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Resumen

En este trabajo final de grado, se plantea una propuesta de fortalecimiento de la marca empleadora
de la empresa AJ. & J.A. Redolfi S.R.L., dedicada a la comercializacion y distribucién de
productos de consumo masivo desde hace més de 50 afios. Mediante un analisis interno y externo,
se realiza un diagndstico de situacion y se establece como objetivo general disefiar e implementar
un Employee Journey Map que eleve la Propuesta de VValor al Empleado, mejorando su experiencia
en la empresa, aumentando su productividad y la rentabilidad operativa de la empresa en un 12%
anual. Para lograrlo, se propone implementar un plan estratégico que incluye la incorporacién de
un Lider de Recursos Humanos, la sensibilizacion de los lideres sobre su rol en la gestion de la
experiencia de los empleados y el redisefio de una Propuesta de Valor al Empleado considerando
cada etapa de su viaje en la organizacion. Se utilizan herramientas de medicion financiera
determinando que el proyecto de inversion es rentable en el periodo propuesto. Se destaca la
importancia de medir periédicamente la eficacia de las acciones implementadas y ajustar de
manera sistematica la Propuesta de Valor al Empleado para fortalecer la fidelizacién y mejorar
productividad de los colaboradores.

Palabras claves: marca empleadora — employee journey map — propuesta de valor al empleado —
experiencia del empleado

Abstract

In this final degree work, a proposal is made to strengthen the employer brand of the company A.J.
& J.A. Redolfi S.R.L., dedicated to the marketing and distribution of mass consumption products
for over 50 years. Through an internal and external analysis, a situation diagnosis is made and the
general objective is to design and implement an Employee Journey Map that raises the Employee
Value Proposition, improving their experience in the company, increasing their productivity and
the company's operating profitability by 12% per year. To achieve this, we propose to implement
a strategic plan that includes the incorporation of a Human Resources Leader, the sensitization of
leaders about their role in managing the employee experience and the redesign of an Employee
Value Proposition considering each stage of their journey in the organization. Financial
measurement tools are used to determine that the investment project is profitable in the proposed
period. The importance of periodically measuring the effectiveness of the implemented actions
and systematically adjusting the Employee Value Proposition to strengthen loyalty and improve
employee productivity is highlighted.

Keywords: employer brand - employee journey map - employee value proposition - employee
experience
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Introduccion

En este trabajo final de grado se pretende realizar un anélisis de caso sobre la empresa A.J. &
J.A. Redolfi S.R.L con el objetivo de identificar falencias y oportunidades de mejora en la Gestion
de los Recursos Humanos para mejorar la experiencia de los colaboradores, la productividad y el
fortalecimiento de la Marca Empleadora (ME).

AlJ. & J.A. Redolfi S.R.L es una empresa familiar fundada en 1975 por Alonso J. y José A.
Redolfi con epicentro en la localidad de James Craik, en la Provincia de Cordoba, Argentina.
Cuenta con mas de 50 afos de trayectoria en el ambito de la venta mayorista y distribucion de
productos alimenticios, bebidas, cigarrillos, articulos de limpieza y perfumeria.

A lo largo de los afios, esta organizacion ha logrado expandirse tanto en estructura y geografia,
como también en facturacion. Actualmente cuenta con cuatro autoservicios mayoristas ubicados
en las ciudades de Villa Maria, San Francisco, Rio Tercero y Rio Cuarto; y distribuidoras en James
Craik, Rio Tercero, San Francisco, Cérdoba Capital y Rio Cuarto. Ademas, cuenta con un centro
de distribucion principal ubicado en la ciudad de James Craik, desde donde se centralizan las
compras a los proveedores y el abastecimiento a sus sucursales.

La némina de colaboradores alcanza un total de 170 personas, repartidas entre las distintas
sucursales y encuadradas bajo el convenio colectivo de trabajo de empleados de Comercio.

Actualmente, cuenta con aproximadamente 6000 clientes, de la Provincia de Cérdoba y del sur
de Santa Fe, La Pampa y San Luis. La estrategia que la empresa se plantea es la de marcar una
diferenciacion con respecto a sus competidores a través de un “servicio altamente orientado a la
satisfaccion del cliente y con precios competitivos”. (Univ. Empresarial Siglo 21, Canvas, 2023).

Su estructura esta compuesta por sectores de ventas, administracion, finanzas, depoésito y
logistica, y con servicio externo de contabilidad, legales e higiene y seguridad, no asi con un sector
de Recursos Humanos. Esto trae como consecuencia la inexistencia o informalidad en la ejecucion
de procesos criticos de recursos humanos.

Distintos antecedentes dan cuenta de la importancia de implementar Propuestas de Valor para
el Empleado, mejorar la experiencia del empleado y gestionar proactivamente el desarrollo de una
marca empleadora, las implicancias que supone y los beneficios que puede aportar:

Segun el estudio State of the Global Workplace de Gallup, “sélo el 15% de los empleados estan

comprometidos con su marca empleadora” (citado en Fons, 2023). Ante tales resultados la autora
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considera que “es importante que los equipos de RRHH realicen un proceso de introspeccion,
disefien una planificacion y una posterior ejecucion para atender la problematica” (Fons, 2023).

Por otro lado, una investigacion representativa sobre marca empleadora realizada por la
Consultora Randstad titulada Employer Brand Research 2022 — Argentina, donde recopila
resultados de 4.423 personas, informa sobre que los 5 (cinco) factores mas importantes que tienen
en cuenta empleados potenciales a la hora de elegir un empleador. Arroja como resultado que el
“66% de los encuestados valora un ambiente de trabajo agradable, el 64% salario y beneficios
atractivos, el 62% seguridad laboral, el 60% oportunidades de desarrollo profesional y un 52%
equilibrio familiar y profesional”. Cabe mencionar como dato relevante por el tipo de perfiles
operativos que predominan en la empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L, que el informe arroja ademas
que, en cuanto a empleados de tipo operativos, “el 65% creen que un ambiente de trabajo agradable
es primordial, incluso més importante que el salario y los beneficios (60%)” (Employer Brand
Research 2022, pp.10).

Paula Mariana Ramirez (2019), en su Trabajo de Licenciatura de Administracion de Empresas

de la Universidad Nacional de Cuyo sobre Felicidad Organizacional, concluye que:

Los beneficios asociados a su implementacion, tanto para las compafiias como para
sus colaboradores, han sido comprobados por numerosos estudios y es por ello que
cada vez son mas las organizaciones que buscan incorporarla a su gestion de
RRHH, basados en un accionar ético, comprometidos con el valor y la importancia
que las personas merecen. EI aumento de la productividad, la mejora en la
eficiencia, la mejora de las relaciones interpersonales, son algunos de los muchos

beneficios relacionados. (Ramirez, 2019, pag. 133)

Como ultimo antecedente se hace mencion a Gomez, Ruibal, Salom Violante y Stanta Salvati
(2016) quienes, en su trabajo final de grado, en la Universidad Argentina de la Empresa, Facultad
de Ciencias Economicas, realizaron un estudio de campo cualitativo sobre Employer Branding:
Como controlar la rotacion de personal en las empresas, concluyendo que “el employer branding
es efectivamente una medida que tiende a reducir la rotacion del personal”. Es decir, que “mejora

la retencion del talento, asi como también atrae candidatos con mayor facilidad por encontrarse
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mas en conocimiento del mercado la propuesta de valor como empleador”. Mencionan ademas
que, “tanto la creacion como el mantenimiento de la marca se basa en un cuidado constante y
cohesivo de acciones que fomenten la fidelizacién y la motivacion”, y por ultimo hacen mencion
sobre como “el desarrollo de una Propuesta de Valor para el Empleado es el pilar central de todo
el accionar”. (GOmez, Ruibal, & Stanta Salvati, 2016, pag. 58)

Por todo lo antes mencionado, en funcion de como el concepto de Marca Empleadora va
tomando cada vez mayor relevancia en la gestion de los recursos humanos, es que se considera
fundamental la creacion del sector de RRHH en A.J & J.A Redolfi S.R.L para profesionalizar los
procesos claves de recursos humanos, disefiar y ejecutar programas de bienestar para mejorar la
experiencia del empleado. Del beneficio que supone la ejecucidn de este tipo de acciones se obtiene
una ventaja competitiva al considerar que colaboradores felices, satisfacen mejor al cliente y esto
impacta en la rentabilidad de la empresa, que luego también puede ser trasladado ese crecimiento

en la comunidad al poder generar nuevas fuentes de empleo, generando asi un circulo virtuoso.



Analisis de la situacion

AJ. & J.A. Redolfi S.R.L es una empresa familiar con sélida presencia y reconocimiento en la
provincia de Cordoba. Desde hace mas de 50 afios se desempefian en el sector mayorista de
productos alimenticios y de consumo masivo.

Se origina en la localidad de James Craik, de la Provincia de Cérdoba, Argentina y hoy cuenta
con 4 sucursales y 5 centros de distribucién en otras localidades, teniendo un alcance en todo

Cordoba y en provincias limitrofes como La Pampa, San Luis y Santa Fe.

Dentro de su marco estratégico se menciona su vision de

Ser una empresa lider en el mercado en el que participa actualmente, abierto a
nuevas oportunidades de negocios. Contar con una cartera diversificada de
proveedores, buscando solvencia y rentabilidad continuada, que se distinga por
proporcionar una calidad de servicio excelente a sus clientes. Propiciar alianzas
sostenidas en el tiempo con ellos y una ampliacién de oportunidades de desarrollo
personal y profesional a sus empleados, preservando el caracter familiar de la
empresa, con una contribucion positiva a la comunidad. (Universidad Empresarial
Siglo 21, Canvas, 2023).

Asi mismo sobre su misién de atender las necesidades de nuestros clientes proporcionando un
servicio de distribucién mayorista de calidad, con una gran variedad de Valores 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.
(Universidad Empresarial Siglo 21, Canvas, 2023).

Los valores bajo los que se rigen son: respeto al cliente; confianza; esfuerzo y dedicacion;
honestidad; responsabilidad social y comunitaria; sentido de equipo; y orientacion al cliente
(Universidad Empresarial Siglo 21, Canvas, 2023).

Al observarse coOmo estd compuesta su estructura, en la que cuentan con sectores de ventas,
administracion, finanzas, depdsito y logistica, y con servicio externo de contabilidad, legales e
higiene y seguridad puede notarse claramente la ausencia de un sector de Recursos Humanos,

(sumamente necesario para una correcta gestion de las personas en la Organizacion) y como
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anteriormente se hace mencion, esto trae como consecuencia la inexistencia o informalidad en la
ejecucidn de procesos criticos de recursos humanos tales como:

o Reclutamiento y seleccion de personal: actualmente se reciben los curriculums y, cuando
hay una necesidad en un area, cada responsable los evalla y contrata. Si lo que se precisa es un
cargo de alta responsabilidad, entonces la busqueda se realiza mediante publicacion de avisos en
diarios, usando fuentes de reclutamientos muy tradicionales y ya casi obsoletas.

