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Resumen ejecutivo

El presente trabajo final fue desarrollado sobre el Reporte de Caso de la empresa
MAN-SER S.R.L, empresa metalirgica con 25 afios de trayectoria en el mercado,
radicada en la localidad de San Pedro Nolasco, Coérdoba. En el mismo se demostré la
importancia del fortalecimiento de la Marca Empleadora para tener un mejor
posicionamiento, y ser reconocida en todo el pais y Latinoamérica.

La propuesta de mejora consistié en la implementacion de un plan de accién para
gestionar su reputacion a través de Employer Branding, creando una propuesta de valor
al empleado, generando sentido de pertenencia de los mismos y asi tener una mayor
atraccion de los nuevos talentos.

Como resultado de la implementacién del plan de accién se evidencia en MAN-SER
S.R.L, diversos beneficios, tales como reconocimiento de la Marca en el mercado, reduccion
en los costos de contratacién y administracién, mayor retenciéon y compromiso de los
trabajadores, de esta manera obtener un aumento en la productividad y crecimiento de la
compaiiia.

Palabras claves:
Marca Empleadora — Propuesta de valor al empleado — Atraccidn y retencién

Abstract

The present final work was developed on the Case Report of the company MAN-SER
S.R.L, a metallurgical company with 25 years of experience in the market, based in the
town of San Pedro Nolasco, Cdordoba. It demonstrated the importance of strengthening
the Employer Brand to have a better positioning, and be recognized throughout the
country and Latin America. The improvement proposal consisted of the
implementation of an action plan to manage their reputation through Employer Branding,
creating a value proposition to the employee, generating a sense of belonging to them
and thus having a greater attraction of new talents.  As a result of the implementation
of the action plan is evidenced in MAN-SER S.R.L, various benefits, such as recognition
of the Brand in the market, reduction in hiring and administration costs, greater retention
and commitment of workers, in this way obtain an increase in productivity and growth
of the company.

_Keywords:
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Introduccion

La Empresa MAN-SER S.R.L se dedica a la fabricacién y venta de productos y
servicios industriales. Fue fundada en el afio 1995 en la Provincia de Cérdoba por el Sr. Luis
Mansilla, quien se desempefaba en ese entonces como empleado de una importante empresa
cordobesa dedicada a la fabricacion de tornos y centros de mecanizado, a la vez que realizaba
trabajos de herreria de manera particular. Esta empresa decidi6 tercer izar parte de sus
actividades, entre estas, algunos trabajos de soldaduras especiales. Es asi como el Sr. Mansilla
tuvo la oportunidad de convertirse en proveedor de la compaifiia siendo uno de los empleados
de mayor antigiiedad y confianza.

Inicié su emprendimiento en forma personal rentando un galpén y luego una guillotina y
plegadora, empleando a un familiar e instalando su propia planta. Se realizaban por entonces
trabajos de corte y plegado de chapa, de soldaduras y aberturas. Afios después se incorporaron
a ella dos inmuebles aledafios.

Viaj6 a Alemania en el afo 1997 donde adquirié una méquina punzadora CNC
(control numérico por computadora). La aplicacién de esta tecnologia le permitié ampliar la
cartera de productos y servicios representando un crecimiento importante incrementando su
cartera de clientes.

En el afio 2002, MAN-SER pasé de ser una empresa unipersonal a una S. R. L. Un afio
después comenz0 a trabajar para AIT S. A., que es uno de sus clientes mas importantes junto
con Volkswagen Argentina S. A., lo cual signific un importante logro para la firma, ya que se
convertiria en Unico proveedor de algunos productos.

En el afio 2009 la direccion de la empresa queda a cargo de los hijos del fundador, Julidn
y Melina Mansilla, quienes en 2012 inauguran una nueva planta industrial con una superficie
mayor a la existente.

La Vision de la empresa es “Ser una empresa reconocida a nivel nacional y en
Latinoamérica por la confiabilidad de nuestros productos y la calidad de nuestros servicios”
(MAN-SER, s.f.). Por esa razén en el ano 2014 lograron certificar la norma ISO 9001:2008

Para MAN-SER S.R.L la calidad e innovacién en sus productos y servicios es
fundamental, y lo demuestran al difundir su Mision: “Ofrecer a nuestros clientes soluciones
industriales inteligentes que satisfagan sus expectativas, dando prioridad a resguardar una
excelente relacion con los mismos. Para ello consideramos importante mantener un espiritu
innovador y creativo, en un ambiente de trabajo agradable con la responsabilidad conjunta de

todos los involucrados porque un compromiso asumido es un deber”. (MAN-SER, s.f.)



Los servicios que actualmente presta la empresa son: soldaduras especiales, TIG, MIG,
plasma, entrega del producto a domicilio, instalacion, reparacién, mantenimiento industrial,
mantenimiento y reparacion de protectores de bancada y extractores de viruta. Retrofitting de
maquinas lavadoras, equipos de transporte.

La estructura orgénica de la empresa estd constituida por un Direggorio familiar, que estd
conformado por su fundador, Luis Mansilla, su esposa y sus tres hijos, de los cuales dos,
Julian y Melina Mansilla, estan a cargo de la empresa.

Julian Mansilla tiene bajo su responsabilidad: la Gerencia General, realizando la
planificacién estratégica, el desarrollo de Unidades de Negocio, las inversiones, el manejo de
la Cartera de Clientes, la definicién de objetivos y la direccién del Sistema de Calidad.

Melina Mansilla es responsable de las areas de Ventas, RRHH y Compras.

Las responsabilidades de Seguridad e Higiene, Contables y Legales, son dirigidas por
personal o empresas externas.

En cuanto al Area de Recursos Humanos, existen algunas falencias, entre ellas podemos
mencionar que, si bien se encargan de realizar algunas de las tareas de administracién de
personal como, por ejemplo, ingreso e induccién, comunicacién interna y capacitaciéon, no
desarrollan estrategias innovadoras para motivar a sus empleados, como tampoco para atraer

nuevos talentos.

El concepto de employer branding, involucrando tanto al drea de marketing como a la de
Recursos Humanos en conjunto, representa una nueva tematica de investigacion, a su vez da
la posibilidad de innovar en estrategias de politicas de RRHH generando mayores ingresos a

la empresa.

Segiin Alles, (2005), las empresas no s6lo deben identificar a su potencial candidato u
“objeto de deseo”, sino que también deben conquistarlo, atraerlo. Asi, en este proceso de

seleccion, la autora declara que son ambos los que eligen, tanto la empresa como el postulante.

Tal como lo expres6 Lainez (2016) en su investigacidon, una buena comunicacion
organizacional, la cooperacion de toda la empresa, las acciones destinadas  a atraer y retener
empleados y el desarrollo de la marca empleadora, en conjunto, dan como resultado empleados
con sentimiento de pertenencia, lo cual ademis de tener impacto positivo a nivel interno y

externo, generaré un incremento en las ventas.



Por otra parte, McClelland desarrollo la teoria de los tres factores segtn el cual los individuos
tienden a desarrollar ciertos impulsos motivacionales como producto del entorno cultural en el
que viven, impulsos que influyen en la concepcion de su trabajo y en la forma en la que conducen
sus vidas. (D. C. McClelland 1961)

Para realizar su estudio, clasifico tres caracteristicas que indican el factor de motivacioén de
cada una; Poder, Logro y Afiliacion. Primero estan aquellas caracteristicas como el impulso de
obtener éxito de manera constante y la estimulacion para alcanzar el desarrollo de actividades
que aspiren a la excelencia, de aparente importancia, y siempre esperan una devolucién por su
trabajo. Luego, le siguen los individuos que buscan influir en su entorno y que aspiran al
reconocimiento y la valoracién de su grupo de trabajo. Y. por dltimo se ubican aquellos donde la

motivacion la consiguen en las relaciones interpersonales, habituados al trabajo en grupo.

Como antecedente de investigacion, es posible citar el trabajo Académico de Roberi, Maria
Pia (2020) Repositorio Siglo XXI Coérdoba, Marca empleadora: Como atraer y retener a la
“Generacion Y” donde deja en evidencia que, los Millennials son el reflejo de los cambios de
los tdltimos 20 afios, es la primera generacidon que crecié con computadoras, cable, Internet,
email, mp3, celulares, etc. Se les ha exigido mucho y estan acostumbrados a hacer mucho. Y
por el momento son el mercado mas atractivo presente y futuro (Grupo Acir, 2018, p.5). Son
capaces de desarrollar mudltiples tareas simultineamente, aunque su capacidad de
concentracion es baja.

