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Resumen

El presente trabajo final de grado consistio en el disefio de marca empleadora para la
empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., dedicada hace méas de 50 afios a la venta y distribucion
de productos alimenticios, de limpieza y perfumeria, entre otros. Luego del exhaustivo
andlisis integral que se implementd con variadas herramientas, se concluy que la empresa no
contaba con un departamento de Recursos Humanos y por consiguiente sus procesos tampoco
eran llevados a cabo.

Para lograr conseguir la finalidad del objetivo propuesto, se plantea a la empresa
consolidar las bases méas importantes del departamento y definir un plan de posicionamiento
de la marca. Lo que supuso implementar acciones estratégicas con los empleados y la
definicion de procesos para la organizacion. Implicé para Redolfi importantes beneficios
como contar con empleados capaces, mas comprometidos con la cultura, motivados en sus
tareas y aumentar la productividad de la empresa un 4%.

Es importante que la empresa pueda continuar alineando las acciones del
departamento de recursos humanos integradas con el posicionamiento estratégico de la marca
de manera que se logre un continuo desarrollo.

Palabras claves: marca empleadora, propuesta de valor al empleado, reclutamiento y
seleccién

Abstract

The present final degree work consisted in the design of the employer brand for the
company AJ. & J.A. Redolfi S.R.L., dedicated for more than 50 years to the sale and
distribution of food, cleaning and perfumery, among others. After the exhaustive integral
analysis that was implemented with several tools, it was concluded that the company did not
have a Human Resources department and therefore its processes were not carried out either.

In order to achieve the proposed objective, the company was asked to consolidate the
most important bases of the department and define a brand positioning plan. This involved
implementing strategic actions with employees and defining processes for the organization.
For Redolfi, this implied important benefits such as having capable employees, more
committed to the culture, motivated in their tasks and increase productivity by 4%.

It is important that the company can continue to align the actions of the human
resources department integrated with the strategic positioning of the brand in order to achieve
continuous development.

Keywords: employer brand, employee value proposition, recruitment and selection
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Introduccion

El prop6sito del presente escrito es analizar la organizacion A. J. & J. A. Redolfi S. R.
L., pretendiendo alcanzar posibles soluciones a los problemas que se le presentan
actualmente, particularmente en el area de los Recursos Humanos.

Desde el afio 1910 la familia Redolfi reside en la localidad de James Craik, provincia
de Cordoba, en el departamento Tercero Arriba. Desde entonces son muy queridos en la zona
y con mucha influencia, han tenido un persistente crecimiento en el sector mayorista de
productos alimenticios. Cada afio atrae nuevos clientes y mercados en la provincia.

En 1959 se constituye la empresa, cuando los hermanos Alonso Jacobo y Miguel
Angel compran una tabaqueria, bazar y libreria. Alonso se encargaba en ese entonces de la
distribucion a las localidades vecinas. En 1975 Miguel continu6 con el negocio y Alonso
junto a su hijo José, hoy presidente de la empresa, conformaron una sociedad de hecho. En el
afio 1990, se constituyd la nueva sociedad como Alonso J. y José A. Redolfi S. R. L., que es
la denominacion y forma juridica de la empresa originaria, constituyéndose en 1993 la nueva
sociedad denominada Distribuidora Redolfi S. R. L. A finales del mismo afio, fallece el socio
fundador Alonso Jacobo. A partir de ese momento, vivieron un proceso de sucesion con
conflictos, disgustos y desacuerdos tanto en el seno familiar como empresario. Desde 1995 la
empresa Vivido una coyuntura de crecimiento y expansion, abrieron nuevas sucursales,
autoservicios mayoristas e incorporaron unidades de negocios.

La empresa tiene una trayectoria de 50 afios como mayorista de productos
alimenticios tales como refrigerios, bebidas, cigarrillos, articulos de limpieza y perfumeria,
entre otras. Debido a que el rubro de comercializacion mayorista es muy competitivo, la
estrategia que eligen apunta a diferenciarse de sus competidores brindando un servicio
altamente orientado a la satisfaccion del cliente y con precios competitivos. Puntualmente
ofrecen bajos precios en su amplia variedad de productos; tiempos de entrega entre 24 y 48
horas; financiacion a 30 dias con descuentos de contado y asesoramiento comercial
personalizado para nuevos negocios.

Debido a que cuentan con autoservicios ubicados en las ciudades de San Francisco,
Rio Tercero y Rio cuarto y distribuidoras en James Craik, Rio Tercero, San Francisco,
Cordoba Capital y Rio Cuarto, asisten aproximadamente a 6.000 clientes que los eligen a
través de las redes sociales que utilizan, Google My Business, del boca en boca o por el
trabajo de los vendedores.



Actualmente cuenta con 170 personas que trabajan en la organizacion. En el
organigrama (ver anexo 1) se desprende del gerente general, el area de contaduria, legales e
higiene y seguridad. En segunda linea se posiciona el gerente de ventas, seguido por el
supervisor y luego los més de 35 vendedores; y al mismo nivel el de administracion y
finanzas, de quien depende el jefe de deposito y logistica, quien se encarga de supervisar al
encargado de despacho, responsable de pedidos y mantenimiento. Cada puesto cuenta con su
pertinente descripcion.

A pesar de sus fortalezas y ventajas competitivas, Redolfi cuenta con un problema
principal: no existe un area de Recursos Humanos. Los procesos propios del area los realiza
otra similar o directamente no son llevados a cabo.

Si bien cuentan con un sistema informético interno, hay algunas cuestiones como la
clasificacion de los clientes y productos que no lo tiene incorporado.

No aprovechan al maximo su reconocimiento, ya que, si bien promocionan eventos,
equipos deportivos; radios; entre otros, no proyectan dichas oportunidades de comunicacion
externa como estrategia de venta.

Para poder comprender en profundidad el andlisis que se llevara a cabo, es necesario
indagar en las previas investigaciones sobre el tema a tratar. EI concepto de marca
empleadora esta tomando relevancia en la gestion del talento humano, por lo que hay
numerosos estudios que demuestran su importancia.

Un estudio cualitativo de Universia Business Review (2014) sobre construccion de la
marca del empleador de Madrid investigd sobre Portugal, Argentina y México; cuatro
factores relevantes para la construccién de la marca del empleador: a) La comunicacion de
valores de la compafiia. b) La transmision de las virtudes de la compafiia. ¢) La comunicacion
interna. d) El sentimiento de pertenencia a la marca del empleador. Concluyeron que “tras la
realizacion del estudio podemos afirmar que las ventajas y valores esenciales sobre los que
una organizacion quiera fundamentar la construccion de su marca como empleador, son
susceptibles de ser transmitidos mediante una campafia de comunicacion interna”.

