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Resumen

Este trabajo final de Grado tiene como prop6sito, implementar un plan estratégico que posicione
como marca empleadora atractiva a la empresa A. J. & J. A. Redolfi SRL, distribuidora
mayorista de alimentos, perfumeria y limpieza, de la provincia de Cérdoba, distinguiéndola
como una organizacion deseada capaz de atraer, fidelizar y retener a los mejores talentos
potenciada con una robusta propuesta de valor al empleado impactando en los actuales
colaboradores como a los futuros. La investigacion, dada por el diagndstico organizacional
mediante diferentes herramientas de andlisis estratégico pudo evaluar los diferentes aspectos de
la empresa determinando como intervencion primordial la creacion del 4rea de recursos
humanos, imprescindible para desarrollar e implementar un plan estratégico de marca
empleadora con una propuesta de valor al empleado sélida, considerando elementos claves para

la competitividad organizacional, la atraccion de talentos y la fidelizacion.

Palabras claves: marca empleadora, retencion de talento, propuesta de valor al empleado.

Abstract

This final degree project aims to implement a strategic plan that positions A. J. & J. A. Redolfi
SRI—a wholesale distributor of food, perfumery, and cleaning products in the province of
Cordoba—as an attractive employer brand. This plan will distinguish it as a desirable
organization capable of attracting, retaining, and fostering top talent, amplified by a robust
employee value proposition that positively impacts both current and future employees. The
research, based on an organizational diagnosis conducted through various strategic analysis
tools, evaluated different aspects of the company. It determined that the primary intervention
required was the creation of a Human Resources department, which is essential for developing
and implementing a strategic employer brand plan with a solid employee value proposition,

considering key elements for organizational competitiveness, talent attraction, and retention.

Keywords: employer brand, talent retention, employee value proposition
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Introduccion

En el presente trabajo de investigacion, a partir del caso de la empresa A.J. & J.A. Redolfi
S.R.L., se analiza, mediante un diagnostico organizacional y el uso de diversas herramientas,
las oportunidades de mejora y las potencialidades en relacion con el capital humano. Se otorga
un enfoque estratégico a la marca empleadora, considerandola un elemento clave para la
atraccion, retencion y fidelizacion del talento. Para ello, se contempla la percepcion actual de
los empleados respecto al trabajo, el bienestar y el equilibrio entre la vida laboral y personal,
explorando sus expectativas, necesidades y deseos. La retencion de los mejores talentos
constituye, en la actualidad, un desafio significativo para las organizaciones. A partir del
diagnostico realizado y con informacion concreta, es posible desarrollar acciones especificas
que posicionan a la compaiiia como un referente en marca empleadora. De esta manera, se
evidencia como la marca empleadora impacta e integra diversos procesos de la gestion de
recursos humanos, tales como el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y el desarrollo,
entre otros. Se destaca asi la importancia del "viaje del colaborador", acompafiando su

experiencia desde el ingreso a la organizacion.

AJ. & J.A. Redolfi S.R.L. es una empresa del sector alimenticio ubicada en la localidad de
James Craik, en la provincia de Cordoba. Fundada en 1975 por Alonso Redolfi, quien
posteriormente se asocio con su hijo José Redolfi (actual presidente de la compaiiia), la empresa
comenzo6 su actividad en el rubro de la distribucion. Con el tiempo, experimentd un crecimiento
sostenido en clientes y expansion territorial, consoliddndose como una sociedad de hecho bajo
el nombre Alonso J. y José A. Redolfi. La empresa cuenta con salones de ventas mayoristas y
preventistas de productos alimenticios, refrigerados, cigarrillos, entre otros articulos. Su area
de cobertura abarca las ciudades de San Francisco, Rio Tercero, Rio Cuarto y distribuidoras en
James Craik, Cérdoba Capital, entre otras, incluyendo provincias vecinas a través de su red de

comercializacion.

Entre los hitos destacados en su evolucion se encuentra la alianza con Tabacalera Massalin-
Particulares, obteniendo la exclusividad en la distribucion sobre la ruta 9, asi como la apertura
de sucursales en distintas localidades. En 1990, se formaliz6 la constitucion juridica de la
sociedad bajo la denominacién actual. En 1993, se fundd Distribuidora Redolfi S.R.L.,
especializada en la distribucion de helados. Tras el fallecimiento del fundador en 1993, se inici6
un proceso de sucesion que, a pesar de las dificultades, no impidi6 la continuidad del

crecimiento organizacional. En 1999, se inauguro el primer autoservicio en Villa Maria y, en



2002, se incorporaron productos Kodak al portafolio comercial. En 2007, se integraron a la

sociedad los hijos de José Redolfi, manteniendo este el 85 % de las acciones.