En una sociedad hiperconectada, la percepcidn de marca cobra una relevancia central. Las
redes sociales aumentan la dimensién de todo lo que realizamos. Los sitios de opinidn registran
todos los éxitos y fracasos de las empresas. La informacién se difunde rdpidamente gracias al
avance de la tecnologia. Por este motivo, es imprescindible velar por el cuidado y reputacién de
la marca.

Este trabajo es considerado de interés por abordar la complejidad que se presenta al
disefiar un plan de marca empleadora en un escenario particular como el que atraviesa la
Argentina y el mundo en un contexto de pandemia.

Para MAN-SER SRL, desarrollar una marca empleadora sélida serd beneficioso ya
gozaran de diversos beneficios, tales como: Posicionar la Marca en el mercado, aumentar su
cartera de clientes a través de medios digitales, controlar la mercaderia en stock con un
sistema de Inventario que actualice en el momento, mayor control de la facturaciéon, mejorar
el perfil de los ingresantes a la empresa, reduccioén en los costos de contratacién y mayor

retencién y compromiso de los trabajadores, lo que conlleva a una mayor productividad.



Analisis de la Situacion

MAN-SER S.R.L. es una empresa familiar situada en la provincia de Cordoba,
la cual cuenta con un total de 30 empleados, el 90% son hombres con un promedio
de edad de 50 afios. Su directorio estd compuesto por miembros de la familia
Mansilla, el fundador, su esposa y sus 3 hijos de los cuales solo dos trabajan en ella,
Julidn Mansilla, gerente general, y Melina Mansilla, a cargo de la Administracion,
compras, ventas y RRHH. La gestion utilizada para manejar cada area de la
compaiiia cuenta con procedimientos preestablecidos, para asegurar el correcto
cumplimiento de las normas, no obstante, necesita mejoras o profesionalizacién ya
que solo realiza tareas de administraciéon de personal, las tareas de liquidacién de
sueldo es realizada por un contador externo como asi también la seleccién de los
profesionales es realizada por una consultora externa, solo el encargado de
produccion de la empresa se encarga de la seleccion de los operarios.

Si bien tienen capacitaciones anuales, las mismas en ocasiones son pedidas por
los propios empleados segtn las necesidades que surjan, observamos que no estan
siendo del todo eficientes ya que en el area de produccion se producen cuellos de
botella por la falta de capacitacion del personal y de falta delegaciéon de los
directivos. No desarrollan estrategias innovadoras para motivar a sus empleados,
tampoco acciones para atraer nuevos talentos. Si bien se realizan evaluaciones de
desempefio, y premios grupales, no se atienden las necesidades y expectativas
especificas de cada trabajador, como tampoco proyeccién de carrera para los
mismos.

Melina Mansilla manifiesta, segin la entrevista presentada en el caso, que en el
mercado actualmente es dificil atraer candidatos para las posiciones especializadas
y técnicas. Considera que, aquellos que estudian carreras técnicas o de ingenieria,
al momento de buscar empleo, priorizan a las empresas multinacionales, sostiene
que no logran ver los beneficios de aprendizaje que tendrian trabajando en una
Pyme. También nos cuenta que no tienen en la actualidad mucha rotacién de
personal, pero les cuesta conseguir candidatos para mandos medios con habilidades
blandas con buen manejo de personal.

MAN-SER S.R.L es una empresa en pleno crecimiento, pero que necesita

reordenar sus procesos para poder posicionarse mejor en el mercado. El hecho de



que quieran abrirse a otras unidades de negocio como incursionar en el mercado de
la construccidn realizando frentes arquitectdénicos o implementar la tecnologia IOT
el internet de las cosas, para control a distancia con indicadores de mantenimiento
de las maquinarias, es necesario que se trabaje en un proyecto que abarque el
posicionamiento de la marca y la comunicacién tanto interna como externa, como
asi también se siga invirtiendo en tecnologia, y de esta manera continuar con el
“espiritu innovador y creativo” que proponen como parte de la Mision.

La visién de la empresa apunta al reconocimiento nacional y latinoamericano,
por su confiabilidad y calidad de sus productos y servicios. Gracias a la buena
reputacion que les dejo el fundador y la cercania que tienen con sus clientes en la
actualidad, cuentan con una cartera de clientes diversificada en varios rubros, eso
es bueno ya que hay rubros que bajan su produccién dependiendo de la época del
afio, por ejemplo, las automotrices.

Desde la compaiiia consideran de suma importancia la creatividad e innovacién
y buen clima laboral, alentando el trabajo en equipo, siendo necesario e
indispensable la cooperacién y el compromiso de todos para cumplimentar las
metas. Los valores y la cultura de la empresa son predominantes para cumplir con
la Misién y Visidn, ellos son la honestidad, la confianza, la responsabilidad, la
importancia en los detalles y, como se mencioné anteriormente, el trabajo en equipo
(MAN-SER, s.f.).

También se detectan falencias en relacidn a un plan de marketing o publicidad,
y promociones, ya que cuentan solamente con una pigina web que no es atractiva,
en cuanto al disefio, gama de colores, imagenes, distribucién etc. Tampoco
participan en ferias especializadas del rubro, perdiendo asi la oportunidad de
demostrar la amplia gama de servicios y productos especializados. No cuentan con
presencia en redes sociales, banners en portales digitales, publicidad en los medios
en general, y en procesos referidos a los RRHH como brindar charlas en
universidades y escuelas técnicas, hacer convenios de pasantias, etc.

El estilo de liderazgo es formal, la direccion de la empresa esta a cargo del
gerente general, Julidn Mansilla. Existe un jefe de produccién que hace énfasis en
las metas de produccidén y busca establecer objetivos claros, delimitar las tareas y
funciones del personal a cargo y les realiza las evaluaciones de desempeiio. Existe
también un lider informal, que, por su antigiiedad, conocimiento, dedicacién y por

ser familiar de los duefios se destaca de forma natural, se encarga de la capacitaciéon



de los nuevos ingresantes. La responsable del area de administracién, compras,
ventas, productos, servicios y el departamento de RRHH es Melina Mansilla, hija
del fundador.

La toma de decisiones a nivel estratégico estd bajo la direcciéon del consejo

familiar.

MAIS—SER S.R.L no tiene sucursales, ya que en el 2012 duplicé su planta
industrial, los productos llegan de manera directa a los compradores, no existen
intermediarios en el canal de distribucién, la empresa realiza el transporte de las
maquinarias con camiones propios y si excede el tamafio o la distancia contratan en
forma tercer izada, ellos mismos realizan también la instalacién de las maquinarias,
tienen muy buena postventa e incluso les ensefian a los clientes el funcionamiento
y mantenimiento de las mismas, eso le suma valor agregado y una ventaja
competitiva mas alla de los precios, ya que son uno de los més baratos del mercado.

No cuentan con una politica ni sistema de inventarios, nadie controla la
mercaderia que hay en stock. Tampoco tienen un software contable especifico ni un
sistema de costeo, llevan todo manualmente en planillas Excel y le pasan al
contador externo todas las facturas y gastos para que realice la registracién contable,
cuentan con una caja chica con el efectivo de las ventas pequeiias, la mayoria, de
los ingresos por ventas lo tienen con cheques de 30 a 75 dias, con riesgo a que sean
sin fondos, ya que no hacen un anélisis o control por firmante del cheque en la base

del BCRA, y el resto de las ventas con transferencias Bancarias.

