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Resumen 

El presente trabajo consistió en desarrollar la propuesta integradora de Marca Empleadora 

para Man-Ser SRL, una empresa del sector metalúrgico fundada hace 25 años en la ciudad 

de Córdoba. Destacándose en la gestión de la calidad y servicio personalizado en la 

industria, convirtiéndose en una empresa sólida con un crecimiento sostenido. 

A través de un análisis organizacional se planteó una mejora en la gestión de los recursos 

humanos y el desarrollo digital para adaptarse a los nuevos entornos laborales con una 

propuesta a largo plazo.  

Para impulsar el resultado de la productividad, retención y reclutamiento se realizó un 

plan de mejora enfocado en incrementar un 15% en la productividad, con acciones 

específicas en la contracción de un profesional de recursos humanos, crear un área de 

comunicación digital y mejorar la propuesta de valor para los empleados. De este modo, 

incrementar el valor de la marca con un buen desempeño de la gestión del talento, 

rentabilidad y calidad de servicio brindado. 

 

Palabras claves: Marca Empleadora, Talento, Comunicación Digital, Propuesta de valor 

 

Abtract 

The present work consisted of developing the integrating proposal of Employer Brand for 

Man-Ser SRL, a company in the metallurgical sector founded 25 years ago in the city of 

Córdoba. Excelling in quality management and personalized service in the industry, 

becoming a solid company with sustained growth. 

Through an organizational analysis, an improvement in human resources management 

and digital development was proposed to adapt to new work environments with a long-

term proposal.  

To boost the result of productivity, retention and recruitment, an improvement plan was 

carried out focused on increasing productivity by 15%, with specific actions in the 

contraction of a human resources professional, creating a digital communication area and 

improving the value proposition for employees. In this way, increase the value of the 

brand with a good performance of talent management, profitability and quality of service 

provided. 
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Introducción 

La empresa Man-Ser SRL pertenece al sector metalúrgico de la producción 

argentina, ubicada geográficamente en el barrio San Pedro Nolasco, provincia de 

Córdoba. Posee una trayectoria en el rubro de 25 años, comenzando con la fundación del 

Sr. Luis Mansilla en la década de los años noventa, su experiencia se adquirió como 

empleado de una importante empresa dedicada a la fabricación de tornos y centros de 

mecanizado. Esta empresa le otorgo al Sr Mansilla la posibilidad de convertirse en 

proveedor de la firma al decidirse tercerizar parte de sus actividades.  De esta forma, el 

15 de octubre de 1995 se considera la fecha fundacional de la empresa, con la instalación 

de su propia planta, iniciando los primeros trabajos. 

Hacia el 2009, los hijos de fundador Julián y Melina Mansilla tomaron la empresa 

a su cargo y para el 2012 inauguraron una planta industrial con una amplia superficie de 

producción, duplicando a la anterior y proyectando desarrollar nuevas unidades de 

negocio. 

Desde sus orígenes, se han aplicado una política de inversión en tecnología que le 

permitió ampliar su capacidad productiva de manera sostenida. 

Han logrado certificarse con las normas ISO (Organización Internacional de 

Normalización) 9001, en el año 2014 distinción que posiciono a la empresa en estándares 

de excelencia de calidad y servicio a nivel mundial. 

La estructura organizacional es funcional-trasversal con un directorio familiar a 

cargo de la empresa desde sus inicios; la esposa del fundador y sus tres hijos. Julián 

Mansilla representa la gerencia general tiene a cargo la empresa organizada por áreas 

funcionales, se dividen en siete departamentos de acuerdo con las tareas que efectúan. 

Cuentan con tres niveles jerárquicos para un total de 30 empleados. 

En base a sus políticas de calidad, el compromiso de cumplir con los requisitos de 

la norma ISO 9001:2008, los objetivos estratégicos y el asesoramiento con los clientes, 

posiciono a Man-Ser en una compañía de éxito en el sector. 

El alcance actual es principalmente en la Provincia de Córdoba, con clientes en 

Santa Fe, Buenos Aires, Tucumán y San Luis. Con posibilidades de expansión y 

exportación de la firma en diferentes países Latinoamericanos, así optimizar la 

rentabilidad y dirigir la empresa con una política de crecimiento sostenido como lo 

establece su política de calidad.  
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Las áreas que se encuentran con posibilidades de mejora se focalizan en la 

estrategia de publicidad o Marketing y la administración de Recursos Humanos con 

inconvenientes en los procesos internos. 

El medio de promoción utilizado es una página web, la cual se encuentra 

actualmente en mantenimiento, no posee ningún tipo de asesor destinado al área de 

marketing o publicidad, desaprovechando oportunidades de acciones concretas de manera 

masivas o participación en ferias especializadas del rubro.  

La administración de Recursos Humanos realiza solo tareas vinculadas al ingreso 

e inducción de personal nuevo, comunicación interna, motivación y capacitaciones, pero 

no garantizan que sean eficaces debido a inconvenientes al producirse demoras en los 

plazos de entrega y disconformidad por partes de los clientes al recibir productos 

defectuosos. Aumentaron los accidentes laborales por falta de capacitaciones a los 

operarios, se detectaron sobrecarga de tareas en algunos miembros de mayor jerarquía 

por falta de delegación. 

Se encuentra inconsistencias en la formalización en los procesos internos, con un 

enfoque en optimización la gestión de los recursos humanos y un marketing destinado al 

personal interno como externo, se desarrollará en el siguiente trabajo de final de grado la 

implementación de una estrategia funcional con el diseño y aplicación de Employer 

Branding o Marca Empleadora para Man-Ser SRL.  

En base a la estrategia de aplicación de Employer Branding, los siguientes autores 

contribuyen en los antecedentes teóricos. En la publicación de Blasco-López, Mª 

Francisca y Rodríguez-Tarodo, Almudena y Fernández-Lores, Susana (2014) a través de 

la Red de Revistas Científicas de América Latina, el Caribe, España y Portugal, realizan 

una investigación sobre el estudio multinacional sobre la construcción de la marca 

empleadora, basando el análisis en datos empíricos en una muestra de tres países 

diferentes Argentina, Portugal y México, obteniendo cuatro elementos claves del proceso 

del Employer Branding. 

 En segundo lugar, Chaparro Rodríguez, Johanna María (2015) en la Tesis Final 

de Posgrado en la Universidad de Buenos Aires, investiga los factores de atracción y 

retención de talento a través de resultados brindados por los referentes de recursos 

humanos de las mejores empresas de la Argentina, según la encuesta de clima laboral de 

la consultora Great Place to Work Argentina. La conclusión del estudio determina como 
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influye la marca empleadora en los factores laborales y personales de cada empleado, 

para posicionarse en los puestos más altos del ranking del mercado laboral. 

