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Resumen 
 

En este trabajo final de grado, se plantea una propuesta de fortalecimiento de la marca empleadora 

de la empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., dedicada a la comercialización y distribución de 

productos de consumo masivo desde hace más de 50 años. Mediante un análisis interno y externo, 

se realiza un diagnóstico de situación y se establece como objetivo general diseñar e implementar 

un Employee Journey Map que eleve la Propuesta de Valor 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 incorporación de 

un Líder de Recursos Humanos, la sensibilización de los líderes sobre su rol en la gestión de la 

experiencia de los empleados y el rediseño de una Propuesta de Valor al Empleado considerando 

cada etapa de su viaje en la organización. Se utilizan herramientas de medición financiera 

determinando que el proyecto de inversión es rentable en el período propuesto. Se destaca la 

importancia de medir periódicamente la eficacia de las acciones implementadas y ajustar de 

manera sistemática la Propuesta de Valor al Empleado para fortalecer la fidelización 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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Introducción 
      

     En este trabajo final de grado se pretende realizar un análisis 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 Gestión 

de los Recursos Humanos para mejorar la experiencia de los colaboradores, la productividad y el 

fortalecimiento de la Marca Empleadora (ME). 

     A.J. & 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 Córdoba, Argentina. 

Cuenta con más de 50 años de trayectoria en el ámbito de la venta mayorista y distribución de 

productos alimenticios, bebidas, cigarrillos, artículos de limpieza y perfumería. 

     A lo largo de los años, esta organización ha logrado expandirse tanto en estructura y geografía, 

como también en facturación. Actualmente cuenta con cuatro autoservicios mayoristas ubicados 

en las ciudades de Villa María, San Francisco, Río Tercero y Río Cuarto; y distribuidoras en James 

Craik, Río Tercero, San Francisco, Córdoba Capital y Río Cuarto. Además, cuenta con un centro 

de distribución principal ubicado en la ciudad de James Craik, desde donde se centralizan las 

compras a los proveedores y el abastecimiento a sus sucursales. 

     La nómina 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 Córdoba y del sur 

de Santa Fe, La Pampa y San Luis. La estrategia que la empresa se plantea es la de marcar una 

diferenciación con respecto a sus competidores a través de un “servicio altamente orientado a la 

satisfacción del cliente y con precios competitivos”. (Univ. Empresarial Siglo 21, Canvas, 2023).  

     Su estructura está compuesta por sectores de ventas, administración, finanzas, depósito y 

logística, y con servicio externo de contabilidad, legales e higiene y seguridad, no así con un sector 

de Recursos Humanos. Esto trae como consecuencia la inexistencia o informalidad en la ejecución 

de procesos críticos 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: 

     Según el estudio State of the Global Workplace de Gallup, “sólo el 15% de los empleados están 

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 introspección, 

diseñen una planificación y una posterior ejecución para atender la problemática” (Fons, 2023). 

     Por otro lado, una investigación 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 más 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 además 

que, en cuanto a empleados de tipo operativos, “el 65% creen que un ambiente de trabajo agradable 

es primordial, incluso más importante que el salario y los beneficios (60%)” (Employer Brand 

Research 2022, pp.10). 

 

     Paula Mariana Ramírez (2019), en su Trabajo de Licenciatura de Administración de Empresas 

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

 

 Los beneficios asociados a su implementación, tanto para las compañías como para 

sus colaboradores, han sido comprobados por numerosos estudios y es por ello que 

cada vez son más las organizaciones que buscan incorporarla a su gestión de 

RRHH, basados en un accionar ético, comprometidos con el valor y la importancia 

que las personas merecen. El aumento de la productividad, la mejora en la 

eficiencia, la mejora de las relaciones interpersonales, son algunos de los muchos 

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

 

     Como último antecedente se hace mención a Gómez, Ruibal, Salom Violante y Stanta Salvati 

(2016) quienes, en su trabajo final de grado, en la Universidad Argentina de la Empresa, Facultad 

de Ciencias Económicas, realizaron un estudio de campo cualitativo sobre Employer Branding: 

Cómo controlar la rotación de personal en las empresas, concluyendo que “el employer branding 

es efectivamente una medida que tiende a reducir la rotación del personal”. Es decir, que “mejora 

la retención del talento, así como también atrae candidatos con mayor facilidad por encontrarse 
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más en conocimiento del mercado la propuesta de valor como empleador”. Mencionan además 

que, “tanto la creación como el mantenimiento de la marca se basa en un cuidado constante y 

cohesivo de acciones que fomenten la fidelización y la motivación”, y por último hacen mención 

sobre como “el desarrollo de una Propuesta de Valor para el Empleado es el pilar central de todo 

el accionar”. (Gómez, Ruibal, & Stanta Salvati, 2016, pág. 58)  

 

     Por todo lo antes mencionado, en función de cómo el concepto de Marca Empleadora va 

tomando cada vez mayor relevancia en la gestión de los recursos humanos, es que se considera 

fundamental la creación del sector de RRHH en A.J & J.A Redolfi S.R.L para profesionalizar los 

procesos claves de recursos humanos, diseñar y ejecutar programas de bienestar para mejorar la 

experiencia del empleado. Del beneficio que supone la ejecución 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 así un círculo virtuoso. 
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Análisis de la situación 
 

     A.J. & J.A. Redolfi S.R.L es una empresa familiar con sólida presencia y reconocimiento en la 

provincia de Córdoba. Desde hace más de 50 años se desempeñan en el sector mayorista de 

productos alimenticios y de consumo masivo. 

