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Resumen

La crisis econdmica, politica y social que atraviesa el mundo en la actualidad a
raiz de la pandemia causada por el virus SARS-CoV-2, puso a las Organizaciones y en
particular a las Pymes en una posicion de desventaja, provocando grandes conflictos y
mayor rotacion de personal en las mismas, sumado a la incertidumbre generada por la
inestabilidad financiera y el panorama complejo que atraviesan dichas empresas. A través
de un andlisis integral llevado a cabo en la empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L, teniendo
en cuenta tanto el analisis del contexto externo en el que se encuentra inmersa como asi
también el contexto interno de la misma, se detectd que existen falencias en los procesos
derivados de la gestion del capital humano, por lo cual, en el presente trabajo se propuso
implementar un proyecto de marca empleadora , a través de una Gestion Integral del
Talento, mediante la aplicacion de evaluaciones de desempefio 360° y la generacién de
una propuesta de valor empleado llevando a cabo un eficiente plan de carrera. La finalidad
del mismo radicé en potenciar el desarrollo personal, el compromiso y el sentido de
pertenencia contribuyendo a una mejora de la productividad y promoviendo a su vez la
incorporacion, permanencia y desarrollo del capital humano actual y el libre en el
mercado laboral.

Palabras Claves: Marca Empleadora, Gestion de Talento, Evaluacion 360°, Propuesta de
valor Empleado.

Abstract

The economic, political and social crisis that the world is currently going through
as a result of the pandemic caused by the SARS-CoV-2 virus, and also the uncertainty
generated by financial instability, put Organizations and in particular SMEs in a
disadvantageous position, causing major conflicts and a bigger rotation of resources
there. Through a comprehensive analysis carried out at the company A.J. & J.A. Redolfi
SRL, taking into account both the analysis of the external context in which it is immersed
as well as the internal context of the same, it was detected that there are shortcomings in
the processes derived from the management of human capital, therefore, in this work it is
being proposed to implement an employer brand project, through Comprehensive Talent
Management, through the application of 360° performance evaluations and the generation
of an employee value proposition by carrying out an efficient career plan.lts purpose was
to promote personal development, commitment and a sense of belonging, contributing to
an improvement in productivity and promoting the incorporation, permanence and
development of current and free human capital in the labor market.

Key Words: Employer Brand, Talent Management, 360° Evaluation, Employee Value
Proposition.
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Introduccion

La presente Tesis final de Grado, tiene como finalidad conocer en profundidad la
empresa Redolfi SRL, analizando y determinando las ventajas y desventajas que posee,
indagando en sus procesos, metodologias, sectores, entre otros, buscando brindar soporte
y herramientas que faciliten el correcto desenvolvimiento de la compafiia, buscando el
maximo enriquecimiento en lo inherente a los Recursos Humanos.

Para comenzar y poder determinar aquellas fortalezas y debilidades de las cuales
estd compuesta la compariia, es necesario indagar en la conformacion, organigrama,
estructura, actividad principal, desarrollo, economia de la misma, por ello es fundamental
conocer en su totalidad a A. J. & J. A. Redolfi SRL. La misma es una empresa familiar,
ubicada, desde 1959, en la localidad de James Craik, dentro de la provincia de Coérdoba,
posee una ubicacidn estratégica, favoreciendo el desarrollo dentro de la misma localidad,
al tener acceso a la Ruta 9 y Ruta 10, lo que hace el acceso y distribucion mucho mas
favorable para la firma.

Redolfi cuenta con una trayectoria de 50 afios en el sector Mayorista de productos
alimenticios y posee también sucursales de venta mayorista y preventista de productos
alimenticios, refrigerados, bebidas, cigarrillos, entre otros articulos que la convierten en
polirubro siendo ain mé&s competitiva dentro del mercado. Cuenta con autoservicios
ubicados en San Francisco, Cordoba Capital y Rio Cuarto, ciudades caracteristicas de la
Provincia de Cdrdoba, por su gran poblacion. Ademas, comercializa y distribuye varias
marcas a distintos minoristas de toda la provincia de Cérdoba y provincias vecinas.

En la actualidad, la empresa comercializa productos de grandes empresas, como
Massalin Particulares, Unilever Argentina, Kraft Food Argentina, La Papelera del Plata,
Arcor, Clorox, Procter & Gamble Argentina S. A., Johnson y Johnson, Maxiconsumo S.
A., Regional Trade, Pavon Arriba S. A., Las Marias S. A., Compafiia Introductora Bs.
As., RPB S. A., Compaiiia General de Fosforos, Glaxo, Fratelli Branca y Kodak, entre
las mas importantes.

En relacion a la composicion, la misma cuenta con una flota propia, compuesta
por autos, utilitarios pequefios y de gran porte, cuenta también con una dotacion de 30
camiones y 5 montacargas y con una némina activa de 170 colaboradores.

En cuanto a recursos inmuebles la firma cuenta con autoservicios mayoristas

ubicados en la ciudad de Villa Maria, San Francisco, Rio Tercero y Rio Cuarto; y a su



vez cuenta con distribuidoras en James Craik, Rio Tercero, San Francisco, Cordoba
Capital y Rio Cuarto.

Es notable que a lo largo de los afios esta empresa ha tenido un crecimiento
constante, afianzandose cada dia mas dentro del mercado, teniendo como ventaja
competitiva la variedad y diversidad en los productos que comercializa, aunque si bien es
una gran fortaleza, dicha empresa no se encuentra reconocida como lider en el mercado.

A su vez ha demostrado falencias en diversas areas de su organizacion, no cuenta
con un area de Recursos Humanos, las gestiones caracteristicas de esta area las
desarrollan de manera aislada, no cuentan con un manual de induccion, la seleccion se
encuentra segmentada segun demanda y a cargo de cada area, los ascensos se basan en la
antigliedad y confianza, no cuenta con procesos de capacitacion ni evaluaciones de
desempefio, entre otras problematicas que derivan necesariamente en descontento entre
los colaboradores y dificultan el cumplimiento de los objetivos de cada puesto.

La deficiencia o inexistencia de estos procesos béasicos de la gestién de los
recursos humanos en una organizacion conllevan a diversas problematicas que se hacen
presentes entre los empleados, el descontento, desgano, clima laboral tenso, entre otros,
que generan en algin momento la perdida de talentos, como asi también se convierte
dicha organizacion en menos atractiva para los potenciales candidatos, aunque si bien
actualmente la rotaciéon de personal es relativamente baja, no impide que en el corto o
mediano plazo sus colaboradores se definan por otra organizacion que les brinde mayores
beneficios.

La problematica anteriormente planteada vislumbra una de las falencias a la hora
de desarrollar el Employer Branding o Marca Empleadora, la cual no es otra cosa mas
que la imagen que un individuo se forma de una organizacion segiin como esta se defina
0 muestre ante el cliente tanto externo como interno.

Diversas son las corrientes que han analizado este término, y en la presente tesis
se desarrollara en profundidad algunas de ellas, a fin de determinar aquellos aspectos que
afectan en Redolfi SRL un desarrollo correcto de la Marca Empleadora de su
organizacion.

C. Alloatti (2020). Sostiene que la marca empleadora es el conjunto acciones que
se realizan con aquellos que forman parte de una organizacién o buscan serlo. Es decir,
el trabajo diario y constante que una empresa emprende a fin de generar en cada uno de
sus integrantes una experiencia positiva cotidiana y lograr con esas construcciones diarias

captar la atencion de aquellos talentos para que elijan formar parte de dicha organizacion.


https://educacion.instrumenta.com.ar/author/candelaria-alloatti

Tal y como lo expresa Vivas Ardiles (2019) en su trabajo de investigacion
exploratoria para master en Direccion de Empresas “Construccion de una “Marca
Empleadora” para Corporacion Lindley” Perti

(...) “El mercado laboral también habia entrado en un proceso de transformacion.
El talento comenzaba a escasear, debido al incremento mucho mas acelerado de los
estandares de conocimiento requerido, lo que ocasion6 que la demanda comenzara a
superar a la oferta de trabajo. Y en ese entorno eran las empresas las que necesitaban salir
a buscar el mejor talento disponible en el mercado (...) Esta guerra por el talento llevo a
las empresas a tener que cambiar su enfoque para incrementar el compromiso de sus
colaboradores y poder asi fidelizarlos. Les cred la necesidad de volver atractivas a las
compaiiias ante los ojos del talento disponible en el mercado.” (Ardiles, 2019, p. 45)

Las autoras Gavilan D, Avello M, y Fernandez Lores S. (2013) en su investigacién
de tipo descriptiva “Employer Branding: La experiencia de marca empleadora y su efecto
sobre el compromiso afectivo”, demuestran que, el conocimiento de la marca y sus
valores son ineficientes para estimular y motivar el compromiso y fidelizacion, en este
concluyen que para que los empleados se identifiquen y apoyen una marca hace falta que
se sientan parte, que experimenten esos conocimientos de manera positiva.