La empresa dispone de un parque vehicular compuesto por 3 automdviles, 5 utilitarios
pequeiios, 23 utilitarios de mayor porte, 20 camiones y 5 montacargas. Su plantilla se compone
de 170 empleados distribuidos en cuatro autoservicios y centros de distribucion. Actualmente,
la cartera de clientes asciende a 6.000, distribuidos en Cordoba, Santa Fe, La Pampa y San Luis.

El principal centro de operaciones se encuentra en James Craik.

A pesar de contar con una mision, vision y valores definidos, alineados con los principios de
cultura organizacional y direccidon estratégica, se identifican oportunidades de mejora
significativas en los procesos de gestion de recursos humanos. La inexistencia de un 4rea formal
de recursos humanos repercute negativamente en la organizacion, evidenciando la ausencia de
politicas claras, procesos estandarizados y reglamentos internos, asi como una comunicacion
interna estructurada para los distintos niveles jerarquicos. En el ambito del reclutamiento, se
observan carencias en la definicion de perfiles y en la alineacion de competencias con las
responsabilidades de cada rol. El proceso de seleccion presenta deficiencias, y no se cuenta con
un programa de induccidn sistematico, ni con planes de capacitacion y desarrollo, tanto para
nuevos ingresos como para el personal con trayectoria en la empresa. La evaluacion de
desempefio, herramienta esencial para el desarrollo de habilidades y mejora de la productividad,
estd ausente. Los ascensos se otorgan mayormente en funcion de la antigiiedad o de la confianza
depositada en los empleados, lo cual puede repercutir negativamente en el clima organizacional
y en la eficiencia operativa, debido a la falta de competencias requeridas para ciertos puestos.
En lo que respecta al organigrama, se detecta una falta de correspondencia entre la estructura
formal y la realidad funcional de los puestos. Si bien se ha realizado una encuesta de clima
organizacional, esta se llevo a cabo tnicamente en una de las sedes y los resultados no fueron
registrados ni utilizados, lo que limita la efectividad de la herramienta y reduce su credibilidad

ante los colaboradores.

Tal como se expone en esta introduccion, el analisis desarrollado a lo largo del presente

trabajo se centra en la marca empleadora como eje estratégico para la atraccion del talento.

A continuacién, se presentan antecedentes relevantes sobre la temdtica de la marca
empleadora, incluyendo estudios internacionales y nacionales. Los antecedentes seleccionados

corresponden a investigaciones académicas publicadas en revistas cientificas, tesis



especializadas en el tema o estudios relevantes en el campo de los recursos humanos y la marca

empleadora.

Seguin una investigacion cuantitativa titulada What job seekers want en 2021, elaborada por
Glassdoor en Estados Unidos (2021), el 84% de los candidatos consideran que la reputacion de
una empresa es un factor importante al momento de decidir si aplicar a una oferta de trabajo.
Ademas, el 70% de los candidatos sefialan que investigan la reputacion de la empresa antes de
postularse a una vacante. Estas cifras reflejan la relevancia que tiene la imagen y la percepcion

que se tiene sobre una organizacion en la atraccion y retencion de talento. (Glassdoor, 2021).

En el trabajo de investigacion de Carolina Tosoni (2019) en su proyecto de Tesis: Que es 'y
cémo impacta la marca empleadora en una empresa de Software concluye que “una empresa
que planifica, implementa, evalua y enmienda una estrategia de marca empleadora, perdura en

el tiempo y deja a la competencia en el camino”.

En una investigacion realizada por Randstad en Argentina en 2024 basada en la percepcion
del publico en general sobre la marca empleadora. La muestra se realizé a personas de 18 afios
hasta jubilados, con una mayor concentracion en personas y representacion equitativa de género
y otro grupo de 25 a 44 afos constituido por estudiantes, trabajadores activos y desempleados
mayores. Las entrevistas fueron realizadas de forma online y su duracion fue de 14 minutos.

Concluyendo en esta investigacion que:

Para los trabajadores de Argentina, un ambiente de trabajo agradable es el factor mas
importante a la hora de elegir un empleador ideal, lo que lo distingue de otros mercados en el
mundo que priorizan el salario y los beneficios. Aunque los beneficios ocupan el segundo lugar,
también comparten esta posicion con la seguridad laboral y la equidad, ya que se les atribuye
la misma importancia a estos tres factores. Las mujeres valoran incluso mas la equidad, mientras
que aquellas con niveles bajos de educacion la consideran relativamente menos importante. Los
empleados califican particularmente bien a sus empleadores por proporcionar una buena
seguridad laboral, lo cual se deberia reconocer, ya que es uno de los factores principales. Sin
embargo, los empleadores deberian prestar atencion a cémo los trabajadores perciben el
ambiente de trabajo ya que, en promedio, los empleados no lo consideran de manera positiva
como se esperaria, teniendo en cuenta que es un factor clave. Las personas menos satisfechas

con el ambiente laboral son mas propensas a considerar irse que aquellas que estdn contentas.

