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Resumen

En el presente trabajo final de grado se tuvo como propdsito disefiar y presentar una
propuesta de Marca Empleadora para A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., empresa dedicada hace méas de
60 afios a la venta y distribucion de productos alimenticios, cigarrillos, entre otros. Luego de la
realizacion de un minucioso analisis, se dedujo que la empresa no contaba con un area de Recursos

Humanos, ni con ningun proceso formal concerniente a ese departamento.

Para lograr el objetivo final, se propone, crear y fortalecer el departamento de Recursos
Humanos con sus respectivos procesos, comenzando con los de reclutamiento, seleccidn,
motivacion y promocidn, entre otros; y también, definir el plan de posicionamiento de la marca en
el mercado. Esto implica grandes beneficios para la organizacion y para sus colaboradores,
ademas, significa el aumento de la productividad un 4%. Es esencial que la empresa pueda seguir

con los procesos del area alineados con la marca empleadora para un continuo desarrollo.

Palabras claves: marca empleadora, motivacion y propuesta de valor al empleado.
Abstract

In this final degree project, the purpose was to design and present an Employer Brand
proposal for A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., a company who dedicated for more than 60 years to the
sale and distribution of foodstuff, cigarettes, among others. After carrying out a detailed analysis,
it was deduced that the company didn’t have a Human Resources area, or any formal process

concerning that department.

To achieve the final objective, it’s proposed, to create and strengthen the Human Resources
department with its respective processes, beginning with recruitment, selection, motivation and
promotion, among others; and also, define the brand positioning plan in the market. This implies
great benefits for the organization and for its collaborators, in addition, it means a 4% increase in
productivity. It is essential that the company can continue with the processes of the area aligned

with the employer brand for continuous development

Keywords: employer brand, employee value proposition and motivation.
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Introduccion
En el presente Trabajo Final de Grado, se analizara, comprendera y presentard un plan de
mejora para la empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L. En el mismo, determinaremos tanto los atributos
como las deficiencias que posee, para asi, alcanzar las soluciones que respectan a la gestion de los

Recursos Humanos.

La empresa fue fundada en el afio 1959 en la localidad de James Craik, ubicada en el
departamento de Rio Tercero en la Ciudad de Cordoba; lugar donde se encuentra su sede. Fue creada
por Alonso Jacobo y Miguel Angel Redolfi. 17 afios después, en el afio 1975, se convirtio en una

sociedad entre Alonso y su hijo José.

Esta compafiia posee una trayectoria de mas de 60 afios dedicada a la venta y distribucion
mayorista y preventista de una gran diversidad de productos alimenticios y cigarrillos. Actualmente,
cuenta con la suma aproximada de 6000 clientes aproximadamente; de modo que, para realizar una
Optima distribucion a dichos usuarios esta compuesta por una flota de 73 vehiculos, 130 empleados,
en los que se incluyen mas de 35 vendedores, operando en diversas localidades de la provincia de

Cordoba, La Pampa, San Luis y el sur de Santa Fe.

|La estructura de su organigrama se divide en dos areas que se encuentran derivadas del
Gerente General; por un lado, se encuentra el sector de Ventas, compuesta por el Gerente de Ventas,
el Supervisor de los vendedores y los Vendedores, y por el otro, estd el de Administracion y Finanzas
integrado por el Gerente del area, el departamento de Cobranzas, el de Facturacion, el de Formacion
de Precios y los Bancos. Asimismo, cuentan con una tercer sub-area que depende del Gerente
General, es el de Deposito y Logistica, en ella se encuentra el jefe de la misma y los puestos de
Distribucién, Control de Stock, Picking y Mantenimiento, y también dirige los cargos del

Responsable de pedidos, Encargado de Despacho y Sereno.

El Gerente General se encarga del puesto de Gerente Comercial, por lo que las areas
operativas integradas por Ventas, Abastecimiento y Recepcion dependen de él. Los contadores,
asesores legales e higiene y seguridad estan presentados como un area de staff en el organigrama,

ya que no tienen ningln departamento destinado a estas tareas.



Una de las principales desventajas que se vislumbran es que la compafiia no cuenta con un
area de Recursos Humanos, es decir, los procesos caracteristicos del sector no son llevados a cabo
o los realiza otro departamento, como la liquidacion de haberes que es gestionada desde el &rea de

administracion.

El proceso de reclutamiento es muy acotado, no poseen sitios de busquedas conforme las
necesidades que requiere cada puesto; y la seleccion de personal se realiza de manera muy
impersonal, cuando tienen alguna vacante o necesidad sin cubrir se encarga cada responsable del
area. La induccion es, cuando se incorpora un empleado aprende y resuelve inconvenientes mientras
ejecuta sus tareas. Tampoco se detentan procesos de capacitacion, lo que ocasiona fallas en el

cumplimiento de su labor.

A pesar de que cuentan con algunos perfiles de puestos, no tienen la descripcion de cada uno
en su totalidad, por lo que, los trabajadores desconocen todas las tareas a realizar, los plazos
estipulados, el objetivo que deben cumplir y la importancia de su cargo; esto provoca fallas y
demoras en lo que tiempo respecta. Como consecuencia a este contratiempo se concluye que no se
pueden realizar evaluaciones de desempefio dado que no estan especificadas las finalidades y metas
de cada puesto; al no contar con este proceso formalizado se perciben dificultades en cuanto a las
promociones internas, puesto que basan esta decision fundamentandose en la antigliedad, el puesto
de la persona y la confianza, y no en las premisas que deberian, esto acarrea inconvenientes con

empleados no aptos para el puesto y teniendo que retractarse en sus decisiones ya ejecutadas.

Se entiende que tienen un afable clima laboral, sin embargo, solo existe una encuesta de la
gue no existen registros, incluso, dicha indagacién se realizo sin desarrollar algin plan estratégico

para tomar iniciativas de acuerdo a los resultados que proyecte.

La linea tematica estratégica de este trabajo, esta referida al Proyecto de aplicacién y disefio
de Marca Empleadora o Employer Branding. Para analizar este concepto con mayor profundidad,
es necesario indagar en investigaciones previas de dicho topico. El concepto de Marca Empleadora
siguiendo a Batey (2013), (citado por Amadeo, I. 2017) ha evolucionado en el tiempo pasando de
ser un mero producto o servicio brindado a una marca propiamente dicha, otorgandole mayor valor

a la idea del todo, puesto que la marca puede sestar compuesta de varios productos; pero en el centro



siempre habra un alma o identidad que lo distinga y una imagen que resuene en sus competidores y

trascienda la representacion fisica a lo que la marca en si significa y el valor que se le confiera.

Gomez, Ruibal, Salom, Stanta y Salvati (2016) en su trabajo final de grado, en la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires, realizaron un estudio de campo cualitativo, basado en la influencia que
tiene el Employer Branding con la rotacion de personal, mencionan que, la marca empleadora esta
afectada interna y externamente por la sociedad que la rodea, por eso es que deben alinear los
mensajes que exponen con la imagen que desean. Todas las empresas que no poseen alguna ventaja
competitiva, ya sea porque no tienen una buena insercién con los consumidores 0 no son tan
conocidas, tienen dificultades para atraer talentos altamente calificados, en base al desconocimiento
que se tienen sobre los productos o servicios que ofrecen (Gomez, S, et al. 2016.
https://bit.ly/3NMwg5Z).