Con el desarrollo de la Marca Empleadora se fortalece la fidelización y la 

atracción de futuros candidatos, genera una buena imagen para ser altamente competitiva 

en el mercado, mejorando la rentabilidad y optimizando los recursos que se gastan. En la 

empresa Man-Ser integrando una estrategia de Employer Branding se puede mejorar la 

comunicación interna desde todas las áreas que presentan inconsistencias, generando 

mejoras en el sentido de pertenencia de los empleados, así retener y atraer nuevos talentos 

de alto rendimiento, aumentar la reputación de la marca, fusionando el marketing interno 

con la gestión los recursos humanos.  

 Esta ventaja competitiva es considerada de interés en el contexto actual de los 

mercados laborales, demostrando ser un factor de diferenciación entre las empresas que 

se emplea esta estrategia, beneficiando la proyección de imagen de los clientes y sobre 

todo a los miembros de la empresa como a los futuros ingresantes.  
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Análisis de situación 

Los orígenes de Man-Ser SRL se remontan a principios de los años noventa, con 

su fundador Sr. Luis Mansilla, se desempeñaba como empleado de una importante 

empresa metalúrgica. Esta empresa decidió tercerizar parte de sus actividades, así se le 

otorgo la posibilidad de convertirse proveedor de la firma y crear la propia empresa, en 

principio con un empleado familiar, realizaba trabajo de corte y plegado de chapa, 

soldadura y aberturas. 

A partir de un viaje realizado por el fundador a Alemania en 1997, permitió 

adquirir nuevas tecnologías y aplicarlas en la producción para ampliar el catálogo de 

productos y servicios, se convirtió en la proveedora de importantes compañías 

automotrices y agroindustriales, ganando grandes proyectos en licitaciones provinciales. 

En el año 2003, comenzó a trabajar para uno de los clientes más importante de la 

producción seriada AIT SA, convirtiéndose en el principal proveedor. Poco después, se 

sumaría Volkswagen Argentina SA, lo que significo ser el único proveedor de algunos 

productos solicitados nacionalmente. 

Los hijos del Sr. Luis Mansilla, Julián y Melina Mansilla, desde el año 2009, 

gerencian la empresa con un directorio familiar integrado por la esposa del fundador y 

sus 3 hijos, las principales actividades de la gerencia son la planificación estratégica, el 

desarrollo de unidades de negocio, inversiones, manejo de cartera de clientes, definición 

de objetivos y la dirección del sistema de calidad. Las decisiones que impactan el futuro 

de la organización son consensuadas por el directorio familiar. 

En el año 2012, se inaugura una planta industrial de mayor tamaño y duplica la 

planta anterior. Posee una nueva superficie de producción y se proyecta desarrollar nuevas 

unidades de negocio. La firma no posee sucursales, cuenta con una única sede. 

En 2014, logran la certificación de las normas ISO (Internacional Organization 

for Standarization) 9001, distinción de alto estándar que refleja el enfoque de la empresa 

en la gestión de calidad, con requerimiento para el diseño de los productos satisfaga los 

requerimientos específicos. 

La empresa comercializa bienes metalúrgicos, compuesto por materiales y 

servicios industriales, se encuentra en una etapa de crecimiento y desde sus comienzos de 

enfoca en la mejora e innovación de nuevas tecnologías para captar nuevos clientes. 
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El catálogo de productos y servicios se realiza de manera personalizada y 

siguiendo las indicaciones de cada cliente, diferenciándose por el precio mas bajo 

respecto la competencia, con el objetivo de maximizar las ventas y lograr una mayor 

cobertura de mercado, de tal modo mantener la fidelidad de sus principales clientes de 

renombre. 

La visión establecida es ¨Ser una empresa reconocida a nivel nacional y en 

Latinoamérica por la confiabilidad y la calidad de nuestros¨ (Man-Ser, s.f.a, 

https://goo.gl/T5hFdz). 

En su misión se refleja el enfoque en la calidad de sus productos con el uso de 

tecnología de avanzada ¨Ofrecer a nuestros clientes soluciones industriales inteligentes 

que satisfagan sus expectativas, dando prioridad a resguardar una excelente relación con 

los mismo. Para ello consideramos importante mantener un espíritu innovador y creativo, 

en un ambiente de trabajo agradable con la responsabilidad conjunta a todos los 

involucrados porque un compromiso asumido es un deber¨ (Man-Ser, s.f.a, 

https://goo.gl/T5hFdz). 

En su política de calidad, siguiendo los requisitos de la norma ISO 9001:2008 se 

estableció los siguientes puntos: 1 dirigir la empresa con una política de crecimiento 

sostenido; 2 gestión de calidad que permita lograr la plena satisfacción de los clientes; 3 

relación de confianza con los proveedores con asistencia mutua; 4 crear y preservar un 

buen clima laboral que fomente el trabajo en equipo; 5 buscar optimizar la rentabilidad 

mediante un uso eficiente de los recursos. 

La visión de la empresa toma como base los valores o principios que dirigen la 

manera de hacer y decidir de todos los empleados: confianza; honestidad; importancia en 

los detalles; trabajo en equipo; alta responsabilidad. (Man-Ser, s.f.a, 

https://goo.gl/T5hFdz). 

La estructura organizacional se divide en departamentos de acuerdo con las tareas 

que cada uno efectúa: ventas, compras, recursos humanos, producción, mantenimiento, 

diseño y calidad. 

El organigrama se encuentra distribuido en tres niveles jerárquicos, para un total 

de 30 empleados. Cuenta con asesores externos respecto a contabilidad, jurídico e higiene 

y seguridad.  

http://www.man-ser.com.ar/nosotros.html
https://goo.gl/T5hFdz
https://goo.gl/T5hFdz
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Con los principios establecidos en la norma ISO 9001 para la gestión de la calidad, 

la organización está orientada en procesos, favoreciendo con mayor facilidad los 

objetivos y se centra en mejorar las relaciones para promover los equipos con resolución 

de problemas y mejora continua. 

La metodología de aplicación es el modelo del ciclo DMAIC (definir, medir, 

analizar, mejorar y controlar) que permite en cinco pasos la mejorar continua de sus 

procesos. 

El área de ventas está a cargo por los dueños de la firma, los medios que se utilizan 

son a través de vendedores de manera personal o por un pedido vía correo electrónico, no 

poseen medios de venta externos. De esta manera, el trato con grandes clientes es de 

manera personalizada y mantiene una relación muy estrecha y personalizada. No se han 

realizado acciones de marketing concretas de manera masiva. 

En el organigrama no existe un sector destinado al marketing o medios 

publicitarios masivos, existe una página web que se presenta la información de los 

productos que se comercializan, pero se encuentra en la actualidad en mantenimiento. 

En el área de administración de recursos humanos, la responsable es Melina 

Mansilla, propietaria de la firma. Las tareas que se realizan en el sector son: ingreso e 

inducción de personal nuevo, motivación, comunicación interna y capacitaciones. Se 

encuentran fallas en los procesos de gestión, debido a que algunas tareas se realizan por 

medio de asesores externos como liquidaciones de sueldo por el contador y la selección 

de personal especializado por una consultora. 