Pinedo S. (2016) en su trabajo de investigacion de tipo exploratorio “Métodos
cuantitativos en la gestion del talento”, realizado para la Universidad de San Andrés,
Argentina, plantea que la gestion del talento a nivel corporativo se convierte en un
elemento clave que influye en la competitividad de las empresas: la captacidn, motivacién
y retencién de los talentos mas capacitados, es decisiva para el alcance de los objetivos
de negocio.

Siguiendo este lineamiento se entiende que es de vital importancia que la
organizacion trasforme la manera en que es vista por sus colaboradores y a su vez genere
una imagen positiva para asi atraer a los candidatos mas calificado y que ambos deseen
formar parte y permanecer dentro de la misma.

Hoy por hoy es la organizacion, la que debe generar impacto, una imagen positiva,
hacerla deseable para el talento libre en el mercado. Trabajar en la construccién una
Marca Empleadora es sin dudas un elemento fundamental en la conformacion de una

organizacion solida en todos sus niveles.



Analisis de Situacion

Tal y como se menciond oportunamente Redolfi SRL es una empresa familiar que
comercializa productos varios desde productos alimenticios, refrigerados, bebidas,
cigarrillos, entre otros articulos, que la convierten en una empresa polirubro, que se
encuentra muy bien ubicada dentro del mercado.

A pesar del gran crecimiento que ha tenido esta empresa a lo largo de los afios, la
misma encuentra varias falencias en relacion a la gestion de su capital humano. Al no
contar con un area de Recursos Humanos y al tener diversificado todos los procesos que
hacen a dicha area, se promueven los inconvenientes en las gestiones del personal. No
existe una primera visién de la organizacion para los posibles candidatos, no cuentan con
un manual de induccién, tampoco tienen una cultura organizacional formada, las
comunicaciones son ineficientes, total y absolutamente piramidal, y netamente formales
y jerarquizadas.

Procesos como Reclutamiento y Seleccion son delegados al sector que requiera
cumplir con una vacante, desvalorizando el principal objetivo de estas herramientas que
son al fin y al cabo encontrar el candidato mas capacitado para cubrir un puesto
determinado.

En relacién a la planificacion de la carrera profesional de los candidatos, la misma
estd sometida a la vision que se tenga de cierto individuo, a la antigtiedad del mismo
dentro de la organizacion y a la confianza depositada en el mismo, no existe un criterio
objetivo, una evaluacion de desempefio real ni un programa especifico para tal fin, solo
la decisidn unilateral de un individuo basado en criterios subjetivos, lo que ha provocado
numerosos inconvenientes entre los colaboradores y méas adn, aumenta el riesgo de
pérdida de talentos.

Otro proceso inexistente dentro de Redolfi SRL es la induccion del nuevo
candidato, siendo esta una de las herramientas mas importantes para una organizacion, la
misma es la primera impresion que tiene un candidato al momento de ingresar a una
organizacion, de ello depende cuan identificado se sienta el mismo con la empresa,
sumado a que tampoco presenta una cultura organizacional definida, contando con una
acotada vision y mision, siendo las mismas de caracter comercial, dificilmente puedan
atraer nuevos talentos y retener a los que ya tienen.

Redolfi carece de totalmente de una gestion integral del capital humano, la

construccién del Employer Branding es totalmente necesario para aumentar la vision de



la misma al cliente interno y crear una imagen positiva y atrayente, convirtiéndose en la
primera opcion para el talento que se encuentra en busqueda dentro del mercado laboral.

Para mayor entendimiento y a fin de conocer el contexto en el que se encuentra
inmerso actualmente Redolfi SRL, se llevara adelante un “Analisis PESTEL” tal y como
indican sus siglas, el mismo hace referencia a los aspectos Politicos, Econdmicos,
Sociales, Tecnoldgicos, Ecoldgicos y Laborales en los que se encuentra la sociedad en la
que se encuentra inmersa la organizacion.

Al realizar un analisis de los aspectos politicos de la actualidad del pais, es
pertinente considerar que la Argentina se encuentra desde hace un tiempo a esta parte
atravesando diversas crisis politicas, cambios de gobierno con las consecuencias que ello
conlleva, después de 12 afios de gobierno peronista, con sus ideales y politicas “populares
y participativas”, cambio drasticamente a un modelo neoliberal.

Las Pymes no estan exentas de estos cambios y se ven directamente afectadas
antes las politicas implementadas por dichos gobiernos. Entre 2007 y 2011 hubo segln
analisis de economistas hubo un crecimiento considerable del mercado interno
promoviendo la politica econdmica interna, recomposicion de ingresos, favoreciendo la
productividad de los sectores. Luego de ellos y con el cambio de gobierno, se llevaron
adelante politicas que afectaron significativa a varios sectores, siendo los mas
perjudicados las Pymes.

En la actualidad y con la llegada del Coronavirus a la argentina, las empresas en
general pero sobre todo las pequefias y medianas se ven inmersas en un panorama de
incertidumbre.

Las politicas llevadas adelante por la gestion actual han repercutido
negativamente en diversos sectores, el cierre de fronteras nacionales y locales, la
restriccion de la libre circulacion, condujeron a una desaceleracion de la mayoria de las
actividades economicas, paralizando el mercado y asi perjudicando el desarrollo de las
economias internas, lo que afecta en su mayoria a las Pymes existentes y provocan que
en la situacion actual y ante el desconocimiento del porvenir no se atrevan a tomar riesgo,
atesorando y moviéndose sigilosamente segin como avanza el desarrollo del virus en el
pais.

El aspecto econdmico es un factor determinante en el desarrollo de cualquier
empresa, afectan directamente a las organizaciones y su funcionamiento. Las empresas
vienen atravesando diversas crisis econémicas en los ultimos afios, la mas reciente en

2018, con la pérdida del valor de la moneda del pais, la inflacidn, el congelamiento de los



salarios de los trabajadores, todo ello y ante la incertidumbre, provoco una baja
importante en el consumo.

Si bien aquellos productos denominados basicos han mantenido su ritmo de
consumo, aquellos bienes de lujo se vieron afectados y ninguna empresa quedo exenta de
esto. Esto provoca que empresas como Redolfi SRL deban necesariamente tomar medidas
que impactan directamente en su economia, es decir, mantener dichos productos, aunque
el consumo sea escaso, o prescindir de los mismos, trayendo aparejado ello la pérdida de
clientes.

Con la llegada del nuevo gobierno, modelo que ya habia gobernado en la
anterioridad, se esperd que hubiese un resurgimiento del sector Pyme, gran movilizador
de la economia de un pais, pero ello se vio detenido con la aparicion de virus COVID-19
en Argentina.

Las empresas se ven en escenarios desoladores con escasa movilidad del mercado
y casi nulo apoyo del estado a este sector, en este sentido el empresario D. Regalini, en el
articulo publicado por E. Cendon (2020) “Las Pymes son el motor de la economia”,
sostiene que las empresas se encuentran atravesando una crisis importantisima sin acceso
a créditos que sean beneficiosos y que es inviable sostenerse con el alto nivel de
endeudamiento y las elevadas tasas de intereses.

Segun datos relevados por el INDEC, en encuesta a supermercados y autoservicios
mayoristas, las ventas durante junio del afio 2020 disminuyeron un 1.5% en relacion al
mismo periodo del afio anterior.

Muchas grandes empresas extranjeras han decidido retirarse del mercado nacional
por la inminente crisis econdmica y cambiaria que atraviesa el pais, y son las Pymes,
motor de la regidn, quienes permanecen batallando. Si bien Redolfi SRL comercializa en
su mayoria productos alimenticios y pertenece a un sector denominado “esencial”, no se
encuentra exenta de dicha crisis.