Siguiendo con la temética, podemos referenciar el estudio cuantitativo de Great Place
to Work Argentina (2021). Se encargan de certificar aquellas organizaciones que cumplen
con ciertos estandares o criterios para ser reconocidas como un buen lugar de trabajo y
empleadores de excelencia. En este estudio, se toman valores como la credibilidad; el
respeto; la imparcialidad; el orgullo y el compafierismo. Incluso en pandemia, los
entrevistados que trabajan en estas empresas comentan que establecieron como prioridad el

bienestar de sus colaboradores, siempre se tratd de brindarles un bono extra; se les incentivo a



que equilibren su trabajo con la vida personal; se preocuparon por su comodidad; han sido
tratados de forma equitativa sin importar su género y se buscaron formas de contribucién
social desde lo humano.

Haciendo referencia a Combo Employer Branding (2019), consultora en Buenos
Aires, indagaron con encuestas sobre los principales desafios que enfrentan mas de 800
ejecutivos de Recursos Humanos alrededor del mundo. Particularmente sobre la marca
empleadora, los resultados en nuestro pais fueron los siguientes: el 56% no obtuvo
conocimientos a traves de una capacitacion especifica sobre el tema y el 70% indica que en
su empresa no poseen un plan estratégico y un manual de gestion. Las empresas lideres que
los argentinos consideran que poseen una excelente gestion de marca empleadora son: 1°
Banco Galicia, 2° Unilever, 3° Mercado Libre, 4° Google, 5° Natura.

Por lo tanto, se considera relevante tratar esta temética en la organizacion Redolfi
S.R.L. ya que, en la actualidad, uno de los principales desafios de las organizaciones es
posicionarse como una marca empleadora. Gestionarla de manera precisa beneficia a largo
plazo al crear una imagen de buen empleador, interna y externamente. Consigue atraer,
motivar y retener a los trabajadores actuales y, ademas, logra que la empresa se posicione en
el mercado laboral para captar los mejores talentos y éstos perciban la empresa como
referente a la hora de elegir donde desarrollar su carrera profesional. Por consiguiente, los

costos de rotacion, seleccidn, capacitacion del personal se veran enormemente reducidos.



Analisis de la situacion

Retomando lo mencionado anteriormente, la distribuidora Redolfi S.R.L. no tiene un
departamento de RRHH, por lo que, los procesos del area estdn mal definidos o directamente
no se realizan.

En cuanto a las tareas de seleccion, si bien se reciben los curriculums, los
responsables de cada area son quienes eligen entre los candidatos, siempre con el aval de la
Gerencia. Si es un cargo jerarquico la basqueda se publica en diarios.

No tienen establecido un procedimiento de induccién a las personas que ingresan a la
organizacion, por lo que los nuevos colaboradores van resolviendo los inconvenientes a
medida que se le presentan.

El plan de carrera esta fundado en la confianza que tienen con el empleado, por
antigiiedad se asumen mayores responsabilidades.

Con respecto al pago de los haberes, los encargados de la tarea son los administrativos
de la organizacion.

En referencia al clima laboral, es sabido que tienen buena relacion con sus empleados,
aunque para analizarlo se aplican herramientas como las encuestas de clima. La empresa
aplico una en 2005, pero no se tiene acceso a los datos recolectados.

Por ultimo, acerca de las posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion, es
necesario destacar que le dan importancia a mantener el personal en el que confian, por ello
tienen un bajo indice de rotacion. Si bien esto es positivo, se dieron ascensos poco acertados
ya que a veces las personas no cuentan con los conocimientos necesarios para desempefarse
en el nuevo puesto.

Siguiendo el anélisis de la organizacion, podemos mencionar el marco estratégico
organizacional que tienen establecido para lograr sus objetivos, a través de él se definen los
lineamientos especificos que la definen y orientan al éxito.

Vision
Ser una empresa lider en el mercado en el que participa actualmente, abierto a
nuevas oportunidades de negocios. Contar con una cartera diversificada de

proveedores, buscando solvencia y rentabilidad continuada, que se distinga

por proporcionar una calidad de servicio excelente a sus clientes. Propiciar



alianzas sostenidas en el tiempo con ellos y una ampliacién de oportunidades
de desarrollo personal y profesional a sus empleados, preservando el caracter
familiar de la empresa, con una contribucion positiva a la comunidad (Canvas,
2021, 16).

Mision

Atender las necesidades de nuestros clientes proporcionando un servicio de
distribucion mayorista de calidad, con una gran variedad de productos masivos
de primeras marcas, sustentado en una extensa trayectoria empresarial.
Realizar esto brindandoles a nuestros empleados la posibilidad de desarrollar
sus habilidades y crecer dentro de la empresa (Canvas, 2021, 16-17).

Valores

e Respeto hacia el cliente, el proveedor y al equipo de trabajo que conforma la
empresa. Implica manejarse éticamente con todos los publicos, cumpliendo
con las obligaciones emergentes en cada caso.

e Confianza, cumpliendo con lo comprometido, honrando la palabra empefiada.
Nos sentimos participantes de un patron cultural del interior de la Provincia de
Cordoba, donde los valores de la palabra en la familia se trasladan a la cultura
de la empresa.

e Esfuerzo y dedicacion, manteniendo el impulso comprometido de la
generacion anterior en el crecimiento y desarrollo de la empresa, liderando con
el ejemplo de los miembros de la familia.

e Honestidad, creyendo en el trabajo y en la construccion de riqueza sin

perjudicar a los otros, manejandonos con sentido de justicia, equidad y
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transparencia, sosteniendo la imagen de una familia honesta, coherente y
sincera.

e Sentido de equipo, sosteniendo la conviccion del trabajo colectivo en la toma
de decisiones y en la consulta permanente a los directivos de la empresa,
buscando compartir decisiones.

e Responsabilidad social y comunitaria, buscando beneficiar al pueblo de origen
de la empresa a través de la colaboracion permanente y desinteresada con las
instituciones que participan de la calidad de vida de la comunidad (hospital,
carteles de calles, escuelas, colegio secundario, colaboracion en general con
las instituciones del pueblo e iglesia).

e Orientacion al cliente, respetandolo y cuidandolo a través de un compromiso
con la calidad y el resultado, teniendo siempre presente su satisfaccion

(Canvas, 2021, 17).

Con la finalidad de conocer como se encuentra la empresa en este momento
determinado, se llevara a cabo un andlisis del entorno interno y externo en el que se

desenvuelve.

PESTEL

Comenzaremos haciendo un andlisis del macroentorno para determinar cuéles son
aquellas fuerzas externas, sobre las cuales la organizacion no puede ejercer ningdn control.
Se realizara con la herramienta PESTEL, que toma diversos aspectos abajo mencionados,

para poder definir estratégicamente el camino que debe tomar el negocio y los proyectos.