Siguiendo el lineamiento sobre la afeccion de la marca empleadora en las compafiias, la
empresa Randstand S.A. realiza anualmente un estudio cuantitativo sobre las compariias méas

atrayentes con respecto a su marca empleadora. En la edicion 2019 de Argentina, declar6 que:

Si miramos el mundo del trabajo desde una perspectiva profunda, debemos dejar de lado
los viejos paradigmas que nos han gobernado hasta ahora y entender y re-enamorar a
nuestros potenciales trabajadores. Hoy mas que nunca es fundamental que podamos
transmitir a nuestros candidatos y trabajadores el verdadero proposito que persiguen nuestras

compafiias, que va mas alla de generar dinero (Avila, A. 2019. https:/bit.ly/37CQ8ZZ7).

El concepto de Marca Empleadora ha tomado relevancia en la gestidn del talento humano, y
estos estudios demuestran su envergadura, por lo que se considera indispensable generar un gran
impacto y mejorar las condiciones en las que se encuentra A.J. y J.A. Redolfi S.R.L., para obtener
un crecimiento en el sentido de pertenencia, y conservar, motivar y retener los trabajadores. La
empresa lograra posicionarse como lider y mantenerse en el mercado frente a sus competidores
aprovechando al maximo su reconocimiento; de este modo, disminuird en gran medida los costos en

los que actualmente se invierten en factor humano.


https://bit.ly/3NMwg5Z
https://bit.ly/37CQ8ZZ

Anélisis de situacién
La distribuidora A.J. y J.A. Redolfi S.R.L. ha obtenido un enorme crecimiento a lo largo de
los afios, pero no cuenta con componentes esenciales para su 6ptimo desarrollo como lo es el area

de Recursos Humanos.

Sobre el proceso de reclutamiento se observa que solo reciben curriculums y para cargos
jerarquicos publican la basqueda en diario; y el proceso de seleccién es delegado al area en el que
se encuentre la vacante, a trabajadores que no tienen la capacidad de determinar si el candidato es

el mas adecuado para cubrir el puesto.

No cuentan con un procedimiento de induccion, por lo que las personas que ingresan van

resolviendo los inconvenientes a medida que se le presentan.

Es sabido que cuentan con un buen clima laboral, pero no aplican herramientas para

analizarlo, se realizo s6lo una encuesta de la que no se tienen datos recopilados.

Acerca de las promociones 0 ascensos de puestos podemos decir que tiene mayor relevancia
la antigliedad, confianza y lealtad, que las capacidades y el desempefio que deberia tener el

trabajador.

Siguiendo la linea de analisis de la organizacion, a través de su plan estratégico la compafiia,

se guia para lograr sus objetivos planteados.
En Canvas (2022) se menciona que la vision de A.J. y J.A. Redolfi S.R.L. es:

Ser una empresa lider en el mercado en el que participa actualmente, abierto a nuevas
oportunidades de negocios. Contar con una cartera diversificada de proveedores, buscando
solvencia y rentabilidad continuada, que se distinga por proporcionar una calidad de servicio
excelente a sus clientes. Propiciar alianzas sostenidas en el tiempo con ellos y una ampliacion
de oportunidades de desarrollo personal y profesional a sus empleados, preservando el
caracter familiar de la empresa, con una contribucién positiva a la comunidad (CANVAS.
2022. https://bit.ly/3v1tRXQ).

Se visualiza en Canvas (2022) que la mision de la empresa consiste en:


https://bit.ly/3v1tRxQ

Atender las necesidades de nuestros clientes proporcionando un servicio de
distribucion mayorista de calidad, con una gran variedad de productos masivos de primeras
marcas, sustentado en una extensa trayectoria empresarial. Realizar esto brindandoles a
nuestros empleados la posibilidad de desarrollar sus habilidades y crecer dentro de la
empresa (CANVAS. 2022. https://bit.ly/3v1tRxQ).

Segun Canvas (2022) los valores en los que se apoyan son:

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

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

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

Honestidad, creyendo en el trabajo y en la construccion de riqueza sin perjudicar a los otros,
manejandonos con sentido de justicia, equidad y transparencia, sosteniendo la imagen de una
familia honesta, coherente y sincera.

Sentido de equipo, sosteniendo la conviccion del trabajo colectivo en la toma de decisiones
y en la consulta permanente a los directivos de la empresa, buscando compartir decisiones.
Responsabilidad social y comunitaria, buscando beneficiar al pueblo de origen de la empresa
a través de la colaboracion permanente y desinteresada con las instituciones que participan
de la calidad de vida de la comunidad (hospital, carteles de calles, escuelas, colegio
secundario, colaboracion en general con las instituciones del pueblo e iglesia).

Orientacion al cliente, respetandolo y cuidandolo a través de un compromiso con la calidad
y el resultado, teniendo siempre presente su satisfaccion (CANVAS. 2022.
https://bit.ly/3v1tRxQ).



https://bit.ly/3v1tRxQ
https://bit.ly/3v1tRxQ

Las empresas se encuentran en constante interaccién con su entorno ya que también lo
conforman, por lo que, dependiendo de él, las compafiias pueden verse favorecidas o afectadas
debido a la fluctuacién de sus condiciones. Con el propdsito de conocer las condiciones en las que

se encuentra la empresa, se realizara un andlisis del contexto de la misma.

Analisis PESTEL

Para conocer en qué situacion frente al entorno se encuentra la empresa se expondré un
analisis del macro entorno visualizando los aspectos fundamentales que influyen en la organizacion.
Para ello, se utiliza la herramienta PESTEL, en ella se hace referencia a los factores politicos,
economicos, sociales, tecnoldgicos, ecologicos y legales, cuyas iniciales son de las que derivan su

nombre.

Desarrollando el anélisis del factor politico, es sustancial considerar que el pais se encuentra
atravesando diferentes crisis politicas y cambios abismales de gobierno; esta versatilidad afecta

directamente a las Pymes y en la forma que podran manejarse en el mercado.
Siguiendo el lineamiento de BBC News (2021) podemos alegar que:

Por otra parte, la Confederacion Argentina de la Mediana Empresa (CAME) estima que mas
de 40.000 pymes cerraron sus puertas debido a los efectos del coronavirus y la prolongada
cuarentena ordenada por el gobierno de Alberto Fernandez. [...] Y a todo esto se suma
una nueva crisis de deuda, gracias a un gigante préstamo acordado con el FMI por el anterior
gobierno de Mauricio Macri (Smink, V. 2021. https://bbc.in/3rI0JrG).

Las situaciones indicadas, son una de las problematicas que dieron lugar al fuerte incremento
de inflacion, a la debilidad de la moneda y a la restringente politica monetaria afectando al consumo

interno por la pérdida de poder adquisitivo de los usuarios.