Otro factor de analisis PESTEL es el analisis social, en la actualidad este apartado
tiene gran preponderancia ya que a raiz de la situacion sanitaria que atraviesa el pais y el
mundo en general, existe o se esta gestando un nueva normalidad, de la que las empresas
no se encuentran exentan y deben prestar atencion, la llegada del COVID-19 ha
modificado procesos y formas, y si las empresas quieren permanecer activas en el
mercado deben reinventarse cada dia en pos del logro corporativo, mas aun aquellas como
REDOLFI SRL, las cuales tienen contacto directo con el consumidor en sus unidades de
negocio.
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Una de las medidas mas importantes llevadas adelante con base en la pandemia es
la del distanciamiento social, ello trae aparejado que el afluente de consumidores
disminuya notablemente. Las empresas deben adaptar sus instalaciones a fin de respetar
las medidas preventivas y a su vez atraer al cliente, brindar en la situacién actual un
espacio seguro, provisto de le elementos de seguridad personal, cumplimentado con las
medidas sanitarias estipuladas es un gran beneficio para mantener y atraer al consumidor.

Para abordar el analisis tecnoldgico es necesario tener presente, que el mundo se
encuentra revolucionado por las nuevas tecnologias, y las empresas se ven inmersas
dentro de este factor, deben ser capaces de adaptarse e incorporarlas en su accionar diario.
La tecnologia se ha convertido en una herramienta fundamental dentro de las
organizaciones para la gestion de todas las areas que la componen.

Este factor es importante analizarlo en la presente tesis, ya que es un disparador
para mostrar y dar a conocer la Marca Empleadora de una empresa. La incorporacion de
tecnologia no se encuentra enfocada Unicamente al sector operativo de una organizacion,
sino que es un instrumento para darla a conocer.

En la actualidad, las organizaciones utilizan esta herramienta como medio para
mostrarse ante la sociedad, para ello se utilizan las redes sociales, paginas web y blogs.
Pero no solo sirven para el exterior, dichas herramientas son vitales para el interior de la
organizacion.

Un gran ejemplo de la importancia que tienen las tecnologias dentro de una
empresa es en relacion a la adaptabilidad que tienen las mismas ante la situacion sanitaria
que transita el pais y en mundo en este momento. El trabajo remoto ha tenido un impacto
clave en las organizaciones, la capacidad de las mismas para incorporar esta herramienta
las mantiene activas en el mercado, reinventandose para permanecer.

En relacién al andlisis ecoldgico, es necesario incorporar la denominada
Responsabilidad Social Empresaria la cual va mas alla de lo estrictamente legal y hace
referencia a la necesidad de las empresas de comprometerse con la sociedad y el medio
en el que se encuentran insertas. Llevar adelante medidas ambientales y tener politicas
ambientales le brindan a cualquier organizacion una imagen positiva generando en ellas
un valor agregado, convirtiéndolas en empresas ejemplo.

Si bien el analisis PESTEL muestra una visibn macro de los aspectos
fundamentales que influyen en la organizacion, es necesario realizar un analisis mas

preciso del entorno en el que se encuentra inmersa Redolfi SRL, por tal motivo es que se
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procedera a realizar un analisis micro, tomando como herramienta el Analisis de las cinco
fuerzas de PORTER a saber:

Fuerza 1 — Poder de negociacion con los clientes: Hace referencia a la necesidad
de la organizacion de adaptarse ante la demanda del cliente, ofrecer productos a precio
acorde a la necesidad del cliente a fin de retener y que el mismo no vaya en busca de un
competidor. En este sentido Redolfi cuenta con una cartera de clientes que en general son
supermercados, farmacias, bares y confiterias, librerias, entre otros, el volumen de venta
es relativamente bajo y el precio acorde al mercado en el que se desenvuelve y tiene como
gran ventaja que en su mayoria se les dificulta en traslado de mercaderia por lo que
implica para el cliente aceptar las formas del servicio que se ofrece.

Fuerza 2 — Poder de negociacion con Proveedores: En este sentido la empresa se
encuentra con ventaja competitiva, cuenta con proveedores de renombre como Massalin
Particulares, Unilever Argentina, Arcor, Branca, Kodak, entre otras, lo que la coloca en
una situacion beneficiosa al momento de una negociacion. Contar con empresas como las
mencionadas sumado al precio bajo en sus productos para los clientes y a la variedad en
productos, favorece a la fidelizacion de sus proveedores siendo mas rentable ante la
mirada de los mismos en razon de los acotados plazos de pagos y obteniendo con ello
descuentos importantes ante volimenes elevados de ventas.

Fuerza 3 — Barrera de Entrada (Amenaza de nuevos competidores): _Actualmente
este no es un factor determinante de riesgo para Redolfi SRL, Puesto que cuenta con una
estructura organizacional consolidada en todos sus niveles, una trayectoria dentro del
mercado, que si bien no a posiciona dentro de las mas importantes, cuenta con afios
desempefiandose en el sector, manejando marcas de renombre, por lo que en este
momento, y mas aun por la situacién actual del pais, no se convierte en una amenaza para
la firma.

Fuerza 4 — Barrera de salida (Amenaza de Productos Sustitutos): Este factor es
un gran riesgo para la organizacion ya que representa una pérdida importante de clientes.
Si bien como gran ventaja competitiva Redolfi SRL cuenta con una cartera de
Proveedores de renombre y reconocidas dentro del mercado, la aparicion de un
competidor con productos sustitutos, con calidad y precio competitivo trae consigo una
gran amenaza para la firma. A su vez, en cuanto a la situacion de la empresa en lo que
respecta al incremento de costos de infraestructura y operativos por sobre los ingresos de

ventas, se encuentran imposibilitados de reducir ain mas sus precios para poder hacer
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frente ante la aparicion de un producto sustituto. Por tal motivo ello se convierte en un

riesgo inminente a tener presente.

Fuerza 5—Rivalidad entre los competidores:_En cuanto a este apartado, se destaca
nuevamente la importancia que tiene la jerarquia de los productos que comercializa,
trabajando con marcas reconocidas, tener exclusividad en diferentes articulos y manejar
precios relativamente bajos dentro del mercado le da un posicionamiento superior y una
ventaja por sobre sus competidores. Actualmente Redolfi SRL se enfrenta a dos grandes
grupos de competidores, Mayoristas con salones comerciales y Empresas con preventista
y entrega a domicilio. Sus principales competidores en la zona son Rosental y Micropack,
ademas de ello, cuenta con pequefios competidores en cada una de las zonas donde se
hallan ubicadas sus sucursales. Por tal motivo y aunque la firma cuenta con una expansion
geografica importante, es necesario seguir trabajando en aspectos que la hagan deseable
ante el cliente y la vuelvan ain mas fuerte frente a sus competidores.

Habiendo realizado un andlisis macro y micro de los aspectos que repercuten
directamente en el funcionamiento de una organizacion, es necesario indagar en el interior
de la misma, determinando aquellas ventajas y desventajas, fortalezas y debilidades que
se presentan.

El andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) es
fundamental para conocer internamente como Se encuentra una organizacion. Esta
herramienta combina aspectos internos de la organizacion (Fortalezas y Debilidades) en
relacién al ambiente donde se encuentra inmerso (Oportunidades y Amenazas).

Como Fortalezas en Redolfi SRL, se determinan las siguientes:

» Nivel de precio ofrecido (Mantienen un nivel de precio competitivo frente a los demés
proveedores)

» Tiempos de Entrega acotados (En las sucursales tienen un tiempo de entrega de
productos de 24hs mientras que en otras localidades tienen un tiempo de entrega de
48hs aproximadamente)

» Financiacion — Descuento a clientes (Realizan a sus clientes descuento entre el 2%y
3% por pago al contado y financiamiento a 30 dias)

» Asesoramiento comercial y seguimiento de caso (Los vendedores asesoran a los
clientes a la hora de instalarse un local nuevo con toda la informacion que requieren
y necesitan. Luego de ello realizan visitas de seguimiento o con un periodo de 15
dias.)
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Variedad de Productos (Al trabajar con diversas marcas, y al considerarse un
polirubro, la misma ofrece una amplia gama de productos lo que capta a un mayor
mercado de clientes)
Marcas reconocidas (Trabaja con firmas como Arcor, Massalin, Kodak, Branca, entre
otras de gran renombre.)
Trayectoria en el mercado (Empresa consolidada en el mercado con més de 50 afios
en el rubro)
Trasporte Propio (73 vehiculos, desde autos, utilitarios, montacargas y camiones)
Calidad en sus productos (El trabajar con marcas de renombre, reconocidas, le
garantizan la calidad de los productos que comercializan)
Excelente relacion con sus colaboradores
Excelente relacion con sus proveedores

Como Oportunidades en Redolfi SRL, se determinan las siguientes
Amplitud geografia. (La empresa se encuentra diversificada en varias localidades
vecinas, contando con distribuidoras mayoristas y minoristas)
Desarrollo de nuevo centro de distribucién (Con el crecimiento exponencial que a
tenido la firma en los Gltimos afios y a fin de minimizar los riesgos en los que incurre
por la falta de espacio es que se realiz6 una inversién para la construccion de un nuevo
centro de distribucion)
Aumento de cartilla de clientes (Utilizando medios tecnologicos como redes sociales,
fanpage, de boca en boca o por la promocion que realizan los propios vendedores y
supervisores)
Publicidad y Comunicaciones a la sociedad (Dentro de la regién y al ser sponsor de
equipos locales, la firma se publicita en los eventos deportivos a su vez es reconocida
por su perfil solidario y aporte a la comunidad)
Nueva linea de produccion (Con la construccion del nuevo centro de distribucion le
permite incorporar una nueva linea de produccion)
Empleabilidad segin sector geografico perteneciente (La firma es reconocida por
brindar puestos de trabajo a los vecinos de la localidad donde tiene ubicada su unidad
de negocio.)