 Induccién: No existen programas de induccion a los nuevos colaboradores, los mismos
aprenden mientras trabajan. Esto puede tener un fuerte impacto en la imagen que éstos construyan
sobre la empresa, lo que puede llegar a impactar negativamente en su sentido de pertenencia y
compromiso con la misma.

o Administracion de Recursos Humanos: La liquidacion de sueldos para 132 empleados se
realiza desde Administracion, se carece de informacion de como administran las novedades de los
colaboradores para realizar una correcta liquidacion ni tampoco se menciona como administran
los legajos, antecedentes de los empleados y cumplimiento del convenio del Sindicato de
empleados de comercio (convenio colectivo de trabajo en el cual estan encuadrados).

« Capacitacion y Desarrollo: Carecen de planes de capacitacion, desarrollo, sucesion, y
evaluacion de desempefio ya que actualmente solo se basan en la confianza y la antigliedad como
herramienta de decision para las promociones internas.

e Gestion de Clima Laboral: La empresa no realiza mediciones y programas formales para el
fortalecimiento del mismo ni la implementacién estratégica de programas de beneficios y bienestar
para los colaboradores que logren una buena experiencia para el empleado. Se realiz6 una sola
encuesta en el afio 2005 pero se carece de la informacion de esos resultados.

o Organigrama y Descriptivos de puestos: En relacion a la estructura formal de la
organizacion, cuentan con organigramas para las sucursales y para el Centro James Craik, no asi
con descripciones de todos los puestos existentes. E incluso existen funciones no clarificadas o
puestos no representados en el organigrama. (Universidad Empresarial Siglo 21, Canvas, 2023).

Aunque la rotacion actual del personal pareciera no ser una problematica debido a que presentan
numeros bajos, los procesos ineficientes o inexistentes mencionados anteriormente pueden influir
directamente en la satisfaccion de los colaboradores afectando al clima laboral y la productividad

de los mismos, generando, ademas, posibles pérdidas para el negocio. En consecuencia, esto
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también impacta en la imagen corporativa como empresa empleadora, pudiendo no ser atractiva

para nuevos talentos y generando mayores costos de seleccion e incorporacion.

Andlisis PESTEL

Al analizar el contexto externo en que el opera la empresa y los factores que pueden afectar
directa o indirectamente en su desarrollo, se utiliza la herramienta PESTEL para hacer referencias
a factores politicos, econdmicos, socioculturales, tecnologicos, ecoldgicos y legales.

Al mencionar factores politicos, se debe considerar que este afio 2023 habra cambios de
gobierno a nivel nacional y ciertas politicas gubernamentales pueden afectar la industria
alimentaria y el Comercio en Argentina, lo cual tendra un impacto inevitable en el plano
econémico y social.

Haciendo referencia a la politica econdémica, el gobierno argentino busca implementar medidas
para estabilizar la economia, como controles de precios y de cambios, aunque también se enfrenta
constantemente a criticas por la falta de transparencia y la inconsistencia de las politicas que
generan mas incertidumbres que confianza.

Tomando como resefia el andlisis realizado por Santander Trade Market (2023) sobre el

contexto politico y econdmico referimos que:

El Gobierno argentino ha tenido dificultades para combatir los altos niveles de
pobreza, que afectan a mas del 40% de la poblacion, y la situacién social del pais
se caracteriza por las constantes tensiones subyacentes entre el Gobierno y los
sindicatos por las reformas anunciadas. El pais ademas esta dividido entre las
autoridades centrales y las autoridades descentralizadas con respecto a la
distribucion de los ingresos federales. (Santander Trade Market, 2023).

En relacion a los factores econdmicos se puede enunciar que la economia argentina enfrenta
desafios significativos en los Gltimos afios, debido a las altas tasas de inflacion, devaluacién de la
moneda, aumento del desempleo y la pobreza, y una economia estancada.

La inflacion es un problema constante en Argentina, lo que aumenta sistematicamente los

costos de produccién y reduce la demanda de bienes y servicios. Sumado a esto, la inestabilidad
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del tipo de cambio afecta significativamente la capacidad de las empresas para planificar y
presupuestar, y pone en peligro toda posibilidad de inversion y crecimiento.

Segun una nota publicada por Infobae (abril, 2023), el Banco Mundial cambi6 sus proyecciones
y pronostico que la Argentina no crecera durante este afio, refiriendo que:

El Banco Mundial afirmé que la Argentina no crecera este afio y considero que el
pais necesita lograr estabilidad macroecon6mica para atraer inversiones que
permitan un crecimiento econémico que baje la pobreza.

La entidad redujo su proyeccién de crecimiento de la Argentina del 2 al 0 por ciento

para este afio; y fijo una estimacion del 2% para 2024. (Infobae, 2023)

En relacién a los factores socioculturales, estos son de suma importancia debido a varios
aspectos tales como los habitos de consumo de los clientes que pueden cambiar debido a cambios
en el estilo de vida, la moda, la preocupacion por la salud o la conciencia ambiental. La empresa
debe estar atenta a estos cambios y adaptar oportunamente sus productos y servicios para satisfacer
las nuevas demandas.

En materia de atraccion de talento y luego de la pandemia por COVID-19, no solo los procesos
de reclutamiento y seleccion se han modificado sino también las expectativas laborales de las
personas. Hoy las empresas mas atractivas para trabajar son aquellas que ofrecen modalidad
remota o hibrida, tienen politicas de flexibilidad para sus equipos que buscan integrar o equilibrar
su vida laboral y personal, ofrecen programas de bienestar y muestran atencion en el cuidado de
la salud emocional de las personas. Por ende, si las organizaciones buscan perdurar en el tiempo
y minimizar la rotacion de su capital humano deben invertir en mejores entornos laborales y
desarrollar su marca empleadora.

Randstad, Consultora Internacional de Recursos Humanos, present6 los resultados de la tltima
edicion del Workmonitor, informe que releva las expectativas, estados de &nimo y comportamiento
de los trabajadores en 34 paises, incluido Argentina.

De acuerdo con una encuesta, el 81% de los trabajadores en Argentina valora
mucho tener horarios de trabajo flexibles. Ademas, el 75% considera que es muy
importante tener la opcién de trabajar desde casa o de manera remota. (Randstad,
2023).


https://c/Users/Guada/Desktop/Randstad
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Andrea Avila (2023), CEO de Randstad para Argentina y Uruguay comenta al respecto:

Luego de los grandes cambios que la pandemia instauré definitivamente en el
mundo laboral como el trabajo remoto, por objetivos y bajo formatos mucho méas
flexibles, resulta completamente natural que los trabajadores aspiren a empleos que
se ajusten mas a sus necesidades y deseos, teniendo siempre como foco alcanzar un
mayor balance entre vida profesional y personal. (Randstad, 2023, recuperado de
https://bit.ly/Randstad_2023).

Como factores tecnoldgicos es fundamental considerar la evolucion tecnoldgica, continua y
acelerada. A.J. & J.A. Redolfi S.R.L debe estar atenta a las tecnologias emergentes que puedan ser
disruptivas en la industria y evaluar su potencial para mejorar la eficiencia de sus colaboradores,

reducir costos y mejorar la experiencia del cliente.

En relacion a la importancia del desarrollo tecnolégico, la OIT alude:

En la economia y en el contexto de competencia internacional que se avecina, la
calidad de la fuerza laboral jugara un papel fundamental para el desarrollo de
Argentina. Si el pais quiere beneficiarse con las nuevas oportunidades que ofrecen
las nuevas tecnologias y el mercado mundial, se deberd invertir fuertemente en la

fuerza laboral. (Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2019, p.195).

La empresa debe conocer los factores ecoldgicos y el impacto ambiental de su actividad en
relacion a la produccion, almacenamiento y distribucion de los alimentos. Esto incluye el manejo
de residuos, la eficiencia energética, transporte sostenible y la reduccion de emisiones de carbono,
entre otros.

En general, A.J. & J.A. Redolfi S.R.L. debe considerar su impacto ambiental en todas las etapas
de su cadena de valor, desde la produccion hasta la entrega de sus productos, y buscar
oportunidades para mejorar su desempefio ambiental y promover la sostenibilidad en su sector.

Asi mismo es importante que la empresa considere desarrollar acciones de responsabilidad

social y de triple impacto. Las acciones de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) pueden tener
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un impacto positivo en la marca empleadora de una organizacion, al generar una mayor
satisfaccion y compromiso entre los colaboradores actuales, ya que se sentirian orgullosos de
trabajar en una empresa comprometida con la sociedad y el medio ambiente, ademés de que pueden
atraer a candidatos con un perfil mas comprometido con la sociedad y el medio ambiente.

Manpower Group (2023) comenta en su blog Ser sustentable, ¢Le agrega valor a la empresa?
Que todo lo que hagamos habla de nosotros, y todo lo que hagamos se sabra al instante. Estamos
inmersos en una economia circular, por ende, es cada vez mas notorio que una accion, sin importar
donde transcurra, tendra consecuencias. Es por eso que surgen las gerencias de sustentabilidad,
porque descuidar este aspecto es como estar desconectado del mundo. Y lo decimos en el sentido
maés literal: no ser sustentable implica arriesgarse a perder negocios, financiamiento y hasta al
mejor talento (como se cit6 en Manpower Group, 2023, recuperado de
https://bit.ly/Manpower2023)

Como factores legales se hace mencién que, en Argentina existen regulaciones y leyes
especificas que afectan a la industria alimentaria, como la Ley de Defensa del Consumidor, la Ley
de Etiquetado de Alimentos y la Ley de Seguridad Alimentaria, por lo que la empresa debe estar
al tanto de estas regulaciones y asegurarse de cumplirlas para evitar posibles sanciones o multas.

En relacion a las regulaciones que alcanzan a la gestion del capital humano, es importante
conocer que el mercado del trabajo en Argentina esta regulado por una serie de leyes y normativas
a tener en cuenta, tales como: Ley de Contrato de Trabajo (LCT 20.744) que regula las relaciones
laborales entre empleados y empleadores en Argentina, el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT
130/75) que establece las condiciones laborales especificas del sector Comercio, que encuadra a
la actividad y regula las escalas salariales vigente a aplicar en las liquidaciones de sueldos de los
sus colaboradores; Ley de Riesgos del Trabajo (LRT 24.557) que establece el marco normativo
para la prevencion de accidentes laborales y enfermedades profesionales, asi como la

responsabilidad de los empleadores en la proteccion de la salud y seguridad de los trabajadores.

En conclusion, AJ. & J.A. Redolfi S.R.L debe considerar los factores mencionados
anteriormente para poder adaptarse y competir en un mercado en constante evolucion y cambio.