El aspecto econémico es un factor crucial para el crecimiento de cualquier empresa, y esta
sumamente ligado al factor anteriormente destacado, ya que, siguiendo a ludin, P. y Rosental, M.
(1959) citando a Stalin, comenta que: “...en la vida, en la practica, la politica y la economia son
inseparables: existen juntas y juntas actian”. (p. 28). Cabe aclarar, que la politica es la expresion de

la economia en si.


https://bbc.in/3rIOJrG
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Segun el Ministerio de Economia Argentina (2022): “luego de intensas negociaciones, el
Gobierno nacional logré cerrar con el FMI un acuerdo que permitira al pais refinanciar los
compromisos asumidos en el fallido programa Stand By de 2018 que presentaba vencimientos
concentrados principalmente en los afios 2022 y 2023.” (Ministerio de Economia Argentina. 2022.
https://bit.ly/3L6ndfb).

Segun INDEC (2022) el PBI del cuarto trimestre de 2021 tuvo un incremento del 8,6% en
comparacion con el mismo periodo del afio anterior. En cuanto a la demanda, en términos
desestacionalizados, casi todos los componentes mostraron un incremento respecto al tercer
trimestre: la formacion bruta de capital fijo crecio 3,5%, el consumo publico aumentd 2,6% vy el
consumo privado, 2,2%. El tnico descenso lo tuvieron las exportaciones (-1,2%). Por su parte, las
importaciones aumentaron  7,0% respecto del trimestre previo (INDEC. 2022.
https://bit.ly/3vwcaFE).

El factor social es de vital importancia, debido es una variable determinante en nuestra
realidad. En la actualidad, con la aparicién del COVID-19 se han modificado muchos procesos y
formas de encarar diferentes situaciones; las personas cambian de empleo segun los beneficios que
las empresas les concedan y lo ventajosos que sean. Por ende, si las organizaciones buscan perdurar
en el tiempo buscaran minimizar la rotacion de personal otorgandole el mejor entorno laboral, para

conseguir disminuir sus costos y que se produzca un clima enriquecedor para ambas partes.

Gustavo Sambucetti, Director Institucional de CACE (Camara Argentina de Comercio

Electrénico), comenta en entrevista con la Revista Cadam (2020):

En la Argentina, el inicio de la gran expansion del e-commerce se dio tras la implantacion
del aislamiento social, preventivo y obligatorio que comenz6 el 20 de marzo. En una primera
instancia, los compradores buscaban productos en segmentos de consumos esenciales, como
farmacia, alimentos e higiene. Desde principios de abril aparecieron nuevos patrones de
comportamiento del consumidor que aceleran el trafico y las ventas de forma transversal,

llegando a todos los sectores (Sambucetti, G. 2020. https://bit.ly/3v1xeF0).



https://bit.ly/3L6ndfb
https://bit.ly/3vwcaFE
https://bit.ly/3v1xeF0
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El sector de comercio mayorista, ha podido innovar en sus servicios para lograr conservarse

en el mercado y seguir brindando de manera 6ptima sus productos al mercado.

El factor tecnoldgico es fundamental para incrementar las empresas; éste progresa
vertiginosamente y si no se adaptan a sus mercados no podran perdurar, la tecnologia se volvi6
esencial para cualquier area. La situacion de salud que transitamos desde el afio 2020 llego para
cambiar todo nuestro panorama, desde la forma de comunicarnos hasta la forma de vivir; dejé al

descubierto la necesidad de nuevo modelos de trabajo distribuidos y digitales.

Con este paradigma es sabido, que habra una gran cantidad de creacion de nuevos empleos
en lo que a conocimientos digitalizados respecta, esto ocasionard un aumento de productividad y
eficacia en las empresas. Esta eficacia resulta clave a la hora de la toma de decisiones, puesto que,

se tiene acceso a la informacidn por canales mas directos e inmediatos.

Este aspecto es de gran interés en este trabajo, ya que es el medio por el cual podremos dar
a conocer la Marca Empleadora. La tecnologia es un instrumento que debe utilizarse en todos los

sectores de la empresa para poder exponerla.

En los ultimos tiempos las empresas comenzaron a tomar conciencia sobre los factores
ecologicos, sin embargo, es un largo camino que se debe seguir recorriendo. Primariamente,
debemos introducirnos en la RSE (Responsabilidad Social Empresarial), podemos decir que, es el
compromiso de la empresa con el bien comun. Es una forma de sustentabilidad en los
procedimientos que se realicen desde el &ambito econdmico, social y ambiental. Trasciende lo legal,
para incurrir en el respeto, los valores, la comunidad y el medioambiente, indistintamente de los

productos o servicios que preste o al sector que pertenezca.

Esclareciendo los aspectos legales podemos iniciar haciendo referencia a la Ley de Contrato
de Trabajo N° 20.744 (1976), en la que se regulan todas las relaciones laborales de empleados que
se encuentren en relacion de dependencia, excluyendo a los trabajadores de la Administracion
Publica, ya que ellos se rigen con otra legislacion (LCT N°20.744. 1976. https://bit.ly/3vzM1pq).

Asimismo, relacionando este factor con el anterior podemos decir que comienza a tener

sentido al cuidado del medio ambiente, gracias a la imposicion de legislacion pertinente al ambiente;


https://bit.ly/3vzM1pq
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tanto es asi, que muchas organizaciones comenzaron a implementar las normas I1ISO 14001, para

evitar el castigo publico por no contar con protocolos sensibles con el ecosistema.

Analisis de las 5 fuerzas de Porter
Para realizar un analisis exhaustivo del micro entorno nos guiaremos del analisis las 5 fuerzas
de Porter; esta herramienta nos permitira determinar todos los aspectos del entorno inmediato,

observar si la empresa es rentable en el mercado y divisar su posicién frente a la competencia.

Con respecto al poder de negociacion de los clientes, si bien estos no tienen la capacidad de
negociar bonificaciones con el proveedor, tienen la autonomia de cambiarse de abastecedor por
mejores propuestas; tanto es asi que, la empresa debe adaptarse a la demanda del cliente e investigar
métodos de retencion de los consumidores. Debido a esta realidad, es que Redolfi S.R.L. ofrece
descuentos por pagos de contado, financiaciones, productos a precios conforme la necesidad del
cliente y servicios de asesoramiento; ademas su gran ventaja, es que cuenta con una flota para una

distribucién éptima de sus productos.

En cuanto a la amenaza de nuevos competidores, cabe aclarar que, la barrera de entrada en
este sector es elevada, asi como lo son las posibilidades de salida, puesto que no muchas
organizaciones logran propuestas significativas que influyan en los precios de la competencia, ni
cuentan con los recursos necesarios para solventarse. Este no sera un factor determinante, ya que la
empresa cuenta con una fuerte estructura organizacional, y a pesar de no se destacarse en el mercado,

comprende cOmo manejarse en él.

Acerca del poder de negociacion con los proveedores, podemos decir que el mercado en el
que se encuentra la empresa es casi inviable para el poder de negociacion con respecto a sus
competidores, deben buscar diferenciarse mediante otras ventajas competitivas, por eso la empresa
busca proveedores de renombre con los que pueda beneficiarse y poder fidelizar sus clientes. Al
tener meticuloso manejo contable las relaciones con sus proveedores son provechosas, pues, estos
optaran por la compafiia que mejor los represente y comercie sus productos. Esto desencadena las

ventajas de variacion en la forma de pago y sus plazos.
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La amenaza de productos sustitutos representa un gran riesgo, ya que al haber productos tan
similares en el mercado puede haber una pérdida de la cartera de clientes si la competencia logra
una presentar productos sustitutos con mejor calidad y precios. El sector tiene una gran viabilidad
para acceder y abundantes productos para ofrecer por lo que su diferenciacion se presenta en los

servicios adicionales que presta.