(Randstad, 2024).



Este estudio plantea que la marca empleadora es una estrategia que comunica los atributos
unicos que hacen atractiva a una organizacion tanto para empleados actuales como potenciales.
Se destaca su papel en la retencion de talento y en la generacion de compromiso organizacional,

posicionandose como una herramienta estratégica de gestion.

Como se viene evidenciando, construir una marca empleadora, es un eje primordial para
poder no solo captar el mejor talento sino también fidelizar y retener. En el mundo corporativo
las empresas buscan ser reconocidas y son cada vez mas las que buscan ser elegidas dentro de
las mejores empresas para trabajar en Argentina. La percepcion del colaborador y potencial
candidato sobre el lugar del trabajo, traspasa el alcance del salario, sino que tiene en cuenta,
bienestar, reconocimiento, desarrollo y crecimiento e innovacién. Las empresas con una

politica de personas en el centro serd una empresa que logre tener una marca empleadora amada.



Analisis de situacion

Para comenzar con el andlisis de la situacion actual de la empresa, es de suma
importancia reconocer los puntos donde diagnosticar. Es una empresa que desde sus inicios se
ha expandido en el territorio cordobés y logrando trascender a otras provincias llevando su
servicio a clientes, lo que comenzd como una empresa familiar, fue incrementando sus activos
generando alianzas con grandes marcas que la posicionan dentro del mercado competitivo. Este
incremento de clientes lo ha llevado a una flota actual de 170 empleados distribuidos en
diferentes sectores de la empresa con un activo en parque automotor de 53 vehiculos. El rubro
es de distribucion y comercializacion de grandes marcas. Si bien es una empresa con
rentabilidad positiva y aumento de su facturacion con el correr de los afios, se puede evidenciar
que la tasa interna de rentabilidad ha ido disminuyendo. Aun asi, su nivel de endeudamiento no
posee riesgos debido a la metodologia de venta. Esto le permite que la relacién con sus

proveedores sea excelente.

Dentro de la cultura organizacional, tiene vision, mision y valores establecidos. En cuanto
al organigrama, existen 2 organigramas, uno de sucursales y otro con la estructura interna de
James Craik. Dispone de descripciones de puestos de los siguientes roles: gerente Comercial,
gerente de ventas, encargado logistica, gerente Comercial, recepcionista, responsable de

pedidos, sereno, encargado de despacho, vendedor de mostrador.

Actualmente no posee area de recursos humanos. El area de administracion y finanzas se
encarga de cobranza, facturacion, precios y bancos. El drea de logistica a cargo del jefe de
deposito y logistica se encarga de distribucion, control de stock, picking y mantenimiento. Y el
area de ventas a cargo del gerente de ventas, quien es responsable de supervisor de ventas y
empleados. Los procesos de recursos humanos no estan validados, siendo el éarea de
administracion responsable de la liquidacion de sueldos. No posee un proceso de reclutamiento,
ni de seleccion. La seleccion del candidato la define el responsable del area a la cual debe
ingresar, consensuando con la gerencia o asistente de la misma. Si el cargo que se necesita es

de méaxima responsabilidad se recluta a través de diarios.

No hay proceso de induccion, lo que dificulta al ingresante conocer los alcances de sus
responsabilidades y tareas, ni tampoco las habilidades y conocimientos especificos de la tarea,
lo que dificulta y da margen de error. El indice de rotacion es bajo, ya que dentro de su cultura
es mantener al personal que trabaja con ellos. La promocion interna esta atravesada por la

antigiiedad, y de esa forma y sus responsabilidades y confianza van ascendiendo, lo que genera



en ocasiones un mal clima laboral. El Unico proceso existente es el de comercializacion que
posee 3 sub-etapas: abastecimiento, recepcion y ventas. Si bien no existe area de seguridad e
higiene, si se evidencian inspecciones regulares. Concluyendo la oportunidad en lo relacionado
en mejorar la ergonomia, las instalaciones eléctricas, la iluminacion. El posicionamiento de

imagen se nutre de la trayectoria, pero hace unos afos, su logo ha sido modificado.