Andlisis Pestel

Con el objetivo de investigar el contexto donde se ubica la empresa, se presenta
un Analisis PESTEL, que analiza los factores politicos, econdémicos, sociales,
tecnoldgicos, ecoldgicos y legales de la industria nacional y local, el cual esta
orientado al analisis estratégico en relacion al entorno de la empresa MAN-SER

S.R.L.
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Factores politicos

Es inevitable cuando nos referimos a factores politicos en la Argentina, hablar
de la crisis mundial que esta atravesando Argentina y el mundo con la pandemia del
COVID-19. En lo que va desde sus comienzos, noviembre de 2019 hasta la fecha,
finales de abril de 2021 se registran 146.560.631 totales de casos mundiales y
3. 101.51'2 muertos a raiz del virus. El pais mas afectado fue EE.UU. con 32.070.058
casos y 574.471 muertes. https:(//24x7.cl/pgkN)

Argentina estd, en la actualidad, en el puesto 14 en cantidad de muertos con
61.474 y 2.845.875 casos. (The New York Times, 2021) (https://24x7.cl/pgkN)

Bajo la Ley N° 27.541, se declar6 la Emergencia Publica en materia econémica,
financiera, fiscal, administrativa, previsional, tarifaria, energética, sanitaria y social.
(Ley 27541,2019)

Segin Rosendo Fraga, (2021), analista politico de nuestro pais, se ha hecho
evidente que vamos en lo internacional a un mundo mas nacionalista y menos
multilateralita. La “nacionalizacién” de las vacunas y la ausencia total del G20 son
algunas evidencias. Ambas situaciones tendridn consecuencias en la Argentina
2021.

Analizando la politica en términos convencionales, el punto de partida es que,
pese a la caida de la imagen del presidente en los tltimos meses, él, como figura
mas relevante en términos electorales dentro del oficialismo, y el Jefe de Gobierno
portefio, Horacio Rodriguez Larreta, en la oposicion, sin ser candidatos seran
quienes influyan en el proceso electoral. Hoy parece méas consolidado en su espacio
la figura de Larreta que la de Fernandez en el oficialismo. (https://24x7.cl/NMP8)

En 2020, el Gobierno ha logrado concluir el proceso de reestructuracion de su
deuda en moneda extranjera, tanto local como externa, despejando
significativamente el perfil de vencimientos para los proximos ocho afios. A su vez,
las autoridades estin avanzando en conversaciones con el Fondo Monetario
Internacional para acordar un nuevo programa para los préximos afos. La

Asociacion de Industriales Metalirgicosde la RepublicaArgentina(2019), expresd
en susitio web oficial queel 7 de abril de 2021 se realizel webinar "Nuevas

herramientas de promocién de la innovacién y la modernizacién tecnoldgica para
Pymes del FONTAR. Es un conjunto de instrumentos que le permitird a cualquier

Pyme iniciar un camino de transformacién, apoyada por profesionales y
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herramientas de financiamiento. La innovacién es un proceso y queremos
acompailarlos en cada paso", sefalé Peirano, quien ademas destacé el rol de
ADIMRA y la Red de Centros Tecnoldgicos para tender puentes entre generadores

de innovacién a lo largo de todo el pais. (ADIMRA, 2019)

Factores Economicos

El impacto de COVID-19 ha sido significativo en Argentina. Durante 2020 el pais
sufrié una caida del PBI de 9.9%, la mayor desde 2002. Para contrarrestar los impactos
de la crisis, el Gobierno implementd un paquete de medidas de emergencia, para proteger
a los més vulnerables y acompaiiar a las empresas mientras dure el aislamiento social. La
economia doméstica sigue mostrando fuertes desbalances macroeconémicos. La inflacién
anual, si bien se ha desacelerado en un contexto de caida de la actividad econdmica,
alcanzo el 36% en 2020, a pesar de la existencia de controles de precios.

El 28 de mayo de 2020 el Banco Central de la Repitiblica Argentina (BCRA) emiti6
la Comunicaciéon “A” 7030, con una serie de restricciones para la operatoria en el
mercado de cambios, tanto para personas fisicas como para personas juridicas, para pagos
de importaciones, tenencia de activos extranjeros, cancelaciéon de deudas, compra de
dolares y demas.

Dicha norma fue el puntapié inicial de un régimen altamente restrictivo en cuanto al
acceso al mercado de cambios y la consiguiente utilizacion de reservas en dolares
estadounidenses, del BCRA, con una gran preocupacion por parte de esta entidad
por, preservar, las cada vez mas, escasas divisas en su poder.

Desde entonces, han sido emitidas un gran nimero de Comunicaciones del BCRA, asi
como de Resoluciones de la Comisién Nacional de Valores (CNV) a fin de ir prorrogando
y actualizando este régimen, y readecuando los requerimientos conforme a la presion
cambiaria existente en cada momento.

Para poner en marcha la produccion, las empresas metaltrgicas necesitan en
promedio la asistencia del 54% de su dotacién de su personal, una proporcién que
aumenta para las Micro, Pequefias y Medianas Empresas, Mi Pymes, concepto que
engloba a 95% de las Empresas metaluirgicas del pais, dice un informe de la Asociacion de
Industriales Metalurgicos de la Republica Argentina ADIMRA, elaborado en base a un
relevamiento de 160 metaldrgicas de todo el pais. Aunque ADIMRA “comparte el objetivo

central del Gobierno de preservar el cuidado de la salud de los argentinos” en el contexto
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de la pandemia de coronavirus, advierte que 31% de las empresas del sector “no cuenta
con recursos suficientes para pagar los sueldos del mes de abril” y que el 51% “no pudo

acceder a lineas de créditos para el pago de salarios o para capital de trabajo”. (2021)

Factores Sociales

Reducir la pobreza es un imperativo juridico, ético, social, politico y estratégico. A la
urgencia de cumplir con este imperativo se suman nuevos desafios dado el contexto,
marcado por una profunda caida de la actividad en el marco de la pandemia del COVID-
19. En primer lugar, aquellas personas que se encuentran enla pobreza tienen empleos

precarios respecto al resto de la poblacion. Tienden a trabajar méas en lainformalidad, en

empleos independientes poco calificados, en pequefias empresas y/o en trabajos
temporales, a través de changas, por ejemplo. El aislamiento social como forma de
combatirla, agravaron la situacién. La pobreza urbana en Argentina sigue siendo elevada
alcanzando un 42,9% de la poblacion en el segundo semestre de 2020, con un 10,5% de
indigencia y una pobreza infantil, en niflos menores de 14 afios del 57,7%.

Para hacer frente a esta situacion, se ha priorizado el gasto social a través de diversos
programas, entre los que se destaca la Asignaciéon Universal, el IFE, ATP y la
Tarjeta Alimentar.

Con respecto a la Educacion a pesar de los esfuerzos, la falta de asistencia a clases
agudizo6 problemas previos, aumentando el riesgo de que muchos chicos abandonen
los estudios. Comparada con la cifra de 2019, en el nivel primario, el porcentaje de
alumnos que no promociona, aumento del 2% a 5,3% y, “se cuadruplica si se consideran
los aprendizajes pendientes por asignatura”. En el caso de la ensefianza secundaria, la
situacion es todavia peor: ademéas de multiplicarse por tres la cantidad de estudiantes que no
promociona el afio, como se menciond, los informes de valoracién pedagdgica
también permitieron identificar 4546 estudiantes de nivel secundario que concluyeron
2020 con méas de ocho materias calificadas como "en proceso". Son aquellos chicos en

riesgo de repitencia o abandono.

Factores tecnolégicos

La transformacion digital de la industria metaldrgica se basa en el asesoramiento

para que el proceso sea fluido y sin contratiempos. Este momento de transiciéon mejora la
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posiciéon del sector en el mercado. Segin ADIMRA, el 71 % de las empresas
metaldrgicas incorpora mejoras o realiza desarrollo de nuevos productos al menos una
vez al afio. Los rubros metaldrgicos més innovadores son Autopartes y  Maquinaria
agricola, segun el primer informe de Tecnologia e Innovaciéon en las empresas
metaldrgicas. Segin Korsakoff “La Articulacion con centros tecnoldgicos, clientes,
proveedores o empresas de sectores que a priori podrian parecer muy lejanos y se
vuelven fundamentales para profundizar la incorporacion de tecnologia en las empresas.
Pero también es cada vez mas notorio el papel que desempefian los gobiernos locales,
regionales y nacionales como impulsores de retos que promueven la innovacidén bajo

diferentes modalidades de compras publicas.