Por altimo, la dltima fuera es la rivalidad entre competidores; el mercado en el que se
encuentra la empresa detenta una excesiva competencia. Al trabajar con marcas reconocidas y tener
exclusividad con diferentes proveedores, pueden tener un margen de precios competitivos

otorgandoles ventajas.

Redolfi S.R.L. se enfrenta a los sectores de mayoristas con salones comerciales y empresas
con preventistas y entrega a domicilio, no especificamente en el area de James Craik, pero si donde
se encuentran sus demas sucursales, por esta razon es que deben poner tanto enfoque en los

beneficios que puedan otorgar.

Analisis FODA
Al haber finalizado el analisis del macro y micro entono de la empresa, lo siguiente es,
analizar las caracteristicas internas de la misma, para lo cual utilizaremos el analisis FODA

desarrollando las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.
Como fortalezas, podemos sefialar:

e Cuentas con una gran experiencia en el sector, cuenta con una trayectoria de mas
de 60 afios en el mercado laboral.

e Posee una ubicacion estratégica, su sede central se conecta con dos rutas
nacionales primordiales, la N° 9 y la N° 10; y sus sucursales se encuentran en las
localidades de Rio Tercero, Rio Cuarto, San Francisco y, la ultima, en la ciudad
de Cordoba.

e Su nivel de endeudamiento es relativamente bajo, es asi, que como ventaja puede
otorgar a sus clientes les otorga financiamientos de hasta 30 dias y descuentos

del 2% y 3% por pagos de contado.
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e Mantiene su nivel de precios competitivos frente a los deméas proveedores, y es
eficaz al momento de entrega de sus productos, puesto que cuentas con su propia
flota de vehiculos (En las sucursales tienen un tiempo de entrega de productos de
24 horas, mientras que en otras localidades tienen un tiempo de entrega que no
supera las 48 horas).

e Ofrecen asesoramiento comercial y seguimiento de cada cliente en particular.

e A pesar de no contar con un area de Higiene y Seguridad, las inspecciones son
regulares y siguen todas las recomendaciones que les brindan, por lo que tienen
un bajo nivel de siniestralidad; ademas, cabe recalcar que sus empleados cumplen
con todas las normas de cuidado.

e Su nivel de rotacion de personal es infimo; sus relaciones laborales son muy
favorables.

e Su compromiso por la localidad de James Craik es notable, colaboran con
emplear candidatos e instituciones, considerandolos como una fuente latente de

trabajo.
Entre las debilidades se encuentran:

e Elarea de Recursos Humanos es inexistente, lo que genera déficit en los procesos
de seleccion de personal, induccion, capacitacion, evaluacion de desempefio y en
el desarrollo de los trabajadores en el puesto. Ademas, los ascensos de puestos,
en vez de basarse en aptitudes y capacidades, lo hacen por lealtad y confianza.

e La planificacion de publicidad y comunicacion es muy limitada, utilizan canales
tradicionales y de poco alcance, por lo que la posicién de la imagen no se
encuentra del todo definida.

e No cuentan con un procedimiento establecido de higiene y seguridad.

e Solo cuentan con algunas descripciones de puestos, ademas. En el organigrama
no figuran todos puestos de trabajo. Adicionalmente, se observa que, hay
empleados que se encuentran realizando tareas de puestos diferentes, como el

Gerente General que ejecuta las actividades del Gerente Comercial.
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No realizan mediciones del clima laboral, ni tiene planes ni proyecciones para el
mismo.

Tiene altos indices de roturas, robos y vencimientos por falta de control.

No presentan controles internos, en los procesos de inventario y de existencias,
ni cuentan con un software contable especifico. Incluso, no disponen de sistemas
de costeo ni de gestion de compras, frecuentan utilizar planillas preestablecidas
de Excel. Esto genera la incapacidad para visualizar evoluciones o su estado

actual.

Como oportunidades se determinan las siguientes:

La empresa se encuentra en diferentes localidades con sus distribuidores
mayoristas y minoritas por lo que esto le otorga una amplitud geogréafica
estratégica.

Se realiz6 un proyecto de inversion que le permitira incorporar una nueva linea
de produccidn, y asi, minimizar los riesgos que enfrenta en la actualidad por falta
de espacio.

Contaran con contratos de exclusividad con marcas de productos y bebidas de
prestigio

Gozan de privilegios tributarios y subsidios por la contratacién de nuevos

empleados del municipio.

Las amenazas con las gue cuentan son:

La gran inestabilidad econdmica del pais, afecta directamente a las ventas.

El aumento frecuente y sostenido de los precios de los bienes, genera inflacion.
El mercado es altamente competitivo, por lo que el cliente tiene la liberta de
cambiar de proveedor facilmente.

Los gastos de reparto son extremadamente elevados.

Luego de realizar los tres analisis de manera exhaustiva, se observa que la empresa, A.J. &

J.A. Redolfi S.R.L., ha obtenido grandes desarrollos en sus actividades de comercializacion y
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distribucion de sus productos, pero se dilucida una gran informalidad en los procesos, especialmente

los del &rea de Recursos Humanos, por la inexistencia de dicho sector.

A pesar de ser una empresa con una larga trayectoria en la industria y manejar muy buenas
percepciones de calidad/precio, no es suficiente para sustentarse en el mercado tan fluctuante y una
economia tan inconstante. Por estas razones, es vital que la empresa identifique y les conceda el
valor que se merecen al capital humano, dado que son el factor mas preponderante de la compafiia,

y el aspecto que mayor importancia le concede.

La gestion de la cultura organizacional y el clima laboral de la empresa son inexistentes, no
tienen una idea clara de lo que estos procesos generan y su preponderancia; esto presenta un gran
riesgo para la imagen de la empresa, puesto que, no existe el compromiso por parte de los
trabajadores, no se encuentran motivados, su productividad no es eficaz y no tiene sentido de

pertenencia por su entorno.

El proceso de induccion es nulo, en el momento del ingreso de personal no se les brinda
adecuada informacion sobre la empresa sus valores, la mision y la vision de la misma, por lo que el
trabajador no se sentird parte del grupo ni de la cultura organizacién; no cuenta con ningun tipo de
apego por el equipo. Sin este proceso se dificulta mucho la retencion y busquedas de talento para

los puestos vacantes.

Es necesario realizar ajustes y variadas gestiones y proyectos, y asi, trabajar con la
elaboracion y establecimiento de la Marca Empleadora, se debe entender el valor de la imagen de la
empresa y lo importante que es pertenecer a la empresa; puesto que, la gran crisis politico-econémica
gue se encuentra atravesando el pais representa una amenaza continua, debido a la cantidad de
empresas que se encuentran en el mercado comercializando productos similares, lo que podria
ocasionar que los clientes y colaboradores cambien de proveedores e incitaria un gran riesgo en la

organizacion.