A partir de estos datos, vamos a analizar el contexto desde lo macro bajo la metodologia

Pestel, analizando desde el impacto politico, econdomico, social, tecnologico, ecoldgico y legal.
Pestel
Factor Politico

Desde la asuncion del Gobierno de Javier Milei, se han implementado fuertemente
politicas que impactan en Argentina en diferentes &mbitos con el enfoque es reestructurar el
estado y desregular la economia. Si bien Cérdoba es una provincia con estabilidad, con politicas
que favorecen a las pequenas y medianas empresas. Algunas de las politicas mas drésticas y
con impacto a corto y esperable y esperanzadas a largo plazo. Es importante tener en cuenta
que las medidas del gobierno de Milei han generado un intenso debate en Argentina, con

opiniones encontradas sobre su impacto en la economia y la sociedad.

Plan de estabilizacion: a mediados de abril el gobierno de Javier Milei anuncid el
paquete de medidas de la fase 3 del Plan de estabilizacion. Generé un nuevo acuerdo de
facilidades extendidas con el FMI. (Observatorio del Derecho a la Ciudad, 2025). El éxito del
plan podria generar incertidumbre inicial, y esto se traduciria en volatilidad en la demanda y
costos, pero si el plan logra una estabilidad a largo plazo, podria favorecer a un entorno de
negocios propicios para las empresas. El respaldo del FMI genera ambigiiedad, por un lado,
confianza en la economia, pero estar condicionados a los acuerdos podria a futuro implicar

cambios regulatorios o fiscales que afecten a la empresa.
Factor Economico

Dentro de las politicas econdmicas, las cuales pueden ser oportunidades como amenazas
para la empresa ya que por ejemplo la apertura econdmica con las importaciones de alimentos
podria ser una alianza y un futuro acuerdo y posicionamiento competitivo. Dentro del plan de

Gobierno las principales politicas econdmicas:

Fin del "Cepo" Cambiario: En cuanto al negocio Mayorista: Facilita la importacion de

productos que la empresa pudiera distribuir. También simplificard el pago a proveedores



extranjeros. En tanto al negocio minorista: Una mayor disponibilidad de divisas podria impactar

el precio de los productos importados que vende.

Nuevo Régimen Cambiario (Bandas): La fluctuacion del tipo de cambio podria generar
incertidumbre en los costos de los productos, principalmente los importados y sus respectivos
margenes de ganancia. En cuanto a los minoristas se podrian volver més volatiles. Esto podria

afectar la planificacion de precios y las demandas.

Riesgo de Devaluacion: Una devaluacion aumentaria significativamente los costos de

los productos lo que podria trasladarse a precios finales y reducir la demanda.

Posibles reformas tributarias podrian alterar la carga impositiva de la empresa.

Reformas laborales podrian impactar los costos de personal.

El nivel general del Indice de precios internos al por mayor (IPIM) registré un aumento
de 1,5% en marzo de 2025 respecto del mes anterior. Esta variacion es consecuencia de la suba
de 1,5% en los “Productos nacionales” y de 1,3% en los “Productos importados”. Dentro de los
“Productos nacionales”, las divisiones con mayor incidencia positiva en el IPIM fueron
“Alimentos y bebidas” (0,33%), “Productos agropecuarios” (0,31%), “Sustancias y productos
quimicos” (0,26%) y “Productos refinados del petréleo” (0,21%), mientras que la division con
mayor incidencia negativa fue “Petroleo crudo y gas™ (-0,10%). “Por otra parte, el nivel general
del indice de precios internos basicos al por mayor (IPIB) mostré un ascenso de 1,4% en el
mismo periodo. En este caso, la variacion se explica por la suba de 1,4% en los “Productos
nacionales” y de 1,3% en los “Productos importados”. Asimismo, el nivel general del Indice de
precios basicos del productor (IPP) registré un incremento de 1,3% en el mismo periodo, como
consecuencia de la suba de 0,3% en los “Productos primarios” y de 1,6% en los “Productos
manufacturados y energia eléctrica". De acuerdo a lo publicado Sistema de indices de precios
mayoristas (SIPM). (Ministerio de Economia de la Republica Argentina, 2025, p.4). En enero
de 2025, el indice de ventas totales a precios constantes muestra una disminucion de 10,5%
respecto a igual mes de 2024. En enero de 2025, respecto al mes anterior, el indice de la serie
desestacionalizada muestra un aumento del 4,2% y el indice de la serie tendencia-ciclo registro

una variacion negativa de 0,1%.
Factor Social

La reduccion del poder adquisitivo de los consumidores cordobeses podria verse

afectada especialmente en el sector minorista, la empresa deberia tener que ajustar sus ofertas
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o veria una disminucion en el volumen de venta lo que afectaria la rentabilidad de Redolfi
S.R.L. Ante la brecha existente podria generar protestas o inestabilidad social, lo que afecta en

cortes a la logistica de distribucion y a la operacion de los puntos de venta minorista.