Es importante que la empresa esté al tanto de las regulaciones y leyes que afectan a la distribucion
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de alimentos en Argentina, asi como de las tendencias y preferencias de los consumidores para

poder adaptar su oferta de productos y servicios.

Cinco Fuerzas de Porter

Para poder analizar la competencia y las oportunidades en el mercado de A.J. & J.A. Redolfi
S.R.L, se utilizara las Cinco Fuerzas de Porter como herramienta de analisis.

Al respecto de las amenazas de nuevos competidores, la barrera de entrada de estos es
considerada baja ya que es una actividad relativamente sencilla de realizar y de facil acceso a los
productos que se comercializan. A pesar de esto, la empresa cuenta con posicionamiento, con
economia de escala y una red de distribucién bien establecida, lo que hace a los nuevos
competidores les resulte méas dificultoso ser una gran amenaza para ellos.

La rivalidad entre los competidores existentes es alta debido a la gran cantidad de competidores
en el mercado, tanto mayoristas con salones comerciales como empresas con preventistas y entrega
a domicilio. No obstante, A.J. & J.A. Redolfi S.R.L posee ventajas competitivas, como su
estructura solida, capacidad de ofrecer precios competitivos debido a sus economias de escala, y
su capacidad de diferenciarse con servicios como tiempos de entrega acotados y asesoramiento
comercial.

En relacion a la amenaza de productos sustitutos, existe una amplia gama de productos, en el
mercado, que pueden sustituir a los que la empresa comercializa, 1o que hace que tenga que estar
atenta a la competencia y a los cambios en la demanda de los consumidores para poder ampliar su
oferta y no perder uno de sus diferenciales de mercado, el de ofrecer gran variedad de productos.

El poder de negociacion de los proveedores es moderado debido a la gran cantidad de
proveedores de alimentos en el mercado. Pese a ello, la empresa tiene como proveedores a firmas
de renombras y son distribuidores oficiales de algunas de ellas sumado a que posee solidez
financiera, buen manejo contable y 6ptimas relaciones con sus proveedores generan confianza ante
estos para conservar la exclusividad y/o abastecimiento, pudiendo llegar a lograr beneficios en
plazos y formas de pago.

En cuanto al poder de negociacion de los clientes, A.J. & J.A. Redolfi S.R.L cuenta con ventajas
competitivas, tales como: su capacidad de ofrecer variedad de productos y marcas, precios

competitivos debido a sus economias de escala, su fuerte orientacion a la satisfaccion del cliente,
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su capacidad de diferenciarse con servicios como tiempos de entrega reducidos y asesoramiento
comercial. Sin embargo, y aun cuando el poder de negociacion de los clientes es reducido sobre
precio, financiacion y servicio, existe una extrema sensibilidad ante los precios y a la cantidad de
negocios que comercializan productos similares lo que hace que el cliente pueda cambiar de
proveedor facilmente al no ser exclusivos de la empresa.

AJ. & J.A. Redolfi S.R.L debe estar atenta a los cambios en la demanda de los consumidores
y a la competencia de productos sustitutos en el mercado. Si bien, se enfrenta a una alta rivalidad
entre competidores existentes y una alta presion de los clientes para ofrecer precios competitivos,
goza de diferenciales de negocio que le permiten destacarse ante la competencia y mantener su

posicién en el mercado.

Andlisis FODA

Por ultimo, se usa método FODA para identificar factores internos y externos que afectan el
rendimiento de la empresa en términos de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

En relacion a las Fortalezas se pueden mencionar algunas tales como: reconocimiento y
aceptacion de la comunidad, trayectoria en el rubro y constante crecimiento, la permanencia y
estabilidad de la empresa, presencia estratégica en ciudades importantes de la provincia, precios
competitivos y fuerte orientacion al servicio y satisfaccion de sus clientes, objetivo de continuar
con la inversion de expansion y desarrollo del negocio. Ademas de una buena relacion empresa-
colaborador y la baja rotacion de estos ultimos.

Entre las Oportunidades detectadas se mencionan: reconocimiento de la comunidad por las
acciones de Responsabilidad Social que puede impactar positivamente en la marca empleadora, si
se trabaja en un plan de comunicacion externa. Canal de comercio electronico como nuevo
generador de ventas, implementacion de estrategias de marketing masivas en como Hot Sale,
Cyber Monday, etc. o financiamiento por diferentes medios de pagos y la posibilidad de ampliar
canales y alcance en las redes sociales para comunicar acciones con sus colaboradores.

En cuanto a las Debilidades se identifican: inexistencia de un sector de Recursos Humanos,
procesos de RRHH inexistentes tales como: Induccion a nuevos colaboradores, gestion de clima
laboral, evaluacion de desempefio, entre otros. Procesos de RRHH informales tales como:

seleccion e incorporacion, capacitaciones, promociones internas, administracion de novedades del
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personal, entre otros. Carecen de programas formales de beneficios y bienestar para los
colaboradores, carencia de un software de gestion de recursos humanos, ausencias de Indicadores
y KPI sobre la gestion de recursos humanos, promociones internas basadas en la confianza y no
en competencias, no medicion del clima laboral y satisfaccion de sus empleadores y, por ultimo,
inexistencia de estrategia y planificacion de la comunicacion, publicidad y marketing.

Por ultimo y dentro de las Amenazas detectadas se sefialan: el comercio electronico y la
posibilidad a los clientes de que puedan hacer sus compras online sin esperar que los visite un
preventista, el contexto inflacionario que impacta directamente en la rentabilidad del negocio y
con esto las constantes modificaciones de precios obligadas por la inflacion que repercuten en la
operatividad y la relacion con el cliente, ademas del incremento del comercio informal, dado el
contexto econémico del pais, que genera una competencia desleal para la empresa y la pérdida del
poder adquisitivo y caida del consumo de la clase media.

Tomando en cuenta los diferentes analisis realizados, se puede observar que la empresa A.J. &
J.A. Redolfi S.R.L esta operando en un entorno econémico, politico y social complejo. Ademas,
la répida evolucidn tecnoldgica exige que las empresas cuenten con un capital humano capacitado
y competente para enfrentar las demandas actuales.

La falta de formalidad y analisis técnico en los procesos de seleccidén, movimientos internos y
oportunidades de desarrollo, la ausencia de procesos y procedimientos en la gestion del capital
humano, una propuesta de valor al empleado poco definida y la falta de medicion del clima laboral
son desafios que la empresa enfrenta debido a la falta de una gestion profesionalizada de su talento.

Es decir que la ausencia de un sector de Recursos Humanos que ejecute de manera profesional
los procesos relacionado con la gestion de las personas complica ain mas las posibilidades de la
empresa de satisfacer las exigencias del mercado.
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Marco Tedrico

Con el proposito de destacar la importancia del tema principal escogido para este trabajo, se
detallan conceptos tedricos sobre Marca Empleadora, se brinda un acercamiento a los conceptos
de Responsable del sector de Recursos Humanos como figura necesaria para el desarrollo de la
marca empleadora y se abordan conceptos sobre Experiencia del Empleado o employee experience,
Propuesta de Valor al empleado, y employee journey map o mapa de viaje del empleado.

Marca Empleadora

Ambler, T. y Barrow, S. (1996), definen la Marca Empleadora o Employer Branding como "el
conjunto de beneficios funcionales, econémicos y psicolégicos que ofrece un empleo y que se
identifican con la empresa empleadora” (Ambler & Barrow, 1996) The employer brand. Journal
of Brand Management, 4 (3 december), 185-206.

Por otra parte, Martha Alles (2014), define el término marca empleadora como aquel que
describe la imagen alcanzada por una organizacion en el mercado, y explica que la construccion
de esa imagen, que se proyecta hacia el exterior de la organizacion, es el resultado de la gestion de
su reputacién como empleador, tanto entre colaboradores actuales como futuros. (Alles, M. 2014,
p.219).

Alles destaca que la marca empleadora es una herramienta de gestion estratégica que permite a
las organizaciones atraer, retener y fidelizar a los mejores talentos, al mismo tiempo que promueve
una cultura de compromiso y alineamiento con los objetivos organizacionales.

Un concepto mas actual a considerar es el de Aguado (2017) que define Marca Empleadora
como “el conjunto de estrategias, politicas, iniciativas y herramientas que se utilizan para
posicionar y gestionar la marca de una compafia como lugar para trabajar, a través de la atraccion

y fidelizacion de las personas actuales y potenciales”. (Aguado & Jimenez, 2017, pdg. 121)

Responsable del sector de Recursos Humanos

Quien esté a cargo del sector de Recursos Humanos debe ofrecer soluciones en asuntos

vinculados con su especialidad, asumiendo su rol desde diferentes perspectivas para ofrecer
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soluciones a su alcance, tales como desde una mirada de la estrategia organizacional, el bienestar
y satisfaccion laboral de las personas, el desarrollo del talento desde un enfoque ganar — ganar,
siendo un experto capaz de identificar las herramientas y practicas adecuadas para alcanzar la
estrategia y evidenciando un comportamiento ético en todo momento. (Alles, 2014).

Experiencia del empleado

La experiencia del empleado es la apreciacion global que un empleado tiene de su relacion con
la organizacion en la que trabaja, desde la etapa de atraccién hasta su desvinculacién, y cémo esa
experiencia afecta su bienestar, felicidad, satisfaccion en el trabajo e imagen de la empresa. Se
involucran aspectos emocionales, culturales, sociales y fisicos del ambiente laboral y se enfoca en
crear un ambiente de trabajo atractivo y positivo para los empleados.

Romero, M. (2021) define la Experiencia del empleado o “Employee experience ” como la suma
de “todo lo que observa, siente y vive un empleado a lo largo de su conexién con la organizacion,
desde el primer contacto a la Gltima interaccion al abandonar la empresa, que influye sobre sus
sentimientos, actitudes y comportamiento”. (Romero, M. 2021, p.61) y hace mencion de la
importancia de medir, analizar y trabajar sobre esa experiencia desde una vision estratégica para

hacer una empresa feliz.