     Se origina en la localidad de James Craik, de la Provincia de Córdoba, Argentina y hoy cuenta 

con 4 sucursales y 5 centros de distribución en otras localidades, teniendo un alcance en todo 

Córdoba y en provincias limítrofes como La Pampa, San Luis y Santa Fe.  

 

     Dentro de su marco estratégico se menciona su visión de  

Ser una empresa líder 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 ampliación de oportunidades de desarrollo 

personal y profesional a sus empleados, preservando el carácter familiar de la 

empresa, con una contribución positiva a la comunidad. (Universidad Empresarial 

Siglo 21, Canvas, 2023).   

 

     Así mismo sobre su misión de atender las necesidades de nuestros clientes proporcionando un 

servicio de distribución mayorista de calidad, con una gran variedad de Valores productos masivos 

de primeras marcas, sustentado en una extensa trayectoria empresarial. Realizar esto brindándoles 

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 dedicación; 

honestidad; responsabilidad social y comunitaria; sentido de equipo; y orientación al cliente 

(Universidad Empresarial Siglo 21, Canvas, 2023).  

     Al observarse cómo está compuesta su estructura, en la que cuentan con sectores de ventas, 

administración, finanzas, depósito y logística, 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 gestión de las personas en la Organización) y como 
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anteriormente se hace mención, esto trae como consecuencia la inexistencia o informalidad en la 

ejecución de procesos críticos de recursos humanos tales como:  

 Reclutamiento y selección de personal: actualmente se reciben los currículums y, cuando 

hay una necesidad en un área, cada responsable los evalúa y contrata. Si lo que se precisa es un 

cargo de alta responsabilidad, entonces la búsqueda se realiza mediante publicación de avisos en 

diarios, usando fuentes de reclutamientos muy tradicionales y ya casi obsoletas. 

 Inducción: No existen programas de inducción 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.  

 Administración de Recursos Humanos: La liquidación de sueldos para 132 empleados se 

realiza desde Administración, se carece de información de cómo administran las novedades de los 

colaboradores para realizar una correcta liquidación 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 están encuadrados).  

 Capacitación y Desarrollo: Carecen de planes de capacitación, desarrollo, sucesión, y 

evaluación de desempeño ya que actualmente solo se basan en la confianza y la antigüedad como 

herramienta de decisión para las promociones internas. 

 Gestión de Clima Laboral: La empresa no realiza mediciones y programas formales para el 

fortalecimiento del mismo ni la implementación estratégica de programas de beneficios y bienestar 

para los colaboradores que logren una buena experiencia para el empleado. Se realizó una sola 

encuesta en el año 2005 pero se carece de la información de esos resultados.  

 Organigrama y Descriptivos de puestos: En relación a la estructura formal de la 

organización, cuentan con organigramas para las sucursales y para el Centro James Craik, no así 

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 rotación actual del personal pareciera no ser una problemática debido a que presentan 

números bajos, los procesos ineficientes o inexistentes mencionados anteriormente pueden influir 

directamente en la satisfacción de los colaboradores afectando al clima laboral y la productividad 

de los mismos, generando, además, 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 selección e incorporación. 

 

Análisis 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 políticos, económicos, socioculturales, tecnológicos, ecológicos y legales.  

     Al mencionar factores políticos, se debe considerar que este año 2023 habrá cambios de 

gobierno a nivel nacional y ciertas políticas gubernamentales pueden afectar la industria 

alimentaria y el Comercio en Argentina, lo cual tendrá un impacto inevitable en el plano 

económico y social. 

     Haciendo referencia a la política económica, el gobierno argentino busca implementar medidas 

para estabilizar la economía, como controles de precios y de cambios, aunque también se enfrenta 

constantemente a críticas por la falta de transparencia y la inconsistencia de las políticas que 

generan más incertidumbres que confianza.  

     Tomando como reseña el análisis realizado por Santander Trade Market (2023) sobre el 

contexto político y económico referimos que: 

 

El Gobierno argentino ha tenido dificultades para combatir los altos niveles de 

pobreza, que afectan a más del 40% de la población, y la situación social del país 

se caracteriza por las constantes tensiones subyacentes entre el Gobierno y los 

sindicatos por las reformas anunciadas. El país además está dividido entre las 

autoridades centrales y las autoridades descentralizadas con respecto a la 

distribución de los ingresos federales. (Santander Trade Market, 2023). 

 

     En relación a los factores económicos se puede enunciar que la economía argentina enfrenta 

desafíos significativos en los últimos años, debido a las altas tasas de inflación, devaluación de la 

moneda, aumento del desempleo y la pobreza, y una economía estancada.  

     La inflación es un problema constante en Argentina, lo que aumenta sistemáticamente los 

costos de producción 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 inversión y crecimiento. 