La Direccion General de Estadistica y Censos presenta los resultados del operativo
“Monitoreo de Condiciones de Vida — MCV” correspondiente al segundo semestre del
2024. Su objetivo principal es relevar las condiciones materiales de vida de las personas en los
hogares del Gran Cérdoba y conocer el impacto de los planes no monetarios del Gobierno de
la Provincia de Coérdoba en los hogares pobres e indigentes. Los resultados dan cuenta de que
los planes no monetarios relevados en la encuesta lograron sacar de la condicion de indigencia
a 38.000 personas y de la pobreza a 54.000 personas. Asimismo, se observo que el 89% de las
personas en condicion de indigencia y el 89% de las personas en situacion de pobreza residen
en hogares beneficiarios de al menos uno de los planes no monetarios relevados. Considerando
los ingresos monetarios, el porcentaje de personas en condicion de pobreza se ubicé en 33,7%
(576.000 personas, incluyendo a la poblacion indigente), significando una caida de 4,9 puntos
porcentuales respecto al segundo semestre del afio 2023 y una disminucion de 15,3 pp. respecto
al primer semestre del afio 2024. Al incorporar el impacto de los planes no monetarios, la cifra
desciende a 30,5%, esto es 3,2 puntos porcentuales menos (abarcando a 522.000 personas). Asi,
la cantidad de personas en situacion de pobreza no indigente se reduce un 11,1%, por lo que
54.000 personas salen de esta condicion. Con respecto a la poblacion en condicion de
indigencia, se ubico en 5,2% (89.000 personas), significando una disminucién de 1,9 puntos
porcentuales respecto al segundo semestre del 2023 y un de 6,4 pp. respecto al primer semestre
del ano 2024. Al considerar el impacto de los planes no monetarios, la cifra disminuye 2.2
puntos porcentuales, ubicandose en el 3,0% (51.000 personas). Esto significa que el porcentaje
de personas en condicion de indigencia se reduce un 42,7% y 38.000 personas salen de la

misma. (Estadistica Cordoba, 2024).
Factor Tecnologico

El cliente en la actualidad presenta una demanda mas exigente. La competitividad esta
dada en cuanto a la rapidez de entrega y trazabilidad del producto. En una entrevista dada por
Mariela Menghini a infobae, afirma que esto obliga a avanzar en una modernizacion, a invertir
en tecnologia y en sistemas informaticos avanzados. Implementar software de gestion nos
permite ofrecer informacion precisa y garantizar entregas eficientes. Ademas, el desarrollo de
nuevas soluciones tecnoldgicas ha cambiado la forma en que nos relacionamos con los clientes

y cOmo optimizamos nuestra operacion. Por otro lado, el crecimiento del comercio
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electronico tuvo un impacto en la logistica. El e-commerce puso en primer plano la importancia
de la logistica. Hoy, cualquier consumidor final entiende que detrds de cada compra hay toda
una estructura de transporte y distribucion. Antes, la logistica era algo invisible para la mayoria,

pero la pandemia aceler6 este proceso y puso de manifiesto su rol esencial. (Infobae, 2025)
Factores Ecologicos

Las empresas miden la sustentabilidad y evallian su impacto ambiental, los principales
indicadores ambientales son: Huella de carbono, consumo energético, uso de los recursos
naturales como el agua, la gestion de residuos y el impacto en ecosistemas cercanos. Mariana
Menghini en Infobae: La sustentabilidad también es un tema prioritario. Hoy, el transporte es
una de las industrias que mas contamina, por lo que debemos buscar alternativas para reducir
nuestra huella ambiental, pero esto debe ir acompafiado de politicas publicas que fomenten estas
practicas. La sustentabilidad en logistica es un desafio porque el transporte terrestre, por
definicion, genera emisiones de carbono. Sin embargo, hay muchas acciones que podemos
tomar para minimizar el impacto ambiental. Es importante comprometerse a reducir la huella
de carbono a través de diversas iniciativas, como el reciclaje de insumos o, por ejemplo, como
estamos haciendo en la empresa que presido, la creacion de bosques corporativos para
compensar las emisiones. También se puede colaborar con instituciones que promueven el

reciclado de productos electronicos y plasticos. Menghini (2025)
Factores Legales

Se han derogado numerosas leyes y regulaciones con el objetivo de simplificar tramites
y eliminar trabas burocraticas. La empresa debera adaptarse a las nuevas reglas en el caso de
operar con proveedores del exterior. El gobierno de Milei impuls6 la ley bases que impacta en
el cambio de legislaciones laborales, y en los cambios en leyes comerciales o regulatorias que

surjan.
Analisis Cinco Fuerzas de Porter
Poder de negociacion del cliente:

Alto. Los clientes de A. J. & J. A. Redolfi S.R.L. son principalmente pequeiios
comercios como despensas, mini mercados y quioscos. Aunque individualmente tienen poco
poder de negociacion debido a su tamafio, la alta competencia en el sector les permite cambiar
de proveedor facilmente. La empresa mitiga este riesgo ofreciendo precios competitivos,

descuentos por pago al contado y un servicio al cliente personalizado.
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Amenaza de nuevos competidores:

En el contexto actual de crisis econdmica en el pais, los consumidores priorizan precios
accesibles y una amplia variedad de productos. Aunque la empresa ya se destaca en estos
aspectos, también ha incorporado servicios adicionales como entregas rapidas, planes de
financiacion y asesoramiento comercial, con el objetivo de marcar una diferencia frente a sus
competidores. Por otro lado, ingresar al mercado de la industria alimenticia no es sencillo, ya
que existen diversas barreras que dificultan la aparicion de nuevos competidores. Entre los
principales factores a considerar se encuentran: el posicionamiento de marca, la fidelidad de los
clientes, las inversiones necesarias en infraestructura y publicidad, la contratacion de personal
capacitado y el cumplimiento de normativas legales y fiscales. Crear una empresa como Redolfi
SRL no solo demanda una considerable inversidon econdémica, sino también afos de esfuerzo
para ganar reconocimiento y confianza entre los consumidores. Por este motivo, se puede

afirmar que el riesgo de que ingresen nuevos competidores en este sector es bajo.
Poder de negociacion de los proveedores

A.J. &J. A.Redolfi S.R.L., con un nivel de poder de negociacién entre alto y moderado,
distribuye productos de compaiias importantes como Unilever, Kraft, Arcor y Massalin
Particulares. Si bien la empresa cuenta con una extensa variedad de articulos, su oferta depende
de estos proveedores. Cabe destacar que la empresa administra sus finanzas con atencion,
evitando deudas con sus proveedores, lo que resulta en una relacién positiva con ellos.

Asimismo, sus grandes volimenes de compra contribuyen a un buen poder de negociacion.
Amenaza de nuevos productos sustitutos

Redolfi busca sostener su lugar en el mercado destacandose por vender marcas lideres.
No obstante, la actual situacion econémica de Argentina lleva a los consumidores a preferir
supermercados con marcas propias, mas baratas, o bien marcas menos conocidas con precios

mas bajos.
Rivalidad entre competidores existentes

La competencia en el sector mayorista de productos alimenticios es alta debido a la
presencia de numerosos competidores en cada localidad donde A. J. & J. A. Redolfi S.R.L.
opera. Las empresas compiten principalmente en precio, servicio y cobertura geografica. La
empresa se distingue por su servicio al cliente, tiempos de entrega rapidos y asesoramiento

comercial, lo que le permite mantener una posicidon competitiva
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Analisis FODA
Fortalezas

-Trayectoria consolidada: Mas de cinco décadas de experiencia en el sector mayorista, lo
que le ha permitido construir una sdlida reputacion y confianza entre sus clientes.
-Cobertura geografica: Presencia en la provincia de Cérdoba y expansion hacia el sur de Santa
Fe, La Pampa y San Luis, atendiendo a aproximadamente 3.500 clientes
-Diversidad de productos: Comercializacion de una amplia gama de productos, incluyendo
alimentos, bebidas, articulos de limpieza, perfumeria y cigarrillos, lo que permite atender
diversas necesidades del mercado.
-Alianzas con marcas reconocidas: Distribucion de productos de marcas lideres, lo que fortalece

la confianza y la reputacion.
Oportunidades

-Expansion de canales de venta digitales: Implementacion de ecommerce para adaptarse a

las tendencias del mercado y mejorar la experiencia del cliente

-Apertura de importaciones: La reciente apertura comercial en Argentina brinda
oportunidades para acceder a una mayor variedad de productos y materias primas a costos

potencialmente mas competitivos.

-Expansion geograficas: Traslado y disefio de un nuevo centro de distribucién para mejorar

la eficiencia en el almacenamiento y distribucion de productos

-Diversificacion de productos: Incorporacion de nuevas lineas de productos para satisfacer

las cambiantes demandas del mercado
Debilidades

-Falta de planificacion en recursos humanos: Ausencia de un plan de gestion de recursos
humanos y deficiencias en la comunicacion interna, lo que puede afectar la eficiencia

organizacional

-Limitaciones en comunicacion externa: La carencia de una estrategia de comunicacion

externa y digital representa una debilidad significativa.