Para la motivación del personal se llevan a cabo a través de capacitaciones, 

evaluaciones de desempeño, premios grupales, motivo por el cual el ausentismo se ha 

reducido. Con la implementación de capacitaciones resultan no eficaces, debido a 

inconvenientes en varias áreas operativas al producirse demoras en los plazos de entrega, 

y disconformidad por parte de los clientes. Esto se origina por una sobrecarga de tareas 

en algunos miembros de mayor jerarquía por falta de delegación, provocando grandes 

inconvenientes en los plazos establecidos. 

Las estrategias de la empresa a futuro se proponen, mantener y diferenciarse de la 

competencia mediante la gestión de calidad que permita la satisfacción de los clientes, 

buena relación con los proveedores, trabajo en equipo y optimizar la rentabilidad, 

siguiendo con las políticas de calidad establecidas y los requisitos de las normas ISO 
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9001. Para estar a la altura de la competencia y sobresalir en el mercado, es imprescindible 

contar con innovación tecnológica en los diseños y en los procesos internos que se 

adopten al mercado laboral altamente competitivo y ofrecer atributos que se destaquen 

para ser una empresa empleadora que genere un compromiso, retención, crear un vínculo 

emocional para aumentar la reputación de la compañía desde los mismos empleados. 

Con la propuesta de crecimiento para el futuro se analizará los contextos actuales 

macroeconómicos de la Argentina, microeconómicos de la provincia de Córdoba y un 

diagnóstico organizacional para considerar los factores determinantes de Man-Ser SRL. 

Inicialmente se realizará un análisis Pestel, herramienta estratégica para visualizar 

el contexto macro de la empresa en Argentina, los factores externos 1 políticos, 2 

económicos, 3 sociales, 4 tecnológicos, 5 ecológicos y 6 legales. 

Tabla 1: 

Análisis PESTEL  

Factor Indicador Información Impacto 

Político 

 

Elecciones 

Legislativas 

2021 

Argentina 

Históricamente los acontecimientos en años electorales 

dentro del país, se asocia a un proceso de ruptura o 

quiebre. Momentos de gran incertidumbre, provocando 

situaciones de desequilibrio económico y social.  

 

Negativo 

 

Programa de 

Financiamien

to Pymes. 

Ministerio de 

Desarrollo 

Productivo 

Con el objetivo de generar herramientas de asistencia 

financiera que cuenten con contenido tecnológico, 

generen nuevos puestos de trabajo de calidad. Para la 

convocatoria se asignó la suma total de $500 millones. 

(Boletín Oficial República Argentina, Resolución 

87/2021). 

 

Positivo 

Económico Niveles de 

inflación.          

Volatilidad 

del dólar

  

  

La inflación en los primeros siete meses del año fue de 

29% oficial, durante el primer cuatrimestre del año 2021 

el aumento acumulado de precios fue 17,6%. La elevada 

inflación, los desequilibrios fiscales, la pendiente 

reestructuración de deuda con el FMI. (El País, 2021)     

  

Negativo 

 

 

 

 

 

Producción 

Metalúrgica 

  

  

  

  

  

Informes la Asociación de Industriales Metalúrgicos 

(ADIMRA), reflejaron una mejora en la actividad y un 

crecimiento interanual. Las expectativas a futuro 

favorables: el crecimiento de los últimos meses y el 

Gobierno lanzó una serie de herramientas financieras 

para MiPymes a tasas competitivas.  

(Diario El Perfil, 2020) 

 

 

 

Positivo 
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Factor Indicador Información Impacto 

Social 

 

Nivel de 

Empleo      

Sector 

Metalúrgico

  

  

El empleo creció 4% en relación con el mes de junio 

respecto al mismo mes del 2020, y acumula un 

crecimiento de 2,1% en lo que va del año. Aumento en 

su producción, las provincias que presentaron mayores 

incrementos resultaron: Córdoba (66,2%), de acuerdo 

por ADIMRA. (Diario El Economista, 2020) 

     

Positivo 

Programa de 

empleo 

Ministerios 

de Desarrollo 

Productivo y 

de Trabajo 

El programa “Te Sumo” promueve que las Pymes 

contraten jóvenes, se vean beneficiadas con una 

reducción en aportes patronales y reciban un apoyo 

económico del Estado, cubrirá el pago de 70 por ciento 

del salario durante los primeros 12 meses a partir del 

alta laboral, orientada a jóvenes de entre 18 y 24 años 

con secundario completo.   

Positivo 

Tecnológico Impacto de 

nuevas 

tecnologías

  

  

  

  

 

La innovación y búsqueda de nuevas soluciones está 

instalada en las Pymes metalúrgicas, el 56% de las 

empresas llevan adelante tareas de I+D interna. El 48% 

de las empresas metalúrgicas planean implementar 

tecnologías 4.0 en los próximos tres meses, orientan a 

mejorar los procesos productivos y la comercialización 

de la industria. (Diario El Perfil, 2021).  

   

Positivo 

 

 

 

 

 

Utilización 

del                

e-commerce 

  

 

  

Las firmas del rubro incrementaron el año pasado la 

utilización del comercio electrónico para vender sus 

productos, una de cada tres comenzó a utilizar esos 

canales digitales durante la pandemia, actualmente el 

20,1 por ciento de las empresas del sector venden sus 

productos a través de comercio electrónico. (Somos 

Pyme, 2021)   

     

Positivo 

 

 

 

 

 

 

Ecológico Plan de 

Políticas 

Ambiental

  

 

Objetivo es construir un modelo sostenible, de consumo 

responsable y de cuidado del medio ambiente a nivel 

nacional, anunció la puesta en marcha del Plan Federal 

de Erradicación de Basurales a Cielo Abierto; el 

Proyecto de Ley de Educación Ambiental; la 

implementación del plan Casa Común del Ministerio de 

Ambiente y Desarrollo Sostenible. (Mi Argentina, 

2021)    

Positivo 

Ley 26.190, 

Renovables 

de Energía 

Ley 25.688, 

de Gestión de 

Aguas 

 

 

  

El agua es imprescindible en innumerables procesos 

productivos, es necesario que todas las ciudades 

cuenten con sus Plantas de Tratamiento de efluentes 

líquidos y de un eficiente sistema de control de 

volcamiento en las áreas industriales. Las políticas de 

eficiencia energética requieren la modificación de las 

conductas individuales mediante programas y planes 

 (Cámara de Medio Ambiente, 2015) 

    

Positivo 
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Factor Indicador Información Impacto 

Legal Normativa 

Cargas 

patronales

  

  

  

  

El Poder Ejecutivo, mediante el decreto 493/2021, 

establece una reducción de las contribuciones de 

hasta el 95%, para aquellos empleadores del sector 

privado que contraten nuevos trabajadores que 

participen o hayan participado en Programas 

Educativos, de Formación Profesional o de 

Intermediación Laboral.  (Editorial Errepar, 

2021)  

 

Positivo 

Contratación 

nuevo 

empleado

  

  

  

  

 

La Argentina es el país de la región en el que más se 

paga por contratar empleados. Esto motivó reformas 

laborales hasta planes para reducir las 

indemnizaciones. El costo laboral de un empleado 

varía según el tamaño de la compañía, esta cifra 

representa un 34,2% y un 31,3 por ciento 

respectivamente de costo sobre el sueldo neto. (Diario 

El Cronista, 2021)    

 

Negativo 

Fuente: Elaboración Propia 

Para analizar el contexto y medir el impacto de la industria en la rentabilidad de 

la empresa del mismo sector industrial. Se utiliza las cinco fuerzas de Porter, herramienta 

que brinda como resultado posterior estrategias para modificar la situación de la industria 

metalúrgica.  