Factores Ecologicos

La empresa MAN-SER S.R.L. a través de la norma de la Organizacién Internacional
para la Estandarizacion ISO9001 (2018), debe gestionar el control del aceite, que se
recolecta en diferentes recipientes. La compaifiia no posee una politica de ambiente y
gestion de residuos. Argentina protege el medio ambiente y asi lo demuestra desde el

articulo 41 de la Constituciéon Nacional, donde establece que toda la poblacién tiene
derecho a un ambiente sano, y que las actividades productivas de hoy no afecten a la
futura generacion, Constitucion Nacional, 1994, art.41. Algunas de las leyes que regulan
y protegen el ambiente son la Ley General del Ambiente N.° 25.675 teniendo en cuenta
la gestion sustentable junto con su desarrollo e implementacion. Los empresarios son
cada vez méas conscientes de la responsabilidad que tienen con el medio ambiente. Por
ello, la ecologia en una empresa ha pasado a ser una prioridad y se tiene mas conciencia
de que la lucha por el planeta debe hacerse extensible al ambito laboral. Mejora de la
imagen de la marca, se debe tener en cuenta que el hecho de que una empresa tome
acciones dirigidas hacia el bienestar ambiental permite presentar una imagen positiva y

ecologista ante los consumidores, favoreciendo su aceptacion por parte de ellos.

Factores Legales
En Argentina, rige la Constituciéon Nacional Ley N.° 20744, Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social. Boletin Oficial 21/05/76. Ley de Contrato de Trabajo.
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Convenio Colectivo de Trabajo 260/75 y Convenio Salarial. Salarios 2021 Acuerdo
Salarial Admira-UOMRA, abril 2021
*Acta Abril 2021
*Presentacion Acuerdo Infografia UOMRA

La forma y el procedimiento para la conformacién de sociedades se regulan a través
de la Ley de Sociedades Comerciales N.° 19.550. (Ley N.° 19550, 1984). La empresa
MAN-SER es una Sociedad de Responsabilidad Limitada regulada por dicha ley.

Andlisis de las 5 fuerzas de Porter

Para poder realizar un andlisis de como utilizar la estrategia competitiva, y determinar
la rentabilidad que se puede obtener a largo plazo, se presenta el modelo de las 5 fuerzas
de Porter:

1-Rivalidad competitiva: Es la que nos permite saber como es la competencia actual
en el mercado, cantidad de competidores y lo que pueden hacer cada uno, En el caso de
MAN-SER R.R.L, tienen muy pocos competidores ya que es un rubro poco desarrollado.
Sus principales competidores son, Transfer S.R.L, con cintas de transporte y Eisaire
S.R.L con corte por plasma. En relacién a los protectores de bancada no tienen
competencia en la actualidad.

2-Poder de negociacion de los proveedores: Esta fuerza nos permite saber la potencia
que tiene el proveedor y el poder que tiene sobre la capacidad de elevar sus precios.

3- Poder de negociacion de los clientes: Se analiza el poder del consumidor, y la
forma en que esto puede afectar al precio y la calidad. MAN-SER S.R.L tiene un servicio
diferencial y personalizado que aporta mucho valor a la satisfaccion del cliente.

4-Amenaza de nuevos participantes: Es para identificar que tan fécil es para los
distintos competidores unirse al mercado en el que participan. MAN-SER S.R.L, es una
empresa madura con trayectoria en el mercado con lo que esta amenaza no la perciben.

5- Amenaza de productos o servicios sustitutos: Se analiza la facilidad con que los
consumidores cambian de producto o servicio de una empresa a otra. En este punto es
dificil que le suceda a MAN-SER S.R.L, ya que sus productos y servicios son muy

especificos y como mencionamos antes no tienen mucha competencia.



Andlisis FODA de la empresa MAN-SER S.R.L

Fortalezas

* Procesos sistematizados- equipamiento propio.
* Buena gestion de la calidad ISO 9001

* Calidad en sus productos.

* Conocimiento del mercado.

* Precios accesibles.

* Poca competencia.

* Trayectoria en el mercado

Oportunidades

* Posicionar su marca internacionalmente.

* Ampliar el mercado al resto de las provincias de nuestro Pais y
Latinoamérica.

* Innovacién en procesos de gestion de talentos.

* Ventas de productos y servicios por otros canales.

Debilidades

* Falta de publicidad de la marca.

* Falta de posicionamiento de marca.

* Falta de planeamiento de personal.

* Deficiencias en la gestion administrativa.
* Deficiencias en los procesos de venta.

* Falta de controles e inventarios.

* Falta de incentivos individuales para los empleados

Amenazas
* Aumento significativo de la inflacién
* Altos costos por mano de obra.

* Posible adicion de impuestos municipales.

Inestabilidad cambiaria.
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* Aumento de ausentismo por(Covid- 19)
* Posible nuevas medidas de DNU (decreto de necesidad de urgencia) por cierre de
fabricas y establecimientos de venta al ptblico

* No poder cumplir con pagos previstos.

Luego de haber realizado un anélisis de la empresa MAN-SER S.R.L, se observa que,
si bien tienen muy buena gestion con respecto a la calidad de productos y servicios,
motivo por el cual lograron una trayectoria en el mercado, aun tienen muchas
posibilidades de crecimiento a nivel nacional e internacional, siendo uno de sus objetivos
poder llegar a exportar a los paises de Latinoamérica y asi diversificar su cartera de
clientes.

Para ello debera trabajar en la profesionalizacion de la gestion de los RRHH,
realizando encuestas de clima anuales o semestrales, tener una persona que se encargue
de todo el proceso de reclutamiento y seleccidn, planes de capacitacion, la
administracion centrada en la compania, ya que la liquidacién de sueldos la realiza un
externo, implementar nuevas técnicas para la retenciéon y atraccién de los mejores
candidatos del mercado, teniendo politicas claras de comunicacién internas, debera
incorporar tecnologia para una mejor administracién de sus productos, al no tener una
pagina web activa y atractiva hace que puedan perder oportunidades de ventas y de tener
un mejor desarrollo de su cartera de clientes.

Ante un contexto adverso en los aspectos econémico, social y financiero, por los que
esta atravesando la Argentina en la actualidad en un contexto de Pandemia donde hay
mucha incertidumbre, un plan eficiente de Marca Empleadora optimiza la performance
de los trabajadores, quienes se sentirin mas seguros y motivados, posicionando a la
empresa en una de las mejores en el rubro, donde los nuevos talentos la elijan para

trabajar.
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Marco Teorico

En el siguiente apartado, definiremos el concepto de Marca Empleadora, sus
comienzos y la importancia que tiene en la actualidad el Employer Branding, al tener una
mirada estratégica e integradora, con transmision de valores y ventajas para la compaiiia;
la comunicacidn interna empleada en la organizacion, el sentido de pertenencia hacia la
marca del empleador, creando valor al empleado. A su vez se hard referencia a las técnicas
mas utilizadas para atraer a los jovenes profesionales e incorporar una plataforma de e-

commerce para tener el seguimiento de las redes sociales y mejorar el sistema de pedidos.

Employer Branding

El término "marca empleadora” o Employer Branding se comenzé a usar para
audiencias de management en 1996 y fue definido por Simén Barrow (presidente de
People in Business) y Tim Ambler (decano de la London Business School) en el Journal
of Management de diciembre de 1996. Este paper académico fue el primer intento
publicado de "poner a prueba la aplicacion de técnicas de manejo de marca al manejo de
recursos humanos". En dicho articulo, Sim6n Barrow y Tim Ambler definieron la marca
empleadora como "el paquete de beneficios funcionales econdémicos y psicoldgicos
provistos por el empleo, e identificados con la compafiia empleador.

A grandes rasgos, la aplicaciéon del employer branding se inicia realizando
acciones al interior de la organizacion, a través de la mejora de la experiencia de los
trabajadores, los que luego se encargan de defender y proyectar esta visidon al
exterior. Pese a que este término puede estar relacionado con conceptos que pueden
ser asociados al area de Marketing, como el de reputacién o imagen, es realmente
Recursos Humanos el que aporta el contacto directo para su implementacion.

Por tanto, el branding del empleador suministra a la compaifiia una ventaja
competitiva inimitable ya que representa una eficaz herramienta para atraer, contratar y
retener a los perfiles mas capacitados. Pero también tiene un impacto favorable en el
valor para los accionistas, al crear practicas de capital humano positivas que contribuyen
a los objetivos finales.

Construccion de Marca Empleador

Segtn el proyecto académico de Blasco Lopez, F (2014), sobre “La construccién de
la Marca del Empleador”; proveniente de Universia Business Review (Madrid-Espaiia,
2014) donde se ha abordado con profusion el concepto de los valores como clave para

construir una buena marca del empleador y el rol de la comunicacién interna en la
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creacion de marca del empleador. Sin embargo, otros conceptos que aparecen asociados
en la literatura como las ventajas o beneficios que ofrece la compaifiia al empleado y el
incremento del sentimiento de pertenencia a la misma, no han sido todavia
suficientemente abordados. El estudio empirico realizado, incorpora cuatro conceptos
clave para la construccién de la marca del empleador.