Factor politico
Segun La Nacion (2021), el Programa de Recuperacion Productiva Il es una

herramienta para ayudar al empleo en sectores con dificultades econdmicas. Tiene tres
categorias de asistencia, segun si el sector es no critico, critico o de salud. La ANSES es la

encargada de efectivizar el monto del mismo a los CBU declarados en el sistema de cada
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trabajador. Es un nuevo ATP pero mejor pensado, ya que colabora a las empresas que
realmente lo necesiten y de una forma mas flexible.

También, EI Economista (2021) plantea que bajo el marco del Plan Argentina Contra
el Hambre, la tarjeta alimentar tiene como fin garantizar el derecho a la alimentacion de las
familias més indefensas del pais y a su vez promover el consumo local. Implica un refuerzo
al acceso a la Canasta Basica de Alimentos. Estd contemplado para familias con hijos de
hasta 6 afios que reciben AUH, embarazadas a partir de los 3 meses que cobran la asignacion

por embarazo y personas con discapacidad que reciben la AUH.

Factor economico
Segin INDEC (2021) hubo un aumento del 4,6% en productos lacteos y huevos;

aceites; carnes; verduras, tubérculos y legumbres; y panificacion, pero la baja en frutas ayudo
para equilibrarlo. El aumento de los precios de los alimentos que genera la inflacién se ve de
forma clara cuando los precios suben con intensidad, de forma generalizada y prolongada. La
suba del IPC es una amenaza que afecta la seguridad alimentaria de los hogares al impactar
directamente el poder adquisitivo.

Argentina ya estaba en crisis cuando comenzé la pandemia, por lo que fue altamente
perjudicial. Las medidas tomadas ocasionaron una reduccion econdmica de casi el 10%.
Buscando salvar las condiciones econdmicas del pais frente a la pandemia, el gobierno
determind la prohibicion de los despidos; se aumentaron las retenciones al campo; un aporte
solidario y extraordinario y la negociacion con el FMI (BBC, 2021).

Factor social
Segin la EPH (INDEC, 2021) los resultados del segundo semestre de 2020

registraron que el porcentaje de hogares pobres alcanz6 el 31,6%; de ellos un 7,8% de
hogares se ubica bajo la linea de indigencia. Por lo que 12 millones de personas son pobres, e
indigentes 3 millones. Comparando con el primer semestre de 2020, la pobreza sufridé un
aumento, mientras que la indigencia se sostuvo en el mismo porcentaje.

El Perfil (2021) refiere que si se aprobara la media sancion que falta de la ley de
etiquetado frontal y la sociedad logra tomar conciencia de los alimentos que consumen, se
disminuiria en considerable cantidad la venta de los productos. La iniciativa tiene como
objetivo que se cologuen de una serie de sellos frontales en los envases de alimentos sobre los

excesos de componentes como azucares, sodio, grasas saturadas, grasas totales y calorias.



12

Factor tecnoldgico
Su acelerado desarrollo en conjunto con la automatizacién laboral; en algin momento,

un futuro no muy lejano, dejaran de lado la necesidad de que los humanos realicemos muchas
tareas que son potencialmente reemplazables. Esto conlleva a que el tiempo de ocio sea
mucho mayor que el tiempo de trabajo. Ademas, con el fin de que la division social del
trabajo sea inexistente (AIM, 2021).

Ademas, Télam (2021) nos explica que el gobierno nacional estd fomentando que la
industria se adapte a las nuevas tecnologias a traves del Plan de Desarrollo Productivo
Argentina 4.0. Esta inversion tiene un efecto positivo ya que reduce y mejora el consumo
energético, gestiona de forma optima los recursos materiales, disminuye los tiempos de las

tareas, tiene la capacidad de simular procesos y con ello reducir las fallas de fabricacion.

Factor ecologico
Sobre la ecologia y la reduccién del impacto ambiental, notable importancia tiene la

ley de biocombustibles. Los sistemas de gestion ambiental como la utilizacion de energias
renovables y las producciones sustentables colaboran para disminuir la huella ambiental
corporativa. Con la utilizacion de biocombustible se reduciria un 70% el impacto. El objetivo
es lograr la mayor compatibilidad, cuidando cada puesto de trabajo y el impacto en el medio
ambiente (Hoy dia Cordoba, 2021).

Siguiendo con la tematica, Total Medios (2021) relata las tendencias para ayudar a
reducir el impacto ambiental, las cuales son elegir productos sin envoltorios, recurrir al refill
0 con empaques reciclables; seguir utilizando y optar por productos de segunda mano;
innovar con materiales sustentables; green delivery (delivery verde) y consumos realistas

viendo el impacto de nuestras compras.

Factor legal
Se toma referencia de Télam (2021) y la Ley de cupos para personas con

discapacidad, clave para aumentar la visibilidad en el sistema de derechos humanos y en la
sociedad en general. 10 de cada 100 personas en Argentina tienen algun tipo de discapacidad.
Es obligacion del Estado asegurar su derecho a trabajar. La ley busca garantizar el derecho al
trabajo, facilitar su inclusion y la igualdad de oportunidades.

Por su parte, la Ley teletrabajo comenta iProUP (2021) modifica la ley de Contrato de
Trabajo para regular los derechos y obligaciones de las partes. Se propone establecer el
derecho a la desconexion digital, versibilidad, elementos de trabajo, compensacion de gastos,
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higiene y seguridad, sistemas de control y derecho a la intimidad, entre otros aspectos para la

regulacion de la modalidad de teletrabajo.

5 fuerzas de Porter

Siguiendo con el analisis del entorno, el microentorno hace referencia a los factores
mas cercanos a la organizacion, los cuales intervienen en su ambiente inmediato e influyen
sobre la capacidad de satisfacer a los clientes. Se analizan dichos factores con el anélisis
Porter de las cinco fuerzas, para ayudar a la empresa a comparar y analizar su posicién en la
industria frente a la competencia directa e indirecta.

Con respecto a la amenaza de los nuevos competidores que ingresan, si bien es un tipo
de mercado competitivo donde hay un mayor porcentaje de empresas que se dedican a
comercializar lo mismo, pueden entrar y salir del mercado libremente. La posibilidad de que
ingresen nuevos competidores es grande pero también lo es la posibilidad de que abandonen.
Hay barreras efectivas a la entrada de nuevas empresas a la industria, ya que por lo general no
cuentan con recursos necesarios para ofrecer ofertas que influyan significativamente en el
precio de la competencia.

Sobre el poder de negociacion que tienen con los proveedores, es practicamente nulo.
En este tipo de mercado se carece de poder para negociar, deben aceptar los precios que son
determinados por el mercado ya que no pueden influir. Deben elegir a sus proveedores por
otras ventajas competitivas como por ejemplo la financiacién o tiempos de entrega.

En cuanto a la amenaza de productos sustitutos ofrecidos por los distintos vendedores,
el riesgo es grande ya que son en gran medida idénticos los productos ofrecidos por la
competencia. Es féacil acceder a este tipo de mercado y hay muchos vendedores, en este
sentido la empresa a pesar de ofrecer una linea de productos muy variada, se diferencia con
los servicios que ofrece.