Employee Journey Map (mapa de viaje del empleado)

El mapa de viaje del empleado (employee journey map) hace referencia a la representacion en
un mapa de los distintos momentos que viven los empleados a lo largo de su experiencia
trabajando en una organizaciéon. (Romero, M. 2021, p.62)

El Employee Journey Map es una herramienta valiosa para las empresas porque les permite
mapear y visualizar de manera facil la experiencia del empleado durante su tiempo en la
organizacion(Randstad, 2022)

El propdsito principal del Employee Journey Map es mejorar la experiencia de los empleados

mientras trabajan en la empresa.
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Propuesta de Valor al Empleado

Puede definirse a la Propuesta de Valor al Empleado (EVP, en sus siglas en inglés) tal como lo
menciona Aguado (2017), al referirse como “el conjunto de atributos que definen todo aquello que
los empleados de una organizacién en particular obtienen a cambio de poner sus capacidades,
tiempo y esfuerzo a disposicion de la misma”. La Propuesta de Valor al Empleado tienen que estar
alineadas con el negocio, ser relevante para el publico objetivo, ser auténtica, diferente y
memorable para tener éxito en la atraccion y fidelizacion del talento. Para esto, menciona, es
importante conocer las necesidades y expectativas de los empleados y candidatos para crear una
EVP efectiva. (Aguado & Jimenez, 2017, pag. 108)

Otra definicion tomada como valida de la Propuesta de Valor al Empleado es la que plantean
Armstrong (2014), quienes la definen como los atributos que la organizacion ofrece a los
empleados potenciales o existentes que valoraran y que los persuadira incorporarse 0 permanecer
en la empresa. (Armstrong, 2014, pag. 247)

La Propuesta de Valor al empleado responde a la pregunta: ¢;Por qué una persona deberia
escoger a nuestra empresa para trabajar en ella? Como organizacion debemos ser capaces de
conocernos y distinguir aquellos rasgos que nos hacen una gran empresa para trabajar. (Romero,
2021, pag. 64)

La construccion de una marca empleadora solida implica la definicion de una Propuesta de
Valor al Empleado (EVP) auténtica y relevante, que refleje los atributos y beneficios que la
organizacion ofrece a sus empleados en cada una de las instancias del Employee Journey Map con
el fin de potenciar su experiencia, considerando que la Experiencia del Empleado juega un papel
fundamental, ya que influye en su satisfaccion, bienestar y compromiso.

En este contexto, el responsable del sector de Recursos Humanos tiene un rol estratégico en la
gestion de la marca empleadora y en la creacion de un entorno favorable para los empleados, por
lo cual es sumamente necesario que sea liderado por un profesional con las competencias necesaria
para llevar adelante, eficientemente, los procesos clave de la gestidn del talento. Estos aspectos
son fundamentales para atraer, retener y fidelizar a los mejores talentos, y para el éxito y la

competitividad de la organizacion en el mercado laboral actual.
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Diagnostico

La empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L presenta una falta de profesionalizacion de los procesos
en relacion a la gestion del talento debido a la ausencia de un departamento de Recursos Humanos
y un profesional de la materia. Esto se traduce en procesos incorrectos y/o informales como el
reclutamiento, la seleccion de personal y la falta de induccion a nuevos colaboradores. Asimismo,
el disefio poco claro de los puestos de trabajo dificulta que los empleados conozcan sus funciones
y responsabilidades, y desconozcan los estandares de medicion con respecto a su desempefio
laboral. Sumado a esto, la empresa tampoco cuenta con un proceso de feedback formal que
contribuya a que los colaboradores a puedan identificar fortalezas y oportunidades de mejora para
tener mayores posibilidades de desarrollo profesional por sus competencias y no solo por la
confianza y su antigiiedad.

Por otro lado, a pesar de que la empresa tiene una buena relacion con sus empleados, no cuenta
con una medicién del clima laboral que permita conocer el grado de satisfaccion de estos. Ademas,
la falta de una oferta estratégica que mejore la experiencia del empleado y una gestion adecuada
de la marca empleadora pueden comprometer el compromiso de los colaboradores actuales,
poniendo en riesgo su rendimiento o la fuga de talento, ademas de dificultar la atraccion de
candidatos lo que conllevaria a encarecer los procesos de seleccion y/o la demora en cubrir puestos

claves y con las competencias necesarias.

Conclusién diagnostica

Para abordar las problemaéticas anteriormente mencionadas, es necesario considerar la marca
empleadora como una herramienta clave para el éxito de la organizacion y realizar cambios para
consolidar a la empresa como un excelente lugar para trabajar. Esto implica fidelizar a los
colaboradores actuales, atraer nuevos candidatos y consolidar una cultura empresarial sélida. Para
ello, es fundamental ofrecer una propuesta de valor atractiva, y aportar al bienestar de los
colaboradores, a través de un disefio estratégico de cada punto del Employee Journey Map,
involucrar a los lideres como actores esenciales de la ejecucion de ese viaje, ademas de comunicar
esas acciones de manera externa para atraer nuevos talentos e incrementar el sentido de pertenencia

de los empleados actuales.
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Por lo anteriormente descripto es notable la necesidad de la incorporacién de un profesional de
Recursos Humanos, quien lidere los procesos relacionados a la gestion del talento, disefiar un
Employee Journey Map que eleve la Propuesta de Valor al Empleado y mejore la Experiencia del
Empleado y los futuros candidatos.

Es evidente, ademas que el desarrollo estratégico de una Marca empleadora en A.J. & J.A.
Redolfi S.R.L es fundamental y necesario para incrementar las oportunidades de crecimiento de la
empresa. El costo que se requiera invertir se traducird en una disminucion de costos de atraccion
e incorporacion de nuevos talentos, mayor productividad de sus colaboradores y, en consecuencia,

una mayor rentabilidad para la empresa.
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Plan de implementacién

Obijetivo general

Disefar e implementar un Employee Journey Map que eleve la Propuesta de Valor al Empleado,
mejorando su experiencia en la empresa A. J. & J. A. Redolfi S.R.L., e impacte positivamente en
la marca empleadora de la misma, con el fin de aumentar el compromiso de los colaboradores y
mejorar asi su productividad, en consecuencia, contribuir a un incremento de la rentabilidad de la

organizacion en un 12% anual.

Obijetivos especificos

1. Seleccionar e incorporar a un profesional de RRHH para llevar adelante los procesos claves
de la gestion del talento en la Organizacion.

2. Generar acciones para la toma de conciencia en los lideres sobre la Experiencia del
Empleado y Marca Empleadora.

3. Redisefiar la Propuesta de Valor al Empleado en las principales etapas del Employee
Journey Map.

Alcance y limitaciones

Alcance Geografico: el plan de implementacion tendra alcance para todos los empleados de
AJ. & J.A. Redolfi SRL de casa central en James Craik, sucursales y centro de distribucion
ubicados en la provincia de Cordoba.

Alcance Temporal: el plazo estimado para el desarrollo e implementacion de la propuesta es de
7 meses, iniciando en julio del 2023 y finalizando en enero 2024.

Alcance de Contenidos: En cuanto taller de sensibilizacion sobre experiencia del empleado y
marca empleadora, estara dirigido a todos los lideres de A.J & J.A Redolfi S.R.L.

Limitaciones: Se desarrolla la propuesta solo en base a la informacion sobre A.J & J.A Redolfi
S.R.L obtenida en Canvas (2023).
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Acciones a desarrollar

Seleccion e incorporacion de un Profesional de RRHH

Contar con un especialista en recursos humanos facilita que la empresa pueda desarrollar y
mantener una propuesta de valor atractiva y alineada con las necesidades y expectativas de los
empleados. Este profesional serd responsable de llevar adelante los procesos claves de la gestion
del talento, disefiar e implementar estrategias, politicas y practicas que promuevan el bienestar, el
crecimiento y la satisfaccion de los colaboradores, contribuyendo asi a fidelizar el talento clave,
mejorar la motivacién y el compromiso, y fortalecer la reputacion de la empresa empleadora. Su
labor sera fundamental asegurar que la Propuesta de Valor al Empleado en todas las etapas del
ciclo laboral.

La Direccion contratara los servicios de Asesoria en RRHH de Viviana Galian Alvarado, para
el disefio del Perfil del Puesto y de la Consultora VHuman Gestion de Talento para la basqueda de
este profesional y el acompafiamiento en el proceso de induccion, quien la realizaré respetando los
parametros definidos en el perfil de puesto correspondiente.

Acciones especificas a realizar

e Definicion de la Descripcion de puesto y composicion salarial para el Lider de RRHH (ver
anexo 1). Responsable: Asesora de RRHH, Viviana Galian Alvarado.

e Atraccion y Seleccion a postulantes al puesto de Lider de RRHH. Responsables: Consultora
VHuman Gestion de Talento/ Gerente General.

e Realizacion de examenes pre ocupacionales: Se le realizard al candidato seleccionado,
examen médico basico de ley y examen psicotécnico. Responsable: Consultora VHuman
Gestion de Talento.

e Incorporacién e Induccién al puesto al Responsable de RRHH elegido. Responsables:
Consultora VHuman Gestion de Talento/ Gerente General.

Tiempo de realizacion total estimado: 8 semanas. (1 semana para disefio de puesto, 4 semanas

para atraccion y seleccion y 3 semanas para ingreso e induccion)

Responsables: Gerente General, Asesora de RRHH y Consultora VHuman Gestion de Talento
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Recursos: Sala de reuniones para entrevistas, espacio de trabajo y computadora con acceso a
internet para el Lider de RRHH

Presupuesto:

Tabla 1

Costo del Plan de Accidn: Objetivo Especifico 1

Concepto Monto
Honorarios Asesora de RRHH por descripcion de puesto (ver anexo 2) $10,000.00
Honorarios de la consultora (ver anexo 3) $260,545.23
Costo Laboral anual del Lider de RRHH (ver anexo 4) $5,149,389.87
Examenes pre ocupacionales $20,000.00
Costo total $5,439,935.10

Fuente: elaboracion propia

Generar acciones para la toma de conciencia en los lideres sobre la Experiencia del Empleado y
Marca Empleadora.

Sensibilizar a los lideres para la toma de conciencia sobre la importancia de la gestién de la
experiencia del empleado y su impacto en la marca empleadora es necesario para que la
implementacion de acciones, politicas y practicas orientadas a la gestion de las personas sean
exitosas. Al sensibilizar a los lideres sobre la gestion de la experiencia del empleado, se les brinda
una comprension profunda de cémo sus acciones y decisiones impactan directamente en el
bienestar y la satisfaccion de los empleados y se logra que se involucren tanto en la ejecucion de
la Propuesta de Valor al Empleado.

Cuando los lideres priorizan la experiencia del empleado, esto se refleja en la forma en que la
empresa es percibida tanto interna como externamente. Un enfoque centrado en las personas crea
una cultura organizacional positiva, que a su vez fortalece la marca empleadora.

Para lograr este objetivo se propone realizar un taller, de una duracion de 3 hs., dirigido a lideres

de todos los centros de trabajo, a realizarse en Casa Central.

Acciones especificas a realizar:

e Contratacion de un facilitador para el dictado del Taller de Sensibilizacion.

e Dictado de taller de sensibilizacion sobre la importancia de gestionar la Experiencia del
Empleado y el impacto en la marca empleadora con el objetivo de lograr la aceptacion e
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involucramiento de los lideres en las acciones de mejora de la Propuesta de Valor al Empleado.
(ver programa en anexo 5)

Responsable: EI Lider de RRHH seré quien organice la actividad. Consultora VHuman Gestion
de Talento, seré quien dicte el taller.