     Según una nota publicada por Infobae (abril, 2023), el Banco Mundial cambió sus proyecciones 

y pronosticó que la Argentina no crecerá durante este año, refiriendo que:  

 

El Banco Mundial afirmó que la Argentina no crecerá este año y consideró que el 

país necesita lograr estabilidad macroeconómica para atraer inversiones que 

permitan un crecimiento económico que baje la pobreza. 

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

para este año; y fijó una estimación del 2% para 2024. (Infobae, 2023) 

 

     En relación a los factores socioculturales, estos son de suma importancia debido a varios 

aspectos tales como los hábitos de consumo de los clientes que pueden cambiar debido a cambios 

en el estilo de vida, la moda, la preocupación 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 atracción de talento y luego de la pandemia por COVID-19, no solo los procesos 

de reclutamiento y selección se han modificado sino también las expectativas laborales de las 

personas. Hoy las empresas más atractivas para trabajar son aquellas que ofrecen modalidad 

remota o hibrida, tienen políticas de flexibilidad para sus equipos que buscan integrar o equilibrar 

su vida laboral y personal, ofrecen programas de bienestar y muestran atención en el cuidado de 

la salud emocional de las personas.  Por ende, si las organizaciones buscan perdurar en el tiempo 

y minimizar la rotación de su capital humano deben invertir en mejores entornos laborales y 

desarrollar su marca empleadora.  

     Randstad, Consultora Internacional de Recursos Humanos, presentó los resultados de la última 

edición del Workmonitor, informe que releva las expectativas, estados de ánimo y comportamiento 

de los trabajadores en 34 países, incluido Argentina.  

De acuerdo con una encuesta, el 81% de los trabajadores en Argentina valora 

mucho tener horarios de trabajo flexibles. Además, el 75% considera que es muy 

importante tener la opción de trabajar desde casa o de manera remota. (Randstad, 

2023). 

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

 

Luego de los grandes cambios que la pandemia instauró definitivamente en el 

mundo laboral como el trabajo remoto, por objetivos y bajo formatos mucho más 

flexibles, resulta completamente natural que los trabajadores aspiren a empleos que 

se ajusten más 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 tecnológicos es fundamental considerar la evolución tecnológica, continua y 

acelerada. A.J. & J.A. Redolfi S.R.L debe estar atenta a las tecnologías 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 relación a la importancia del desarrollo tecnológico, la OIT alude:  

 

En la economía y en el contexto de competencia internacional que se avecina, la 

calidad de la fuerza laboral jugará un papel fundamental para el desarrollo de 

Argentina. Si el país quiere beneficiarse con las nuevas oportunidades que ofrecen 

las nuevas tecnologías y el mercado mundial, se deberá invertir fuertemente en la 

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

 

     La empresa debe conocer los factores ecológicos y el impacto ambiental de su actividad en 

relación a la producción, almacenamiento y distribución de los alimentos. Esto incluye el manejo 

de residuos, la eficiencia energética, transporte sostenible y la reducción 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 producción hasta la entrega de sus productos, y buscar 

oportunidades para mejorar su desempeño ambiental y promover la sostenibilidad en su sector. 

     Así 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 

https://bit.ly/Randstad_2023
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un impacto positivo en la marca empleadora de una organización, al generar una mayor 

satisfacción y compromiso entre los colaboradores actuales, ya que se sentirían orgullosos de 

trabajar en una empresa comprometida con la sociedad y el medio ambiente, además de que pueden 

atraer a candidatos con un perfil más 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 sabrá al instante. Estamos 

inmersos en una economía circular, por ende, es cada vez más notorio que una acción, sin importar 

dónde transcurra, tendrá 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 

más literal: no ser sustentable implica arriesgarse a perder negocios, financiamiento y hasta al 

mejor talento (como se citó en Manpower Group, 2023, recuperado de 

https://bit.ly/Manpower2023) 

 

     Como factores legales se hace mención que, en Argentina existen regulaciones y leyes 

específicas 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 relación a las regulaciones que alcanzan a la gestión del capital humano, es importante 

conocer que el mercado del trabajo en Argentina está 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 específicas 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 prevención de accidentes laborales y enfermedades profesionales, así como la 

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

 

     En conclusión, A.J. & J.A. Redolfi S.R.L debe considerar los factores mencionados 

anteriormente para poder adaptarse y competir en un mercado en constante evolución y cambio. 

Es importante que la empresa esté al tanto de las regulaciones y leyes que afectan a la distribución 

https://bit.ly/Manpower2023
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de alimentos en Argentina, así 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 utilizará las Cinco Fuerzas de Porter como herramienta de análisis. 

     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 fácil acceso a los 

productos que se comercializan. A pesar de esto, la empresa cuenta con posicionamiento, con 

economía de escala y una red de distribución bien establecida, lo que hace a los nuevos 

competidores les resulte más 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 sólida, capacidad de ofrecer precios competitivos debido a sus economías de escala, y 

su capacidad de diferenciarse con servicios como tiempos de entrega acotados y asesoramiento 

comercial.  