Como Debilidades en Redolfi SRL, se determinan las siguientes
Inexistencia de area de Recursos Humanos y de procesos relativos a la misma. (La

misma no cuenta con un area de Recursos Humanos propiamente dicha, y los procesos
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que a esta area hacen referencia son realizados de manera aislada y segmentada segun
demanda)
Inexistencia de Proceso de seguridad e higiene (teniendo falencias en lo que respecta
a los aspectos ergondmicos, instalaciones eléctricas y luminosidad)
Desorganizacion en el sector administrativo
Comunicacion interna inexistente (las comunicaciones son netamente verticales, no
existe plan de comunicacion interna, ni se presta demasiada atencion a la misma)
Capacitacion precaria o inexistente. (Los empleados aprenden ejecutando sus tareas,
cuestion que puede provocar accidentes)
Infraestructura inapropiada (actualmente espacios acotados, que dificultan el
desarrollo de tareas, el ingreso de nuevas mercaderias, inconvenientes en lo que
respecta a elementos de higiene y seguridad, entre otros)
Desabastecimiento de sucursales
Falta de Stock (a causa de la escases de espacio, lo que provoca la no inversién de
mercaderia a mayor escala)
Altos indices de roturas y robo
Pérdida de tiempo en la preparacion de los pedidos
Vencimiento de mercaderia por falta de control
Nula clasificacion de la cartilla de clientes por volumen de compra.
Anadlisis de siniestralidad nulo. (Teniendo en cuenta que el operario no tiene una
capacitacion de su puesto y aprende ejecutando, este es un factor importante)

Como Amenazas en Redolfi SRL, se determinan las siguientes
Crisis econdmica y financiera del pais — Inestabilidad econémica, perdidas del valor
de la monera, inflacién, fuga de divisas.
Crisis sanitaria por COVID-19 — cierre de fronteras nacionales y locales.
Descenso de demanda
Politicas de estado
Aparicion de productos sustitutos.
Precio/calidad.

Después de haber realizado un anélisis detallado de los aspectos micro y macro

que inciden directamente en el desarrollo de una organizacion y luego un detenido analisis

en relacion a las ventajas y desventajas competitivas que posee Redolfi SRL, es preciso

considerar que existen diversos aspectos en los que es preciso trabajar a partir de una
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vision global de los Recursos Humanos, hasta los procesos mas importantes y necesarios
de esta gestion.

Se puede observar que, si bien Redolfi SRL es una empresa afianzada en el
mercado, con trayectoria y experiencia en el sector, reconociday valorada por la sociedad,
trabajando con marcas de primer nivel, manejando productos de calidad con precios
accesibles. Todo ello no es suficiente para sostenerse en un mercado tan volatil y ante una
economia tan turbulenta y variable y més adn ante el panorama mundial y nacional que
se atraviesa a causa de la emergencia sanitaria.

Es necesario que la empresa reconozca el valor de su capital humano, gque sin
descuidar el entorno centre su mirada hacia el interior de su organizacién, que trabaje
activamente en la incorporacion de procesos de gestion del capital humano, valorando la
importancia de los mismos, al fin y al cabo, son el motor que moviliza cualquier
organizacion.

El no contar con una solidad gestion de los Recursos Humanos, es sin duda alguna
una de las principales problematicas de la firma. No poseer procesos claros en lo que
respecta al ingreso y permanencia de un individuo dentro de la organizacion trae
aparejado la perdida de talentos, la incertidumbre entre los colaboradores, entre otras
problematicas.

El proceso de induccién es de vital importancia para una organizacion, es la
primera impresion que un sujeto tiene de la empresa de la que formara parte, que en
Redolfi SRL este proceso sea inexistente hace ain mas dificultoso retener candidatos
capaces para desarrollar las tareas asignadas y mas aln captar a aquellos que se
encuentran disponibles en el mercado.

En relacion a los procesos de promocidn es necesario trabajar activamente en el
desarrollo de un plan de carrera profesional que defina criterios de ascensos, segun
habilidades y competencias para ocupar determinado puesto. En la actualidad Redolfi
SRL plantea los ascensos segun criterios subjetivos, antigiedad del colaborador y nivel
de confianza que se tiene del mismo, lo que indudablemente provoca en el resto del
personal, descontento y poco reconocimiento.

En relacién a la cultura empresarial, poco y nada se sabe de ella, mas que lo que
pueden presentar rapidamente en algin evento del cual sean patrocinadores. De este modo
dificilmente logren captar al candidato ideal para cubrir un puesto, ya que tampoco le

otorgan la importancia necesaria a este proceso, delegando el mismo al sector que tiene
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el requerimiento sin realizar un analisis preciso de la necesidad del puesto, ni muchos
menos los requisitos del candidato que ocupara dicho puesto.

Expuesto esto, se considera necesario realizar gestiones a fin de trabajar en la
construccién de una Marca Empleadora para Redolfi SRL, es de gran preponderancia que
la firma comprenda el valor de su recurso interno, de trabajar activamente en el desarrollo
de una imagen que transmita el valor de la firma y genere el deseo de pertenecer y
permanecer en la misma.

Es necesario centrar la mirada en el cliente interno, entendiendo que son quienes
hacen a la productividad de la empresa. A su vez trabajar en una construcciéon de
Employer Branding brindara beneficios reales y tangibles, desde la disminucion de los
indices de rotacion, aunque si bien no son elevados, ello nos los mantiene ajenos de que
en el corto plazo pueda existir, mejorar el clima interno, las comunicaciones entre pares
y superiores, el involucramiento con los objetivos organizaciones, entre otros.

En la actualidad es el candidato quien decide y define si desea formar parte de una
organizacion, y es esta la encargada de mostrar una oferta tentadora para captar al
candidato mas capacitado para formar parte de la misma, es por ello que es imprescindible

la construccién de una Marca Empleadora que haga deseable a una organizacion.
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Marco Tedrico

En el presente apartado se desarrollaran conceptos tales como Marca Empleadora,
Gestion Integral del talento a través de Evaluacion 360° y la Propuesta de Valor para el
Empleado (PVE) con el fin de conocer en profundidad aquellos aspectos relevantes para
la construccion del Employer Branding, y las ventajas competitivas que trae consigo
trabajar en el desarrollo de la misma.

Marca Empleadora

Siguiendo la linea de investigacion en preciso identificar el concepto de Marca
Empleadora, para ello, diversos autores han planteado lineamientos para lograr una
definicion lo mas precisa posible, asi el autor Nicolas Ind (1990) en su libro “La Imagen
Corporativa. Estrategias para desarrollar programas de identidad eficaces” define la
Imagen corporativa como la percepcién que tiene un determinado grupo de personas
sobre una empresa, teniendo en cuenta elementos tales como el slogan, las publicidades,
logotipo, reputacion de la organizacion, imagen ante los diferentes medios, la
Responsabilidad Social Empresaria (RSE), entre otros.

El autor J. Villafafie (1993) en su libro “Imagen Positiva — Gestion Estratégica de
la Imagen de las Empresas.” Define a la imagen Corporativa como “(...) El resultado de
la integracion, en la mente de los publicos con los que la empresa se relaciona, de un
conjunto de imagenes que, con mayor o menor medida, la empresa proyecta hacia el
exterior.” (p.24)

Ambos autores hablan de imagen corporativa, determinando a la misma como la
construccidn que se hace un determinado publico de lo que representa una organizacion.
Es pertinente diferenciar los que es una Imagen Corporativa o de Empresa, de una imagen
de Marca, en tal sentido el autor Capriotti (1992), realiza una distincion de las mismas,
concluyendo que, la Imagen de Marca es la actitud que tienen los publicos en relacion a
una determinada marca o nombre de un producto, mientras que la Imagen Corporativa o
de Empresa, es la actitud que tienen los publicos hacia la organizacién como tal, en cuanto
ser vivo, social y comunicativo. Es la idea global que tienen sobre sus productos,
actividades y su conducta. (p. 29-30)

Al hablar de Marca Empleadora, se hace referencia entonces a la percepcion que

tiene un publico determinado de una organizacion, lo que la misma refleja al exterior,
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pero también al interior de ella. Todo ello a fin de atraer y desarrollar talentos, pero
también preservar y retener a aquellos que ya forman parte de la organizacion, en tal

sentido resulta relevante identificar qué es y como se gestiona un talento.