Tiempo de realizacion total estimado: 1 semana.

Recursos: Sala de Reuniones de la empresa, proyector, computadora, insumos para coffee

break, lapiceras y hojas para anotaciones.

Presupuesto:

Tabla 2

Costo del Plan de Accion: Objetivo Especifico 2

Concepto Monto
Honorarios Capacitador (ver anexo 5) $25.500,00
Propuesto destinado para el coffee break $10,000.00
Presupuesto destinado para gastos de libreria $5,000.00
Costo total $40,500.00

Fuente: elaboracion propia

Redisefio de la Propuesta de Valor al Empleado en las principales etapas del Employee Journey

Map.

La redefinicion del Employee Journey Map y la mejora de la Propuesta de Valor al Empleado
son aspectos fundamentales en la gestion de la marca empleadora de una empresa.

El Employee Journey Map es una representacion visual de todas las interacciones vy
experiencias que tiene un empleado desde el momento en que muestra interés por la empresa hasta
que finaliza su relacién laboral. Al analizar cada etapa de este viaje, se pueden identificar puntos
de mejora y oportunidades para brindar una experiencia mas satisfactoria y enriquecedora. Esto
implica replantear la Propuesta de Valor al Empleado, es decir, los beneficios, incentivos y
oportunidades que la empresa ofrece a sus colaboradores.

La importancia de esta redefinicion radica en que una propuesta de valor al empleado sélida y
alineada con las expectativas y necesidades del colaborador actual puede marcar la diferencia en
la atraccién y fidelizacion de los mejores talentos. Siendo consistente con esto, es esencial conocer
su opinion y grado de satisfaccion actual, por ello es fundamental aplicar una Encuesta de Clima

y Cultura para relevar informacion al respecto.
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Acciones especificas a realizar:

1. Construccidon del Employee Journey Map y PVE

Employee Journey Map/ viaje del Empleado de A.J. & J.A. Redolfi

Araccién y Capacitacion y

Seleccion de
Talento

Desarrollo

Fuente: Elaboracion propia
Responsable: Asesora de RRHH, Viviana Galian Alvarado
Recursos: Informacién de los procesos de recursos humanos de la empresa.

Tiempo estimado de ejecucion: 1 semana para el analisis y realizacion.

2. Medir la percepcion de los empleados:

Aplicar una encuesta de clima y cultura en formato digital para relevar informacion de la
percepcion de los colaboradores (ver anexo 6).

Responsables: Disefio a cargo Asesora de RRHH, Viviana Galian Alvarado.

Recursos: Acceso a internet para que los colaboradores puedan responder la encuesta.

Tiempo estimado de ejecucién: 2 semanas para la difusion y respuestas de los colaboradores,

mas 1 semana para analizar los resultados. Total: 3 semanas.

3. Redisefio e Implementacion de la Propuesta de Valor al Empleado:
Para ello se proponen las siguientes acciones para cada etapa del employee journey map:
a) Proceso de Atraccién y Seleccion de Talento:
= Definir y formalizar el procedimiento de seleccion que contemple una comunicacion
asertiva con los postulantes desde que realizan su postulacion hasta el cierre del proceso.
= Crear cuenta en LinkedIn para ampliar las fuentes de reclutamiento y comunicar la
experiencia de los actuales empleados. (ver anexo 7)
= Actualizar las descripciones de puestos y desarrollar las faltantes para tener
informacidn correcta sobre las competencias y responsabilidades de cada puesto.

Tiempo estimado de ejecucion de estas acciones: 4 semanas.
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b) Proceso de Onboarding:
= Definir Kit de bienvenida a entregar a los nuevos colaboradores. (ver anexo 8)
= Definir ritual de presentacion y bienvenida del equipo y plantilla de bienvenida para
comunicar en red social LinkedIn. (ver anexo 9)
= Definir cronograma de induccion al puesto (principales tareas y responsabilidades).
Tiempo estimado de ejecucion: 2 semana.
c) Proceso de Fidelizacion (Compensaciones y Beneficios):
= Disefiar un programa de beneficio para los colaboradores (ver anexo 10)
= Definir fecha de 1 evento especial a celebrar con los colaboradores. Ej., Family Day,
Aniversario Redolfi, etc.
= Disefiar plantilla de comunicacion en red social LinkedlIn de las acciones realizadas
(ver anexo 11)
Tiempo estimado de ejecucién: 4 semanas.
d) Proceso de Capacitacion y Desarrollo:
» |mplementar un proceso de evaluacion de desempefio.
= Definir herramientas para la deteccion de necesidades de capacitacion.
= Armar un plan de capacitacion sobre las necesidades detectadas.
Tiempo estimado de ejecucién: 6 semanas.
e) Proceso de Egreso del Colaborador:
= Disefiar una encuesta digital de salida para aplicar a colaboradores que renuncian para
relevar informacion sobre la experiencia vivida. (ver anexo 12)
= Generar indicadores de rotacion voluntaria e involuntaria y los motivos de las mismas
para generar planes de accién que disminuyan la rotacion.
Tiempo estimado de ejecucion: 1 semana.
Responsables: Disefio a cargo de la Asesora de RRHH, Viviana Galian Alvarado, Aprobacion
del presupuesto a cargo del Gerente General y, ejecucién y analisis del Lider de RRHH.
Recursos necesarios: Informacion sobre los puestos y funciones para actualizar y desarrollar
las descripciones de los puestos y posterior disefio de evaluaciones de desempefio. Informacion
sobre la disposicién de la ndmina en cada unidad de trabajo para la entrega de los kits de trabajo y
demaés beneficios.

Tiempo total de realizacion del Objetivo Especifico 3: 21 semanas
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Presupuesto:

Tabla 3

Costo del Plan de Accién: Objetivo Especifico 3

Concepto Monto
Honorarios Asesoria y disefio de la propuesta de RRHH (ver anexo 2) $340,000.00
Kit de Bienvenida $11,704.00
Programa de Beneficios $2,722,580
Presupuesto para evento anual $1,105,000
Costo total $3,839,284.00

Fuente: elaboracion propia

Medicion de la Propuesta

Marco de tiempo para la implementacion

Tabla 4

Diagrama de Gantt para la ejecucion de las de Acciones

julio agosto septiembre | octubre | noviembre = diciembre enero
112(3/4(1(2(3|4(5/1/2|3/4/1/2/ 34123/ 4|42/ 3[(4/1/2/3/4

Acciones/ Mes — Semana

Disefio del puesto y Seleccion
del Profesional de RRHH

Incorporacion e Induccién al
puesto

Sensibilizacién a los lideres
sobre propuesta EE y ME

Construccion del Employee
Journey Map

Aplicacion y analisis de
encuesta de climay cultura

Redisefio e implementacion de
la nueva PVE

Fuente: elaboracion propia

Evaluacion del impacto de la implementacion

Para medir y evaluar las acciones del plan de la empresa A.J. & J.A. Redolfi SRL, se emplea la
férmula de retorno de la inversion de la implementacion, ya que esta brinda un resultado porcentual
que indica el rendimiento relativo de la inversion realizada en funcién lo invertido. Para ellos es

importante considerar los siguientes valores.



29

Tabla 5
Variacion de ganancias por Inflacion
Afo Inflacién Resultado Final

2018 $10,417,452.07
2019 53,80% $16,022,041.28
2020 36,10% $21,805,998.18
2021 50,90% $32,905,251.26
2022 94,80% $64,099,429.46
2023 Estimado del 114,20% $137,300,977.91

Fuente: elaboracion propia

Tabla 6

Costo anual total de la propuesta

Detalle de acciones Costo Anual
Honorarios Asesoria y disefio de la propuesta de RRHH $350,000.00
Incorporacion del lider de Recursos Humanos $5,429,935.10
Sensibilizacion a lideres sobre EE y ME $40,500.00
Redisefio e implementacion de la PVE $3,839,284.00
Costo Total de la propuesta $9,659,719.10

Fuente: elaboracion propia

Tabla 7

Beneficio de la propuesta

Porcentaje estimado de aumento de ganancias 12%
Ganancias estimadas para el 2023 $137,300,977.91
Beneficio del propuesta $16,476,117.35

Fuente: elaboracion propia

ROI

Segun los calculos se estima para la empresa, una ganancia para el 2023 de $137,300,977.91,
y el propdsito de este plan es aumentarla a un 12%, que significa un importe de $16,476,117.35.
16,476,117.35- 9,659,719.10  x 100 = 70.56%
9,659,719.10

El célculo de la implementacion arroja un resultado positivo que indica que por cada peso que

la empresa invierta, retorna 0.7056 centavos, haciendo rentable la propuesta planteada.
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Conclusion

En este trabajo final de grado, se plantea un proyecto de fortalecimiento estratégico de la marca
empleadora y la profesionalizacion de la gestion del talento en la empresa A.J. & J.A. Redolfi
S.R.L. A través de los diferentes analisis realizados, se evidencia la necesidad de implementar
cambios en los procesos relacionados con los recursos humanos, como el reclutamiento, la
seleccidn, la induccion, la gestion del desempefio y el desarrollo de los colaboradores.

La falta de profesionalizacion en estos procesos, junto con la ausencia de una medicion del
clima laboral y una gestion estratégica de la Experiencia del Empleado, generan deficiencias que
afectan la productividad y ponen en riesgo la fidelizacién del talento en la organizacion.

Para abordar estas problematicas y mejorar la experiencia del empleado, se propone la
incorporacion de un profesional de Recursos Humanos, asi como el involucramiento de los lideres
como actores clave en la gestion de la Experiencia del Empleado. Ademas, del disefio de acciones
concretas para elevar la Propuesta de Valor al Empleado a lo largo del Employee Journey Map.

En conclusion y desde la visidn profesional de recursos humanos, se resalta la importancia de
generar un impacto positivo en la experiencia del empleado, a través de una gestion del talento
profesionalizada y centrada en las personas. Esto se traduce en lograr colaboradores mas
productivos, comprometidos con los objetivos estratégicos de la organizacion y que se convierten
en embajadores de la marca empleadora. Esta inversion en la gestion del talento no solo atrae

nuevos talentos, sino que también mejora el desempefio y la rentabilidad global de la empresa.

Recomendaciones

Si bien las acciones propuestas abordaron algunos aspectos de la gestion del talento, es
importante destacar que aun existen otros procesos que requieren atencion. Por lo tanto, se
recomienda continuar con el analisis y mejora de cada subproceso de recursos humanos con el
objetivo de potenciar la gestién del talento, incrementar la productividad y fortalecer la marca

empleadora. A continuacion, se sugieren algunas acciones a abordar de manera inmediata:
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e Desarrollar un plan de comunicacion interna y externa: Esto permitird establecer una
comunicacion efectiva y transparente en la organizacion, fortaleciendo la relacién con los
colaborares y proyectando una imagen positiva hacia el exterior.

e Disefar Programas de fortalecimiento y desarrollo de liderazgo: Estos programas ayudaran
a potenciar las habilidades de los lideres, promoviendo una mejor planificacion y gestion del
capital humano, lo que a su vez contribuira al logro de los objetivos estratégicos de la organizacion.

e Optimizar la gestion administrativa de los recursos humanos: Es fundamental mejorar los
procesos administrativos relacionados con los recursos humanos, ya que constituyen pilares
bésicos para una gestion eficiente. Esto incluye la automatizacion de la gestion de novedades, la
implementacién de herramientas tecnologicas adecuadas y la medicion de la gestion por
indicadores gue permita la toma de decisiones basadas en datos.