     En relación a la amenaza de productos sustitutos, existe una amplia gama de productos, en el 

mercado, que pueden sustituir a los que la empresa comercializa, lo 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 negociación 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 óptimas 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 negociación 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 economías de escala, su fuerte orientación a la satisfacción 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 negociación de los clientes es reducido sobre 

precio, financiación 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 fácilmente al no ser exclusivos de la empresa.  

     A.J. & 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 presión de los clientes para ofrecer precios competitivos, 

goza de diferenciales de negocio que le permiten destacarse ante la competencia y mantener su 

posición en el mercado.  

 

Análisis FODA  

 

     Por último, 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 relación a las Fortalezas se pueden mencionar algunas tales como: reconocimiento y 

aceptación 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 orientación al servicio y satisfacción de sus clientes, objetivo de continuar 

con la inversión de expansión y desarrollo del negocio. Además de una buena relación empresa-

colaborador y la baja rotación de estos últimos. 

     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 comunicación externa. Canal de comercio electrónico como nuevo 

generador de ventas, implementación 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: Inducción a nuevos colaboradores, gestión de clima 

laboral, evaluación de desempeño, entre otros. Procesos de RRHH informales tales como: 

selección e incorporación, capacitaciones, promociones internas, administración 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 gestión de recursos humanos, ausencias de Indicadores 

y KPI sobre la gestión de recursos humanos, promociones internas basadas en la confianza y no 

en competencias, no medición del clima laboral y satisfacción de sus empleadores y, por último, 

inexistencia de estrategia y planificación de la comunicación, publicidad y marketing. 

     Por último y dentro de las Amenazas detectadas se señalan: el comercio electrónico 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 inflación que repercuten en la 

operatividad y la relación con el cliente, además del incremento del comercio informal, dado el 

contexto económico del país, que genera una competencia desleal para la empresa y la pérdida del 

poder adquisitivo y caída del consumo de la clase media.   

 

     Tomando en cuenta los diferentes análisis realizados, se puede observar que la empresa A.J. & 

J.A. Redolfi S.R.L está operando en un entorno económico, político y social complejo. Además, 

la rápida evolución tecnológica exige que las empresas cuenten con un capital humano capacitado 

y competente para enfrentar las demandas actuales. 

     La falta de formalidad y análisis técnico en los procesos de selección, movimientos internos y 

oportunidades de desarrollo, la ausencia de procesos y procedimientos en la gestión del capital 

humano, una propuesta de valor al empleado poco definida y la falta de medición del clima laboral 

son desafíos que la empresa enfrenta debido a la falta de una gestión 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 gestión de las personas complica aún más las posibilidades de la 

empresa de satisfacer las exigencias del mercado. 
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Marco Teórico 

 

     Con el propósito de destacar la importancia del tema principal escogido para este trabajo, se 

detallan conceptos teóricos 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, económicos y psicológicos 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 organización en el mercado, y explica que la construcción 

de esa imagen, que se proyecta hacia el exterior de la organización, es el resultado de la gestión de 

su reputación como empleador, tanto entre colaboradores actuales como futuros. (Alles, M. 2014, 

p.219). 

     Alles destaca que la marca empleadora es una herramienta de gestión 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 más actual a considerar es el de Aguado (2017) que define Marca Empleadora 

como “el conjunto de estrategias, políticas, iniciativas y herramientas que se utilizan para 

posicionar y gestionar la marca de una compañía como lugar para trabajar, a través de la atracción 

y fidelización de las personas actuales y potenciales”. (Aguado & Jimenez, 2017, pág. 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 satisfacción laboral de las personas, el desarrollo del talento desde un enfoque ganar – ganar, 

siendo un experto capaz de identificar las herramientas y prácticas adecuadas para alcanzar la 

estrategia y evidenciando un comportamiento ético en todo momento. (Alles, 2014).  

 

Experiencia del empleado 

 

     La experiencia del empleado es la apreciación global que un empleado tiene de su relación con 

la organización en la que trabaja, desde la etapa de atracción hasta su desvinculación, y cómo esa 

experiencia afecta su bienestar, felicidad, satisfacción en el trabajo e imagen de la empresa. Se 

involucran aspectos emocionales, culturales, sociales y físicos 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 conexión con la organización, 

desde el primer contacto a la última interacción al abandonar la empresa, que influye sobre sus 

sentimientos, actitudes y comportamiento”. (Romero, M. 2021, p.61) y hace mención de la 

importancia de medir, analizar y trabajar sobre esa experiencia desde una visión 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 representación en 

un mapa de los distintos momentos que viven los empleados a lo largo de su experiencia 

trabajando en una organización.  (Romero, M. 2021, p.62) 

      El Employee Journey Map es una herramienta valiosa para las empresas porque les permite 

mapear y visualizar de manera fácil la experiencia del empleado durante su tiempo en la 

organización(Randstad, 2022) 

     El propósito 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 organización en particular obtienen a cambio de poner sus capacidades, 

tiempo y esfuerzo a disposición de la misma”. La Propuesta de Valor al Empleado tienen que estar 

alineadas con el negocio, ser relevante para el público objetivo, ser auténtica, diferente y 

memorable para tener éxito en la atracción y fidelización 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, pág. 108)  