17

Marco Teorico
En el presente apartado se exponen conceptos tedricos sustanciales que permitiran definir el
concepto de Marca Empleadora y la rentabilidad que promueve. Ademas, de desarrollar la gestion
de talento y la propuesta de valor a los empleados (PVE), con el propésito de conocer con
profundidad la administracion y construccion del Employer Branding y las ventajas que propaga.

Para ello, es esencial referirse a investigadores inmersos en este topico.

Marca Empleadora

El concepto de marca empleadora se constata de la mano de Ambler y Barrow (1996),
quienes lo definieron como “el conjunto de beneficios funcionales, econdmicos y psicologicos que
ofrece un empleo y que se identifican con la empresa empleadora” (Ambler, T., Barrow, S. 1996).
Los beneficios refieren a las actividades que se desarrollan, las retribuciones monetarias y el sentido
de pertenencia y motivacion y retencion que se logre. La definicion fue avanzando a lo largo de los

afios, haciendo aun mas hincapié en el valor de la suma de todas las partes de la empresa.

Siguiendo a Martha Alles (2014), el término de marca empleadora se emplea para describir
la imagen que alcanza una organizacion en el mercado. La construccion positiva de esta imagen es
consecuencia de una buena reputacién como empleador, para colaboradores actuales y futuros; y se

obtendréa utilizando las correctas herramientas y subsistemas de Recursos Humanos.

Debido a las crisis de publico conocimiento que el mundo se encuentra atravesando, las
personas que se encuentran en una busqueda laboral activa, no se centran en el tipo de organizacion

0 su envergadura, sino que buscan estabilidad y seguridad en los empleos.

Una explicacién mas reciente sobre el employer branding es la brindada por Rodriguez-
Tarodo, Recuero Virto y Blasco Lopez (2018), quienes lo definen como “la imagen de empleador
que tenemos de una organizacion fruto de la oferta comunicada y experimentada en la relacion con
ella” sosteniendo que es necesario informar, seducir, motivar, comprometer y fidelizar a los
colaboradores para asegurar la sostenibilidad y rentabilidad de la empresa. (Rodriguez-Tarodo, A.
2018).
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De esta forma, podemos afirmar que la marca empleadora proyecta la imagen de una
organizacion, interna y externamente; es la percepcion que el publico capta de ella; y tiene como

fin, atraer y retener talentos para que formen parte de la organizacion.

Gestion del Talento

La gestion de talento humano es definida por Jaramillo Naranjo (2005) como:

El conjunto de procesos necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos dentro de
la empresa, partiendo del reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, evaluacion
del desempefio, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtencion de
valor agregado para la empresa, los empleados y el entorno. [...] La gestion del talento
humano es la responsable de la excelencia de organizaciones exitosas y del aporte de capital
intelectual en plena era de la informacion (Jaramillo Naranjo, O. 2005.
https://bit.ly/3yiv6Le).

El talento, hace referencia a las cualidades y capacidades que posee, no solo a sus facultades
intelectuales. Guiandose por Chiavenato (2015) afirma que la administracion de recursos humanos
comienza a enfocarse en las personas, dejando de sostenerlos como simples recursos
organizacionales, y pasan a considerarse como seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, entre otras caracteristicas. Se empieza a dar
lugar al cambio y la innovacion enfocados en el futuro y el destino que pueda tener la organizacion
(Chiavenato, 1. 2015).

Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos

Chiavenato (2015) implanta la division de la administracion de Recursos Humanos en cinco
subsistemas: el de integracion, en el que encontramos reclutamiento y seleccion, el de organizacion
que ubicamos a descripcion de puestos y evaluacién de desempefio, el de retencion en el que
detectamos a las remuneraciones y prestaciones sociales, el de desarrollo que incluye las
capacitaciones, y el desarrollo organizacional y el de auditoria en el que hallamos los sistemas de

informacion de recursos humanos v la ética y responsabilidad social (Chiavenato, I. 2015).


https://bit.ly/3yiv6Le
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Dicha administracion es esencial para el desarrollo de la Marca Empleadora, puesto que, se
debe disefiar y las etapas que se deben llevar a cabo para el logro de plan ideado. Todo colaborador
debe brindar apoyo con la organizacion interna y la propagacion del renombre de la organizacion,
el objetivo que se busca es el buen clima laboral, para lograr fidelizacion y reforzar la cultura

empresarial, para conseguir ubicar la posicion de la empresa en la sociedad.

Propuesta de Valor al Empleado
La propuesta de valor al empleado (PVE) es una herramienta que es muy importante y esta
estrechamente relacionada con la marca empleadora debido a que hace referencia a las estrategias y

recursos que utiliza la organizacion para situarse ante sus empleados.

Acatando los pensamientos de Aguado y Jiménez (2017) la propuesta de valor es una
promesa, compuesta mediante atributos, que un empleador efectla a sus colaboradores presentes y
futuros; es por ello que, su imagen debe ser clara y enfocarse en los grupos de forma individualizada

para atraer a los empleadores pragmaticamente (Aguado, M. y Jiménez, A. 2017).

La propuesta de valor al empleado debe cumplir con una serie de cuestiones para lograr
atraer y fidelizar empleados, segin Aguado Hernandez (2016) se encuentran: la alienacion con el
negocio, las propuestas que den tienen que guiarse por la prestacion de la empresa; la relevancia
para centrar los aspectos importantes y asi captar la fidelizacion; la realidad en la que se encuentra
inmersa la organizacion; distinguirse frente a la competencia y; ser memorable con el proposito de

alcanzar el reconocimiento de la marca (Aguado Hernandez, M. 2016).

Frente a los expuesto, se comprende que la implementacion y desarrollo de la Marca
Empleadora sostiene como objetivo principal propagar una imagen positiva para la sociedad, con el
propdsito de retener y atraer talentos, generando en ellos sentido de pertenencia con la empresa; se
conseguira a través de una eficaz gestion de talento, administrando y comunicando la propuesta de
valor para impresionar y motivar al personal, asi como también, potenciar la captacion en el mercado

logrando ser empleadores de referencia.
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Diagnostico

De acuerdo a lo expuesto en el presente reporte de caso y la informacién recabada a partir
de los andlisis internos y externos de A.J. y J.A. Redolfi S.R.L., se determina que la principal
carencia que afecta a la organizacién y por la que se desencadenan diferentes problematicas es la
falta de un departamento de Recursos Humanos, que pueda llevar a cabo los procesos del area,
mencionando, el de reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacién, evaluacion de desempefio,
clima organizacional y todo lo concerniente a las comodidades e inquietudes de los empleados. Lo
que esto provoca, es una situacion de vulnerabilidad con respecto a la gestion del personal. Cabe

mencionar gque, tampoco cuentan con estrategias de publicidad y comunicacion.

La empresa plantea dos organigramas, pero no se encuentran visibles que los trabajadores
conozcan la estructura empresarial, ya que, a pesar de ser una empresa familiar, posee una estructura

y un esquema jerarquico (Ver Anexo I).

Solo se conocen unos pocos disefios de puestos, que son con los Unicos que operan; esto
dificulta las tareas que debe desarrollar cada puesto, el tiempo en el que deben basarse y los objetivos
esperados de cada uno. Es por ello, que no pueden realizarse las evaluaciones de desempefio. Como
consecuencia de estas problematicas, para el proceso de promocion, solo tienen en cuenta los
criterios de antigliedad y confianza, no se fundamentan en el desempefio y las aptitudes previas del

trabajador.