Propuesta de Valor al Empleado

» La transmision de valores de la compariia.
El branding del empleador surge de la suma de los valores, los sistemas y los
comportamientos mostrados por la empresa a la hora de conseguir sus objetivos

corporativos a través de las personas.

» La transmision de ventajas de la compaiiia.
Las ventajas posibilitan que los empleados conozcan los principales beneficios
racionales y emocionales que les aporta pertenecer a su compaifiia. Las ventajas no tienen
por qué circunscribirse a lo meramente racional, -beneficios funcionales o econémicos,
por ejemplo, mejores salarios, tener una mayor oportunidad de formacién en esa
compafiia 0 mayores ventajas sociales. También pueden ser elementos emocionales, -
beneficios psicolégicos-, como el reconocimiento o la sensacidén de trabajar en una
empresa lider, lo que provoca en el empleado un efecto de mayor seguridad.

» La comunicacion interna empleada por la compaiiia.
Una buena comunicacion interna es rentable para la organizacion ya que un empleado
que ha asimilado los valores y ventajas de la compaifiia tiende a manifestar una mejor

actitud hacia la misma.

» El sentimiento de pertenencia a la marca del empleador.

El sentimiento de pertenencia se observa cuando el empleado esta orgulloso de formar
parte de la compaiiia y tiende a identificarse con la misma.
Motivacion y retencion de talentos

Las causas principales de esta tendencia se pueden vincular a la necesidad de atraer,
motivar y retener talentos, y a la ventaja competitiva que eso mismo produce. (Great place
to Cork, 2011)

Segtn Alles, (2015) menciona que, los 2000 nos encuentran a todos abocados de lleno
al desarrollo del talento. La gran preocupacion en el siglo XXI es la falta de talentos a
nivel mundial por lo que es 16gico que la funcidon de Recursos Humanos re direccione su

foco hacia alli.
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Tal como lo expreso Alles (2015) (p.71) lograr la marca implica construir una imagen
positiva en el mercado, conseguir una reputacién como buen empleador tanto entre los
colaboradores actuales como entre las personas que en el futuro podrian incorporarse a la
organizacion.

Por otro lado, Aguado y Jiménez (2017) manifiestan que la gestion de la marca tendra
un retorno econdmico inmediato, ya que los mejores buscan cada vez mas un proyecto
con el que identificarse o una empresa que les desarrolle su principal patrimonio: el de
sus competencias, que les garantice empleabilidad y libertad. Y el tener asociada a la
marca esos valores, supone tener menos costes para hacer los negocios y poder tener
atraccion con menor coste. Aguado M. y Alfonso J., (2017)

Atraer Jovenes Profesionales

Segun el estudio académico, de la Universidad de Torcuato Di Tela, realizado por
Figueres, M. (2017) sobre, “Atraer, desarrollar y retener profesionales Millennials”,
surge, que después de haber realizado entrevistas con 26 referentes del drea de RRHH
de empresas de nuestro pais, surge como resultado que, cuando se les consulté como
hacen para reclutar a los candidatos todos dijeron estar utilizando la tecnologia y las
redes sociales para tal fin. Si bien todos usan las principales redes sociales (LinkedIn,
Facebook, Job Posting, Laburame, Zona Jobs, y Bumeran, entre otros) solo uno de ellos
menciond utilizar un Headhunting de talentos, es decir un especialista en reclutar a
jovenes con gran potencial y s6lo dos comentaron que las empresas generan alianzas con
universidades para atraer a jovenes profesionales. (https://24x7.cl/?)

Las organizaciones deben considerar la creaciéon de un lider global para dirigir la
funcién de marca empleadora si aun no existe esta figura en la compaifiia. Este puesto
podra proporcionar asesoramiento a la hora de comunicar los valores fundamentales de
la empresa, su misiéon y PVE.

En resumen, los beneficios obtenidos de gestionar la marca empleadora parten desde
la mejora en el proceso de reclutamiento y seleccion, implementando nuevas técnicas
para motivar, atraer y retener nuevos talentos. Tener metodologias agiles y actualizadas
mediante una plataforma e-commerce para tener presencia en las redes sociales, sumara
mejor productividad en los procesos internos como asi también una buena comunicacioén
externa de los valores y los productos de la compaiiia, desarrollando actitudes positivas
y compromiso de sus empleados hacia la organizacidn, esto genera una ventaja

competitiva y distintiva para que la empresa pueda diferenciarse de la competencia.
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Diagnéstico y Discusion

Abordando la problematica que presenta MAN-SER S.R.L al no tener una marca
empleadora con visiéon de futuro, impide que puedan aprovechar los beneficios que
genera una buena gestion del employer brandig, para esto es necesario mantenerse
actualizado sobre las nuevas técnicas y procesos para gestionar los RRHH, utilizar las
nuevas herramientas para la captacién y retencién de nuevos talentos, utilizando como
mencionamos anteriormente, redes sociales como LinkedIn, Facebook, Job Posting,
Laburame, Zona Jobs, y Bumeran y Headhunting de talentos , si la empresa no se suma
a las nuevas formas de reclutamiento y seleccidon no podra mejorar su actual dotacién de
personal, tienen que tener en cuenta que sus empleados tienen un promedio de 50 afios
de edad y que en un futuro inmediato dejaran la empresa, sin tener reemplazos
capacitados para los puestos especificos que requiere la misma.

Los Departamentos de Recursos Humanos han experimentado un alto niimero de
cambios debido a la irrupcién de factores como la aparicion de nuevas formas de gestion
en las organizaciones. El surgimiento de Nuevas Tecnologias de la Informacién y de la
Comunicacion o la entrada en el mercado laboral de nuevas generaciones de empleados
que aportan ideas y formas de comportamiento distintas a las tradicionales y a las que es
necesario adaptarse.

La falta de un responsable de comunicacioén hace evidente la deficiente pagina web
que tienen en la actualidad, el hecho de no contar con redes sociales dificulta que la
marca no esté posicionada entre las mejores del mercado.

Como se pudo observar anteriormente en lo que expresaron Aguado y Jiménez
(2017), manifestando que las gestiones de la marca tendrdn un retorno econdmico
inmediato, ya que los mejores buscan cada vez mas un proyecto con el que identificarse,
o una empresa que les desarrolle su principal patrimonio, el de sus competencias, que les
garantice empleabilidad y libertad. Y el tener asociada a la marca esos valores, supone
tener menos costes para hacer los negocios y poder tener atraccién con menor coste.

Proponemos generar nuevas politicas y procedimientos para el reclutamiento y
seleccion ya que es importante en la estrategia de potenciacion de la marca empleadora,
la construccidon de una marca de empleador supone una solucidén a mas largo plazo,
proactiva, disefiada para proporcionar un flujo constante de solicitantes, y a su vez, mas

capacitados. La marca del empleador es una oportunidad distintiva para que la empresa
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pueda diferenciarse de la competencia creando sus factores de marca. Por lo tanto,
suministra a la compaiia una ventaja competitiva inimitable ya que representa una eficaz
herramienta para atraer, contratar y retener a los perfiles necesarios.

Tener una buena marca empleadora disminuye el costo de contratacién, aumenta el
crecimiento en su facturacion, por lo tanto, incrementa la productividad de la compaiiia

en un 10%.

Resolver la problematica detectada por la falta de gestion del employer branding y la
implementacién de nuevas estrategias de gestién de los Recursos Humanos le brindara
numerosos beneficios a MAN-SER SRL y podran concretar su Vision de: “Ser una
empresa reconocida a nivel nacional y en Latinoamérica por la confiabilidad de nuestros

productos y la calidad de nuestros servicios”. (MAN-SER, s.f.)
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Plan de implementacion

Objetivo General

Implementar un plan de posicionamiento de marca empleadora en MAN-SER S.R.L.
para poder gestionar su reputaciéon de marca a nivel interno y externo, creando nuevas
técnicas de reclutamiento y seleccion, de esa manera, incrementar la productividad en un

10 %

Objetivos Especificos

* Seleccionar, contratar y capacitar a un lider global para dirigir la funcién de marca

empleadora, a través de nuestra consultora.