     Otra definición tomada como válida de la Propuesta de Valor al Empleado es la que plantean 

Armstrong (2014), quienes la definen como los atributos que la organización ofrece a los 

empleados potenciales o existentes que valorarán y que los persuadirá incorporarse o permanecer 

en la empresa. (Armstrong, 2014, pág. 247) 

     La Propuesta de Valor al empleado responde a la pregunta: ¿Por qué una persona debería 

escoger a nuestra empresa para trabajar en ella? Como organización debemos ser capaces de 

conocernos y distinguir aquellos rasgos que nos hacen una gran empresa para trabajar. (Romero, 

2021, pág. 64) 

 

     La construcción de una marca empleadora sólida implica la definición de una Propuesta de 

Valor al Empleado (EVP) auténtica y relevante, que refleje los atributos y beneficios que la 

organización 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 satisfacción, bienestar y compromiso.  

     En este contexto, el responsable del sector de Recursos Humanos tiene un rol estratégico en la 

gestión de la marca empleadora y en la creación 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 gestión del talento. Estos aspectos 

son fundamentales para atraer, retener y fidelizar a los mejores talentos, y para el éxito y la 

competitividad de la organización en el mercado laboral actual. 
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Diagnóstico 

 

     La empresa A.J. & J.A. Redolfi S.R.L presenta una falta de profesionalización de los procesos 

en relación a la gestión 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 selección de personal y la falta de inducción a nuevos colaboradores. Asimismo, 

el diseño poco claro de los puestos de trabajo dificulta que los empleados conozcan sus funciones 

y responsabilidades, y desconozcan los estándares de medición con respecto a su desempeño 

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 antigüedad. 

     Por otro lado, a pesar de que la empresa tiene una buena relación con sus empleados, no cuenta 

con una medición del clima laboral que permita conocer el grado de satisfacción de estos. Además, 

la falta de una oferta estratégica que mejore la experiencia del empleado y una gestión adecuada 

de la marca empleadora pueden comprometer el compromiso de los colaboradores actuales, 

poniendo en riesgo su rendimiento o la fuga de talento, además de dificultar la atracción de 

candidatos lo que conllevaría a encarecer los procesos de selección y/o la demora en cubrir puestos 

claves y con las competencias necesarias. 

 

Conclusión diagnóstica 

 

     Para abordar las problemáticas anteriormente mencionadas, es necesario considerar la marca 

empleadora como una herramienta clave para el éxito de la organización 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 sólida. Para 

ello, es fundamental ofrecer una propuesta de valor atractiva, y aportar al bienestar de los 

colaboradores, a través de un diseño estratégico de cada punto del Employee Journey Map, 

involucrar a los líderes como actores esenciales de la ejecución de ese viaje, además 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 incorporación de un profesional de 

Recursos Humanos, quien lidere los procesos relacionados a la gestión del talento, diseñar un 

Employee Journey Map que eleve la Propuesta de Valor al Empleado y mejore la Experiencia del 

Empleado y los futuros candidatos. 

     Es evidente, además 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 traducirá en una disminución de costos de atracción 

e incorporación de nuevos talentos, mayor productividad de sus colaboradores y, en consecuencia, 

una mayor rentabilidad para la empresa. 
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Plan de implementación 

 

Objetivo general 

 

     Diseñar 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 así su productividad, en consecuencia, contribuir a un incremento de la rentabilidad de la 

organización en un 12% anual.  

 

Objetivos específicos 

 

1. Seleccionar e incorporar a un profesional de RRHH para llevar adelante los procesos claves 

de la gestión del talento en la Organización. 

2. Generar acciones para la toma de conciencia en los líderes sobre la Experiencia del 

Empleado y Marca Empleadora.  

3. Rediseñar la Propuesta de Valor al Empleado en las principales etapas del Employee 

Journey Map.  

 

Alcance y limitaciones 

 

     Alcance Geográfico: el plan de implementación tendrá alcance para todos los empleados de 

A.J. & J.A. Redolfi SRL de casa central en James Craik, sucursales y centro de distribución 

ubicados en la provincia de Córdoba. 

     Alcance Temporal: el plazo estimado para el desarrollo e implementación de la propuesta es de 

7 meses, iniciando en julio del 2023 y finalizando en enero 2024. 

     Alcance de Contenidos: En cuanto taller de sensibilización sobre experiencia del empleado y 

marca empleadora, estará dirigido a todos los líderes de A.J & J.A Redolfi S.R.L. 

     Limitaciones: Se desarrolla la propuesta solo en base a la información sobre A.J & J.A Redolfi 

S.R.L obtenida en Canvas (2023).  
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Acciones a desarrollar 

 

Selección e incorporación 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 será responsable de llevar adelante los procesos claves de la gestión 

del talento, diseñar e implementar estrategias, políticas y prácticas que promuevan el bienestar, el 

crecimiento y la satisfacción de los colaboradores, contribuyendo así a fidelizar el talento clave, 

mejorar la motivación y el compromiso, y fortalecer la reputación de la empresa empleadora. Su 

labor será fundamental asegurar que la Propuesta de Valor al Empleado en todas las etapas del 

ciclo laboral. 