Gestion del Talento

Autores como Berndrdez (2008) Moreno y Godoy (2012) definen el talento
humano como la capacidad del individuo, la necesidad de ser competente en el
desempefio de sus tareas, alineados a los objetivos y estrategias de la organizacion. Es
decir, la terminologia de talento hace referencia a las cualidades y capacidades del
individuo mas que a una connotacion netamente intelectual.

Siguiendo este lineamiento Chiavenato (2000) en su libro “Gestion del Talento
Humano” afirma que las personas constituyen el principal activo de toda organizacion, y
en este sentido concluye que una eficiente gestion de talentos predispone a una relacion
colaborativa entre los empleados con la organizacion de la que forman parte en pos del
logro de objetivos organizacionales alineados también con los objetivos individuales. (p.
8)

Evaluacién 360°

Tal y como afirma Lévy-Leboyer (2000) en su libro “Feedback de 360°” La
evaluacion 360° es un instrumento de evaluacion realizada de forma anénima por aquellos
que interacttan con el evaluado, entre los que se puede mencionar jefes, colaboradores y
subordinados. Es una técnica de gran utilidad para el desarrollo profesional y la mejora
de las competencias.

Siguiendo este lineamiento la autora Teresa Pérez Palacios (2014) en su trabajo
realizado FEEDBACK 360°: Técnica de Evaluacion del rendimiento y desarrollo de las
competencias de las personas en una empresa, menciona la importancia que tienen las
diferentes perspectivas de los evaluadores, siendo este un elemento fundamental en la
retroalimentacion que reciba el evaluado. La diversidad de miradas aumenta la
posibilidad de reconocer aquellas fortalezas que mantener y aquellas debilidades en las
cuales trabajar para mejorar la competitividad del individuo.

A raiz de la relevancia que tiene para la construccién de una Marca Empleadora,
la vision que se forma un pablico determinado de la Organizacion, lo que la hace deseable

de pertenecer y permanecer, es necesario indagar en una Propuesta de valor para el
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empleado actual y futuro, por tal motivo resulta relevante conocer a que hace referencia

esta terminologia y que finalidad tiene la misma.

Propuesta de Valor para el Empleado (PVE)

Cabe destacar que existe estrecha relacion entre la Construccion de Marca
Empleadoray la Propuesta de Valor al empleado ya que como se menciond hasta aqui, la
Marca Empleadora busca generar una vision positiva ante el pablico tanto interno como
externo, para ellos el PVE es una herramienta que toma gran relevancia ya que hace
referencia a las estrategias y recursos que utiliza una determinada organizacion para
posicionarse ante sus empleados.

Ante ello la autora A. Hernandez (2019) define la propuesta de Valor al Empleado
(Employer Value Proposition) como una serie de atributos que definen aquello que los
empleados obtienen a cambio de poner sus capacidades, tiempo y esfuerzo a disposicion
de una organizacion.

Siguiendo con los lineamientos dispuestos por la autora, la misma sostiene que,
para le creacion de una PVE eficiente es necesario tener presente aspectos
organizacionales tales como las caracteristicas propias de la misma, en relacion al sector
al que pertenece, actividad que desarrolla, cultura organizacional, identidad empresarial,
incentivos y recompensas, condiciones de trabajo, pero también es importante conocer
hacia donde va dirigida la PVE, es decir, al cliente externo, ese talento que se quiere atraer
y al que ya se encuentra dentro de la organizacion.

Para la conformacion de una PVE, A. Hernandez (2016) propone 5 lineamientos
a tener presente, para que la misma sea efectiva y cumpla con la finalidad por la cual fue
creada, a saber: 1 - Debe estar alineada al negocio. 2 - Debe ser relevante. 3 - Debe ser

real. 4 - Debe diferenciarse. 5 - Debe ser memorable.

Ante lo expuesto hasta aqui es preciso considerar que el desarrollo de una Marca
Empleadora tiene como objetivo principal generar una imagen positiva ante su publico,
diferenciarse del resto, generar el sentido de pertenencia y el deseo de pertenecer, todo
ello en concordancia con una Gestion del talento eficaz a través de la aplicacion de un
modelo de evaluacion de desempefio 360, sumado a una Propuesta de Valor solida se
convierten necesariamente en un tesoro, un iman para el talento libre en el mercado, y

una motivacion para el talento interno.
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Diagnostico y Discusion

De lo expuesto hasta aqui, se puede precisar que Redolfi SRL cuenta con
numerosas ventajas competitivas, pero grandes carencias en lo que respecta a la gestion
de su nomina.

La inexistente Gestion de los Recursos Humanos que tiene hoy en dia la
organizacion, queda en evidencia, ya que no cuenta con procesos solidos y cuidados de
gestion del capital humano, salvo los netamente administrativos. Los procesos son
Ilevados adelante sin control alguno, por personas que desconoce el real desarrollo del
mismo y la importancia de llevarlos delante de manera eficiente.

Procesos como la Induccién del personal, Reclutamiento y Seleccion, son llevados
delante de manera rutinaria, si bien cuenta con una trayectoria e historia dada a conocer
en eventos, la visién y mision de la misma son de indole comercial, dirigidos al cliente
externo, no cuenta con una definicion de cultura organizacional.

La incorporacion del personal se realiza segun necesidad de cada sector a cargo
del jefe inmediato y solo se utilizan medios masivos para la busqueda de altos mandos.

La evaluacion de clima de trabajo y de personal es ineficiente, teniendo como base
unicamente la de una de sus unidades de negocios lo que no es representativo de la
realidad organizacional.

Cabe mencionar también el inconveniente que tienen en su area operativa, donde
carecen de programas de promocién, basandose las mismas es criterios absolutamente
subjetivos, tales como confianza y antigtiedad.

A su vez, también se desconoce si Redolfi SRL cuenta con programas de
motivacién e incentivos, con qué beneficios mas alld de los estrictamente monetarios
provee la empresa a sus empleados.

En relacion a lo anteriormente planteado y a fin de generar una propuesta de valor
para Redolfi SRL, es que es necesario el disefio, construccion y desarrollo de una Marca
Empleadora, que defina a la empresa como un espacio atractivo para desarrollarse
laboralmente, que genere una imagen positiva hacia el exterior buscando asi captar al
talento mas capacitado para la vacante presentada y que a su vez genere en el talento
interno la necesidad de permanecer en ella, con sentido de pertenencia, desarrollandose
en la misma y brindando todas sus capacidades y potenciales en pos del cumplimiento de

los objetivos organizacionales.
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La gestion interna del talento cobra vital importante en el disefio de Marca
Empleadora, siendo este un impulso motor para la construccion de la imagen organizacion
en la ndmina activa de Redolfi SRL, por tal motivo es preciso considerar y conocer que
beneficios actuales tiene la organizacion para con sus empleados, y cuales se podrian
incorporar a los ya existentes. La implementacién de una Evaluacion 360° como
herramienta de recoleccion de datos, se convierte en un elemento que brinda informacion
fehaciente y multidireccional de la condicion actual de los empleados y que aspectos
trabajar y desarrollar, a su vez este tipo de evaluacion hace participe al empleado,
convirtiéndolo en parte del proceso, no solo como evaluado, sino también como
evaluador, brindandole herramientas para su correcto desenvolvimiento y aportandole
una vision méas amplia se su Organizacion y sector.

Todo ello y en conjunto con un plan de carrera y promocion dirigidos a las
capacidades y potencialidades de los empleados, dejando de lado aquellos aspectos
subjetivos tenidos en cuenta actualmente, brindandoles visién a futuro dentro de la
organizacion, generando oportunidades de desarrollo reales aumenta el sentido de
pertenenciay la predisposicion para trabajar en pos de los objetivos empresariales, porque
inevitablemente se encuentran alineados con los objetivos personales.