En relacién a los clientes, tampoco tienen poder de negociacién con ellos. La altisima
competencia hace que el cliente pueda elegir otro proveedor facilmente, ya que como se hizo
mencién anteriormente, no se pueden negociar los precios. Sin embargo, Redolfi logra
ofrecer productos a niveles de precios bajos comparados con los de los competidores. Esto se
debe a que para poder seguir siendo competitivos deciden cubrir parte del incremento de
precios.

El tipo de mercado en el que se encuentra Redolfi es altamente competitivo por lo que
hay gran cantidad de compradores y vendedores, y las empresas comercializan productos

similares. Existe libertad de eleccion ya que ambos pueden vender y comprar entre ellos
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debido a que son precio-aceptantes. Ninguno tiene influencia decisiva sobre los precios, estan
determinados por el mercado. Por lo general las empresas en este contexto para diferenciarse

buscan otras estrategias de marketing.

FODA

Por altimo, analizando la organizacion se identifican las debilidades y fortalezas de la
empresa para establecer sus caracteristicas primordiales y determinar cdmo la distinguen de
la competencia. De su entorno es necesario conocer las oportunidades y las amenazas del

mercado donde se encuentra posicionada, por ello se analizan estos aspectos a través de un

FODA.

Tabla 1
FODA
Factores Positivos Negativos
Internos Fortalezas Debilidades
Trayectoria de 50 afios en el rubro Inexistencia de un departamento de
Sucursales distribuidas geograficamente RRHH
de manera estratégica con 35 vendedores No realizan procesos de reclutamiento y
Baja rotacion seleccion
Variedad de productos con bajos precios, No realizan inducciones y capacitaciones
cortos tiempos de entrega No cuentan con procedimientos
6000 clientes establecidos de higiene y seguridad
Buen manejo de las finanzas No gestionan la comunicacion externa
Buena relacion con proveedores y Espacios insuficientes
empleados Altos indices de rotura, robo, vencimiento
Organigramay descripciones de puestos
acordes
Externos Oportunidades Amenazas

Atraccién de clientes por patrocinar
Nuevas alternativas de negocios por

invertir en infraestructura

Aumento de los costos e insumos
Mercado altamente competitivo

Economia inestable

Elaboracion propia
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Con el anélisis situacional que se llevo a cabo, podemos concluir que Redolfi S.R.L.
se encuentra inmerso en un rubro extremadamente competitivo; donde no existen barreras de
entrada o salida del mercado; no tienen la posibilidad de negociar los precios; la mayoria
ofrece productos similares facilmente sustituibles; sumado a la economia argentina, hace que
la empresa deba buscar el valor agregado que los distinga en otros aspectos como los bajos
precios en su variedad de productos y los servicios que ofrecen, sumando beneficios a los
clientes para atraerlos y mantener los existentes. Es factible que lleven esto a cabo ya que se
encuentran posicionados en la zona y su trayectoria se los facilita. Gracias a ello es también
que se encuentran con la posibilidad de abrirse a nuevos mercados por la inversién en
infraestructura, de esta manera, se disminuyen los faltantes de stock y las bajas de mercaderia
por roturas o vencimiento.

En lo que concierne a esta investigacion, la inexistencia de un departamento
especializado de RRHH en Redolfi trae aparejados inconvenientes que podrian evitarse.

El primer problema surge porque la seleccion de personal no estd definida,
simplemente se reciben los curriculums y el jefe de area decide. No se realiza una pre
seleccion por parte de un especialista, se aplican las correctas técnicas de selecciéon y luego se
le presentan al jefe de area los reales candidatos aptos para el puesto vacante. De esta manera,
se corre el riesgo de que el talento elegido no sea el adecuado para desarrollar las tareas, por
lo que la empresa pierde tiempo al contratar y desvincular a personal que no es el mas capaz.

En cuanto a la integracion del personal, no existe un plan de induccion, por lo cual
cuando un colaborador ingresa, desconoce la historia, cultura, valores y politicas entre otros
aspectos de Redolfi. Esto hace que no desarrolle el sentido de pertenencia, por lo que no se
siente parte del grupo de trabajo y de la organizacion. Sumado a esto, aprende sus
responsabilidades y lo que se espera de él mientras trabaja por lo que no tiene en claro qué es
lo que le corresponde hacer y como tiene que hacerlo, produciéndose de esta manera un
margen de error visible y una primera experiencia negativa.

Un proceso que, si bien se lleva adelante, debe revisarse es el plan de carrera ya que
no hay una correcta gestion del mismo, si bien se basan en la confianza para tomar la decision
de hacer la oferta del nuevo puesto, no tienen en consideracion si el trabajador realmente esta
capacitado para desempefiar exitosamente las nuevas tareas. Esto provoca pérdidas de tiempo
para la organizacion, genera mal estar en la persona ya que debe regresar a sus antiguas
tareas, por lo tanto, se desmotiva, de modo que comienza a ser menos productivo.

Otro proceso que se encuentra en condiciones similares es la gestion del clima laboral.

La herramienta fue aplicada en 2005, perdiendo y desconociendo el valor de la misma, ya que
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se utilizd solo una vez, hace mucho tiempo y no se tiene a disposicion las respuestas. De esta
manera se peligra que la organizacion emita una mala imagen, ya que sus empleados no estan
motivados, no tienen compromiso, su productividad es baja y hay falta de implicacién por
parte de la empresa y los compafieros.

Es importante destacar que el organigrama de las areas existentes esta ciertamente
planteado, parece funcionar correctamente en conjunto con las descripciones de puesto, que

se encuentran completas con la informacion necesaria.
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Marco teorico

En la presente seccién se mencionaran los conceptos teéricos mas relevantes que
definen a la Marca Empleadora y los pilares fundamentales que tendran lugar en este trabajo,
como lo son las experiencias de los colaboradores, la propuesta de valor, el reclutamiento y

seleccion del personal y la experiencia de los candidatos.

Definiendo Marca Empleadora

Lograr que una empresa se posicione como marca empleadora es el reto actual de las
organizaciones. El objetivo es potenciarla para atraer los talentos necesarios que colaboren a
lograr los objetivos propuestos. Es importante destacar que la marca empleadora ya existe. Al
margen de que, si las empresas la hayan definido formalmente o no, ya tiene una determinada
forma. Lo que se debe poner en discusion es en qué medida esa imagen realmente representa
aquello que se desea proyectar como compafiia. Se requiere que las areas de Marketing,

Recursos Humanos y la Direccién trabajen interdisciplinariamente (Borracchia, 2016).

Para Borracchia (2016) la marca empleadora se define como “Marca Empleadora es
lo que dice con su nombre: aplicar conceptos de marketing y publicidad y trabajar a nuestra
compafiia como una marca, cuyo consumidor son aquellos que potencialmente podrian querer

trabajar en ella” (p. 43).