Se utiliza con el fin de análisis cinco fuerzas que influyen en el contexto de un 

mismo sector: rivalidad de competencias, capacidad de la empresa de negociar con 

proveedores y los clientes, la fuerza de posibilidad de ingreso de nuevos competidores y 

la barrera de cambiar algún producto con otra empresa. 

 

Tabla 2: 

Análisis Cinco Fuerzas de Porter 

Se determinará el grado de impacto o enfoque de la empresa Man-Ser con cada 

fuerza determinada. 
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Fuerzas de 

Porter 

Explicación Información Grado 

1-Rivalidad 

entre los 

competidores 

 

 

Permite saber cómo 

es la competencia 
actual, determinando 
los competidores 
directos 

Los principales competidores son solo tres 

empresas con los mismo productos que 
comercializa, siendo en algunos productos 
único proveedor sin competencia. Transfil 
SRL, Elsaire SRL, Empremet SRL son las 
empresas competidoras. 

Bajo 

Impacto 
 
 

2-Poder de 

negociación 

con 

proveedores

  

  

Permite determinar 
sobre la potencia que 
tienen los 

proveedores y el 
poder de elevar los 
precios. 

Poseen alto poder de negociación en bajos 
costos para maximizar las ventas y lograr 
mayor cobertura de mercado, así mantener la 

fidelidad de los principales clientes.  
  

Alto 
Enfoque 
 

 

3-Poder de 

negociación 

con clientes

  

  

  

Se analiza la fuerza 
de poder del 

consumidor y la 
forma que pueda 
afectar el precio y 
calidad 

Contacto directo con grandes clientes, 
diferenciación de precio bajo sobre la 

competencia, Servicio personalizado, se 
clasifican clientes dependiendo la 
complejidad, cantidad y frecuencia.  
  

Alto 
Enfoque 

 
 

4-Barreras de 

entradas 

(Amenaza de 

nuevos 

entrantes) 

Identificar si existen 
posibilidades de 
ingreso de nuevos 
competidores. 
 

Man-ser es una empresa madura en el sector 
metalúrgico, es especializado y cuenta con 
25 años de trayectoria. Se destaca en el rubro 
por bajos precios, calidad y servicio.   
 

Bajo 
Impacto 
 
 

5-Barreras de 

salida 

(Amenaza de 

productos 

sustitutos) 

Analizar la 
posibilidad de 
cambiar de servicio a 
otra empresa. 
 

Comercializa bienes industriales, que se 
encuentran en etapa de crecimiento, se 
introducen mejoras e innovaciones para 
captar nuevos clientes constantemente.  
 

Bajo 
Impacto 
 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Finalmente, se explicará a través de la matriz de FODA los determinantes internos 

como herramienta de planeación estratégica. Permitirá a la empresa aproximarse a sus 

propósitos y a contextualizar las necesidades y urgencias para realizar sus objetivos a 

futuro evaluando las fortalezas, oportunidades, debilidades y las amenazas externas. 

 

Tabla 3: 

Análisis de Matriz de FODA 
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Fuente: Elaboración Propia 

Los contextos actuales son altamente competitivos y requieren una política de 

inversión tecnológica para sostenerse en la industria metalúrgica.  El uso de los recursos 

y una gestión fluida de producción se orientan a optimizar la rentabilidad brindando 

productos y servicios de calidad.  

Man-ser SRL se encuentra en una fase de crecimiento sostenido, aumentando las 

barreras de ingreso de potenciales clientes y así disminuir la amenaza de potenciales 

competidores con la fidelidad de los propios.  

La participación en el mercado requiere de procesos de adaptación en las nuevas 

maneras de comunicación y mercadotecnia.  

 Los puntos beneficiosos de Man-Ser respecto a la potencialidad de un crecimiento 

local e internacional, requiere de nuevos procesos internos desde la gestión de los recursos 

humanos para crear nuevas herramientas de acciones que fortalezcan a los propios 

empleados de la empresa y generar un vínculo que genere la base de atributos para 

contribuir a la búsqueda de nuevos talentos y la reputación de la empresa aumente 

considerablemente, obteniendo mejores resultados en todos los procesos de 

comercialización, rentabilidad y gestión humana. 

 

FODA Información 

Fortalezas         

 

1.Trato personalizado con grandes clientes y principal proveedor del sector. 
2.Diferenciación en precios más bajos sobre la competencia. 

3.Utilización de tecnología de avanzada, alta calidad de productos. 
4.Certificación de Norma ISO 9001. 

Oportunidades 1. Posibilidad de expansión local e internacional 
2. Acciones de marketing concretas de manera masiva, adaptarse a nuevas 

formas de comunicación. 
3. Mejorar plazos de entrega acordados, Servicio de posventa 
4. Desarrollo del talento interno 

Debilidades    1.Comunicación interna, falta de delegación en áreas productivas. 

2.Deficiencia y falta en procesos internos de RRHH, solo se realizan tareas de 
administración de personal. 
3.No posee sector de marketing o publicidad. 
4.No ha desarrollado especialistas en comercio exterior. 

Amenazas        

 

1. Atrasos de tipo cambiario, devaluación. 
2. Crecimiento de la competencia en el mercado exterior. 
3. Falta de planes de apoyo del Gobierno nacional a la industria. 

4. Crisis macroeconómicas nacionales afectando la rentabilidad. 
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Marco teórico 

En esta sección se desarrolla los conceptos principales de Marca Empleadora o 

Employer Branding según lo propuesto por diferentes autores que generaron teorías y 

enfoques para fundamentar la importancia entre la gestión de talentos y el marketing 

institucional, aportará distintos métodos de aplicación para generar un valor estratégico 

con implicaciones desde el concepto primario de Marca Empleadora hasta los más 

específicos: Gestión del Talento; Atracción y Retención; Propuesta de Valor y 

Comunicación Digital. 

Marca Empleadora 

El término Employer Branding surge por primera vez en la investigación teórica 

de Amber y Barrow (1996) en un estudio de empresas norteamericanas, empleándolo para 

el desarrollo y la comunicación de la cultura. Definieron a la marca empleador como un 

conjunto de beneficios psicológicos, funcionales y económicos suministrados por el 

empleo y así identificarse con la empresa empleadora. Con ello, se transmite la propuesta 

de valor, la cultura, los sistemas, la actitud de la organización. Les brinda a las empresas 

una oportunidad de diferenciarse de la competencia creando factores de marca para la 

satisfacción de sus empleados generando retención, eficiencia y productividad. 