Ademas, se sugiere llevar a cabo mediciones periddicas del clima laboral y el bienestar de los
empleados para evaluar la eficacia de las acciones implementadas y realizar ajustes en la Propuesta
de Valor al Empleado. De esta manera, se podra mejorar de forma sistematica la experiencia de

los empleados y mantener una marca empleadora positiva.
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ANexos

Anexo 1: Descripcion de perfil de puesto del Lider de RRHH

ESPECIFICACION
PERFIL DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO Lider de Recursos Humanos
SECTOR Recursos Humanos
CENTRO DE TRABAJO Casa Central
POSICION DEL CARGO EN EL ORGANIGRAMA
LIDERADO POR: (Indigue si el cargo tiene supervision de alguien, a que cargo reporta) Gerente General
LIDERA A: (Indigue si en este puesto tiene o no equipo a cargo, cantidad y cual es el nivel de cargo de los liderados) Mo posee
INTERNA Todos los puestos
COMUNICACIONES COLATERALES (Indigue con gue niveles de la organizacidn Postulantes - Organismos piblicos y privados:
y externos, se relaciona para gue las funciones de este cargo sean exitosas) EXTERNA Ministerio de Trabajo y afines - Sindicatos -
Proveedores

DESCRIPCION DEL PUESTO

Disefiar e implementar estrategias, politicas y practicas que promuevan el bienestar, desarrollo y satisfaccion
de los colaboradores, asegurando una experiencia positiva en todas las etapas del ciclo laboral. Serd
MISION DEL PUESTO responsable de fortalecer la marca empleadora, fidelizar el talento clave y fomentar un ambiente laboral
motivador y comprometido. Su labor contribuird al crecimiento de |a organizacidn y al logro de sus objetivos
estratégicos a través de la gestidn efectiva de los recursos humanos.

Desarrollar e implementar, en conjunto con la Gerencia, estrategias y politicas para asegurar el cumplimiento de |a Propuesta de Valor al
Empleado.

Establecer y ejecutar politicas y procedimientos internos relacionados a la gestion de los recursos humanos en los distintos sectores y unidades de
trabajo de la empresa.

Coordinar y ejecutar procesos de reclutamiento, seleccidn y contratacidn de personal, garantizando la incorporacidn de talento acorde a las
necesidades de la organizacion.

Desarrollar y mantener actualizados los descriptivos y perfiles de puestos de la empresa
Administrar y resguardar los legajos del personal
Administrar los beneficios y compensaciones, asegurando que se mantengan actualizados segln escalas salariales vigentes.

Cumplir con las normativas legales y laborales vigentes, asegurando el cumplimiento de los derechos y obligaciones tanto de la organizacion como
de los empleados.

Disefiar e implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional, promoviendo el crecimiento y la mejora continua de los
colaboradores.

Gestionar la evaluacién del desempefio y establecer planes de desarrollo individualizado para potenciar el talento y fomentar el crecimiento de
los empleados.

Mantener una comunicacion clara y efectiva con los lideres, brindando soporte y asesoramiento en temas relacionados con la gestidn del talento.

Mantener una comunicacion clara y efectiva con los colaboradores, brindando soporte y asesoramiento en temas relacionados con su desarrollo y
bienestar.

Mantener un ambiente laboral saludable y motivador, promoviendo los valores de la organizacion, el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva
vy la resolucion de conflictos.

Realizar mediciones periddicas del clima laboral y gestionar acciones para su mejora.

Trabajar de forma mancomunada con los asesores en Higiene y seguridad, gestionando los recursos necesarios para que los colaboradores
cuenten con los elementos de proteccion personal necesarios para sus funciones.

Definir, realizar seguimiento y andlisis de indicadores y confeccionar informes de gestidn de Recursos Humanos, identificando oportunidades de
mejora y proponiendo acciones correctivas.

Recorrer los diferentes centros de trabajo para relevar las necesidades de los colaboradres.
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REQUERIMIENTOS DEL CARGO

FORMACION TECNICA DESEABLE: Licenciada/o en Gestidn de Recursos Humanos - Postitulo en Gestidn de RRHH

Paguete Office
Herramientas de disefio (canva, google forms, typeforme, entre otras)

HERRAMIENTAS INFORMATICAS:
Manejo de Redes Sociales (Linkedin, Facebook, Instagram y plataformas

laborales)
CONOCIMENTOS DESEABLES Experiencia en acciones de fortalecimiento de cultura y clima organizacional

Seleccion de Talento - Aplicacidn de politicas, programas y acciones de bienestar
y satisfaccion laboral

Mayor a 2 afios

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS:

EXPERIENCIA PREVIA EN EL PUESTO:
Preferentemente en gestidn de cambio organizacional
Disponibilidad para viajar a las sucursales

OTROS REQUISITOS:

Carnet de Conducir Vigente (no exluyente)
Acatamiento de Valores Comunicacién Efectiva
Compromiso v Responsabilidad Gestidn del cambio
Respeto Gestién de conflictos
Sentido de equipo Empatia
Orientacion al cliente Pensamiento estratégico
AMBIENTE DE TRABAIO
MODALIDAD/ HORARIO: Presencial (de lunes a viernes de 09 a 18 hs)
CONDICIONES AMBIENTALES Oficina - ventilacidn e iluminacion adecuada.
ELEMENTOS DE TRABAIO Computadora portatil- correos corporativos
ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL Botines de seguridad - casco (para visita a depdsitos)

OTRAS OBSERVACIONES

El titular del puesto actia de forma autdnoma y con responsabilidad propia en el marco de las tareas gue le han sido asignadas. Al mismo tiempo lleva a cabo
trabajos que, debido a su cardcter ocasional, no estdn documentadas en |a descripcidn del puesto pero que si corresponden al puesto debido a su naturaleza.
Tiene permitido solicitar infermacidn sobre |as tareas que les han sido asignadas a sus superiores y recibirla. Informara sin que le sea solicitado a su superior
inmediato sobre las situaciones importantes de su drea de trabajo y transmitird o conseguird las informaciones cruzadas que sean necesarias para garantizar un
proceso de trabajo sin fricciones.

EMITIDO POR: Viviana Galian Alarado APROBADD POR: Gerente General APROBADI V. FE: 07/2023



Anexo 2: Cotizacion de Servicio de Asesoria de RRHH

¥

VGA

\\ Vidans Gafion Alvarado /

R

_— ASEg
0,

HH¥®

PRESUPUESTO

~

CLIENTE
J.A. & A.J. REDOLFI SRL Fecha: 30/05/2023

GCerente General

TIPO DE SERVICIO PERSONA DE CONTACTO

Asesoria en Marca Empleadora Email: viviana.galian@gmail.com
# DESCRIPCION PRECIO
1 Plan Desarrollo de Marca Empleadora $50,000.00
2 Descripcion de Perfil de Puesto Lider de RRHH $10,000.00
3 Medicion de Clima Organizacional $90,000.00
4 Elaboracion de Employee Journey Map $20,000.00
5 Elaboraciéon de Propuesta de Valor al Empleado $180,000,00

$350,00.00
TOTAL

CONDICIONES DE PAGO

Se emitira 1 Factura tipo C cada 30 dias, por un valor de $50.000 cada una hasta cubrir el monto total del
presupuesto . Las facturas deberan ser abonada dentro de los 5 dias de recibidas.
El medio de pago aceptado es por Transferencia Bancaria

OTROS DETALLES

el caso que sea solicitado el pago a través de otro medio, el mismo debera ser pactado previamente.
El presupuesto tiene una validez de 30 dias a partir de su presentacion.

o

info@vga-rrhh.com.ar
(54) 388-4657565

194
Viviana Galian Alva do/

FIRMA




Anexo 3: Cotizacion de Servicio de Atraccion y Seleccién de Talento

@),

V HUMAN

Gestion de Talento

Honorarios profesionales, por la busqueda y seleccién para el

puesto de:

Lider de RRHH

Servicios incluidos:
« Atraccién y Seleccidn.

LR it okl $2¢0,545.23

» Disefioy
acompafnamiento en equivalente a 1 sueldo
Onboarding bruto del puesto a cubrir

Ofreciendo para dicho proceso los postulantes registrados en nuestra Base
de Datos, nuestra cadena de contactos y el sondeo de candidatos a través
de las diferentes fuentes de reclutamiento existentes en el mercado.

Se presentardn los mejores candidatos, los que serdn evaluados por la
empresa para dar conformidad al proceso de seleccion.

Este presupuesto tiene una validez de 30 dias a partir de la presentacién del mismo.

GARANTIZAMOS

100% 100% 100% 100%
Profesionalismo Confidencialidad Efectividad Seleccion
Objetiva

Propuesta completa:
https://drive.google.com/file/d/1jJ9CtY_7gziO40F5G_28PtWhIDCv2xgg/view?usp=sharing

38


https://drive.google.com/file/d/1jJ9CtY_7gziO4OF5G_28PtWblDCv2xgg/view?usp=sharing
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Anexo 4: Sueldo y Costo Laboral del Lider de Recursos Humanos

Tomando como referencia las guias salariales de Glassdoor, Consultora Adecco y Escala
Salarial vigente del CCT 130/75 para la mayor categoria de Administrativo F y considerando el
contexto inflacionario se calcula la siguiente remuneracion para el puesto de Lider de Recursos

Humanos, y su respectivo costo Laboral

Tabla 8
Céalculo de remuneracion del sueldo del Lider de Recursos Humanos

Detalle Monto
Sueldo Bruto Adm F CCT 130/75 06/23 $236,845.30
Sueldo Neto Adm F CCT 130/75 06/23 $190,571.74
Sueldo Bruto Lider de RRHH 110% del sueldo de Adm F  $260,545.23
Contribuciones $135,561.68
Aportes y deducciones $44,292.69
Neto a Pagar $216,252.54
Costo Laboral $396,106.91