* Implementar una propuesta de valor del empleado (PVE), creando un manual de

procedimientos.

» Gestionar un plan de accién en las redes sociales, mediante la implementacion de
una plataforma e-commerce y realizar acciones para captar la atencidon de los

jovenes profesionales.

Alcance:
El plan de posicionamiento de employer branding en MAN-SER S.R.L. situada en el
barrio de San Pedro Nolasco, ciudad de Coérdoba tendra una duracion de 6 meses,

iniciandose en julio 2021, concluyendo en diciembre 2021.

Seleccionar, contratar y capacitar a un lider global de Marca Empleador

MAN-SER S.R.L, debe considerar la creacion de un lider global para dirigir la funcién
de marca empleador, y de Reclutamiento y Seleccion de personal, ya que en la actualidad
no cuentan con este recurso. Este puesto, junto con los ejecutivos de la empresa y mandos
medios, podra proporcionar asesoramiento a la hora de comunicar los valores

fundamentales de la empresa, su mision y PVE. Este lider debe tener la capacidad de
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observar y gestionar todas las actividades de employer branding, garantizando que la
empresa sea consistente con su enfoque, el lider de marca debe garantizar que no se alejen
de los principios de la empresa y sean fieles a su estrategia.
Que caracteristicas deben tener los lideres creadores de marcas:
* Sienten como propia la Mision y los Valores de la empresa.
* Actdan con integridad y coherencia.
* Son flexibles y tienen una alta capacidad de adaptacidon a nuevas circunstancias del
entorno.
* Son imaginativos, creativos y divergentes, capaces de lograr diferentes objetivos.
* Son sensibles a las demandas de equilibrio de la vida personal y profesional.
* Se preocupan por la gestion de un talento que saben cada dia méas escaso, y que requiere

anticipacion en las politicas de gestion de personas.

El lider de Employer Branding dependeré directamente del jefe de Recursos humanos
y tendré interaccién con todas las areas de la compafiia. El nombre del puesto sera
“Recruiting & Employer Branding Lead”

(Ver descripcion del puesto en Anexo 1)

Su marca de talento en la organizacion tiene parte de recursos humanos, parte de
marketing, parte de comunicacién, y ademas necesitaran asistencia informatica.
Recursos:

Dinero: representa el costo afrontado por la contratacion del servicio de capacitacion
que llevara a cabo el Programa de lider de Marca Empleador y de los directivos de la
empresa.

-Costo del curso on line de marketing strategist y business coach para el nuevo lider y
los dos directivos es de $ 3560,00 cada uno, Total $ 10680,00

-El reclutamiento, seleccioén y contratacion del lider del equipo de Marca empleadora
y la capacitacion de los directivos, tendrd una extensidon de 8 semanas, el costo de la
publicacion del aviso de busqueda ronda en los $ 5000, examen médico $ 3500 y los
honorarios de nuestra consultora seran de $15.000 y estar4 a cargo del Area de RRHH.

Destinatarios: Gerencia General, Gerencia Administrativa y Departamento de

Recursos Humanos.
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Implementar una propuesta de valor del empleado (PVE)

Para la implementacién de Programa de PVE se disefiard un manual de

procedimientos:

* Introduccion

Se ha abordado con profusién el concepto de los valores como clave para construir
una buena marca del empleador y se ha estudiado el rol de la comunicacién interna en la
creacion de marca del empleador. Sin embargo, otros conceptos aparecen asociados al
Employer Brandig como las ventajas o beneficios que ofrece la compaiiia al empleado y
el incremento del sentimiento de pertenencia a la misma. El empleado se identifica con
los valores de la compafiia y percibe sus ventajas como superiores, lo que deberia

promover el deseo de permanecer en la empresa.
Modulo 1

*  La transmision de valores de la compariia.
La empresa debe darlo todo de su parte para que sus empleados conozcan los valores en
los que basa su actividad y poner los medios para que esos valores se puedan llevar a la
practica, pero también debe asegurarse de que hace todo lo posible para que los
trabajadores ajusten su comportamiento a esos valores. Solo asi se consigue que los

objetivos se conviertan en una realidad.
Modulo 2

e Transmision de ventajas de la compaiiia.

Recompensa Total: En el pasado, el paquete de remuneraciones de las empresas era
simplemente efectivo (cash) y beneficios, a las cuales les adicionaremos las recompensas
intangibles, como el ambiente de trabajo y calidad de vida, la oportunidad de avance y
reconocimiento, flexibilidad en el trabajo, teletrabajo y horario flexible.

Estas recompensas tienen un valor monetario en el mercado, y se clasifican en dos
categorias: compensaciones directas e indirectas. 1. Compensacidn directa: Son aquellos
componentes econdmicos que el empleado recibe directamente de la empresa como
consecuencia de la relacion laboral. Se incluyen en este apartado el salario fijo (base y
complementos) y el salario variable (comisiones, incentivos basados en el cumplimiento
de objetivos, participacion en beneficios, primas por actividad, etc.). Es el pago que una
persona recibe en la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos. 2. Compensacioén

indirecta: Son aquellas recompensas que tienen un valor en el mercado (que se pueden
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comprar), pero que el empleado recibe de manera indirecta, la empresa las compra o
produce para él como consecuencia de la relacion laboral. Aqui estin incluidos un seguro
de vida, comedor de la empresa, la ayuda para el transporte, un plan de pensiones, etc.

La compensacion total contiene:

- Compensacién y Beneficios -Gestion del rendimiento

- Desarrollo de carrera -Participacion

- Reconocimiento -Entorno de trabajo, incluyendo el trabajo en si
-Equilibrio trabajo-vida personal -Comunicacion

Modulo 3

e La comunicacion interna empleada por la compaiiia.

Disefiar para MAN-SER S.R.L en este mddulo politicas eficaces y eficientes que
permitan su comprension y su correcta descripcion. Estos mensajes deben utilizar los
medios de comunicacién interna pertinentes para que lleguen a los empleados
consiguiendo un impacto comunicacional adecuado. Una buena comunicacion interna es
rentable para la organizacion ya que un empleado que ha asimilado los valores y ventajas
de la compaiiia tiende a manifestar una mejor actitud hacia la misma. Una de las mas
utilizadas por las empresas en la actualidad es Workplace y Teams.

La comunicacién interna es la comunicacidn dirigida al cliente interno, es decir, al
trabajador. Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las compaiiias de motivar a
su equipo humano y retener a los mejores en un entorno empresarial donde el cambio es

cada vez mas rapido.
Modulo 4

e El sentimiento de pertenencia a la marca del empleador.

El sentido de pertenencia hace que un colaborador se sienta parte de la empresa y tome
los objetivos del equipo como propios; al estar comprometido con su trabajo aumenta su
desempeiio y contribuye a mejorar el ambiente laboral al mantener una actitud positiva
que contagia de entusiasmo a tus compaiieros.

Aspectos a tener en cuenta:

El sentimiento de pertenencia no es el mismo en todas las personas, y puede variar en
funcién de los acontecimientos. Por eso, primero para promover el sentido de
pertenencia tendremos que iniciar una investigacion para saber en qué grado se encuentra
la organizacion. Hay que detenerse y observar todas las piezas del sistema y entrar en las

siguientes cuestiones:



26

(Cual es el clima de la organizacién en estos momentos? ;Qué tipo de relacion existe
entre los miembros del sistema?
(Cual es el nivel de identificacion de los miembros con la empresa? Explorar aspectos
personales de las personas nos puede ayudar a averiguarlo.
(Qué actitud tienen los empleados o clientes hacia la empresa? Hagamos un sondeo a ver
como estd la motivacidén. Pero no la motivaciéon como animo, sino, jcuales son los
motivos que les unen al sistema?
(Estan satisfechos con su rol dentro de la organizacion? ;Cudn de imprescindibles se
sienten? ;Es un logro para ellos cuando la empresa logra algin éxito?

(Ver ejemplo de encuesta de clima, Anexo 2)

Una vez que conocemos el estado de la organizacién podemos empezar a trabajar con
cada una de las partes para desarrollar el sentido de la pertenencia en la empresa, y
evaluar qué acciones podemos realizar.