Amenazas



14

-Inestabilidad econdomica: Cambios en politicas comerciales, tipos de cambio e inflacion

pueden afectar los costos operativos y margenes de ganancia

-Competencia creciente: Elevada rivalidad en el sector de distribucién mayorista, con

empresas buscando diferenciarse por costos o rapidez de entrega

En este analisis FODA, se puede determinar las caracteristicas que favorecen o no a la
empresa. Cuando nos centramos en las debilidades internamente y asociandolo a un plan
estratégico de marca empleadora, se detecta una debilidad con la ausencia del sector de recursos
humanos y la gestion de los subsistemas. Si bien es una organizacion que se ha mantenido en
el tiempo, creciendo en la cantidad de empleados, se considera que la ausencia del proceso de
reclutamiento y seleccion adecuada junto con una correcta induccidn, capacitaciones constantes
ante el avance tecnologico, y ante los competidores del sector que de forma acelerada se van
presentando. Desde unas décadas atras, el avance tecnologico que podriamos llamarlo
revolucion, acompanado con la globalizacion y el alcance a los grandes mercados no solo en
cuanto al alcance de productos sino también a la oferta laboral, es imperioso que las empresas
presenten una propuesta de valor diferenciadora para que se posicione dentro de las mejores

empresas para trabajar en el sector., esta propuesta de valor no se ve en A.J. & J.A. Redolfi.

Asumiendo la mirada del profesional de recursos humanos como necesaria para poder
desarrollar todas las politicas y procesos que atafien al area y lo que conlleva con el objetivo de
lograr ser una empresa potencial en cuanto a la gestion del capital humano y ser tentadora para
que las generaciones actuales y futuras la vean como una lover brand, es necesario dar a este
analisis un doble click en cada uno de las ausencias, por ejemplo la revision del organigrama y
la descripcion de puestos, con el fin de que un buen reclutamiento ya sea para puestos junior
como para puesto de responsabilidades de otro seniority, con habilidades de liderazgo, mindset
digital e innovacion. Como también en las politicas de retencion de talento. Cabe volver a
destacar que es de gran importancia tener en cuenta al capital humano de las empresas como
principal diferenciador y de gran ventaja competitiva en las empresas, demostrando que afecta
directamente a la productividad y eficiencia. Esto reduce la tasa de rotacién y aumenta el sentido
de pertenencia y la recomendacion como marca empleadora. Sumamos a lo anteriormente
dicho, la importancia de medir el desempefio de los empleados de la empresa, teniendo en

cuenta que dichas evaluaciones son importantes para diferentes mediciones a nivel interno.

Todo lo que se ha mencionado es necesario tener en cuenta como base para poder

implementar un plan estratégico de marca empleadora y poder lograr posicionamiento en A.J.
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& J.A. Redolfi S.R.L. Y con un plan exitoso no solo diferenciarse de la competencia, dando
un salto en su transformacion sino también ser una empresa que atraiga a los mejores talentos,
fidelizdndolos y reteniéndolos con una propuesta de valor diferenciadora, la cual impacte

directamente en la productividad y rentabilidad de la organizacion.
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Marco Teorico

El presente marco tedrico se fundamenta en los conceptos de Marca empleadora y elementos
fundamentales para la creacion de una marca empleadora so6lida. En un entorno empresarial
altamente competitivo, las organizaciones reconocen cada vez mas la importancia de construir

una marca empleadora solida como estrategia clave para atraer, comprometer y retener talento.
Marca empleadora

El concepto fue introducido por Ambler y Barrow (1996), quienes lo definieron como “los
beneficios funcionales, econdomicos y psicologicos que ofrece el empleo y que son identificados

por el empleador”. (Ambler & Barrow, 1996, p.187).

Chiavenato (2011) destaca la necesidad de considerar a los empleados como activos

estratégicos en la organizacion. Destaca en su concepto:

Este capital vale més o menos en la medida en que contenga talentos y
competencias capaces de agregar valor a la organizacion, ademas de hacerla mas
agil y competitiva. Por tanto, ese capital vale mas en la medida en que influya en
las acciones y destinos de la organizacion. (Chiavenato, 2011, pag. 58)

Desde esta perspectiva, la marca empleadora se define como la imagen que la empresa
proyecta hacia sus empleados actuales y potenciales, asi como hacia la sociedad en general.
Este autor resalta la importancia de construir una marca empleadora sélida a través de la

implementacion de practicas de gestion de recursos humanos que promuevan un ambiente

laboral positivo y un vinculo emocional entre los colaboradores y la organizacion.