El modelo teórico de Backhaus y Tikkoo (2004), plantean la propuesta desde un 

enfoque desde el marketing, la marca empleadora consiste en un proceso de construcción 

y comunicación de una identidad de marca única e identificable que la diferencia del resto 

de los competidores. 

Posteriormente, Mosley (2007) agrega su modelo teórico, determinando que la 

gestión de la marca empleadora es un potente mecanismo que permite alinear la 

experiencia de los empleados con la experiencia de marca deseada por el cliente, siendo 

plataforma común entre los recursos humanos y el marketing. Fomentando que la cultura 

organizacional este alineada para todos los empleados desde la ética de la marca. 

La gestión del talento  

En la propuesta teórica realizada por Fram y McCarthy (2003) remarcan la 

importancia del capital humano aporta al valor de una compañía, a través de una hábil 

inversión en el talento, los resultados de la compañía pueden mejorar. Su faceta interna 

ayuda a crear empleados comprometidos, inigualable para otras compañías creando así 

una ventaja competitiva inigualable. 
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Desde la perspectiva de Alles (2015) el desarrollo del talento son funciones 

inherentes de un especialista de Recursos Humanos, permite guiar la autorrealización para 

las personas. De esta manera, contara con colaboradores altamente calificados y aumentar 

los resultados estratégicos para que ambas partes se beneficien. 

Atracción y retención  

Keller (2001) sostiene que la fuerza de marca empleadora se basa en dos 

perspectivas fundamentales: el ámbito interno y el externo. Desde el punto interno afirma 

que genera mayor compromiso, aumenta la eficacia. Indirectamente genera beneficios en 

la empresa en la productividad y de mayor rendimiento en la calidad de servicio y 

productos.  

Biswas y Biswas (2010) determinan la creación de la marca empleadora es una 

solución proactiva a largo plazo, diseñada para la retención y flujo constante de 

solicitantes. La empresa debe comprender los atributos que motiva el compromiso de los 

empleados  

Chiavenato (2011) en su libro explica la importancia de la retención de los 

empleados, generando un compromiso tácito establecido por un contrato psicológico 

entre el individuo y la organización respecto a los derechos, privilegios y obligaciones 

respetadas por ambas partes. Cuando las expectativas son reciprocas conducen a un 

mejoramiento en la relación entre personas y la organización. 

Propuesta de Valor  

El modelo de valor de Employer Brand Value o Valor de Marca del Empleador de 

los alemanes Merz y Herbst (2009) proponen un avance en las teorías anteriores. 

Introducen en sus estudios determinantes, validados a través de mediciones. Entienden 

con una marca empleadora fuerte en el ámbito interno provoca orgullo y satisfacción 

laboral en los empleados, incrementando la retención y la productividad. Afirman de 

comunicarse bien, puede convertirse en una atracción de talento para la empresa. El 

resultado del estudio determino que la fuerza y la exclusividad de las asociaciones de la 

marca empleadora influyen positivamente sobre el valor de la organización. Se destacan 

tres valores (lealtad, disminución de abandono y elección de empleado) que se sobresalen 

positivamente en el estudio.  

Por último, King y Grace (2010) presentan en modelo Valor de la Marca basado 

en el Empleado o Employee-Based Brand Equity, amplían el modelo en base a la 

importancia del individuo. Aportan tres bases importantes: perspectiva del empleado, 
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adopción de un enfoque multidisciplinar incorporando el marketing en la cultura 

organizacional y reflejar las percepciones de los empleados. Se valida que el sentido de 

pertenencia y los valores claramente definidos domina las acciones e intenciones de toda 

la compañía. 

Comunicación digital  

Según el informe de la empresa de Randstad, especialista en selección y búsqueda 

de talento para las empresas, publican la importancia de la marca empleadora a través de 

una sólida estrategia de Employer Branding. Determinaron que las redes sociales son el 

espejo de los éxitos y fracasos de los empleados, la información se difunde rápidamente 

mediante la tecnología y esto hace que sea imprescindible cuidar la marca. Las compañías 

que no invierten en su marca empleadora pueden duplicar sus presupuestos en 

contratación. A mayor fidelización de los empleados con sus puestos de trabajo, mayores 

probabilidades de compartir sus experiencias con su entorno social digital. 

 En el libro de Borracchia (2015) considera lo necesario que es la utilización de 

las redes sociales para la Marca empleadora, saber utilizar el propio lenguaje y conocer 

las expectativas que genera cada una. El buen uso genera un beneficio mutuo, brindara 

herramientas de medición que permite cuantificar la actividad y así obtener una imagen 

de la marca, se puede ver la respuesta de cada posteo y de esta forma ajustar la estrategia 

de acuerdo con la reacción brindada.  

El Employer Branding transmite la propuesta de valor, busca generar sentido de 

pertenencia desde el ámbito interno y posicionar a la empresa de tal forma que el talento 

quiera ingresar desde el ámbito externo, debe ser complementaria a la imagen corporativa 

y tener en cuenta los atributos que hacen que se diferencie de los competidores. A través 

del desarrollo digital se generan nuevas herramientas de conexión entre los empleados 

como futuros candidatos lo que brindara un nuevo canal de vinculación para mejorar la 

estrategia integral de la Marca Empleadora. 

 

 

 

 



Pagina 18 
 

 

Diagnóstico 

En el caso de la empresa Man-Ser se encuentra en una fase de alto crecimiento y 

se consolida como una empresa madura en el mercado metalúrgico, pero es relevante para 

la compañía adaptarse a los nuevos entornos laborales con una propuesta integradora a 

largo plazo. 

Las inconsistencias en la gestión de los recursos humanos, genera problemas de 

sobrecarga de tareas de los lideres, falta de comunicación en varios de los sectores 

productivos lo que puede generar un conflicto mayor en la calidad y los tiempos de espera 

que podrán ser mayor, a medida que la empresa no los resuelva.  

La empresa actualmente cuenta con dotación un promedio de 50 años. Lo que 

representa otro conflicto a mediano y largo plazo en la selección de nuevos empleados 

para reemplazar o aprovechar los años que puedan seguir trabajando y generar un 

entrenamiento efectivo. El cambio generacional es relevante para poder concretar la 

expansión que la empresa aspira en su política de calidad.  

Luego de la investigación de las bases teóricas sobre la implementación de una 

estrategia de Marca Empleadora, se contextualiza el cambio de visión laboral en el 

enfoque de los recursos humanos y como genera un valor agregado a la marca, 

resolviendo los inconvenientes que la marca actualmente presenta. 

El Employer Branding se ha posicionado en el mundo actual como un 

diferenciador en la calidad laboral de los empleados, siendo el determinante del éxito de 

las grandes compañías en el mundo actual. Construyendo una estrategia que puede 

impulsar los resultados de productividad, la retención y el reclutamiento. 