(Cuadro de Propuesta de Valor al Empleado, Anexo 3)

Recursos:
Dinero; el costo de nuestra consultora por la elaboracién del manual y el analisis de la

situacion actual de la empresa serd de $ 150.000.

Los encargados principales de la creacion del manual de PVE, junto con la
consultora serdn la Gerencia, la Administracion y el Area de Recursos Humanos.

La asesoria e implementacion para la creaciéon del manual de PVE vy el analisis de

situacion actual tendra una extension de 10 semanas.

Gestionar un plan de accion en las redes sociales, mediante la implementacion de una
plataforma e-commerce y realizar acciones para captar la atencion de los jovenes

profesionales.

Realizar la contratacion de una empresa externa para que instale una plataforma de
e-commerce, una Web conectada con canales digitales que le permita a MAN-SER
S.R.L poder tener Marketing Digital para posicionar su Marca, tomar pedidos, poder
seguir todas las redes sociales desde una sola aplicacion y poder administrar la empresa
en forma on line. Esta nueva herramienta les permitird también tener el stock de
mercaderia digitalizado y actualizado, ya que en la actualidad carecen totalmente de
Control de Inventario.

Recursos: El costo de la empresa para el servicio de e-commerce sera de:
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Comunicacion y diserio

Conexion $ 999,00 (tnica vez)

- Activacion de administrador comercial para redes
- Activacion de analiticas

-Desarrollo de estética de marca

-Asistencia a consultas via WhatsApp.

Desarrollo y control de camparias publicitarias
Comunicacion y disefio, Plan A (el mas econémico) $3999,00 Por mes.
-Edicion de 28 placas publicitarias
-Edicion de 1 video publicitario
-Emisor de mailing
-Envio masivo de 1 newsletters promocional
-Fidelizador de clientes
-Administraciéon de comunidad (CM)

-Gestion de comentarios en horario comercial
-Gestion mensajes directos en horario comercial

-2 posteos semanales en muro Instagram y Facebook
-5 historias semanales Instagram y Facebook

(Ver Planes de e-commerce, Anexo 4)

Incorporar en la pagina Web la opcion de carga de CV para los posibles candidatos
interesados en ingresar a la compaiiia, video de presentacion de la empresa con
testimonios de los empleados actuales e imdgenes de la infraestructura de la Empresa,
mencionando beneficios por pertenecer a la misma.

La persona que realizara dicha actualizacion es el “Recruiting & Employer
Branding Lead”

Los encargados de supervisar la implementacion seran Melina y Julian Mansilla.

Lo que denomindbamos la nueva 4gora, un espacio virtual de relaciones. Las redes
sociales, foros, blogs, canales de YouTube son lugares en los que los futuros
empleados interactiian con empleados, ex empleados y en donde se fraguan opiniones.
Hoy practicamente ningtin joven entra en una organizacion, sin haber hablado con
alguien que haya pasado por la misma. Saben todos los detalles, conocen quién va a
ser su jefe, como es la empresa, su cultura, sus pros, sus contras, y deciden con el
conocimiento que estd en la red. Por tanto, manejar adecuadamente las redes sociales

y el ciberespacio es clave para ser un buen empleador.
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Para atraer talentos jovenes Profesionales debemos considerar que en la mayoria
de casos el salario emocional pesa mas que el salario econémico. Y este salario
emocional tiene que ver con un buen clima laboral, autonomia, horarios flexibles,
equilibro entra la vida personal y laboral, trabajar algunos dias home office, una
escucha activa y el reconocimiento dentro de la empresa.

Implementar programa de jovenes profesionales con la publicacién en la nueva
pagina web y realizar acuerdos con universidades de la zona, para programa de
pasantias en las carreras de: Ingenieria Industrial, Mecanica, Electronica y
Electromecénica.

Los perfiles que se valoraran son los que tengan habilidades soft (blandas) como
trabajo en equipo, colaboracion y espiritu emprendedor”

Esta implementacion se realizard en 8 semanas.

Recursos:

La persona que realizard la accion serd el “Recruiting & Employer Branding

Lead”, junto con la jefa de RRHH.
Dinero:
Sueldo mensual del “Recruiting & Employer Branding Lead” $96.000 mensuales.

Los encargados de supervisar la implementacion seran Melina y Julidn Mansilla.

Marco de tiempo para la implementacion. Diagrama de Gantt

El Diagrama de Gantt es una herramienta utilizada para el planeamiento en las
organizaciones, que permite ordenar en funcién del tiempo necesario las distintas
actividades a llevar a cabo para la realizacién de un proyecto.

Tabla 1. Diagrama de Gantt de gestion de Marca Empleadora.

TAREA Juuo AGOSTO | SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE RESPONSABLE
Seleccion y Contratacion del Area de RRHH /Gerencia/ Consuitara
Recruting &Employer Branding
Lead
Curso on line Marketing Area de RRHH /Gerencia
Strategist y Business coach
Elaboracion de manual de PVE Area de RRHH/Gerencia/Consultora
Analisis de situacion actual - Area de RRHH/ Consultora
Encueta de clima.
Seleccion, contratacion & Area de RRHH/ Gerancia

implementacion del e-
commerce

Actualizacion de pagina Web y Area de RRHH/ Administracion
gestion de convenio de
pasantias con universidades

Fuente; Elaboracion propia.
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Evaluacion del impacto de la implementacion

Para medir los costos y el recupero de inversion de la implementacion, se muestra
el ROI (Retorno de la Inversion)

Tabla 2. Retorno de la Inversion

Inversion -Mesaz JULID AGOSTO | SEFTIEMBRE OCTUERE NOVIEMBRE DICIEMERE Totsl
1 | Seleccién y Contratacion del 58500 5 15000
Recruting &Employer Branding 523500
Lead Anuncic y Examen madico.
2 | Curso an line Marketing 5 10630
Strategist y Business coach 510680
3 | Honerarios de nuestra 5150000 5150000

consultora, Elaboracion de
manual de FVE

Analisis de situacion actual —
Encueta de clima.

4 | Zeleccién, contratacidn e 5959 (dnica 53939
implemantacicn del e Vez) [mensual) 58957
commerce 53993

5| Sueldo del Employer Branding 556000 556000 556000 556000 5111780
Aportes Patronales 525833 525833 525833 525833 530080 5625152
Tetzl de Inversidn 53500 5147513 [ 5271833 5121332 5125831 5l4cgtg

Fuente: Elaboracion propia.

Datos para el calculo del ROI:

Ganancias MAN-SER al 31/12/2018 $13.118.036,11
Ganancias MAN-SER al 31/05/2021 $ 27.744.646,40
(Tomando Inflacién anual 2919 del 54% y 36% del 2020

Y el 21,5% a mayo 2021)

Beneficio de la propuesta productividad *10 % S 2.774.464,64

Formula del ROI
Beneficio — Inversion x100 2.774.464.64 -822.369 = 2,37x 100=237%
Inversion 822.369

Como se observa en los graficos, al utilizar la férmula de ROI, el resultado de la
propuesta de implementacion es positivamente rentable, esto significa que por cada peso

($) invertido MAN-SER S.R.L recuperara $ 2,37
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Conclusiones y Recomendaciones

Como conclusion del trabajo efectuado para la empresa MAN.SER S.R.L, después de
haber realizado una serie de investigaciones a través de conocimientos técnicos,
detectamos que es necesario tener en cuenta una serie de mejoras e implementaciones
para lograr una efectiva Marca Empleadora, a través de la mejora de la actual pagina web
y generando en los empleados sentido de pertenencia, desde el punto de vista de las
propuestas de valor que deben generar las empresas para los jovenes profesionales, las
mismas deben focalizarse en la adaptacion de la vida laboral con la personal del empleado
y plan de desarrollo de carrera.

Existe una necesidad real por parte de las empresas de cambiar las politicas que
utilizaban en el pasado para poder lograr su cometido de atraer y retener a las nuevas
generaciones de trabajadores,

Luego de lo expuesto anteriormente, se puede concluir que la ejecucion de la propuesta
del plan de accidn, permite a MAN-SER S.R.L cumplir su objetivo de posicionar la
empresa para ser reconocida en todo el pais y en Latinoamérica, permite un aumento
significativo de la productividad de la organizacidn en el desarrollo de los proyectos que
hacen a su actividad principal aumentando su cartera de clientes a través de medios

digitales y profesionalizando el drea de RRHH.