     La Dirección contratará los servicios de Asesoría en RRHH de Viviana Galian Alvarado, para 

el diseño del Perfil del Puesto y de la Consultora VHuman Gestión de Talento para la búsqueda de 

este profesional y el acompañamiento en el proceso de inducción, quien la realizará respetando los 

parámetros definidos en el perfil de puesto correspondiente. 

 

     Acciones específicas a realizar  

 

 Definición de la Descripción de puesto y composición salarial para el Líder de RRHH (ver 

anexo 1). Responsable: Asesora de RRHH, Viviana Galian Alvarado.  

 Atracción y Selección a postulantes al puesto de Líder de RRHH. Responsables: Consultora 

VHuman Gestión de Talento/ Gerente General.  

 Realización de exámenes pre ocupacionales: Se le realizará al candidato seleccionado, 

examen médico básico de ley y examen psicotécnico. Responsable: Consultora VHuman 

Gestión de Talento. 

 Incorporación e Inducción al puesto al Responsable de RRHH elegido. Responsables: 

Consultora VHuman Gestión de Talento/ Gerente General.       

     Tiempo de realización total estimado:  8 semanas. (1 semana para diseño de puesto, 4 semanas 

para atracción y selección y 3 semanas para ingreso e inducción) 

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

internet para el Líder de RRHH 

     Presupuesto:  

Tabla 1 

Costo del Plan de Acción: Objetivo Específico 1   

Concepto Monto 

Honorarios Asesora de RRHH por descripción de puesto (ver anexo 2) $10,000.00 

Honorarios de la consultora (ver anexo 3) $260,545.23 

Costo Laboral anual del Líder de RRHH (ver anexo 4) $5,149,389.87 

Exámenes pre ocupacionales $20,000.00 

Costo total $5,439,935.10 

     Fuente: elaboración propia 

 

Generar acciones para la toma de conciencia en los líderes sobre la Experiencia del Empleado y 

Marca Empleadora.  

 

     Sensibilizar a los líderes para la toma de conciencia sobre la importancia de la gestión de la 

experiencia del empleado y su impacto en la marca empleadora es necesario para que la 

implementación de acciones, políticas y prácticas orientadas a la gestión de las personas sean 

exitosas. Al sensibilizar a los líderes sobre la gestión de la experiencia del empleado, se les brinda 

una comprensión profunda de cómo sus acciones y decisiones impactan directamente en el 

bienestar y la satisfacción de los empleados y se logra que se involucren tanto en la ejecución de 

la Propuesta de Valor al Empleado.  

     Cuando los líderes 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 duración de 3 hs., dirigido a líderes 

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

 

Acciones específicas a realizar:  

 Contratación de un facilitador para el dictado del Taller de Sensibilización. 

 Dictado de taller de sensibilización sobre la importancia de gestionar la Experiencia del 

Empleado y el impacto en la marca empleadora con el objetivo de lograr la aceptación e 
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involucramiento de los líderes en las acciones de mejora de la Propuesta de Valor al Empleado. 

(ver programa en anexo 5) 

     Responsable: El Líder de RRHH será quien organice la actividad. Consultora VHuman Gestión 

de Talento, será quien dicte el taller.  

     Tiempo de realización 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 Acción: Objetivo Específico 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 librería  $5,000.00 

Costo total $40,500.00 

     Fuente: elaboración propia 

 

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

Map.  

 

     La redefinición del Employee Journey Map y la mejora de la Propuesta de Valor al Empleado 

son aspectos fundamentales en la gestión de la marca empleadora de una empresa. 

     El Employee Journey Map es una representación visual de todas las interacciones y 

experiencias que tiene un empleado desde el momento en que muestra interés por la empresa hasta 

que finaliza su relación laboral. Al analizar cada etapa de este viaje, se pueden identificar puntos 

de mejora y oportunidades para brindar una experiencia más 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 redefinición radica en que una propuesta de valor al empleado sólida y 

alineada con las expectativas y necesidades del colaborador actual puede marcar la diferencia en 

la atracción y fidelización de los mejores talentos. Siendo consistente con esto, es esencial conocer 

su opinión y grado de satisfacción actual, por ello es fundamental aplicar una Encuesta de Clima 

y Cultura para relevar información al respecto.  
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     Acciones específicas a realizar:  

 

1. Construcción del Employee Journey Map y PVE 

 

Responsable: Asesora de RRHH, Viviana Galián Alvarado 

     Recursos: Información de los procesos de recursos humanos de la empresa. 

     Tiempo estimado de ejecución: 1 semana para el análisis y realización. 

 

2. Medir la percepción de los empleados:  

     Aplicar una encuesta de clima y cultura en formato digital para relevar información de la 

percepción de los colaboradores (ver anexo 6). 

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

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

     Tiempo estimado de ejecución: 2 semanas para la difusión y respuestas de los colaboradores, 

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

 

3. Rediseño e Implementación de la Propuesta de Valor al Empleado: 

     Para ello se proponen las siguientes acciones para cada etapa del employee journey map: 

a) Proceso de Atracción y Selección de Talento:  

 Definir y formalizar el procedimiento de selección que contemple una comunicación 

asertiva con los postulantes desde que realizan su postulación 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 

información correcta sobre las competencias y responsabilidades de cada puesto. 