Los procedimientos de reclutamiento y seleccion, no cuentan con una serie de pasos
definidos, al realizarse no buscan una persona adecuada para el perfil del puesto. Reciben los
curriculums y cada responsable de area se encarga de elegir a la persona que consideran correcta.
De igual manera sucede con la fase siguiente, la induccion, no tienen planificadas las acciones a
seqguir, donde deben transmitir los valores, la misidn, la visidn, sus politicas y los objetivos de la

empresa, incluso, las tareas y como debe desempefiarse el ingresante.

Las capacitaciones que realizan son informales, no existen una guia adecuada de
procedimientos para ejecutarse. Por otra parte, solo cuentan con un area administrativa encargada

de liquidar los sueldos regidos por el Convenio Colectivo de Trabajo de Empleados de Comercio.
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A pesar de que cuentan con una baja rotacién de personal, por mantener una relacion amena
y cercana con sus empleados, no se percibe ningln resultado sobre encuestas de clima laboral, méas
que una sola unidad realizada de la que no existen registros, por lo cual no es representativo de la
realidad empresarial.

Conclusién diagnéstica

Luego de lo expuesto hasta el momento, y debido a la situacion actual que se vive, resulta
esencial, lograr adaptarse a las tendencias que demanda el mercado laboral, y poder demostrar las
ventajas que se produciran al trabajar en la empresa. Deben atraer personal que sea eficaz y que esté
dispuesto a dedicar su tiempo y sus competencias al progreso de la organizacion. Por lo que resulta
imprescindible, el disefio y desarrollo de una Marca Empleadora, para conseguir la adaptacion y
desarrollo en el mercado y posicionarse frente a la competencia; se pretende generar una imagen
positiva, clara, e innovadora, para asi, atraer talento capacitado, esto se lograra con un adecuado
proceso de seleccion de personal; ademas, en los actuales y futuros colaboradores, se debe hacer
hincapié en el sentido de pertenencia, en otras palabras, por que recomienda la empresa, por cual
motivo decidié trabajar en ella, saber los motivos por los cuales deben sentirse orgullosos de la
misma y las razones para seguir capacitandose en sus puestos; se espera visualizar un aumento en la
motivacion y la fidelizacion de estos trabajadores y un aumento de la productividad de la empresa.
La identidad seria reflejada desde una vision en el exterior y en el interior de A.J. y J.A. Redolfi
S.R.L.



22

Plan de implementacién

Objetivo general
Disefiar y gestionar un plan de implementacion de marca empleadora en la compafia A.J. &
J.A. Redolfi S.R.L. con el fin obtener mejoras en la productividad de un 4% y rentabilidad en la

empresa, a través de la incrementacion de la motivacion y la fidelizacion de los colaboradores.

Obijetivos especificos
= Realizar jornadas de capacitacion para la identificacion cultural organizacional comenzando
por mandos medios y luego llegar a los mandos operativos sobre la vision, mision y valores
de la organizacion.
= Disefiar, planificar y especificar el proceso de reclutamiento y seleccion.

= Disefiar una Propuesta de Valor al Empleado (PVE) mediante un newsletter interno mensual.

Alcance

La implementacidn de este plan esta dirigido a todo el personal de la empresa, refiriendose
a, casa central y todas las sucursales que comprende la misma, James Craik, Rio Tercero, San
Francisco, Cordoba y Rio Cuarto. El plazo temporal determinado tendrd una duracion de 6 meses,

comenzando en julio del 2022 y su finalizacion sera en diciembre del corriente afio.

Acciones

Jornadas de capacitacion para la identificacion cultural organizacional

La cultura organizacional es la forma de sentir y actuar que comparten los miembros de la
empresa y para con sus colaboradores, es la forma de reconocer o reconocerse con la empresa, y
refiere a la distincién en la sociedad y en el mercado; la finalidad es poder conseguir en cada

colaborador el sentido de pertenencia y dirigir la forma en la que se pretende identificar la empresa.

Se propone dividir en tres grupos a los colaboradores y miembros de la empresa, el primero
sera para directivos y gerentes, el segundo para los mandos medios Yy el tercero para los mandos
operativos y realizar tres jornadas de 1 hora para cada uno. En el primer encuentro se dialogara sobre

la vision, en la segunda sera acerca de la mision y en la Ultima se trataran los valores empresariales.
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Se comenzarda presentando a todas las personas que compongan el grupo y al que dictara la

jornada, lo siguiente a realizar serd una lluvia de ideas para saber que saben de la empresa y sobre

el topico a tratar en cada mdédulo, luego se expondra la teoria sobre el tema que se estara tratando y,

por ultimo,

se realizard un feedback entre el presentador y el grupo para repasar lo expuesto y

examinar que los conceptos brindados sean los correctos y si son capaces de comenzar a difundirlos

como se planea. El objetivo acé es lograr que sepan un poco mas de la cultura y que se sientan mayor

inclusién en la empresa.

Se encuentra dirigido a todo el personal y colaboradores de la empresa. Y su duracion sera

de un periodo de tres meses, las jornadas se realizardn mensualmente, primeramente, al area

gerencial, p

Acc

ara pasar a los mandos medios y luego a los mandos operativos.

iones especificas:

= Definir el contenido a desarrollar en cada médulo.

= Preparar un PowerPoint o soporte visual para cada médulo (Anexo 2).

= Definir el cronograma de las actividades que se realizaran.

= Pactar con la gerencia (luego de presentarles a ellos la jornada) las fechas en que los

mandos medios realizaran su jornada y luego de ésta, concretar con los mandos

medios las fechas para los mandos operativos.

= Informar las fechas correspondientes a cada empleado mediante correo electronico.

= Realizar las jornadas en cada sucursal.

Tabla 1.

Primera accién a realizar.

Jornadas de capacitacion para la identificacion cultural organizacional

Aclaracion Cantidad Precio unitario | Costo total
Recursos Proyector 1 Suministrado por la empresa.
Materiales Computadora 1 Suministrado por el analista.

Sala de Reunion 1 Suministrado por la empresa.

Resma de hojas 4 $ 2.500,00 $10.000,00

(500 unidades)

Lapiceras x 50 2 $ 2.150,00 $ 6.000,00

unidades




24

Recursos Analista de | 45 (horas) |$2.300,00 $103.500,00
Humanos Recursos Humanos
TOTAL $ 119.500,00

Disefiar y especificar el proceso de reclutamiento y seleccion

Contratar y formar personas es uno de los procesos mas importantes, con esta accion lo que
se busca es atraer adecuados talentos y con un mayor potencial, y asi, prevenir errores y evitar
desaciertos en la incorporacion de nuevos trabajadores. Para poder seleccionar un candidato

adecuado, para el puesto vacante, es necesario seguir un plan concretamente especificado.