Simulador Sueldo Empleado de Comercio — Faecycs, Junio 2023

Simulacién de Liquidacién de Haberes
Categoria: Administrativo F
Mes de Célculo: Jun.2023
AyCom.com ar
Haberes Remunerativo NO Remunerativo
Basico 218.639,35
Presentismo 18.219,95
sac 118.429,65
Totales Parciales $ 355.288,95 $ 0,00
Total Bruto $ 355.288,95
Deducciones % $
Jubilacidn 11 39.081,78
Ley 19032 3 10.658,67
Obra Social 3 10.658,67
OSECAC Aporte Voluntario 100,00
Sindicato Art.100 2 7.105,78
Fascys 0.5 1.776,44
Total Deducciones $ 69.381,34
Total NETO $ 285.907,60
| Imprimir Simulacién




Guia Salarial Glassdoor Junio 2023

« > C O & glassdoor.com.ar/Sueldos/jefe-de-recursos-humanos-rrhh-sueldo-SRCH_KO0,29.htm

— Sueldos para Jefe De Recursos Humanos Rrhh  Argentina v

Descripcién general Sueldos Entrevistas Trayectoria profesional

Sueldos para Jefe De Recursos Humanos RRHH en Argentina
Actualizado el 16 de jun de 2023

u Confianza muy alta

$262.500... ]

Sueldo base promedio

$120K $600 K
881 sueldos Bajo Alto

Remuneracién adicional en efectivo ©

Guia Salarial Adecco 2022 - 2023

SHERETES Pequena empresa Mediana empresa Empresa grande
Humanos Planta 9 P P P 9
Region Min Med Max Min Med Max Min Med Max

Caba/Amba/Bsas 117.080 2348554 364338 216084 29103475 404000 225000 37740017  567.894
Centro 136202 16319267 187911 205.914 235675 389765 I 220700 355433 550.000
Cuyo 135642 16252033 187135 202863 22385633 | 245721 220141 3493038 467161
Nea/Noa 126907 15205533 175086 186319 205.602 225685 218765 334.245 435670
Patagenia 235922 28267333 325488 303.474 334879 367587 355015 467.355 568623
Laborales
Region Min Med Max Min Med Max Min Med Max
Caba/Amba/Bsas 233105 286985 346041 315696 40504475 513.000 280.440 464472 641200
Centro 173482 21357867 257527 258561 324560 443234 266.768 412000 589754
Cuyo 165178 203357 245203 249339 29148633  339.028 290169 3666535 418100
Nea/Noa 156443 19260133 232234 234109 27368233 318321 255435 323567 407880
Patagonia 294372 32907967 355878 374689 43802467  509.468 471468  567.87733 679332
Introduccién

Office Descripcion Tabulacion
Guia Salariol Regional Argentina 2022-2023 38

40



41

Anexo 5: Programa y Cotizacién del Taller de Sensibilizacion a lideres

©) ©)

V HUMAN V HUMAN

Gestin de Talento Geskidn de Tolento

La Gestidn de la experiencia del empleado
o Definicién y conceptos claves
o Importancia de la experiencia del empleado para el T
éxito organizacional. Te ofrecemos:

o Impacto en la marca empleadora y la atraccién de ( $30.000 5> 5%
talento. 8

pesos treinta mil

Introduccidén a la gestidn de la experiencia del empleado:
o Definicién y conceptos clave.
o Elementos de la experiencia del empleado:
o Factores que influyen en la experiencia del empleado.
o |dentificacién de las necesidades y expectativas de
los empleados.

« Monto expresados en pesos argentinos.
« Este presupuesto tiene una validez de 30 dias o partir de la
presentacion del mismo

Herramientas y enfoques para mejorar la experiencia del
empleado:

o Comunicacién interna efectiva. \\
o Feedback entre lider y colaborador.

o Reconocimiento y recompensas. i e
o Equilibrio entre el trabajo y la vida personal Condiciones de pago

Actividades interactivas y reflexién: Se emitird Foctura tipo C. Las facturas deberén ser abonada dentro
de los 15 dias de recibidas.

El medio de pago aceptado por VHUMAN | Gestién de Talento es
por Transferencia Bancaria a la siguiente cuenta:

o Dindmica de grupo para discutir y compartir
experiencias relacionadas con la gestién de la
experiencia del empleado.

o |dentificacidn de acciones concretas que los En el caso que sea solicitado el pago a través de otro medio, el

participantes pueden implementar en sus roles de mismo debera ser pactado previamente y por escrito con VHUMAN
liderazgo | Gestion de Talento.

NOTA: En caso de r

Propuesta completa:
https://drive.google.com/file/d/1INm5e2kY mcktnBI1J7xPN7NQB8IE6I41su/view?usp=sharing



Anexo 6: Encuesta de Clima y Cultura

iTu opinién es importante!

ENCUESTA DE CLIMA Y CULTURA

La presente encuesta es de mucha utilidad para mejorar la gestién de nuestro
Capital Humano. Tu opinion es muy importante para nosotros, por eso
agradeceremos que te fomes unos minutos para completarla a conciencia y con la
mayor objetividad posible.

Marca el casillero que mejor se adecue a tu opinién, segln criterio gue se detalla o
continuacion:

viviana.galian@gmail.com Cambiar cuenta &

£ No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

1- No tengo opinion formada (NTOF) 2-Totalmente en desacuerdo (TED)
3- En Desacuerdo (EDA)4- De Acuerdo (DA) 5- Totalmente de Acuerdo
(TA)

slejelele

1) Opinién sobre la Empresa *

1-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

l.a. Estoy

orgulloso/a de

trabajar en esta O O o O O
empresa

1b. Esta

empresa valora

O O ® O O
colaboradores

lc. Les

recomendaria a

mis familiares

yoamigosque O O O O O
trabajen en

esta empresa.

42



1.d. Me

quedaria aqui

aun cuando me

ofrecieran otro

trabajo con la

oo O O O O O
compensacion

total (sueldo,

carga horaria,

beneficios, etc.)

l.e. Siento

compromiso en

hacer lo

necesario para O @) @) O O
ayudar al

crecimiento de

la empresa.

1.1. En términos generales, *

Muy

Muy satisfecho  Satisfecho Insatisfecho .
Insatisfecho

¢Cudl es su

grado de

satisfaccion

con esta O O O O
empresa como

lugar de

trabajo?

Siguiente IS Pagina 1de 10 Borrar formulario

Sobre la Empresa

2) Sobre la empresa *

1-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

2.a. Tengo claro

cudlesla

Mision, la O O O O O
Vision y los

Valores de la

empresa.

2.b. Entiendo

claramente

coémo mi

trabajo

contribuye al O O O O O
logro de los

objetivos de la

empresa



2.c. Hablo
positivamente

del servicio que O O O O O

brinda la
empresa

2.d. Soy
optimista

respecto del O O O O O
futuro de la

empresa

2.e. La Empresa
se preccupa

por mi como O O O O O

colaborador y
como persona

Atras Siguiente Borrar
L IS Pigina 2 de 10
formulario

3) Sobre la Direccion de la empresa *

1I-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

3.a.La

Direcccidn de

la empresa

esta al O O O O O
alcance de

todos y es

accesible.

4) Sobre mi lider *

1-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

4.a. Mi lider

periddicamente

me hace

comentarios O O O O O
acerca de mi

desemperio en

el trabajo

4.b. Mi lider

mantiene una

comunicacion

asertiva (clara, O O O O O
efectiva y

oporfuna)



4.c. Mi lider

dedica tiempo a

ayudarme a O O O O O
mejorar mi

desemepefio

4.d. Mi lider se

preocupa por mi o o o O o

COmMOo persona

4.e. Milider

alienta el

trabajo en o o o o o
equipo

4.1. Mi lider

valora mis o o o o o

contribuciones

4.g. Mi lider me

motiva a dar el

mdéximo de mis O o o O O
capacidades

4.h. Mi lider me

impulsa a

innovar y/o

proponer O O O O O
nuevas formas

de hacer las

cosas

4.1, Mi lider
reconoce el

trabajo bien o O O O o

hecho y el
esfuerzo extra

4.j. Mi lider me
apoya para que

logre mis O o O o o

ambiciones y
desarrollo
laboral

—

4.1. En términos generales, *

Muy

Muy satisfecho Satisfecho Insatisfecho .
Insatisfecho

el grado de

satisfacciéon o O o o

Qgue tengo con

mi lider es:

Siguiente
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5) Comunicacién *

1-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

5.a. Se me

informa

oporfunamente

de todos

aquellos femas O O O O O
que ocurren en

lo empresa y

me competen

5.b. En esta

Emprea existe

una

comunicacion o O o O O
abierta y

honesta

5.c. En esta
Empresa hay
comunicacion
bilateral
(proceso fluido
en el cual todos
los niveles o O o O O
pueden
intercambiar
sus opiniones e
ideas
comodamente)

Atras Siguiente Borrar
IS  Pagina 4 de 10
formulario

Motivacién en el puesto y tarea

6) Sobre mi trabajo *

1-NTOF 2-TED 3-EDA  4-DA  5-TDA

6.a. Me gusta el frabajo que realizo o O o O O
6.b. Mi trabajo me da una sensacidén o O o O o

de logro personal

6.c. Entiendo claramente qué es lo o O o O O

que se espera de mi y mi trabajo

6.d. Mi trabajo me permite hacer

buen uso de mis habilidades y O O o O O

capacidades

6.e. Cuento con las

herramientas/recursos/Informacion
O O O O O

que necesito para hacer bien mi
trabajo.



6.f. Puedo realizar mi trabajo con
autonomia

6.9. Siento que mis opiniones e
ideas son escuchadas

6.h. He tenido oportunidad de
innovar o poner en practica mis
ideas

6.i. En general mi trabajo me
permite ejercer la posibilidad de

equilibrar mi trabajo y vida personal

Actualmente, *

Muy alta
la motivacion
que fengo para O
trabajar todos
los dias es:

Capacitacién y desarrollo

Capacitacion y desarrollo *

1-NTOF

7.a. El
enfrenamiento
que recibi al
ingresar fue
muy
importante O
para
comprender los
procesos y el
trabajo en
general.