     Tiempo estimado de ejecución 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 presentación y bienvenida del equipo y plantilla de bienvenida para 

comunicar en red social LinkedIn. (ver anexo 9)  

 Definir cronograma de inducción al puesto (principales tareas y responsabilidades). 

     Tiempo estimado de ejecución: 2 semana. 

c) Proceso de Fidelización (Compensaciones y Beneficios): 

 Diseñar 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. 

 Diseñar plantilla de comunicación en red social LinkedIn de las acciones realizadas 

(ver anexo 11)  

     Tiempo estimado de ejecución: 4 semanas. 

d) Proceso de Capacitación y Desarrollo: 

 Implementar un proceso de evaluación de desempeño.  

 Definir herramientas para la detección de necesidades de capacitación.  

 Armar un plan de capacitación sobre las necesidades detectadas. 

     Tiempo estimado de ejecución: 6 semanas. 

e) Proceso de Egreso del Colaborador: 

 Diseñar una encuesta digital de salida para aplicar a colaboradores que renuncian para 

relevar información sobre la experiencia vivida. (ver anexo 12) 

 Generar indicadores de rotación voluntaria e involuntaria y los motivos de las mismas 

para generar planes de acción que disminuyan la rotación. 

     Tiempo estimado de ejecución: 1 semana.    

     Responsables: Diseño a cargo de la Asesora de RRHH, Viviana Galian Alvarado, Aprobación 

del presupuesto a cargo del Gerente General y, ejecución y análisis del Líder de RRHH.  

     Recursos necesarios: Información sobre los puestos y funciones para actualizar y desarrollar 

las descripciones de los puestos y posterior diseño de evaluaciones de desempeño. Información 

sobre la disposición de la nómina en cada unidad de trabajo para la entrega de los kits de trabajo y 

demás beneficios. 

     Tiempo total de realización del Objetivo Específico 3:  21 semanas 
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     Presupuesto: 

Tabla 3 

Costo del Plan de Acción: Objetivo Específico 3   

Concepto Monto 

Honorarios Asesoría y diseño 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: elaboración propia 

 

Medición de la Propuesta 

 

Marco de tiempo para la implementación 

 

Tabla 4 

Diagrama de Gantt para la ejecución de las de Acciones  

Acciones/ Mes – Semana 

 

julio agosto septiembre octubre noviembre diciembre enero 

1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 4 2 3 4 1 2 3 4 

Diseño del puesto y Selección 

del Profesional de RRHH . . . . .                         

Incorporación e Inducción al 

puesto      . . .                      

Sensibilización a los líderes 

sobre propuesta EE y ME         .                     

Construcción del Employee 

Journey Map          .                    

Aplicación y análisis de 

encuesta de clima y cultura          . . .                  

Rediseño e implementación de 

la nueva PVE             . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Fuente: elaboración propia                              

 

Evaluación del impacto de la implementación 

 

     Para medir y evaluar las acciones del plan de la empresa A.J. & J.A. Redolfi SRL, se emplea la 

fórmula de retorno de la inversión de la implementación, ya que esta brinda un resultado porcentual 

que indica el rendimiento relativo de la inversión realizada en función lo invertido. Para ellos es 

importante considerar los siguientes valores. 
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     Tabla 5  

     Variación de ganancias por Inflación 

Año Inflación 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: elaboración propia 

     

 Tabla 6 

Costo anual total de la propuesta 

Detalle de acciones Costo Anual 

Honorarios Asesoría y diseño de la propuesta de RRHH $350,000.00 

Incorporación del líder de Recursos Humanos $5,429,935.10 

Sensibilización a líderes sobre EE y ME $40,500.00 

Rediseño e implementación de la PVE $3,839,284.00 

Costo Total de la propuesta $9,659,719.10 

     Fuente: elaboración 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: elaboración propia 

 

     ROI 

 

     Según los cálculos se estima para la empresa, una ganancia para el 2023 de $137,300,977.91, 

y el propósito 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 cálculo de la implementación 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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Conclusión 

 

     En este trabajo final de grado, se plantea un proyecto de fortalecimiento estratégico de la marca 

empleadora y la profesionalización de la gestión del talento en la empresa A.J. & J.A. Redolfi 

S.R.L. A través de los diferentes análisis realizados, se evidencia la necesidad de implementar 

cambios en los procesos relacionados con los recursos humanos, como el reclutamiento, la 

selección, la inducción, la gestión del desempeño y el desarrollo de los colaboradores. 

     La falta de profesionalización en estos procesos, junto con la ausencia de una medición del 

clima laboral y una gestión estratégica de la Experiencia del Empleado, generan deficiencias que 

afectan la productividad y ponen en riesgo la fidelización del talento en la organización. 

     Para abordar estas problemáticas y mejorar la experiencia del empleado, se propone la 

incorporación de un profesional de Recursos Humanos, así como el involucramiento de los líderes 

como actores clave en la gestión de la Experiencia del Empleado. Además, del diseño de acciones 

concretas para elevar la Propuesta de Valor al Empleado a lo largo del Employee Journey Map. 