Se enfoca en mayor medida en lo que la empresa es y los beneficios que tiene trabajar
en ella, teniendo como visién futura a dénde queremos llegar siempre mejorando la
organizacion. Traera beneficios como mayor visibilidad para los potenciales candidatos que
realmente quieran trabajar en ella, conlleva a disminuir la rotacion y generar mayor

compromiso y sentido de pertenencia (Borracchia, 2016).

Cada empresa debe hallar o buscar su motivo de existencia, su aporte a la sociedad y a
las personas, lo que la diferencia y hace su razon de ser. No es una gestion mas por hacer,
sino que ya esta creada en lo informal, lo que se debe hacer es definir acciones que la

beneficien (Borracchia, 2016).



18

Experiencia del empleado

Entre los momentos de la verdad bésicos en la vida de un empleado encontrariamos:
el proceso de acogida de la organizacion, la llegada al lugar fisico de trabajo, la formacion
inicial, la evaluacién del desempefio, el proceso de revision salarial, los cambios de puesto o
nivel de responsabilidad (promociones), una asignacion a otro pais y, por supuesto, el

momento de la salida de la organizacion, voluntaria o no (Aguado y Jiménez, 2017, p. 119).

Se debe tener en cuenta el ambiente cultural, los sentimientos que experimentan los
empleados al trabajar para la empresa. Un ambiente positivo se consigue cuando los
empleados se colocan en el centro de la empresa, se les valora y reconoce. Los lideres son
accesibles, escuchan, motivan, colaboran y guian. Para ello es necesario tener espacios donde
se sientan escuchados, involucrarlos en el disefio de acciones, pensar “con” y no “por” ellos”

(Aguado y Jiménez, 2017).

Propuesta de valor al empleado (PVE)
“La Propuesta de Valor al Empleado (EVP) de una organizacion responde, a través de

los atributos que la componen, a la «promesa» que el empleador hace a todos sus

colaboradores presentes y futuros.” (Aguado y Jiménez, 2017, p. 38).

Es el conjunto de beneficios que hardn que un empleado quiera trabajar en esa
empresa y no en otra. Debe estar definida de manera clara y que cubra las necesidades del
candidato ideal para la compafila y teniendo en cuenta tendencias y diferencias

generacionales (Aguado y Jiménez, 2017).

Reclutamiento y seleccidn de personal

Los procesos de integracion se relacionan con el suministro de personas a la
organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos y comprenden todas las
actividades relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion de

personal, asi como con su integracion a las tareas organizacionales. Los procesos de
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integracion representan la puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Se
trata de abastecer a la organizacion de los talentos humanos necesarios para su
funcionamiento (Chiavenato, 2007, p. 129).

El reclutamiento de personal es una actividad de captar la atencion, de invitacion, de
incrementar la entrada, su objetivo es abastecer de candidatos al siguiente proceso, por lo
tanto, la seleccion es una actividad de clasificacion, de filtrar, de elegir y decidir, su objetivo
es escoger y clasificar a los candidatos adecuados para las necesidades de la organizacion
(Chiavenato, 2007).

De la misma manera en que los individuos atraen y seleccionan a las organizaciones,
informédndose y forméndose opiniones acerca de ellas, las organizaciones tratan de atraer
individuos y obtener informacion acerca de ellos para decidir si les interesa aceptarlos o no

(Chiavenato, 2007, p. 149).

Experiencia del candidato
Aguado y Jiménez (2017) definen que “La idea parte de la base de que la imagen de

marca se construye desde el primer contacto entre el posible candidato y la compafiia, y a lo

largo de todo el proceso de seleccion” (p. 119).

La forma en que se da a conocer la vacante es la primera impresion que tenemos con
el posible candidato. Hay que crear una marca empleadora para que las personas piensen “me

encantaria trabajar en esta empresa.” (Aguado y Jiménez, 2017).

Cada experiencia negativa en una entrevista laboral o en un contacto fallido entre el
seleccionador y candidato incide en la marca empleadora, y puede agravarse a través del boca
a boca, las redes sociales o los sitios de referencias de empleadores (Aguado y Jiménez,
2017).

Hoy en dia el empleador es quien debe demostrarles a las personas qué es trabajar en
la empresa y el conjunto de beneficios adicionales que funcionan como factores de atraccion.
Y eso implica crear una propuesta de valor competitiva que incluya gran parte de los deseos,

expectativas y necesidades de los candidatos (Aguado y Jiménez, 2017).
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Diagndstico

Retomando la informacion que se presentd a partir del analisis de la situacion de la
empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., se determina que en lo que respecta a los Recursos
Humanos y la falta de definicion de los procesos propios del area que no se estan realizando
de la manera correcta o por la misma inexistencia del mismo, pone a la empresa en una
situacion de vulnerabilidad en su gestion del personal.

Conseguir que los empleados estén comodos es un trabajo del dia a dia y supone que
hay implicacion por parte de todos los miembros de la empresa. No es el caso de Redolfi, que
no identifica expectativas, necesidades y deseos de los colaboradores, factores importantes
dentro del ambiente del trabajo, y los reconoce como una necesidad para planificarlo y
fomentarlo dentro de la organizacién para lograr satisfacerlos con factores tangibles e
intangibles. El propdsito de la estrategia es construir relaciones significativas con los
candidatos a través de interacciones proactivas, capacidad de respuesta y comprension para
que puedan crear una mejor experiencia para los candidatos actuales y futuros.

La notoriedad de una organizacion se logra también con lo que los actuales
colaboradores difunden de ella, es por eso que, si hacemos que su experiencia en la empresa
sea positiva, compartiran su felicidad con clientes y su entorno mas cercano. Si planificamos
acciones dirigidas a ellos, serdn leales a la empresa y por tanto seguirdn esforzandose por
conseguir los mejores resultados para ellos mismos y la organizacion. De esta manera se
aumenta la productividad. Asimismo, se genera sentimiento de pertenencia, los empleados se
apropian de la cultura organizacional y la transmitiran alla donde vayan, contando orgullosos
que trabajan para la compafiia.

Respecto al prioritario proceso de reclutamiento y seleccion de personal, al realizarse
de manera poco acertada, no se visualiza la unificacion necesaria entre los requisitos del
puesto y las caracteristicas personales del candidato ya que no cuentan con el proceso
definido. Como se observd anteriormente se reciben los curriculums y los responsables del
area seleccionan. No tienen planificadas las acciones en cada instancia del proceso donde se
tiene que reforzar la cultura del empleador y transmitir sus valores, ya que a partir de ellas se
da forma a la experiencia del candidato, desde la presencia en redes sociales y los avisos de
busqueda, pasando por el momento del primer contacto, hasta la efectiva incorporacion del

talento en la empresa.