7b. La Empresa

fomenta la

capacitacion y O
el desarrollo

laboral

7.c. Tengo

oporfunidades

para formarme

en O
conocimientos

técnicos

2-TED

Alta

3-EDA

Baja

4-DA

Muy Baja

5-TDA
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7d. Tengo

oportunidades

para desarrollar O O O O O
mis habilidades

personales

7.e. En mi rol

actual tengo

suficientes

desafios y O O O O O
oportunidades

para aprender

Atras Siguiente Borrar
G  Pagina 6 de 10
formulario

Trabajo en equipo

8) Sobre el trabajo en equipo *

1-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

8.0. Enmi Area

hay

cooperacion

enire los O @) O O @)
miembros del

equipo

8.b. Siento que

soy parte de un O O O O O

equipo

8.c.Enmi

equipo, hay

una forma

acordada de O o o O O
cumplir con el

trabajo

8.d. Considero

que es habitual

el trabajo O O o O O
colaborativo

enfre dreas

8.e. Hay una

real

preocupacion

para crear y

mantener un O O O O O
buen clima de

trabajo en mi

equipo

8.f. La relacion
con equipo es
de total O O O O O

respeto



8.g. Mi equipo
de trabajo
siempre esta

dispuesto a O O O O O

cooperar
cuando tengo
problemas

Atras Siguiente Borrar

e  Pagina 7 de 10
formulario

Salud Ocupacional

9) Ambiente de trabajo y seguridad

1-NTOF 2-TED 3-EDA 4-DA 5-TDA

Q.a. Las

instalaciones

de la empresa

son un lugar O O O O O
seguro para

trabajar

9.b. Mi entorno

laboral es

limpio y esta O O O O O
bien

mantenido

9.c La

iluminacion es

acorde a mis O O O O O
necesidades

9.d Los

ambientes se

encuentran O O O O O
ventilados y

climatizados

9.eEl

mobiliario el

cémodo y

acerde a la O O O O O
necesidad de

mi puesto

9.f La empresa

se preocupa O O O O O

por mi salud
mental

9.9 La

empresa se

preocupa por O O O O O
mi salud fisica



9.h Cuento con

los Elementos

de Proteccion

Personal O O O O O
necesarios

para cumplir

mis tareas

Atras Siguiente Borrar
S Pagina 8 de 10
formulario

10. (Qué es lo que mas te gusta de esta empresa? *

Tu respuesta

11. ¢En que le gustaria que mejore esta empresa? *

Tu respuesta

Atras Siguiente Borrar
S  Pagina 9 de 10
formulario

Caracteristicas del encuestado

Rango Etario *

O de 18 a 25 afios
O de 26 a 30 afos
O de 31 a 40 afios
O de 41 de 50 aros

O mas de 50 afios



Sucursal/Unidad de trabajo *

Casa Central Autoservicio Distribuidora

Jame Craik O O

Cérdoba O O
Rio Tercero O O
Rio Cuarto O O
Villa Maria O O

Antigliedad en la empresa *

O menos de 1 afio

de la 5 afios

mas de 10 afos

O
O de 6 a 10 afos
O

Atras Enviar e Pégina 10 de 10

O

o O O O

Borrar formulario
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Anexo 7: Creacidén cuenta en LinkedIn

A.). &J.A. Redolfi SRL

Nuestros servicios estan altamente orientados a la satisfaccion del cliente, con precios competitivos y
por que contamos con un equipo de grandes talentos.

Distribuidora y venta minorista de Alimentos y bebidas - James Craik, Cérdoba - 2300 seguidores - 130 empleados

&’ Diego L. y 2 contactos mas trabajan aqui

(Ir al sitio web L’-) (Més)
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Anexo 8: Kit de bienvenida a la empresa/ kit de trabajo

KIT BIENVENIDA

Mochila Con Logo Merchan- O
dising Marketing Publicidad
Empresas

$7.999

Mismo precio en 6 cuotas de $1.3337

Duplica puntos: sumés 57 114 Merca

LD Liega entre el 28 jun.y 3 jul. por
$2.374°

© Devolucién gratis

Negro negro

Botella Deportiva P li- O Gorra Trucker Personalizada
L Sty PRONRN. S Logo Frase Equipo Futbol

s metalicas c zado Logo Entrega

) Calidad
> & S e Inmediata!!!
E iﬁa *hhhh
.imu wowm o9 en12x $ 282~ en12x 2975
CD Liega entre el 9 y 14 jun. por $2.374
gl‘- ﬁ €65 D Liega entre el viemnes y el miércoles 7
de junio por $2.374
smn =, a a $4090 .‘u - ﬂ 3900 B P
. Ver més formas de ent
> gritis

52900 2t

i onocer 5 i
\»9 S 7 s i 06
1 QBQB (\)!I 9

Color: Negro

Costo por kit: $11,074



Anexo 9: Comunicacion de Bienvenida a la empresa a nuevos colaboradores

Bienvenida

Mariana se incorpora a nuestro equipo con cajera
de la Sucursal de San Francisco.

iTe deseamos el mayor de los exitos!
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Anexo 10: Beneficios a colaboradores

CONOCE LOS
BENEEIEIGS DE SER
PARTE DE REDOLFI

Ad & JA
REDOLFI

AHORRO

10% DE AHORRO EN TUS INSUMOS PARA COFFEE

BAR EN LUGAR DE
COMPRAS EN REDOLFI TRABAJO

KIT DE TRABAJO

FLEXIBILIDAD

iCeRciREoR DIA DE CUMPLEANOS LICENCIA POR EVENTOS
PATERNIDAD EXTENDIDA CON 1/2 JORNADA FREE FAMILIARES

DIAS LIBRES PARA PROGRAMA ANl{AL
CAPACITACION DE CAPACITACION

BIBLIOTECA VIRTUAL

55

e Los colaboradores podran acceder a un 10% de descuento en las compras en los locales de

venta de la empresa.

e Tendran a disposicién insumos para coffee bar: Té, mate, café, yerba, azlcar y jugos.

e Kit de trabajo

e Licencia por paternidad extendida: La LCT establece 2 dias de licencia por paternidad. La

empresa ofrecera 5 dias corridos.
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e Diade cumpleafios Y2 jornada free: El colaborador podré escoger tomarse esas horas libres
al inicio o cierre de su jornada solo si cae dias habiles y no se superpone con fechas
especiales como inventario, auditorias, etc., en ese caso se transfiere el beneficio a otro dia
dentro de ese mes.

e Licencia por eventos: La persona puede solicitar hasta 4 %2 jornadas libres para asistir a
eventos como casamientos, bautismos o trdmites personales al afio.

e Dias libres para capacitacion: pueden usar hasta 5 dias de licencia al afio para asistir a

capacitaciones que estan relacionadas con el perfil del puesto.

Tabla 9
Presupuesto estimado para programa de beneficios

. Costo Costo Costo
Beneficio Lo Alcance
individual mensual anual
Kit de trabajo $11,074 170  $1,882,580 $1,882,580
Presupuesto por unidad de trabajo para $7000 10 $70.000 $840.000

insumos de coffee break

$2,722,580




Anexo 11: Plantillas de comunicacion de la experiencia de los empleados Redes Sociales

gL R)_Ad: & JA.
&/ REDOLFI

En Redolfi celebramos los logros de nuestros
colaboradores y los ayudamos a crecer dia a dia

Felicitamos a Diego
Ledesma por haberse
graduado como Lic. en

Comercializacion.

Estamos orgullosos de tener
en nuestro equipo talentos
como Diego que nos
aportan gran valor para
seguir brindando un servicio
de excelencia a nuestros
clientes.

H/‘,ﬁ@H Ad. & JA.
& /REDOLFI

En Redolfi apostamos a la capacitacidon y
desarrollo para la mejora continua de

todo el equipo
— i"\;

Capacitacion al equipo de lideres sobre herramientas de feedback y liderazgo
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Anexo 12: Encuesta de Egreso

iTu opinién es importante!

Encuesta de Egreso

A & JA.
éﬁ‘ REDOLFI

Esta encuesta, tiene como proposito conocer/evaluar los motivos por los cuales nuestros
colaboradores deciden desvinculares de la empresa, y poder actuar sobre las razones que
nos manifiesten a los fines mejorar en como empresa empleadora, sosteniendo o

mejorando la experiencia de nuestros equipo.

viviana.galian@gmail.com Cambiar cuenta

E@ No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

APELLIDO Y NOMBRE

Tu respuesta

LUGAR DE TRABAJO
Casa Central

JAME CRAICK O
CORDOBA

RIO TERCERO
RIO GUARTO
SAN FRANCISCO

VILLA MARIA

O 0 O O O

SECTOR DONDE SE DESEMPENABA *

Elegir -

Autoservicio

O

O O O O O

Distribuidora

O

O O O O O
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Rango de antigledad en la empresa *

Menos de 1 afio

de 1 a3afos

de 5a10 afios

de10a15afios

O
®)
(O de3abafios
O
O
O

Mas de 15 afios

MOTIVO DE EGRESO (marque hasta 3 opciones que lo motivaron a tomar la
decisién de retirarse de la empresa)

D Disconformidad salarial

Disconformidad con el horario/ carga horaria

Disconformidad con la tarea

Disconformidad con el equipo de trabajo

Disconformidad con el lider inmediato

Disconformidad con las politicas de la empresa

Falta de recursos para trabajar (insumos, informacién, autonomia, toma de
decisiones, etc)

Falta de desarrollo profesional
Mudanza a otra ciudad/ provincia
Tiempo o Costo de Traslado
Organizacién familiar/ personal

Otra propuesta laboral

oo000o0 booooao

Otros:

SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO (Seleccione la opcion que mas se acerque asu *
experiencia en la empresa)

Totalmente de Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo
acuerdo desacuerdo

Mis funciones se
correspondian
con las que O o) o) o)

esperaba para el
puesto.

Recibi la

capacitacion

necesaria para O O O O
desempefiarse en

mi funcién.

Contaba con los

recursos

necesenos para O O O O
cumplir con los

objetivos de mi

puesto.
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Mi lider inmediato
me daba el
soporte y
acompafiamiento
necesiario para
que puediera
hacer mi trabajo.

El sueldo/
honorarios era
acorde a mis
funciones y
entaban dentro de
los valores que
maneja el
mercado.

O

COMUNICACION Y TRABAJO EN EQUIPO (Seleccione la opcién que mas se
acergue a su experiencia en la empresa)

Me sentia parte
de un equipo de
trabajo

La comunicacion
en la empresa
era la adecuada
para mi

Tenia devolucion
sobre mi
desempefio de
parte de mi
superior
inmediato.

Mis opiniones e
ideas eran
escuchadas y/o
valoradas.

Totalmente de

acuerdo

O

De acuerdo

O

En desacuerdo

O

Totalmente en

desacuerdo

O

Sobre la gestién de rrhh (Seleccione la opcidn que mds se acerque a su
experiencia en la empresa)

Tenia acceso a
consultar sobre
las politicas/
procedimientos
relacionadas a la
gestion de RRHH

Tenia acceso a
consultar sobre mi
sueldo.

Totalmente de
acuerdo

O

O

De acuerdo

O

En desacuerdo

O

Totalmente en
desacuerdo

O
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Tenia acceso a
consultar o

expresar mis O O O O

dudas o
disconformidades.

RRHH se
preccupaba por el

clima laboral y el O O O O

bienestar de los
colaboradores

iRecomendaria a algun familiar o amigo que trabaje en esta empresa?

QO si
O No
() Talvez

¢Volveria a trabajar en esta empresa?

O si
O No
O Tal vez

¢Qué sugerencia nos haria para mejorar la experiencia de nuestros colaboradores?

Tu respuesta

¢Que comentario nos haria sobre su experiencia en esta empresa?

Tu respuesta

m S  Pagina 1.de 1 Borrar formulario
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