Ante todo lo expuesto hasta aqui es preciso concluir que el disefio, construccion y
desarrollo de una Marca Empleadora, junto con el compromiso de todos los intervinientes
es necesario no solo para posicionarse en un mercado que hoy en dia resulta por demas
competitivo y cambiante, si no también hacia adentro de la organizacién, generando
ambientes de trabajo propicios y amables, acompafiado de la implementacion de
herramientas de gestion de talento que resulten eficaces tales como Evaluaciones de
Desempefio 360° y la incorporacion de planes de carrera profesional trae necesariamente
beneficios econdmicos en lo que respecta a la némina de personal, potenciando el
desarrollo personal, el compromiso y el sentido de pertenencia contribuyendo a una
mejora de la productividad.

Hoy por hoy toda empresa desea contar con el talento més capacitado, porque sabe
que son el motor de cualquier organizacion, por tal motivo generar un Marca Empleadora
eficiente, necesariamente trae consigo el deseo del talento libre en el mercado de

pertenecer a ella, y de quien forma parte de la misma, la necesidad de permanecer.
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Plan de Implementacion

Objetivo General
Implementar un proyecto de marca empleadora en A.J. & J.A. Redolfi S.R.L,

gestionando el talento a través de evaluaciones de desempefio 360 y una propuesta de
valor empleado mediante un eficiente plan de carrera con el fin de potenciar el desarrollo
personal, el compromiso y el sentido de pertenencia contribuyendo a una mejora de la

productividad.

Obijetivos Especificos
» Capacitar a mandos medios, responsables y gerentes de toda la organizacién en

relacién al valor e importancia del desarrollo de la marca empleadora, haciéndolos
participes necesarios de la construccion de la misma.

» Implementar evaluaciones de desempefio 360° en los colaboradores para gestionar
el talento de manera eficiente valorizando las capacidades, conocimiento y
preparacion atinentes al puesto de trabajo.

» Disefiar una Propuesta de Valor Empleado a través, de un atractivo y eficaz plan

de carrera que incentive el desarrollo personal y profesional de los colaboradores.

Alcance
La presente propuesta esta destinada a todas las unidades de negocio que

componen la Organizacion, desde casa central, depdsito, como asi también las diferentes
sucursales. La misma tiene una duracién estimada de 9 meses, iniciado el mes de enero

del afio 2021 y finalizando el mes de septiembre del afio 2021.

Limitaciones
Ante la situacion sanitaria que atraviesa el pais y la imposibilidad de concurrencia

fisica a la empresa, se torna dificultosa la comunicacion con la organizacion por lo que la
informacién en relacion al presupuesto actual con el que cuenta la organizacién se
desconoce. Ademas, no se cuenta con informacion especifica de los puestos que

comprenden a la organizacion, ni exactitud en su némina.
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Acciones especificas
El presente Proyecto pretende brindar herramientas destinadas a fortalecer

aquellos aspectos que deben ser conocidos, desarrollados y mejorados por Redolfi SRL

para tal fin se propone implementar las siguientes acciones.

Plan de Capacitacion basado en la importancia de la Construccion de una Marca
Empleadora destinado a puestos Jerarquicos

Finalidad: Se propone llevar a cabo un programa de capacitacion para todos los
altos mandos de la organizacion con el fin de formar a quienes cumplen el rol de liderar,
haciéndolos participes necesarios del cambio y desarrollo, brindandoles herramientas que
le permitan conocer el valor e importancia de la construccion de una marca empleadora,
y la necesidad de que sean ellos los voceros de la organizacion, promoviendo desde el
conocimiento el desarrollo de una imagen empresarial deseable, impartiendo mediante el
ejemplo y la conviccidn pautas claras y trabajadas para el desarrollo del Employer
Branding.

Acciodn: La capacitacion se desarrollard en 3 instancias, la primera de ellas en
donde se brinda y determina la informacion necesaria al recurso a cargo de impartir la
capacitacion, brindandole todos aquellos datos Utiles para el consecuente desarrollo de la
misma. En una segunda instancia se llevara adelante la capacitacién propiamente dicha y
luego de ella se procedera a una primera evaluacién de los conceptos impartidos y
transcurrido un periodo prudencial se desarrollara una nueva evaluacion para determinar
la factibilidad de la implementacion de dicha capacitacion.

Contenido y Tiempo de Desarrollo: La misma se implementara en un periodo de
3 meses, de enero 2021 a marzo 2021. Estara compuesta de 8 capitulos, diagramados en
8 encuentros. Cada encuentro se realizara una vez por semana con una carga horaria de
2hs por dia. (Ver Anexo 1)

Recursos: Entre los recursos involucrados para el dictado de la presente
capacitacion es necesario tener en cuenta los siguientes:

Recursos Humanos: Se procedera a recurrir a un consultor externo, profesional en
Recursos Humanos, quien seré el encargado de impartir la capacitacion y quien realizara
la evaluacion inmediata y luego la evaluacion de factibilidad.

Recursos Materiales: Se procedera a dictar la presente capacitacion a través de

plataforma Zoom, la cual, actualmente y a raiz de la situacion sanitaria que atraviesa el
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mundo Yy el pais en particular, es la mas utilizada por de alcance y accesibilidad para la
sociedad en general a su vez es de fécil utilizacion por lo que se convierte en la mejor
opcion para el desarrollo del presente proyecto. Para realizar el dictado a través de esta
plataformay a raiz de la carga horaria de la misma es necesaria la creacion de un usuario,
lo cual conlleva un costo de $14.99 dolares mensuales, lo que generara un costo de
$2.188.54 mensual (cotizacion segun dolar oficial). Para llevar adelante el dictado de la
capacitacion es necesario que todos los participantes cuenten con computadora o teléfono
celular con acceso a internet y elementos de libreria tales como hoja blanca y lapicera.
Costo: El costo de llevar a cabo la propuesta comprende los honorarios del
consultor externo, Lic. en RRHH y los costos de recursos materiales. En el mercado

actual, el pago por hora al consultor externo ronda los $4000.

COSTOS
Especificacion Cantidad |Precio Unitario Costo total
Plataforma Zoom 2 $ 2.18854 | $ 4.377,08
Recursos Resma A4 Boreal x 500 1 $ 393,86 | $ 393,86
Materiales . .
Lapicera Bic Azul x 50U. 1 $ 790,00 | $ 790,00
REBl s Consultoria Externa 24 $  4.000,00 | $ 96.000,00
Humanos
TOTALES $7.372,40 $101.560,94

Fuente: Elaboracién Propia.

Implementacion de Evaluacion 360°

Finalidad: Se propone implementar una Evaluacion 360° con la finalidad de medir
el desempefio de los colaboradores tanto cuantitativamente como cualitativamente. Con
la puesta en practica de este tipo de evaluacion, se involucra a cada colaborador
haciéndolo participe del proceso, convirtiéndolo en evaluador y evaluado, generando una
retroalimentacion entre todas las partes involucradas.

Accidn: La evaluacion constara con una primera instancia donde se desarrollara
el cuestionario, se recabard la informacion necesaria, los contenidos a evaluar, los
participantes de la misma y se definiran los tiempos de ejecucion. Luego, se comunicara
a todos los involucrados la implementacion de esta nueva modalidad de evaluacion,
dando a conocer la forma de aplicacion y la importancia de dicha préactica, informando

detalladamente la modalidad y los beneficios que trae aparejado este tipo de evaluacion.
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En otra instancia, se realizara la aplicacion de la evaluacion 360°, para ello se procedera
a entregar a cada participante el cuestionario de evaluacion. Por Gltimo, luego de
finalizada la instancia de evaluacion, se llevara adelante la recoleccion y recopilacion de
datos y se procedera a aplicar el feedback o retroalimentacién, brindando una devolucién
eficiente y analizando aquellos aspectos que han resultado criticos y generando propuesta
de mejora para la préxima aplicacion de la evaluacion 360°.

Contenido y Tiempo de Ejecucién: La presente propuesta se desarrollara en el
transcurso de 3 meses, comenzando en abril 2021 y finalizando en junio 2021. Consta de
una primera instancia de recoleccion de datos y toda informacion relevante a fin de
generar un cuestionario de evaluacion que contenga todos los elementos que se desea
evaluar. Luego se desarrollaran las reuniones informativas y se explicara la metodologia
de implementacion de la evaluacidn. Finalizadas estas dos primeras instancias, se
procedera a la aplicacion de la evaluacion propiamente dicha proveyendo de la
herramienta de relevamiento a todos los participantes del proceso. En otra instancia, se
realizara la recopilacion de todos los datos relevados en las evaluaciones y se presentaran
los resultados de las mismas, detectando aquellos aspectos criticos que requieren de
intervencion para una mejora. Como etapa final, se procedera a realizar las devoluciones
correspondientes a todos los involucrados. (Ver Anexo 2)

Recursos: Entre los recursos involucrados para el desarrollo de la Evaluacion 360°
se requerira de los siguientes recursos:

Recursos Humanos: Se procedera a recurrir a un consultor externo, profesional en
Recursos Humanos, quien llevara adelante todo el proceso de recoleccion de datos para
la generacion del cuestionario como herramienta necesaria para realizar la evaluacion
360°, también serd el encargado de transmitir a los involucrados la metodologia de
implementacién y los beneficios obtenidos con la aplicacion eficiente de dicha
herramienta.