21

Una marca empleadora gestionada correctamente tiene un impacto directo en la
adquisicion de talento. Las empresas con mejor reputacion tienen empleados de mayor
calidad y maés satisfechos. Ayuda a presentar a la empresa como un empleador deseable en
todas las fases del proceso de seleccion de personal, que estan distinguidas por distintas
decisiones y todas ellas deben estar contempladas en una buena planificacion. Ello da cuenta
de la importancia de determinar el proceso de seleccion de la empresa.

Trabajar en el desarrollo de la propia marca empleadora es indispensable, convertirse
en una buena opcion de trabajo tanto para los empleados actuales como para los potenciales,
es una herramienta necesaria. Las expectativas que un candidato espera estan normalmente
relacionadas con la remuneracion, las condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo
y la cultura corporativa. Ademas de internamente, debe ser transmitida externamente para
posicionar a la empresa como uno de los empleadores de referencia en el sector y ganar
visibilidad.

Se concluye que la empresa debe tomar consciencia sobre la necesidad de adaptarse a
las tendencias del mercado de trabajo y el rubro cada vez mas competitivo, para lograr
destacarse y mostrar cudl es su potencial, qué ventajas y qué ofrecen al trabajar en ella.
Identificar las variables que hacen que la propuesta de trabajo de una compafiia sea mejor que
la de su competencia y administrar dichas variables eficientemente, es fundamental para

atraer y fidelizar a sus colaboradores.

Conclusién diagnostica

A partir de lo expuesto hasta el momento, es notable la necesidad de mejorar la
situacion actual de la empresa para definir la marca empleadora de Redolfi, lo que permitira
aumentar la productividad ya que contard con colaboradores comprometidos. Debe ayudar a
los empleados a tener claro por qué deben sentirse orgullosos de trabajar en esta empresa, por
qué debe continuar formandose en su puesto, por qué escogio correctamente la empresa en la
que trabaja o por qué recomendaria esta organizacion. Para ello debe ser conocida y habitual
la identidad de la empresa, comunicada de forma clara a todos los miembros, es la forma de
lograr que el equipo esté alineado con los objetivos. También es importante comunicarla a
cualquier miembro que se integra al equipo o a la hora de reforzar ciertas conductas. Por
consiguiente, es correcto definir un proceso de seleccion adecuado que logre atraer el interés
de los candidatos de mayor talento y potencial, donde la experiencia que tenga quien

participe sea primordial, de esta manera lograr innovar y posicionarse en el mercado.
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Plan de implementacion

Obijetivo general

Elaborar un plan de gestion de marca empleadora para la empresa A. J. & J. A.

Redolfi S.R.L. con el fin de atraer a los mejores talentos y aumentar la motivacion y

compromiso de los empleados, haciendo de esta manera que mejore un 4% la productividad

de la empresa.

Obijetivos especificos

Realizar jornadas de identificacion cultural trabajando sobre mision, vision y valores
de la organizacion, con el fin de conocer en qué medida los colaboradores la
reconocen como propia, para luego utilizarlo como estrategia para generar sentido de
pertenencia y convertir a los colaboradores en potenciales embajadores de Redolfi.
Diseniar la propuesta de valor al empleado tomando como base las ventajas que ofrece
actualmente Redolfi con el proposito de retener a los colaboradores y atraer a otros,
comprometiéndolos con la empresa para lograr que se identifiquen con ella y las
metas organizacionales.

Definir el proceso de reclutamiento y seleccion alineado con la experiencia del
candidato, con la finalidad de atraer el interés de los mejores talentos y potencial,
relacionandose a través de una interaccion proactiva manteniéndolos entusiasmados

con la marca, para lograr diferenciarse de la competencia.

Alcance

La propuesta de gestion de marca empleadora para la empresa esta dirigida a todo el

personal de la organizacion, por ende, comprende a todas las sucursales de la empresa, James

Craik, Rio Tercero, San Francisco, Cordoba Capital y Rio Cuarto, en un plazo de 6 meses. Se

estima su inicio en Julio del corriente afio para tener fin en Diciembre, considerando que el

plazo puede ser extendido por situaciones de fuerza mayor por COVID-19.

Acciones

Jornadas de identificacion cultural

La cultura empresarial de una organizacién determina la manera de hacer el trabajo,

de tratar con los clientes o de llevar el negocio. Lo ideal es que los empleados estén alineados
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con el marco estratégico organizacional, a nivel interno, ayuda en la cohesién del equipo ya
que los trabajadores logran identificarse con la empresa. A mayor grado de identificacion,
habra también mayor compromiso, motivaciéon y, en definitiva, los trabajadores son mas
eficientes, especialmente cuando se les otorga la confianza de tomar su propia iniciativa para
que sea consistente con los objetivos de la empresa, su cultura y valores.

A nivel externo, ayuda a tomar control de la percepcion por parte de la sociedad con
relacion a la empresa. De esta manera se transmite la filosofia y forma de hacer las cosas. Por
ello se debe trabajar para dirigir el rumbo de la imagen, consiguiendo controlar como quiere
ser identificada la empresa.

Lo que se propone es realizar en cada sucursal dos jornadas de 2hs cada una. En el
primer encuentro se trataran la misién y visién de la empresa y en el segundo los valores. Se
presentaran los supuestos tedricos para comenzar, luego se realizard una lluvia de ideas para
conocer queé es lo que consideran los colaboradores de la empresa y por Gltimo se presentara
lo ya delimitado por parte de la organizacion para comprobar si su definicion esta acertada
con lo que los colaboradores sienten y difunden de ella. EI objetivo es conocer en qué grado
es coherente el marco estratégico con el actual equipo de trabajo, invitando a realizar criticas

internas, que se puedan hacer propuestas de mejoras o aportes de los trabajadores.

o Destinatarios: todo el plantel de actuales colaboradores de Redolfi.
o Tiempo estimado: 3 meses.
o Acciones especificas:
= Definir el contenido de cada modulo.
= Definir el cronograma de actividades de cada jornada.
= Preparar el soporte visual para cada modulo (ver anexo 2).
= Enviar el contenido al Gerente General para que lo verifique e indique
si hay que realizar modificaciones.
= Obtenida la aprobacion, pactar con los jefes de area las fechas en que
se llevaran a cabo.
= Presentar a los colaboradores el proyecto y la persona que lo dictara.
= Informar a todos los empleados las fechas de cada jornada por correo
electronico.
= Realizar las jornadas en cada una de las sucursales.

o Presupuesto: el costo total de esta accion es de $82.720.



Tabla 2
Recursos involucrados accion |

Accion Profesionales Fisicos

Sala con sillas y mesa

_ Jornadade Analista de RRHH Computadora
identificacion cultural Proyector
Pantalla
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Financieros

Honorarios $1034 valor
hora x 60 horas

Costo total de la accion $62.040

Elaboracion propia

Il.  Propuesta de valor al empleado

Una vez que escuchamos y definimos en conjunto con los colaboradores el marco

estratégico de la empresa, el siguiente paso es definir la propuesta de valor pensada en ellos y

lo que valoran de la empresa. Queda entonces definida de la siguiente manera:

o Felicidad profesional: somos parte de una compafiia en la que nuestra carrera

profesional tiene la oportunidad de desarrollarse con posibilidades de crecimiento y
promocion.