En primer lugar, el jefe o responsable del puesto por cubrir realiza una solicitud y completa
el formulario de incorporacion de personal para enviarlo via mail a la gerencia y que se autorice este
pedido. Seguidamente, se hace una busqueda y convocatoria para el puesto a cubrir. Los medios que
se pueden utilizar para el reclutamiento son avisos en redes sociales como LinkedIn o Computrabajo,
la base de datos de CV, reclutamiento interno, como ya se venia manejando, y avisos de diarios;
para publicar un aviso también sera necesaria una previa aprobacion. Segun el perfil que se busque
tendra mayor preponderancia un medio mas que otro. Posteriormente, guiaremos a los interesados
a que ingresen al proceso de seleccion o a la base de datos, mediante mensajes personalizados o
correo electronico. Una vez que se hayan obtenido una cierta cantidad de postulantes, se realizara
una pre-seleccion para elegir los més idoneos y que se ajusten mas a la vacante. Este filtro es esencial
ya que segun su eficacia se podra reducir o aumentar esfuerzo, tiempo y recursos para la futura

incorporacion.

Mas adelante, se realizaran entrevistas preliminares con los candidatos; es esencial que la
comunicacion sea agil y constante, saber las aptitudes, facultades y experiencias que poseen las
personas y que ellos puedan conocer la empresa, lo que busca y a lo que aspiran de ellos, con el fin
de poder conocer si cumplen con todos los requisitos para el puesto. Se llevara a cabo una segunda
entrevista, con quienes se consideren que sean los mas calificados, en la que se realizaran
evaluaciones de conocimiento técnico, y evaluaciones de caracter cognitivo y psicoldgico. A esta
etapa, por lo general llegaran dos o tres personas para tener posibilidades de eleccion; por lo que, si
algun candidato no cumple con algan requisito o no obtiene buenos resultados para la empresa, se

lo puede rechazar en cualquier parte del proceso y habra que tener un respaldo. A continuacion, se
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elige al candidato que se considere ideal para el puesto y se le realiza una Gltima entrevista con el
jefe de area o gerente, para conocer un poco mas al candidato. Como Gltimo paso, se toma la decision
de elegir al nuevo empleado y se realiza la firma del contrato. Al mismo tiempo, se les da aviso a
los otros candidatos que la busqueda a finalizado y que a pesar de no haber sido elegidos quedan en
nuestra base de datos por alguna busqueda futura.

Este proceso esta dirigido a los gerentes y jefes de la empresa y su duracion estimada sera
de 2 meses.

Acciones especificas:

= Definir los medios de reclutamiento especificos que se utilizaran.

= Disefiar el ejemplar de bdsqueda que se utilizard para publicar y elaborar el correo
para enviar a las personas que se encuentren en la base de datos.

= Realizar un recurso formal con el procedimiento de reclutamiento y seleccién (Anexo
3).

= Enviar dicho recurso con sus explicaciones a la gerencia, ademas de enviarle el
modelo del formulario de autorizacion de busqueda y publicacion de los avisos
(Anexo 4).

" Realizar contribuciones en las primeras dos implementaciones del proceso.

Tabla 2.
Segunda accion a realizar.

Detallar y especificar el proceso de reclutamiento y seleccion
Aclaracion Cantidad Precio unitario |  Costo total

Recursos Computadora 1 Suministrado por el analista.
Materiales
Recursos Analista de 80 (horas) $2.300,00 $184.000,00
Humanos Recursos

Humanos

TOTAL $184.000,00

Disefiar una propuesta de valor (PVE) mediante un newsletter interno mensual.
Luego de efectuar el proceso de cultura organizacional y definir el de reclutamiento y
seleccion, se puede establecer la propuesta de valor pensada en y para los colaboradores que se

encuentran y valorizan la empresa.
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Se plantea un newsletter interno mensual puesto que efectivizard la comunicacion y
aumentaran los canales de gestion y difusion de informacion relevante para todos y la interaccion
entre todos los miembros que componen la empresa; adicionalmente, en €l, se seguira haciendo

énfasis en los valores corporativos.

El proceso a seguir serd, disefiar un prototipo del newsletter y lo que se publicara en él, se
necesitara una persona experimentada con aplicaciones o paginas de disefio, ademas de entender los
procesos de recursos humanos; luego se presentaréd el bosquejo a los directivos y posterior a su
aprobacion se enviard via mail y WhatsApp a todos los colaboradores que disponga la empresa. El

rango de tiempo de envio sera la primera semana de cada mes.

En el comienzo del newsletter se visualizara una imagen de la empresa, en el primer apartado
se tendré en cuenta la cultura de la empresa, visualizandose la cultura empresarial, seguidamente ird
un apartado con relatos que no suelen ser habituales, luego, se informaran los ascensos o si existe
alguna vacante con posibilidad de promocidn interna, y posteriormente, se encontraran los nuevos
colaboradores que ingresan de la empresa, en esta seccion agregaremos una imagen de cada persona
con un video corto en el que cuenten de forma acotada su vida y algunas respuestas a preguntas
comicas, para que ingresen con mayor confianza y los demas puedan conocerlos con un poco mas
de profundidad; en la siguiente seccion irdn imagenes de uno de los departamentos de la empresa
elegido al azar y en él los integrantes del grupo deciden lo que presentaran; en la sexta seccion habra
un calendario con las fechas y sucesos importantes del mes, y el dltimo apartado tendra trivias y
juegos sobre la empresa y todo colaborador que este o haya dejado su marca en ella con alguna

sorpresa 0 premio para el que logre ganarlos.

Esta accién se encuentra destinado a todos los colaboradores de la empresa de todas sus

sedes, y el tiempo estimativo es de 1 mes.
Acciones especificas:

= Disefiar un bosquejo del newsletter (Anexo 5).
= Presentar el prototipo a la Direccion.

= Acordar las fechas de emisién.



= Enviar el newsletter via mail y WhatsApp.

Tabla 3.

Tercera accion a realizar.
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Disefiar una Propuesta de Valor

Aclaracion Cantidad Precio Unitario | Costo Total
Recursos Computadora 1 Suministrado por el analista.
Material
Recursos Analista 60 (horas) $2.300,00 $138.000,00
Humanos Recursos
Humanos
$138.000,00

Marco temporal para la implementacion

La siguiente tabla es denominada Diagrama de Gantt, se presenta como una herramienta que

determina de manera mas organizada las acciones que se realizaran en el tiempo que estimamos.

Tabla 4.
Diagrama de Gantt.

ACCIONES

Septiem-
bre

Octubre

Noviem Diciem
bre bre

12

11213

Definir
contenido

Preparar soporte
visual

Definir
cronograma

Pactar fechas
con jefes de los
grupos

Informar las
fechas por mail

JORNADAS

Realizar la 1°
jornada en cada
sucursal

Realizar la 2°
jornada en cada
sucursal
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Realizar la 3°
jornada en cada
sucursal
Definir medios
de
reclutamiento
Modelo y mail
de busqueda

Realizar recurso
formal

Enviar
procedimiento y
recurso a
gerencia

Contribucion en
el proceso

Prototipo del
Newsletter
Presentar
prototipo a
Direccién

RECLUTAMIENTO Y

Acordar fechas
de emisidn

PROPUESTA DE

Enviarlo via mail
y WhatsApp

Evaluacion del impacto de la implementacion

Para medir si el plan de implementacion es viable, se debe utilizar una férmula de retorno de
la inversion, puesto que brinda un resultado porcentual que indica el rendimiento de la inversion
realizada en funcién del monto que se invierte.