Recursos Materiales: Sera necesaria la utilizacion de elementos de libreria tales
como hojas A4 para la impresion de cuestionarios y lapiceras. A su vez sera necesaria la
utilizacion de proyector y sala de reunion para el desarrollo de la instancia formativa.

Costo: El costo de llevar a cabo la propuesta comprende los honorarios del
consultor externo, Lic. en RRHH y los costos de recursos materiales. En el mercado

actual, el pago por hora al consultor externo ronda los $4000.
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COSTOS
Especificacion Cantidad |Precio Unitario Costo total

Resma A4 Boreal x 500 6 $ 7.089,48 | $ 7.089,48

Proyector 1 Provee la Organizacion

Recursos Computadora 1 Provee la Organizaciéon

Materiales Sala de Reunion 1 Provee la Organizacion
Lapicera Bic Azul x 50U. 1 $ 790,00 | $ 790,00
Recursos Consultoria Externa 48 $  4.000,00 | $ 192.000,00

Humanos
TOTALES $11.879,48 $ 199.879,48

Fuente: Elaboracion Propia.

PVE — Plan de Carrera Personal y Profesional

Finalidad: Se propone generar una Propuesta de Valor para el Empleado mediante
la implementacion de un Plan de Carrera Personal y Profesional para los colaboradores
la Organizacién. Con el fin de brindar una visién a largo plazo dentro de la empresa,
ofreciéndoles estabilidad laboral, incrementando la motivacion y el compromiso del
personal. Ademas, se busca potenciar el crecimiento profesional, despejando la
incertidumbre y disminuyendo el estrés laboral, otorgando posibilidades reales de
crecimiento y fomentando el conocimiento.

Accion: Se propone generar un plan de carrera Profesional que estara compuesto
por diferentes etapas y procesos, asimismo para hacer mas enriquecedor dicho plan se
utilizara la propuesta anteriormente planteada, Evaluacion 360° y todos los datos en
relacién a los empleados que conforman la organizacion. Luego, se procedera a disefiar
el Plan de carrera y detectar aquellas necesidades de capacitacion a fin de permitir el
crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.

Contenido y Tiempo de desarrollo: En este sentido la implementacién del Plan de
carrera se desenvolverd en un periodo de 3 meses, comenzando en julio 2021 vy
finalizando en septiembre 2021. El mismo se comprende por diversas etapas de
desarrollo, en una primera instancia se debera recopilar todos los datos relacionados a los
puestos de trabajo existentes en la organizacion y determinar la relacion entre si, para
luego determinar las competencias necesarias de cada puesto. Una vez obtenidos estos
datos es necesario relevar la informacion correspondiente de quienes conforman la
plantilla de personal, realizando una investigacion de cada legajo en particular y

detectando aquellos elementos y requerimientos relevantes. Posteriormente, se procedera
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a desarrollar el Plan de Carrera de la organizacion, planteando objetivos claros para tal
fin, realizando el analisis de los resultados obtenidos y determinando las acciones a
desarrollar junto con las necesidades de capacitacion y formacion. Por ultimo, se
formalizara el proceso comunicandolo a la organizacion en general. (Ver Anexo 3)

Recursos: Entre los recursos involucrados para el dictado de la presente
capacitacion es necesario tener en cuenta los siguientes:

Recursos Humanos: Se procedera a recurrir a un consultor externo, profesional en
Recursos Humanos quien realizara el relevamiento de toda la informacidn necesaria para
el desarrollo del Plan de carrera. Comprendiendo tanto los elementos relacionados al
puesto como asi también, la informacion de los empleados de la planilla de la
organizacion. Ademas de ser el encargado de disefiar el plan de carrera y determinar las
necesidades de capacitacion y formacion, llevando adelante dicho proceso.

Recursos Materiales: Sera necesaria la utilizacién de una computadora y acceso a
internet.

Costo Anual: El costo de llevar a cabo la propuesta comprende los honorarios del
consultor externo, Lic. en RRHH y los costos de recursos materiales. En el mercado

actual, el pago por hora al consultor externo ronda los $4000.

COSTOS
Especificacion Cantidad | Precio Unitario Costo total

Resma A4 Boreal x 500 1 $ 393,86 | $ 393,86

Proyector 1 Provee la Organizacién

Recursos Computadora 1 Provee la Organizacién

Materiales Sala de Reunion 1 Provee la Organizacion
Lapicera Bic Azul x 50U. 3 $ 790,00 | $ 2.370,00
Recursos Consultoria Externa 3 $  4.00000 | $  360.000,00

Humanos
TOTALES $5.183,86 $ 362.763,86

Fuente: Elaboracién Propia.
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Para determinar el tiempo real que llevara la implementacion de las acciones

anteriormente mencionadas se utilizard como herramienta gréafica el diagrama de Gantt,

el cual permite indicar la duracion estimada de cada una de las acciones en el periodo de

tiempo dispuesto.

MARCO TEMPORAL - PLAN DE IMPLEMENTACION 2021

Especificaciones

ENERO |FEBRERO| MARZO| ABRIL | MAYO | JUNIO | JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

1234/11234(1234]1234/1234(1234/1234

1234

1234

1234

1234

1234

Capacitacion basado en la importancia de la Construccion de una Marca Empleadora destinado a puestos Jerarquicos.

FASE 1 - Determinacion de Elementos relevantes de la
Organizacion

Fase 2 - Dictado de Capacitacion

Fase 3 - Evaluacion de Cierre

Fase 4 - Evaluacion de Factibilidad

Implementacion de Evaluacion 360°

Fase 1 - Preparacion: Recoleccion y recopilacion de Datos

Fase 2 - Reuniones Informativas - Comunicacion de
Aplicacion

Fase 3 - Aplicacién de Evaluacion 360°

Fase 4 - Analisis de Datos

Fase 5 - Feedhack y Retroalimentacion.

PVE - Plan de Carrera Personal y Profesional

Fase 1 - Preparacion; Recoleccion y recopilacion de Datos

Fase 2 - Desarrollo de Plan de Carrera

Fase 3 - Analisis de Datos y Comunicacion a la Empresa

Fase 4 - Desarrollo de Capacitaciones

Fuente: Elaboracion Propia.
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Evaluacion del impacto de la implementacion

Para determinar si una propuesta es viable o no, necesariamente se debe evaluar
el impacto econémico de la misma para la organizacion. En este caso, se tomé como
referencia la informacion financiera, la cual arroja datos del afio 2018 y ademaés

estimaciones del mercado actual.

Accion Costo
Capacitacion para puestos jerarquicos. $ 101.560,94
Evaluacion 360° $ 199.879,48
PVE - Plan de Carrera Profesional $ 362.763,86

TOTAL $ 664.204,28

RETORNO DE INVERSION (ROI)

GANANCIA NETA 2018 $ 10417 45207

GANANCIA 2019 - INFLACION 53.8% $ 16.022.041 28

GANANCIA 2020 - INFLACION 22.3% $ 19.594.956.48
BENEFICIO 8% $ 1.567.596,51

$1.567 596.51 - $664 204 .28 ’ .
x100 || 136,01
$ 664 204 28 N

Los resultados revelan que por cada $100 invertido en las propuestas antes

mencionadas la empresa obtendra un margen de ganancia de $136. Por lo que, significa
que el proyecto es potencialmente rentable obteniendo resultados positivos para la
organizacion.




30

Conclusion

El presente trabajo se centrd en aquellas problemaéticas existentes en la empresa
AJ. & J.A. Redolfi S.R.L, realizando una investigacion del contexto interno y externo de
la misma, teniendo en cuenta la situacion actual que atraviesa el mundo a causa de la
pandemia por coronavirus, detectando el impacto econdmico, politico y social que esta
ha tenido sobre la organizacién y de este modo determinar en qué aspectos es preciso
trabajar para promover la mejora continua de la misma.