Cultura comprometida: en la empresa coordinamos la mision, vision y valores
creando una poderosa fuerza de interconexion entre lo que creemos Yy nhuestro
accionar.

Clima interpersonal: contamos con una comunicacion abierta y transparente, donde
valoramos y reconocemos el espiritu de equipo desde la base del respeto, solidaridad
y empatia.

Proximidad historica: por nuestra larga trayectoria en cada localidad tenemos el
compromiso de brindar oportunidades para que cada vecino pueda trabajar junto a

nosotros.

Se comunicara a cada empleado actual de la empresa y a nivel externo se publicara en las

redes para que los candidatos tengan conocimiento de ella.

o Destinatarios: plantel de colaboradores y candidatos de Redolfi.

o Tiempo estimado: 1 mes.

o Acciones especificas:

= Analizar las fortalezas y beneficios de la empresa.

= Definir la propuesta.

= Disefar el soporte visual (ver anexo 3).
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= Enviar el contenido a los responsables para que lo verifiquen e
indiquen si hay que realizar modificaciones.

= Enviar el contenido por mail a todos los colaboradores.

= Publicar el contenido en las redes de la empresa.

o Presupuesto: el costo total de esta accién es de $93.060.

Tabla 3
Recursos involucrados accion Il
Accién Profesionales Fisicos Financieros
Definicion PVE Analista de RRHH Computadora Honorarios $1034 valor hora x 40 horas

Costo total de la accion $41.360

Elaboracion propia

I1l.  Definicion del proceso de reclutamiento y seleccion alineado con la experiencia del
candidato

El capital humano es lo méas importante de la empresa ya que esta relacionado con la
productividad de la compafiia. Dependiendo de la formacion y experiencia laboral de los
trabajadores aportardn mayor beneficio al negocio. Para seleccionar al aspirante idéneo para
un determinado puesto de trabajo, se necesita seguir un plan de personal. Para ello se propone
seguir el siguiente procedimiento.

Se parte de la base de que Redolfi ya cuenta con las descripciones de puestos
definidas. El proceso se inicia cuando tenemos una necesidad que cubrir. En primer lugar, se
debe buscar y convocar candidatos para la vacante. Algunos medios para reclutar personal
son avisos en diarios, la promocidn interna como ya venia haciendo la empresa y la base de
datos de CV. Es importante sefialar que, segun el perfil de la vacante, un medio puede ser
mejor que otro. Se propone establecer un proceso secuencial que busque en primer lugar, la
atraccion de talento, con contenido sobre la empresa, las oportunidades laborales, cultura
organizacional y propdsito. Estos atributos positivos lograran motivar y hacer que visiten la
publicidad y perfiles en redes sociales, para luego conducirlo a través de las siguientes etapas,
hasta lograr su fidelizacion.

En la segunda parte, se orienta a los interesados a que ingresen al proceso de seleccion
0 la base de datos de la empresa. Para la base de datos ya creada se enviard mensajes
personalizados para que envien su CV actualizado, para los posibles candidatos se realizara
mediante anuncios en sitios especializados 0 enredes sociales con publicaciones

segmentadas. Para saber qué buscar, se creara el perfil de “candidato ideal”, esta persona se
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construye mediante la definicion de las caracteristicas, habilidades y rasgos que tendria el
candidato ideal para la empresa.

Una vez obtenido un cierto numero de postulantes, es necesario hacer una pre
seleccion para elegir a los mejores. Esta etapa es muy importante porque en la medida en que
los filtros sean mas efectivos, reduciremos tiempo, esfuerzo y recursos en el proceso
de reclutamiento de personal.

En este momento, lo principal es garantizar que las evaluaciones y entrevistas sean
agiles. Ademas, procurar que la comunicacién sea constante y transparente para informar
sobre el estado de los procesos y el desempefio de los candidatos. Esto dltimo es muy
importante también para resguardar el crecimiento de la marca empleadora. En primer lugar,
se realiza una revision de curriculum, luego una entrevista preliminar, con la finalidad de
corroborar si cumple con los requisitos del perfil. En esta instancia es conveniente realizar las
pruebas de conocimiento, para saber si el postulante tiene los conocimientos necesarios para
el puesto; las pruebas psicoldgicas, para cerciorarse de la salud mentar de la persona y por
altimo la entrevista final, que sirve para conocer en profundidad al candidato y en ella suele
estar presente el jefe del area o departamento.

Cabe destacar que si el candidato no cumple o no tiene resultados que beneficien a la
empresa si es contratado, es rechazado en cualquier parte del proceso. Se espera como
resultado conseguir candidatos que, a pesar de haber sido rechazados, la sigan reconociendo
como una empresa a la cual aspirar y que ha superado sus expectativas, gracias a la
experiencia que se le brinda. En caso hayan sido contratados, se desarrollan contenidos de
valor segun la estrategia de marca empleadora.

Por ultimo, se toma la decision de quien sera el nuevo empleado y se realiza la firma
del contrato. Dicho documento debe hacer mencion de cual es el cargo a desempefar,
funciones, sueldo, duracion e incluso si existe un periodo de prueba. Cualquier aspecto que

sea necesario recordar debe ser incluido.

o Destinatarios: Direccion de A. J. & J. A. Redolfi S.R.L.
o Tiempo estimado: 3 meses.
o Acciones especificas:
= Definir medios de reclutamiento a utilizar.
= Publicar en redes y web de la empresa el marco estratégico y como es
trabajar en ella.

= Definir el modelo de “candidato ideal” para cada puesto.
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= Disefiar el modelo de busqueda para publicar y crear el mensaje para
enviar a las personas de la base de datos.

= Crear un manual con el procedimiento (ver anexo 4).

= Comunicar y explicar a la direccion y gerentes.

= Colaborar en la primer implementacion.

o Presupuesto: el costo total de esta accion es de $93.060.

Tabla 4
Recursos involucrados accién 111

Accién Profesionales Fisicos Financieros

Honorarios $1034 valor

Definicion de proceso Analista de RRHH Computadora hora x 70 horas

Costo total de la accion $72.380

Elaboracion propia

Tabla 5
Costo total de las acciones

Accion Presupuesto

Jornadas de identificacion cultural $62.040

Definicion PVE $41.360

| Definicitnprocess | A
Costo total de la propuesta $175.780

Elaboracion propia

A continuacion, se presenta la informacion necesaria que determina el marco de
tiempo estimado de duracion y la evaluacion del impacto de la implementacion de la
propuesta.