En el siguiente cuadro se visualizara el costo total de las acciones que se llevaran a cabo.

Tabla 5.
Costo total de todas las acciones.
ACCION COSTO
Jornadas de capacitacion para la identificacion $119.500,00

cultural organizacional
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Detallar 'y especificar el proceso de $184.000,00

reclutamiento y seleccion

Disefiar una propuesta de valor $138.000,00
TOTAL $441.500,00

Se toma como referencia los datos y la informacion financiera del afio 2018 y estimaciones

de los afos siguientes.

Tabla 6.
Variacion de la productividad segun la inflacion.
ARo Porcentaje de inflacion Productividad actualizada
2018 - $6.195.536,11
2019 (Segun INDEC) 53,8% $9.528.734,54
2020 (Segun INDEC) 36,1% $12.968.607,7
2021 (Segun INDEC) 50,9% $19.569.629
Abril 2022 (Segin INDEC) 58% $30.920.013,9
Beneficio 4% 4% $1.236.800,55

Segun los calculos la productividad de la empresa para el 2022 es de $30.920.013,9, y el

propdsito de este plan es aumentarla a un 4%, que es $1.236.800,55, y la formula es:

1.236.800,55 — 441.500
441.500

x 100 = 180,14%

Como conclusién, se puede decir que el plan obtendra un retorno del 180,14% de la
inversion, lo que demuestra que, por cada $100 que invierta la organizacion, se obtendra $180, es

por esta razdn que el proyecto es de caracter rentable.
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Conclusion
En el reporte de caso presentado, se mantuvo el foco en el analisis interno y externo de la
situacién en la que se encuentra la empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., con el objetivo de
descubrir las falencias de la empresa y los puntos a favor que poseen, concernientes al area de

Recursos Humanos.

Se visualiza la ausencia de un departamento de Recursos Humanos, por lo que no existen
personas destinadas a llevar a cabo los procesos formales del area propiamente dicha y del capital

humano.

Para lograr un mejor posicionamiento de la empresa, se propuso la implementacion y el
desarrollo de la marca empleadora; con este proceso se busca beneficiar la eficacia de la
productividad laboral, una mejora en la atraccion de talentos y mayor sentido de pertenencia. Las
estrategias de mayor importancia son, la propuesta de valor al empleado (PVE) y la gestion de
talento; ya que con una buena gestion de los mismos generan ventajas en la atraccion de talento y

aumentos en la confianza y la motivacion de todos los colaboradores.

En concreto, la gestion de la marca empleadora motiva e impulsa el interés de los
empleados, atrae en gran medida talentos adecuados y capacitados, reduce costos de procesos
como reclutamiento y seleccion; y a pesar de no mantener una elevada rotacion de personal, se

disminuye de igual manera.

Recomendaciones

Es de vital importancia sugerir la necesidad de la implementacion de un area especifica de
Recursos Humanos que se encargue de seguir gestionando todos los procesos pertinentes a ella y
de la marca empleadora. Si no se descuida el impacto de la marca empleadora desde que un
colaborador ingrese hasta que deje la empresa, ya sea voluntaria o involuntariamente, la imagen

que se dara hacia el exterior sera positiva.

Es esencial que la empresa continde con el plan de implementacion desde un area interna

para minimizar costos externos y hacer constante el beneficio de los procesos con un personal
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altamente capacitado. Los empleados comunicaran periédicamente a sus superiores los

rendimientos que se produzcan.

Con la implementacién de herramientas internas se ve el aumento gradual en el flujo
interno de las comunicaciones intra e interdepartamentales, como es el caso de la propuesta de

valor empleada en este trabajo.

Se sugiere disefiar los procedimientos de reclutamiento y seleccion para poder gestionar
correctamente, desde los inicios, la relacién por ambas partes que surgira entre futuros

colaboradores y proveedores y la empresa.

En conclusion, se debe pensar en la marca empleadora como un complemento en todas las
etapas del empleado en la organizacion, y el efecto que causaria el trabajador en la misma. En el
proceso de salida, los colaboradores compartiran sus experiencias y vivencias con sus circulos de
contacto, es por ellos que, se debe tener en cuenta este proceso, ya que, bien desarrollado, ayudara

a la percepcidn positiva de la empresa.
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ANexo

Anexo 1: Organigrama centro de James Craik.

Gerente general

+ Contadores
------------------- * Asesores legales
* Higiene y Seguridad

Gerente de

Gerente

de Ventas

Administracion Jefe de Depésito
y Finanzas y Logistica
Cobranzas —[ Distribucion

Facturacion —[ Control de stock

Supervisor de Formacion —[ Picking

J

vendedores varios de precios

—[ Mantenimiento
Vendedores Bancos /

Nota. Organigrama empresarial A. J. & J. A. Redolfi S.R.L. Canvas. (2022).



Anexo 2: Soporte visual de capacitaciones.

35



36
































































Nota. Soporte visual para las jornadas de capacitacion de cultura organizacional.

Anexo 3: Procedimiento de reclutamiento y seleccion.
Procedimiento de Reclutamiento y

Seleccidén de Personal
Solicitante = Selectora = Gerente

| Solicita cubriruna | : ’
vacante . .
Completa Formulario
de Incorporacion de| - s
Personal . .
. = =

e .

. La seleccién
estd autorizada?

postulantes
en la base de
datos?

-
Fin ]

: Si .
— ¢ :
. | Solicita autorizacion =

para publicar aviso .

L E

: No
§ Si
v 2

Publica aviso

¢ § FIN
Hace preseleccion de L

postulanies
|

1




] A4

. v
Llama para
entrevistar

v

Evalua competencias
te&cnicas y .
conductuales I

v

Selecciona tema y
presenta al
Solicitante

)

sAcepta

candidato? No :

¥
Notifica que el
postulante queda y le
informa de la
documentacion que
debe entregar a la
empresa

Notificar 2 los
postulantes que no
ingresaron

y

Firma de contrato,
enfrega de
documentacion que se
solicite al ingresante.

]
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Nota. Seguimiento del Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion para la empresa.

Anexo 4: Formulario de incorporacion de Personal.

RECURSOS HUMANOS

F 01-01-01
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FORMULARIO DE INCORPORACION DE PERSONAL

REV. 00

Fecha de Emision:

Elabora: Recursos Humanos

Fecha Revision:

l. Datos del pedido:

Nombre del puesto a cubrir:

Gerencia / Area a la que pertenece:

Superior Inmediato que solicita:

Gerente que autoriza:

Cantidad de vacantes:

Fecha de Solicitud:

Fecha de ingreso requerida:

Dentro o fuera de convenio:

Categoria:

Sueldo neto a percibir (en mano):

Otros beneficios (Obra social, etc.)

Ubicacion fisica / lugar del puesto:

Medio de Reclutamiento

(Consultora o Recursos Humanos)

1. Estado del Pedido:
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|:| Aprobado

|:| Desestimado

Fecha:

Responsable de gestionar el pedido:

Nota. Formulario de Incorporacion de Personal para A.J. & J.A. Redolfi S.R.L.




Anexo 5: Prototipo Newsletter.
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Nota. Newsletter interno mensual.
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