     En conclusión y desde la visión profesional de recursos humanos, se resalta la importancia de 

generar un impacto positivo en la experiencia del empleado, a través de una gestión del talento 

profesionalizada y centrada en las personas. Esto se traduce en lograr colaboradores más 

productivos, comprometidos con los objetivos estratégicos de la organización y que se convierten 

en embajadores de la marca empleadora. Esta inversión en la gestión del talento no solo atrae 

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

 

Recomendaciones 

 

     Si bien las acciones propuestas abordaron algunos aspectos de la gestión del talento, es 

importante destacar que aún existen otros procesos que requieren atención. Por lo tanto, se 

recomienda continuar con el análisis y mejora de cada subproceso de recursos humanos con el 

objetivo de potenciar la gestión del talento, incrementar la productividad y fortalecer la marca 

empleadora. A continuación, se sugieren algunas acciones a abordar de manera inmediata: 
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 Desarrollar un plan de comunicación interna y externa: Esto permitirá establecer una 

comunicación efectiva y transparente en la organización, fortaleciendo la relación con los 

colaborares y proyectando una imagen positiva hacia el exterior. 

 Diseñar Programas de fortalecimiento y desarrollo de liderazgo: Estos programas ayudarán 

a potenciar las habilidades de los líderes, promoviendo una mejor planificación y gestión del 

capital humano, lo que a su vez contribuirá al logro de los objetivos estratégicos de la organización. 

 Optimizar la gestión administrativa de los recursos humanos: Es fundamental mejorar los 

procesos administrativos relacionados con los recursos humanos, ya que constituyen pilares 

básicos para una gestión eficiente. Esto incluye la automatización de la gestión de novedades, la 

implementación de herramientas tecnológicas adecuadas y la medición de la gestión por 

indicadores que permita la toma de decisiones basadas en datos. 

     Además, se sugiere llevar a cabo mediciones periódicas 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 podrá mejorar de forma sistemática la experiencia de 

los empleados y mantener una marca empleadora positiva.  
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Anexos 

 

Anexo 1: Descripción de perfil de puesto del Líder de RRHH 
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Anexo 2: Cotización de Servicio de Asesoría de RRHH 

 

 

 
  



 
38 

Anexo 3: Cotización de Servicio de Atracción y Selección de Talento 

 

 

 
 

     Propuesta completa: 

https://drive.google.com/file/d/1jJ9CtY_7gziO4OF5G_28PtWblDCv2xgg/view?usp=sharing 

  

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

 

     Tomando como referencia las guías salariales de Glassdoor, Consultora Adecco y Escala 

Salarial vigente del CCT 130/75 para la mayor categoría de Administrativo F y considerando el 

contexto inflacionario se calcula la siguiente remuneración para el puesto de Líder de Recursos 

Humanos, y su respectivo costo Laboral 

 

Tabla 8 

Cálculo de remuneración del sueldo del Líder 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 Líder 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 
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     Guía Salarial Glassdoor Junio 2023 

 

 
 

     Guía Salarial Adecco 2022 - 2023 
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Anexo 5: Programa y Cotización del Taller de Sensibilización a líderes  

 

  
 

     Propuesta completa: 

https://drive.google.com/file/d/1lNm5e2kYmcktnBIJ7xPN7NQ8lE6l4lsu/view?usp=sharing 
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Anexo 6: Encuesta de Clima y Cultura 
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Anexo 7: Creación cuenta en LinkedIn 
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Anexo 8: Kit de bienvenida a la empresa/ kit de trabajo 

 

 

 

 

 

Costo por kit: $11,074 
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Anexo 9: Comunicación de Bienvenida a la empresa a nuevos colaboradores 
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Anexo 10: Beneficios a colaboradores 

 

 
 

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

venta de la empresa.  

 Tendrán a disposición insumos para coffee bar: Té, mate, café, yerba, azúcar y jugos. 

 Kit de trabajo 

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

empresa ofrecerá 5 días corridos.  
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 Día de cumpleaños ½ jornada free: El colaborador podrá escoger tomarse esas horas libres 

al inicio o cierre de su jornada solo si cae días hábiles y no se superpone con fechas 

especiales como inventario, auditorias, etc., en ese caso se transfiere el beneficio a otro día 

dentro de ese mes. 

 Licencia por eventos: La persona puede solicitar hasta 4 ½ jornadas libres para asistir a 

eventos como casamientos, bautismos o trámites personales al año. 

 Días libres para capacitación: pueden usar hasta 5 días de licencia al año para asistir a 

capacitaciones que están relacionadas con el perfil del puesto.  

 

Tabla 9 

Presupuesto estimado para programa de beneficios 

Beneficio 
Costo 

individual 
Alcance 

Costo 

mensual 

Costo 

anual 

Kit de trabajo $11,074 170 $1,882,580 $1,882,580 

Presupuesto por unidad de trabajo para 

insumos de coffee break 
$7,000 10 $70,000 $840,000 

    $2,722,580 
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Anexo 11: Plantillas de comunicación de la experiencia de los empleados Redes Sociales  
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Anexo 12: Encuesta de Egreso 
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