Marco de tiempo para la implementacion
Se presenta a través del diagrama de Gantt, una herramienta que determina el tiempo
de dedicacién que se prevé para las diferentes tareas a lo largo de los 6 meses que se estima

para la implementacion de la propuesta.



Tabla 6

Diagrama de Gantt
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Evaluacion del impacto de la implementacion
Se utiliza la herramienta ROI que, por medio de un porcentaje, indica el retorno que

se obtendra de la inversion a realizar. La férmula es la siguiente:

beneficio de la propuesta — costo de la propuesta

%X 100
costo de la propuesta

La informacion financiera brindada por la organizacion es del afio 2018, por ende, se

debe actualizar al corriente afio:

Tabla7
Variacion de la productividad segun la inflacion
Ao Porcentaje de inflacién Valor que representa Productividad actualizada
2018 | - - $6.195.536,11
2019 | 53,8% $3.333.198,42 $9.528.734,53
2020 | 36,1% $3.439.873,16 $12.968.607,69
Abril 2021 | 17,6% $2.282.474,95 $15.251.082,64

Elaboracion propia

Se obtiene que la productividad de la empresa para 2021 es de $15.251.082,64, el fin

de este proyecto es aumentarla un 4%, lo que representa $610.043,30.

A continuacion, se aplica la formula:

610.043,30 — 175.780

- 0
175780 X 100 = 247,04%

Se concluye que implementando el plan propuesto se obtendrd un retorno del
247,04% de la inversion, es decir, que por cada $1 que la empresa invierta, obtendra $2,47 a

cambio, afirmando que el proyecto es rentable.
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Conclusion

Para solucionar la problematica planteada y lograr que Redolfi se posicione, se
propone la gestion de la marca, lo cual se logra a través de las diferentes acciones
desarrolladas, pensadas desde los atributos que destacan a la empresa. Implementar el plan
conlleva beneficios para la empresa, contara con mayor fidelizacion, lealtad y productividad
de los empleados y de esa manera hay mayor probabilidad de que compartan su experiencia
positiva con el entorno.

El nlcleo de la estrategia integral de marca empleadora es la propuesta de valor del
empleado (PVE), que transmite razones solidas y relevantes para los actuales colaboradores y
los candidatos que quieran trabajar para la empresa. Una PVE bien gestionada mejora
significativamente la atraccion de talento. Expresa claramente las ventajas, pero también esta
alineada con los valores de la empresa y su mision, para que los potenciales empleados
perciban realmente qué tipo de organizacion es, qué prioriza y cOmo gestiona su talento
humano.

En definitiva, la gestion de marca empleadora en Redolfi amplia el nivel de captacion
de talento, mejora la imagen de la empresa internamente, atrae talento joven, motiva y
compromete a los empleados, disminuye la rotacion de personal y reduce los costos de

reclutamiento y seleccion.

Recomendaciones

Se sugiere que la empresa planifique en el mediano plazo contar con un departamento
de Recursos Humanos que se encargue de continuar con la gestion de la marca empleadora y
de llevar a cabo todas las gestiones que conciernen al area.

Es importante que la empresa pueda continuar con la gestion del plan propuesto de
manera que se logre un continuo desarrollo. Deber4 comunicar periédicamente todos los
beneficios obtenidos gracias a la estrategia. Los lideres deberan estar al tanto del esfuerzo
invertido, para contratar gerentes formados en la PVE o para solicitar soporte a especialistas
y contribuir al éxito la marca empleadora a partir de las redes sociales. Existen muchas
maneras de comunicar los éxitos, pero la mas importante es saber que la organizacion esta
consiguiendo el talento que necesita para seguir creciendo. Al compartir estos logros los

involucrados se convenceran a seguir invirtiendo. Para ello es importante que se continle con
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las métricas de medicidn, como asi también realizar encuestas a los empleados para tener
feedback periodicamente.

Para garantizar que la marca empleadora continue creciendo e impactando deberan ser
agiles y flexibles para cambiar de direccién si asi lo dicta el mercado. Identificar nuevas areas
de actividad que se puedan medir y utilizar como referencia para determinar los beneficios de
promover la marca empleadora, que muestren el desempefio frente al de la competencia.

Otra manera importante para mantener una marca empleadora sélida es a través del
contenido. La atraccion del talento sera efectiva siempre y cuando la empresa tenga contenido
novedoso que compartir. Ya sea a través de los testimonios de los empleados, un libro de
cultura, noticias sobre los eventos de la empresa, las redes u otro tipo de contenido, sera
importante invertir continuamente en esta area para seguir siendo relevante e interesante.

Finalmente, pensar la marca empleadora como una parte completa del ciclo del
empleado en la organizacién, no descuidar el impacto en la marca cada vez que un trabajador
deja la empresa voluntaria o involuntariamente. Estos trabajadores compartiran su
experiencia, ya sea buena o mala, con su red de contactos. Por lo que deber&n asegurarse de
que el proceso de salida de la empresa tenga en cuenta esta consecuencia. El proceso bien
desarrollado ayudara a que los ex empleados mantengan una percepcién positiva cuando
salgan de la empresa y que sean embajadores de la marca incluso después de haber dejado el
empleo.

Se recomienda que implementen herramientas informaticas internas que permitan el
flujo de informacién intra e interdepartamental, revisar con el responsable de ventas las

estrategias utilizadas y reforzar los canales digitales.
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ANexo

Anexo 1: Organigrama sucursal de James Craik A. J. & J. A. Redolfi S.R.L.
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Fuente: Canvas
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Identificacion cultural
A.J.&J. A. REDOLFI S.R.L.

iBienvenidos!

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Contenido
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Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

:Qué es la mision?

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Responde a

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

La mision de Redolfi...

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

;,Pensés gue es correcto?

¢La empresa cumple
con la mision?

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

:Qué es la vision?

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Responde a

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

s S

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

La vision de Redolfi...

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

;,Pensés gue es correcto?

¢La empresa cumple
con la vision?

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

:Qué son los valores?

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Responde a

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

Los valores de Redolfi...

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

;,Pensés gue es correcto?

¢La empresa cumple
con los valores?

Elaboracion propia
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Anexo 2: Soporte visual de la jornada de identificacion cultural.

iMuchas gracias!

Elaboracion propia



Anexo 3: Propuesta de valor al empleado.

Nuestra propuesta para vos

Felicidad profesional

en la empresa
coordinamos la mision,
vision y valores
creando una
poderosa fuerza de
interconexion entre lo
gue creemos Yy
Nnuestro accionar.

por nuestra larga
Clima trayectoria en cada
interpersonal localidad tenemos el
compromiso de

brindar oportunidades

para que cada vecino

pueda trabajar junto a

Nnosotros.

Elaboracion propia




Anexo 4: Manual de reclutamiento y seleccion orientado a la experiencia del candidato.

Proceso de

reclutamiento y
seleccion
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vacante

sssnn

Aplicacion de
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Elaboracion propia