Con la utilización de la tecnología brinda recursos cuantificables del 

reconocimiento que la empresa puede proyectar, un empleado que se identifica y 

comparte los valores de su marca empleadora, se complementa y puede convertirse en un 

embajador en sus contextos sociales digitales, el uso de las redes sociales se vuelve 

esencial en la proyección que la marca quiere brindar a sus clientes externos. Busca 

generar el deseo de pertenecer en la empresa y brindar un amplio número de candidatos.  
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Conclusión diagnóstica 

El resultado de la aplicación de una buena Marca Empleadora es la expansión y 

la reputación aumente favorablemente para la compañía, genera un aumento en el 

compromiso, motivación, retención del talento, productividad, baja la rotación y lograra 

la fidelización del empleado con la marca. En los costos de la empresa aumenta la 

rentabilidad, crecimiento en la facturación, sustentabilidad, baja de costos en contratación 

y sobre todo la reputación de la marca crecerá. 

En base a la propuesta planteada de la implementación de Marca Empleadora, se 

logrará potenciar a la empresa Man-Ser en la industria y se podrá mantener en el largo 

plazo si se proyecta una correcta gestión de los recursos humanos y tecnológicos. 

La empresa ya cuenta con un servicio de alta calidad y de excelencia en los 

productos que fue la base de los 25 años en el sector. El cambio generacional de sus 

empleados es el factor de quiebre en la expansión y de la atracción de nuevos talentos que 

quieran trabajar en la empresa. 

El beneficio del Employer Branding iniciará un cambio estructural de toda la 

compañía Man-Ser, comenzando con la asignación de un profesional del área de recursos 

humanos. Ayudará a detectar oportunidades para mejorar la propuesta de valor de los 

empleados. Consecuentemente brindará resultados para crear una nueva área de 

comunicación digital, de tal modo atraer nuevos talentos y potenciales clientes. 
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Plan de implementación 

Objetivo general 

• Diseñar una estrategia integradora de Marca Empleadora para la empresa 

Mas-Ser SRL, que permita un impacto positivo en el ámbito interno, lograr una 

imagen corporativa sólida con un incremento en la productividad equivalente a un 

15%. 

Objetivos específicos 

• Contratar un profesional de Recursos Humanos para diseñar la estrategia 

integradora de la implementación de Marca Empleadora, y mejorar los procesos 

internos del área. 

• Crear área de Comunicación Digital para gestionar la imagen de la marca 

en redes sociales, mejorar la experiencia en la web de nuevos clientes y atraer 

nuevos talentos.  

• Diseñar una Propuesta de Valor para los Empleados, implementado una 

nueva comunicación con todo el personal, para incrementar la participación en la 

compañía y el sentido de pertenencia. 

Alcance 

• Limite geográfico: Provincia de Córdoba, barrio San Pedro Nolasco, calle 

2 de septiembre 4724, planta única central. 

• Tiempo estimado: Implantación de la estrategia integral 12 meses. Inicio 

diciembre 2021 hasta diciembre 2022. 

 

Acciones 

Contratar profesional de Recursos Humanos 

La asignación es fundamental para liderar la implementación y el seguimiento de 

Marca Empleadora. Se considera necesaria la incorporación de un profesional de recursos 

humanos para gestionar los procesos internos asesorado a la alta Gerencia en las 

necesidades detectadas. Las tareas por desempeñar serán: plan de comunicación asertiva, 

desarrollo de talento, reclutamiento, selección de personal, programas de capacitaciones, 

evaluaciones de desempeño y reflejar los valores de la marca propuestos en la visión y 

misión de Man-Ser. 

 



Pagina 21 
 

 

▪ Destinatarios 

Profesionales postulados que participen en todo el proceso de selección. 

▪ Responsables 

- Directorio familiar, revisión y aprobación final. 

- Gerencia general, participar de proceso de selección junto a consultora 

externa, brindar información necesaria para búsqueda. 

- Responsable actual del sector Melina Mansilla, participación y colaboración 

con todo el proceso con el nuevo referente del área. 

- Todo el personal interno, participación y colaboración en las distintas etapas 

de incorporación del profesional. 

 

▪ Acciones especificas 

- Primera Etapa Selección del candidato: 

1. Detección de la necesidad de cubrir la posición de responsable del área. 

2. Formalizar el proceso de la solicitud de personal, actual jefe del área, a la 

Gerencia con consultora de selección de personal de manera externa. 

3. Perfil de contratación según descripción de puesto para el cargo (Anexo I), 

con la colaboración de la gerencia. 

4. Selección de fuente de reclutamiento por parte de la consultora externa. 

5. Publicación del aviso por los canales de comunicación seleccionados. 

(Anexo II) 

6. Evaluación de primera y segunda instancia por parte de la consultora. 

7. Participación por parte de la Melina Mansilla, en la segunda entrevista 

presencial, presentación al postulante sobre los detalles a cubrir. Además de 

análisis y evaluación de la experiencia laboral previa del candidato. 

Corroborar su adecuación con los requerimientos técnicos y aspectos 

personales que sean idóneos a la vacante, al equipo de trabajo y valores 

institucionales.  

8. Entrevista presencial con Julián Mansilla, para corroborar con mayor 

profundidad la adecuación del candidato. 

9. Evaluación psicológica mediante profesional especializado, mediante la 

contratación de servicio de medicina laboral. Considerando la descripción 

del puesto a cubrir, análisis de referente a actitudes, personalidad y potencial 

de desarrollo. 

10. Estudios médicos preocupaciones, realización de los estudios obligatorios, 

requeridos por la Resolución 43/97 dispuesto por la Superintendencia de 

Trabajo, por medio de la contratación del servicio de medicina laboral. 

11. Presentación de los perfiles finalistas a la Gerencia, para la consideración 

del informe realizado sobre cada candidato por la consultora de selección de 

personal. 

12. Selección final del candidato. 

13. Negociación de la propuesta laboral, considerando la escala salarial interna, 

con previa aprobación del Directorio Familiar. 

14. Aceptación de la propuesta por parte del candidato 
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15. Comunicación con los candidatos que no avanzaron en el proceso, 

generando un vínculo que permita el contacto para cubrir futuras vacantes. 

16. Proceso de ingreso del personal 

17. Inducción del nuevo empleado a la organización 

18. Comunicación a toda la compañía, vía mail y comunicación interna, del 

ingreso del nuevo referente del área.  

19. Publicar cambio en Organigrama. (Anexo III)  

 

- Segunda Etapa Diagnostico área de Recursos Humanos: 

1. Realizar entrevistas de profundidad con todo el personal operativo y 

administrativo, en 6 reuniones con 5 integrantes de ambos sectores de 

manera aleatoria, para evaluar las necesidades urgentes.  

2. Confeccionar un diagnóstico organizacional con la información recolectada. 

3. Presentar informe a la Gerencia para realizar un plan de acción de las 

necesidades detectadas.  

4. Publicación de plan de acción para todos los miembros de la compañía. 

 

- Tercera Etapa Realización de Plan de Prioridades de Recursos Humanos 

Ser Líder de la Implementación de Marca Empleadora, luego del Diagnostico 

Organizacional realizado, tomar acción de las necesidades urgentes detectadas: 

a) Selección de Responsable de Pañol junto a Jefe de Producción (Néstor 

Meggeto), control de stock al ser una necesidad urgente del área de 

producción. Para evaluar perfiles seleccionados por búsqueda interna. 