Como recomendacion profesional, se recomienda seguir desarrollando la pagina Web
con actualizaciones permanentes con respecto a la informacion y al disefio, incorporando
herramientas interactivas con los clientes y futuros candidatos millennials, lo cual
permitird seguir posicionando la marca. Se sugiere incorporar politicas claras y
preestablecidas con planes de capacitacién y desarrollo de carrera, para potenciar su
propuesta de valor al empleado (PVE), ya que como mencionamos en el comienzo del
presente reporte de caso, no lo tienen bien definido.

Al mismo tiempo, se sugiere hacer hincapié en la importancia del desarrollo continuo
de una comunicacién interna eficaz, incorporando nuevas herramientas que permita
sustentar y fortalecer el mantenimiento de la marca como empleador, en pos de los
objetivos comunes de la empresa.

Se sugiere como recomendacidon de nuestra consultora, incorporar una politica de

ambiente y gestion de residuos, ser una empresa sustentable mejora la imagen de la marca.
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Tener objetivos de sustentabilidad no sélo es sinénimo de “hacer las cosas bien”, sino

que en el largo plazo reporta beneficios.
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Anexos

Anexo 1: Descripcion de puesto:

Area: Recursos Humanos

Cargo: Recruiting & Emoloyer Branding Lead
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Reporta a: Jefe de RRHH

Supervisa a: Ninguno

Coordina con: Recursos Humanos, Gerente general, encargado de Administracién

Objetivos del Puesto:

Desarrollar todo lo relacionado a Employer Branding, manejo e innovacién de pagina

web, marketing digital, Redes sociales, Publicidad, organizacién de eventos,

administracion de pedidos en la aplicacién de e-commerce, reclutamiento y seleccion de

Personal, para alcanzar el objetivo de posicionar a MAN-SER en una de las empresas

mas reconocidas en el rubro.

Funciones y responsabilidades del puesto:

1- Liderar el desarrollo de identidad visual de la Empresa.
2- Generacion y desarrollo del plan Comunicacional y de Marketing para clientes
internos y externos.
3- Analisis de mercado y generacion de Nuevas unidades de Negocio.
4- Disenar e implementar propuestas graficas, segtin los requerimientos del area
5- Crear y administrar paginas web
6- Manejo de redes sociales.
7- Gestionar el proceso de Reclutamiento y seleccion.
8- Informar a la direccion y ofrecer apoyo en las decisiones a través de métricas de
RRHH
Requisitos:
* Experiencia laboral demostrable como ejecutivo de RRHH y Employer Branding
* Conocimiento de los sistemas y base de datos de RRHH
e Conocimiento en Marketing Digital
e Conocimiento en manejo de Redes Sociales
e Competencia para establecer y gestionar de manera efectiva relaciones
interpersonales en todos los niveles de la empresa
e Grado en RRHH y Marketing o un campo relacionado.
Habilidades:

Espiritu emprendedor.



e Escucha activa.
e (Capacidad de negociacion

e Trabajo en equipo.

Anexo 2: Modelo de Encuesta de Clima.
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1 Codige: FORM 53
@ Versén: 01
ENCUESTA DE CLIMA LAEORAL s
FamMEnca gina 1de 1
e Edicion: 14032014

Este cuestionario tiene como Gnico fin analizar la forma en que el personal de la empresa percibe el ambiente
de trabajo en el que se desempena, de esta manera con la colaboracion de todos podremos mejorar nuestro
entomo laboral.

[MNSTRUCCIONES
La serie de preguntas gue se realizan a cortinuacion presentan una escala del 1 al 5 de acuerdo al grado
de aprobacion o desaprobacion de cada afirmacion. Margue con una X.

5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuemo, Mi en des acuerdo

2 Endesacuerdo

1 Totzimente en desacuerdo.

INSERCION AL PUESTO DE TRABAID 5/a4l3|2]1
Cuando ingrese a la empresa, recibi capacitacion.

Conozco las polticas de la empresa.

Me indicaron cuales eran mis funciones de acuerdo al puesto de trabajo.
Me brindaron la colaboracion necesaria para realizar mis labores.
Recibi el apoyo y confianza del inmedisto superior

Recibi el apoyo v confianza de mis companieros de trabajo.

RELCACTON CON EL TNMEDIATC SUPERIOR. L ESERENE
Es una persona con la que se puede conversar temas labores.

Es una persona con la que se puede conversar temas personales.

Acepta opiniones.

Reconoce sus erfores.

Separa situaciones personales de las lzsborales.

Reacciona de buena manera ante una situacion inesperada o que ha salido mal
Fomenta una relacion positiva entre los companeros de trabajo,

@ en] da ol pa| =) g

LIDERAZGO DEL INMEDIATO SUPERIOR. S5lajala]1
Me brinda herramientas que me ayudan a mejorar en el trabajo.

Estimula el desarrollo de mis capacidades.

Acepta ideas y sugerencias de parte del equipo.

Proporciona  retroalimentacion  cuando se ha implementads una nueva
estrategia o procedimienta.

Cuando cometo un error recibo orientacion de forma adecuada.

Tiene palabras de animo cuando se presentan adversidades.

Reconoce cuando alguien no se encuentra bien, se muestra comprensivo y
presto a colaborar.

Planifica v organiza de forma adecuads las actividades de grupo.

Seinvolucra enla ejecucion de las activdades de grupo.

1| | Ly

oo

RELACION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO. 54321
Puedo conversar abietamente con mis companercs de trabajo.

Existe un trato respetuoso entre los integrantes de mi grupo de trabajo.
Existe union en el grupo.

Me siento a gusto en mi grupo de trabajo.

Los companeros de trabajo son colaboradores.

Los companeros de trabajo son personas configbles.

) P Lo P =

Anexo 3: Cuadro de Propuesta de valor al empleado. Recuperado de: (Valdebenito. C
Santiago de Chile 2016) “Propuesta de Valor al Empleado para Atraer y Retener Talento,

a través de un Modelo de Recompensa Total”



37

Rermmpensas Intrinsecas v
Extiinsacas

Hesconmipariass Mometario y
na Monetarias

Erpubdad Interna y extotha

Anexo 4: Planes de e-commerce de la empresa Nubing SA



& Ingresar

Planes seleccionatu plan

Tiendas online
=+ Registrarse

Perfil

& Olvide mi contrasefa

Arma el perfil de TU NEGOCIO
B Planes

Cargé tu CATALOGO DE PRODUCTOS
- Tiendas online
Conectate a REDES

-» Comunicacion y disefio

Ponete en CONTACTO DIRECTO
- Creacion de contenido

Comprale a OTROS USUARIOS
© Soluciones

Ver detalles
@ Necesito ayuda Usuario en Nubing
Perfil de venta

Catalogo de productos

Control de stock

Gestor de conexiones

Gestor de ventas con mensajeria

Gestor de cambios y devoluciones

Comunicacion A

Vst cheLilles
Desarrallo vy contral de campafias publicitaries.
Edickébn de 28 placas publicitarias
Ediciéin de 1 video publicitario
Emisor de mailing
Envio masive de 1 newsietters promocianal
Fldelzador de clientes
Admirgstraciin de comunidad (CM)
Gestitn de comentartos en horario comercisl
Gestibn mensajes directos en horario comercial
2 postens semansies en muro Instagrem y Facebook

5 historias semanales Instagram y Fecebook

$3995,00
POR MES
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Tienda de Barrio Tienda Global

Edits TU TIENDA Abri PUNTO DE VENTA ONLINE para
TU LOCAL FiSICO
Facturd EN UN CLICK
Conects TU LOCAL a TIENDA ONLINE

Comunicate DIRECTO

Conectate a MARKETPLACES
Gestiona tus CAMBIOS (Mercado Libre / Pedidos Ya)
Procesa tus COBROS Mantené UN SOLO STOCK
Etiqueta tus ENVIOS Controla TODO REMOTAMENTE
Arma PROMOS y CUPONES Ver detalles
Ver detalles $5499,00
CARGO FLIO MENSUAL «
$999:60-G
2 RATUITO 15% DE COMISION SOBRE VENTAS ONLINE (A PARTIR
PROMO 12 MESES SIN CARGO FLIO! DEL PRIMER MES)

3.5% DE COMISION SOBRE VENTAS ONLINE (A PARTIR
DEL PRIMER MES)

LS SALORES NOINCLUTEN I