Al haber realizado este analisis de situacion se pudo establecer que, si bien la
Organizacién cuenta con una sélida trayectoria en el mercado y ha tenido un crecimiento
constante a lo largo de los afios, se detectaron falencias en relacion a la gestién de su
capital humano.

El hecho de no contar con un area o departamento de Recursos Humanos y
teniendo diversificado todos los procesos que hacen a dicha area, se detectaron
inconvenientes en las gestiones del personal, no cuentan con procesos formales tales
como reclutamiento y seleccion.

A su vez se evidencia la falencia en la planificacién de la carrera profesional de
los empleados, la misma estd sesgada a la percepcion que tienen de determinado
individuo, a la confianza depositada en él y a la antigliedad del mismo dentro de la
organizacion

No cuenta con un sélido proceso de induccidn que promueva y genere expectativa
en el nuevo empleado, no se detectan acciones como capacitaciones y planes
motivaciones a fin de fidelizar al cliente interno y generar una imagen positiva de la
organizacion a los ojos de sus empleados y los posibles candidatos.

Carece de una gestion integral del capital humano, por tal motivo en el presente
trabajo se propuso la construccion de una marca empleadora entendiendo a la misma
como la identidad de la organizacion, con el objetivo de aumentar la vision de la misma
al cliente interno y crear una imagen positiva y atrayente, convirtiendo a Redolfi SRL en
la primera opcion para el talento que se encuentra en bisqueda dentro del mercado
laboral.

De lo anteriormente expuesto surge la necesidad de trabajar en un plan de
implementacion destinado en primera instancia a los altos mandos de la Organizacion,
incentivandolos a ser pioneros en la construccion del Employer Branding dentro de la

Organizacién, centrando su analisis en las ventajas competitivas que trae consigo la
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misma. A su vez trabajar en la Gestion Integral del Talento a través de las buenas précticas
y la aplicacion de herramientas como la Evaluacion de Desempefio 360° detectando las
fortalezas y debilidades de la néGmina activa de la organizacion promoviendo el trabajo
sobre aquellos aspectos a mejorar, sumado a una Propuesta de Valor Empleado a través
del desarrollo de planes de carrera que promuevan y fomenten el desarrollo del personal,
generando estabilidad laboral y vision a largo plazo dentro de la organizacion, fidelizando
al personal y creando oportunidades.

Recomendaciones

De lo planteado hasta aqui resulta importante destacar la necesidad que tiene la
organizacion de trabajar en la creacion de un area especifica de Recursos Humanos que
Ileve adelante todos los procesos atinentes a ella, contando con personal capacitado para
el desarrollo de las practicas relacionadas al capital humano tales como induccion,
reclutamiento y seleccion, capacitaciones, planes de motivacion, carrera profesional,
entre otros.

Si bien el plan de implementacién propuesto en el presente trabajo trae claros
beneficios en relacién al desarrollo de los empleados dentro de la organizacion trabajando
en la fidelizacion, compromiso y vision de los mismos para con la organizacion, contar
con un departamento de recursos humanos hara constantes estos beneficios trabajando
periddicamente en dichas practicas con un personal capacitado perteneciente a la
organizacién, minimizando costos ya que no se debera recurrir a profesionales externos

para llevar adelante dichos procesos.
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ANexos

Tema: Marca Empleadora - Valor y Beneficios de la Construccion del Empoyer Branding

CONTENIDO

) 11 Definicion de concepto de Marca Empleadora
Capitulo 1 -
Introduccional 1.2 Historia del concepto
concepto de Marca (1 3 Objetivo de la Construccion de la Marca Empleadora
Empleadora . .
14 Beneficios de la Construccion de la Marca Empleadora
. 2.1 Definicion de cultura organizacional
Capitulo 2 -
Definicionde 2.2 La importancia de dar a conocer la Organizacion
Cultura 2.3 La cultura como primera aproximacion a la Marca Empleadora
Empresarial .
2.4 La cultura como generadora de compromiso
Capitulo3- |31 Definicion de Gestion de Talento
Marca Empleadora 3 Relacion entre Marca Empleadora y Gestion de Talento
como pilar en la _ _
Gestiondel |33 Estrategias de Marca para la atraccion de Talentos
Talento 34 Como ven a las Organizaciones las nuevas generaciones
4.1 Ejes claves para la Construccion de Marca Empleadora
Capitulod- 145 Errores de concepcion de Marca Empleadora
Contruccion de o .
Marca Empleadora 4.3 Como son y que hacen las Organizaciones mas atractivas
4.4 El valor del cliente interno
Capitulo5- |[5.1 Definicion del PVE
EIPVEcomo |5, El PVE como aliado de la Marca Empleadora
aliado en la -
contruccion de la |23 Objetivos del PVE
Marca Empleadora 5.4 Generacion de PVE
. 6.1 ue son las redes sociales
Capitulo 6 - Q
Las redes saciales [6-2 El desafio de digitalizar una cultura Organizacional
como formadores |6 3 Importancia de la Gestion de Redes Sociales
de Imagen . . .
6.4 Modelo de gestion de Redes: ventajas y desventajas
7.1 Diversidad generacional: tipologia, comunicacién y motivacion
Capitulo7- 175 Que esperan de una Organizacion los candidatos
La empresa
deseable 7.3 Es la empresa deseable en el mercado
7.4 Herramientas de autodiagnostico
Capitulo8- 8.1 Planificacion Estrategica de la Marca para la atraccion y retencion de talento
Procedimientos y |g Colaboradore como embajadores de Marca
estrategias para )
atraer y retener 8.3 Lideres Informales - Claves para el desarrollo de la Marca
talentos 8.4 Conclusiones generales, apreciaciones particulares.
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Anexo 2 Evaluacién 360°

EVALUACION 360°

AJ. & JA.

Datos del evaluado:

Datos del evaluador

Relacion con el evaluado

CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR
uy buen] Excelente
1 2 3

a4

Comunicacién

Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los demas.
Presta atencion en las conversaciones.

Se comunica con claridad de manera oral y escrita.

Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona.
Fomenta el didlogo de manera abierta y directa.

Trabajo en equipo

Se desempefia como un miembro activo del equipo.

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.
Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.
Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo.

Resolucién de problemas

Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema.
Tiene flexibilidad y disposicién de cambio ante las situaciones.
Considera las implicaciones antes de llevar a cabo una accién.
Conserva la calma en situaciones complicadas.

Mejora continua

Muestra adaptabilidad para desempefarse en nuevos procesos y tareas.

Se muestra abierto a escuchar ideas de otras personas o compafieros de trabajo
Plantea nuevas maneras de realizar las actividades.

Aporta ideas nuevas e innovadoras

Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus areas de oportunidad

Organizaciéon y administracién del tiempo

Establece prioridades en sus tareas laborales.
Cumple en tiempo y forma con las tareas asignadas
Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabo sus actividades.

Enfoque en el cliente

Se comunica de manera coordial y amable con los clientes

Procura la satisfaccion del cliente al brindar un servicio de excelencia.

Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los clientes.

Entiende las necesidades del cliente y busca satisfacer sus necesidades.

Es percibido por el cliente como una persona confiable que representa a la empresa.

Pensamiento estratégico

Comprende las implicaciones de sus decisiones en el negocio a corto y largo plazo.

Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos.

Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades para llevar a la organizacion al
crecimiento.

Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la mision, vision y valores de la
organizacion.

Enfoque aresultados

Reconoce y aprovecha las oportunidades.

Mantiene altos niveles de desempefio
Demuestra interés por el logro de metas individuales y organizacionales con
compromiso.

FORTALEZAS Y AREAS DE OPORTUNIDAD

indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identifiques en el evaluado

FORTALEZAS

AREAS DE OPORTUNIDAD

aluado para mej r su desemp
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Anexo 3 Modelo Planificacion de Carrera Profesional

PLANIFICACION DE CARRERA PROFESIONAL

Ad fUA
REDOLF

Datos del colaborador:

Nombre:
Departamento:
Puesto:

Competencias a Nivel Actual Nivel Deseado Estrategias  Fecha Inicio Fecha Fina Resultado Fiima Flrmg
desarrollar Colaborador  Superior

Requerimiento

Estrategia 1
Comunicacion Estrategia 2
Estrategia 3
Estrategia 1
Liderazgo Estrategia 2
Estrategia 3
Estrategia 1
Encargado de Sucursal Trabajo en Equipo Estrategia 2
Estrategia 3
Estrategia 1

Resolucion de Conflictos Estrategia 2
Estrategia 3

Estrategia 1

Capacidad Resolutiva Estrategia 2
Estrategia 3

Observaciones