(Anexo IV) 

b) Se detectan aumento de accidentes de trabajo, junto al Lic. De Seguridad 

e Higiene reorganización del sector de trabajo para evitar nuevos 

accidentes. Enviar una vez finalizado, a la Gerencia para aprobación de 

los cambios observados.  

c) Realizar Taller de lideres para brindar herramientas en el punto detectado 

de sobrecarga de tareas y falta de delegación. (Anexo V) 

d) Realizar Taller de comunicación efectiva para lideres, para lograr un 

aumento en la efectividad de la realización de los pedidos. (Anexo VI) 

 

▪ Recursos involucrados 

1. Cuestionarios con preguntas cerradas para realización de entrevistas. 

(Anexo VII) 

2. Material 

3. es para Talleres de lideres y comunicación efectiva 

 

▪ Indicadores para monitorear durante la propuesta 

1. Mejoras en la efectividad de entregas de pedidos sin demoras. 

2. Mejora en comunicación interna y delegación de tareas. 

3. Crecimiento de productividad y motivación de los miembros. 

4. Minimizar accidentes de trabajo y ausentismo. 

5. Mejora en retención de talento 

6. Capacitaciones de personal de manera efectiva  

 

▪ Inversión requerida 
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1. Contratación de consultora para selección: $ 95.449. Cálculo del 8.3% del 

sueldo anual del profesional seleccionado. 

2. Selección de Jefe de pañol a través de búsqueda interna, se calcula un 

aumento del 20% de categoría de Operario a Jefe de Pañol anual: $100.128, 

aumento mensual de $ 8.344. 

3. Materiales para Talleres de lideres y comunicación: $ 8.000 

4. Honorarios de actual propuesta de implementación: $ 35.000 

5. Sueldo anual de profesional: $1.245.828, se compone en un sueldo mensual 

de $ 95.833 más los dos sueldos adicionales complementarios en el año. 

6. Propuesta total: $1.484.435 

 

▪ Marco de tiempo para la implementación 

Contratación de profesional: 1 mes. 

Selección de jefe de pañol: 1 mes 

Plan de higiene & seguridad: 1 mes 

Realización de taller de lideres y comunicación: 1 cada cuatrimestre del año. 

 

Área de Desarrollo Digital 

Contratar el servicio de Community Manager de forma externa, abonando sumas 

fijas mensuales, dependiendo los proyectos para implementar la marca en las redes 

digitales. Se considera necesario para maximizar la rentabilidad y la atracción de nuevos 

talentos y clientes. Brindará datos cuantitativos del grado de interacción con el cliente 

externo.  

 

▪ Destinatarios 

Clientes y todo el personal interno de la empresa Man-Ser. 

▪ Responsables 

- Gerencia general, revisión y aprobación final. 

- Responsable del área de Recursos Humanos, líder del proyecto de Marca 

Empleadora junto a especialista informático externo. 

- Asesor freelance externo Community Manager. 

- Todo el personal interno, participación y colaboración en las distintas etapas 

de implementación de la propuesta. 

 

 

▪ Acciones especificas 
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1. Contratar de manera externa un Community Manager para gestionar la 

marca en redes sociales y actualización de página web, búsqueda del 

candidato por el responsable de recursos humanos. 

2. Recolectar toda información de encuestas y entrevistas realizadas en el 

proyecto de Propuesta de Valor para Empleado y documentación interna de 

la empresa. 

3. Reunión entre asesor externo y líder de proyecto de Marca Empleadora, para 

diseñar propuesta integradora 

4. Presentar propuesta a Gerencia general para autorización final 

5. Implementar proyectos mensuales: 

a) Rediseño de página web. Nuevo contacto con cliente 

b) Diseño de redes sociales: LinkedIn, Facebook, Instagram 

c) Posicionamiento en el buscador de online (Google) 

d) Incorporar en páginas web especializadas en sector industrial y 

ofrecimiento de servicios. 

e) Añadir en página web formulario online de Cv para generar una base 

de nuevos talentos. (Anexo VIII) 

f) Plasmar experiencias de empleados en pagina web y redes sociales 

g) Contacto con Universidades para Ferias especializadas. 

h) Atención de servicio de posventa online desde la página web. 

 

▪ Recursos involucrados 

1. Realizar y seleccionar cinco experiencias de empleados 

2. Diseño de formulario de Cv para incorporar en página web 

 

▪ Indicadores para monitorear durante la propuesta 

1. Mejoras en la experiencia de los empleados. 

2. Aumento del sentido de pertenencia. 

3. Mejora en reclutamiento. 

4. Métricas de impacto en redes sociales 

5. Aumento de la rentabilidad y de nuevos clientes. 

 

▪ Inversión requerida 

1. Contratación de asesor externo: $321.750 por 11 meses de implementación. 

2. Costo por siete proyectos: $180.250 

3. Propuesta total: $ 502.000 

 

▪ Marco de tiempo para la implementación 

Duración 11 meses 

Diseñar Propuesta de Valor Empleados 

En relación con el proceso vigente de la organización, es necesario evaluar e 

indagar los factores distintivos para potenciarlos y obtener una Propuesta de Valor para 

los Empleados que refleje los valores de la compañía y se destaque en el mercado 

competitivo. Se obtendrá como resultado el sentido de pertenencia y la perspectiva del 

empleado actual con la compañía.  
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▪ Destinatarios 

Todo el personal interno de la empresa Man-Ser. 

▪ Responsables 

- Directorio familiar, revisión y aprobación final. 

- Gerencia general, participar de proceso de entrevistas 

- Responsable del área de Recursos Humanos 

- Todo el personal interno, participación y colaboración en las distintas etapas 

de implementación de la propuesta. 

▪ Acciones especificas 

- Primera Etapa Investigación Interna: 

1. Confección de cuestionario con preguntas cerradas para evaluación de nivel 

de sentido de pertenencia. (Anexo VII) 

2. Entrevistas de profundidad, en 6 grupos de 5 integrantes de todos los sector 

operativos. 

3. Presentar análisis de resultados en la Gerencia y presentar propuesta de 

mejora en los puntos de mayor grado de deficiencia. 

4. Realizar plan de implementación con las propuestas acordadas con la 

Gerencia 

 

- Segunda Etapa Implementación: 

1. Publicar resultados de las acciones seleccionadas (Anexo IX): 

 

a) Remuneraciones y Beneficios: Programa de mejor desempeño, festejo 

mensual de acontecimientos para empleados. 

b) Equilibrio y carga de Trabajo: Nuevo programa de horarios flexibles. 

c) Desarrollo de Carrera: Incremento de búsquedas internas para vacantes 

de puestos. 

 

2. Implementar canales de sugerencias de empleados, publicar mail de recursos 

humanos. 

3. Reuniones periódicas cada 3 meses para evaluar resultados, optimizar las 

demandas y oportunidades. Proceso de mejora continua. 

4. Colocar cartelera de comunicación interna 

 

 

▪ Recursos involucrados 

1. Cuestionarios con preguntas cerradas para realización de entrevistas. 

(Anexo VII) 

2. Colocación de cartelera de comunicación interna. 

3. Remuneración para programa de mejor desempeño trimestral. 

4. Compra de insumos para festejos mensual de acontecimientos. 

 

▪ Indicadores para monitorear durante la propuesta 

1. Mejoras en la experiencia de los empleados. 
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2. Aumento del sentido de pertenencia 

3. Interés en las propuesta y escucha activa de los empleados 

4. Crecimiento de productividad y motivación de los miembros. 

5. Mejora en retención de talento 

6. Desarrollo y capacitaciones. 

7. Herramientas para atraer a nuevos talento 

 

▪ Inversión requerida 

1. Colocación de cartelera de comunicación interna: $3.000 

2. Programa de mejor desempeño: inversión anual $ 60.000, se entregará según 

requisitos de manera trimestral, un premio extra de $5.000 al colaborador 

ganador con el mejor desempeño, se contempla un triple empate en la 

primera posición. (comienza en Abril) 

3. Compra de insumos para festejo de acontecimientos por mes: $ 5.000 

(comienza en Abril) 

4. Propuesta total: $108.000 

 

▪ Marco de tiempo para la implementación: 

Duración 12 meses, con actualizaciones de encuentros programados. 

 

Medición de la propuesta 

Marco Temporal de la implementación 

La ejecución se plantea en el siguiente Diagrama de Gantt, con el detalle de los 

objetivos específicos en el plazo de doce meses. 

Tabla 4: 

Diagrama de Gantt 



Pagina 27 
 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Evaluación del impacto de la implementación 

Tabla 5  

Cálculo de Retorno de Inversión (ROI) 
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Fuente: Elaboración Propia 

 

Por medio de la Tabla 5 se detalle la inversión anual de la propuesta de Marca 

Empleadora. El total de invertido es de $ 2.094.405, se estima un beneficio del 15% ($ 

5.642803) sobre los índices actualizados al 2021. 

A través del cálculo de retorno de inversión se verifica el porcentaje del beneficio 

económico. De este modo, se recupera $170 de cada $100 invertidos. Los datos brindan 

un impacto positivo en la rentabilidad para la compañía Man-Ser SRL. 
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Conclusión 

Como conclusión del presente trabajo, se destaca la importancia de gestionar una 

estrategia de marca empleadora integral, el análisis realizado y el marco de 

implementación propuesto favorece a solucionar las inconsistencias que presenta la 

empresa Man-Ser SRL, brindando herramientas medibles y cuantificables para insertarse 

en el actual mundo laboral y contar con una estrategia a largo plazo. 

Desde el análisis micro y macroentorno realizado, la empresa cuenta con recursos 

diferenciadores que lograron posicionarse como líder del sector metalúrgico en los 

últimos 25 años, entre ellos la certificación de calidad de las Normas ISO 9001, la 

invocación de sus productos y sobre todo el trato diferenciador con sus clientes de 

jerarquía mundial.  

El crecimiento de la empresa familiar genero inconvenientes en la delegación por 

parte de los hijos del fundador, involucrados en varias áreas simultáneamente provocando 

una sobre carga en sus tareas y no detectar falacias en ciertas áreas en la gestión del 

personal y del marketing de la empresa. 

Desde las propuestas analizadas, se plantea solucionar los problemas detectados. 

Inicialmente deberán ser partícipes todos los miembros de la empresa para lograr el 

crecimiento y retorno de inversión esperado.  

La contribución de este reporte se basa en implementar el proyecto de Marca 

Empleadora integrando todas las áreas y ser el soporte de la gestión del talento de la 

empresa, impulsar el sentido de pertenencia con una experiencia motivadora para los 

colaboradores a través de una propuesta de valor para el empleado, para que se genere un 

compromiso mayor y ganas de desarrollarse dentro de la empresa. De este modo, se 

promueve un marketing interno en la gestión humana para atraer a nuevos talentos y 

clientes 

La propuesta para la empresa se basa en su visión de ser reconocida a nivel 

nacional e internacional. Se logrará insertar en el mercado hiperconectado llegando a 

nuevas provincias de la Argentina con sus productos y servicios. A través de diversos 

proyectos la empresa podrá posicionarse con una mejor percepción y una imagen solida 

de marca. Por otra parte, ayudara en la rentabilidad del negocio y en la optimización de 

los recursos que se gastan. 
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Construir una Marca Empleadora es lograr una ventaja competitiva considerada 

esencial en los contextos actuales, para la empresa Man-Ser se obtendrán beneficios a 

largo plazo diferenciándose de otras empresas y se fortalecerá en el mercado, aumentando 

su gestión humana y comercial. Logrará un enfoque en sus mismos empleados 

aumentando el sentido de pertenencia y la imagen de la marca atraerá a nuevos talentos y 

clientes. 

Recomendaciones 

Para continuar con el proceso de mejora continua de la propuesta de valor de los 

empleados, se recomienda desarrollar un nuevo sistema de evaluación de desempeño. 

Planificar capacitaciones para todos los mandos medios y altos directivos para brindar 

herramientas a la hora de comunicárselos a los empleados, establecer las métricas de 

medición con el modelo de descripción de puesto que cuenta la empresa. Con una 

realización semestral se puede visualizar las mejorar y oportunidades de cada 

colaborador. Con esta herramienta se brindará una mejora en la comunicación y los 

empleados se sentirán valorados por la compañía. 

Con los beneficios esperados por análisis de retorno de inversión, las 

oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa crecerán, contar con un 

plan para la creación de nuevos puestos de trabajo ayudará al plan de carrera de todos los 

empleados, los que tengan las competencias, habilidades y evaluaciones de desempeño 

superadoras tendrán la posibilidad de crecimiento en los puestos vacantes. Con la nueva 

base de ingreso de currículum vítae se podrá seleccionar los puestos requeridos, 

consecuencia de la atracción de talento por la marca. 

Respecto al desarrollo digital, con los resultados de las nuevos proyectos se 

recomienda un nuevo análisis de medición, dentro del año finalizado, para evaluar crear 

un área definitiva en la empresa, dejando de contratar a un asesor externo. Con ello, el 

profesional se involucrará de manera integral en toda el área digital y del marketing. Se 

deberá especificar la descripción del puesto y las competencias requeridas. 

Las acciones mencionadas posicionan a la marca Man-Ser dentro del proceso de 

mejora continua en el largo plazo, mejorando el valor de la marca con un buen desempeño 

en la gestión del talento, buen servicio al cliente y calidad del servicio brindado. 
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Anexo 

Anexo I: Descripción de puesto para Gerente de Recursos Humanos 

 



Pagina 34 
 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Anexo II: Buscado de Gerente de Recursos Humanos 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo III: Cambio de Organigrama  

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo IV: Aviso de búsqueda interna  

 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo V: Temario Taller de Liderazgo 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo VI: Temario Taller de Comunicación 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo VII: Modelo de cuestionario para colaboradores 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo VIII:  Modelo de formulario de CV para página web . 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo IX: Programa de propuesta de valor para empleados 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 