Por otro lado, Alles (2014) sefiala que la marca empleadora no solo se construye a través
de las practicas internas de recursos humanos, sino también a partir de la percepcion que tienen

los clientes internos y externos de la empresa.
Para Alles (2014), define el concepto de marca empleadora
El término marca empleadora se utiliza para describir la imagen alcanzada por
una organizacion en el mercado. La construccion de dicha imagen positiva es el
resultado de una buena reputaciéon como empleador, tanto entre los colaboradores

actuales como para los futuros. En la actualidad la marca empleadora es un concepto
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muy difundido, conocido también como “marca del empleador” y por la expresion
inglesa employer branding” .Es la suma de la reputacion y la experiencia que los
empleados tienen al trabajar en la organizacion, asi como la percepcion que tienen

los candidatos y la sociedad en general sobre la empresa como empleadora. (Alles,

2014, pag. 211)

Se toma como antecedente la publicacion La importancia del employer branding en el
mercado laboral actual, escrita por Paula Sudrez en Espafia (2024) y publicada en el sitio web

revistarecursoshumanos.com, donde se concluye:

El employer branding no es simplemente una tendencia, sino una necesidad
estratégica en el entorno laboral actual. Al construir una marca empleadora
solida, las organizaciones no solo atraen y retienen talento de calidad, sino que
también fomentan una cultura corporativa que impulsa la motivacién y el
compromiso de sus empleados. A través de una propuesta de valor clara, una
comunicacién efectiva y la adaptacion a las expectativas de las nuevas
generaciones, las empresas pueden posicionarse como empleadores preferidos

(Suarez, 2024, parr. 2).

Suarez (2024) define
El Employer Branding, o marca empleadora, es una estrategia en la gestion
de recursos humanos actualmente. Se refiere a la reputacion de una empresa
como empleador y su propuesta de valor para los empleados. Este concepto va
mas alld de simplemente atraer talento; se trata de crear una identidad
corporativa que resuene tanto con los empleados actuales como con los

potenciales. (Suarez, 2024)
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De acuerdo con Carolina Borracchia (2016), la marca empleadora se refiere a la reputacion
sobre como es trabajar en un lugar. Es la imagen de una organizacion ante sus colaboradores,

tanto actuales como futuros.

Con el paso del tiempo, este enfoque se ha consolidado como una herramienta para alinear
la propuesta de valor interna con la percepcion externa del mercado laboral. Backhaus y Tikoo
(2004) proponen un modelo de marca empleadora que distingue dos procesos: uno externo,
orientado al reclutamiento de talento, y otro interno, centrado en la cultura organizacional y el

compromiso de los empleados
Elementos Clave de la Marca Empleadora

Varios autores coinciden en que la construccion de una marca empleadora solida implica la
consideracion de varios elementos clave. En primer lugar, se destaca la importancia de
establecer una propuesta de valor al empleado clara y atractiva, que resalte los beneficios y
oportunidades que ofrece la organizacion como empleador (Alles, 2014; Chiavenato, 2011).
Asimismo, Chiavenato (2011) enfatiza la relevancia de promover una cultura organizacional
fuerte y alineada con los valores y objetivos de la empresa, ya que esto contribuye a generar un
sentido de pertenencia y compromiso por parte de los empleados. Por su parte, Alles (2014)
hace hincapié en la importancia de gestionar de manera efectiva la comunicacion interna y
externa, asegurando que la imagen proyectada por la organizacion sea coherente con su

identidad y valores.
Chiavenato (2020) define:

Los procesos de recursos humanos como las actividades y acciones
sistemadticas que una organizacion lleva a cabo para gestionar eficazmente a su
personal. Estos procesos incluyen actividades como la seleccion y contratacion
de empleados, el desarrollo de talento, la gestion del desempefio, la
compensacion y beneficios, entre otros. Desde esta perspectiva, los procesos de
RRHH se conciben como un conjunto integrado de actividades que buscan
maximizar el potencial humano en la organizacion.

En resumen, la integracion efectiva de la marca empleadora y los procesos de recursos

humanos implica la alineacion de la cultura organizacional, la comunicacién interna y externa,



19

y las practicas de gestion de personal con la identidad y los valores de la empresa. Esto no solo
fortalece la imagen de la organizacion como empleador preferido, sino que también contribuye

al compromiso, la productividad y el éxito a largo plazo
Propuesta de Valor para el Empleado (EVP)
Borracchia (2016) afirma que:

La Propuesta de Valor al Empleado o Employee Value Proposition (EVP) es
todo aquello que distingue a una organizacion y la hace atractiva para que un
candidato o empleado la elija frente a la competencia. Es el conjunto de
beneficios que una empresa ofrece a cambio de las habilidades, capacidades y
experiencia de sus colaboradores.

Pero, mas alla de solo seleccionar y brindar beneficios, la EVP debe reflejar la esencia de la
empresa: qué la hace unica y qué representa, cuales son los factores que hacen que las personas

se sientan orgullosas y motivadas para iniciar o permanecer en ella, como la filosofia, el

proposito o la cultura organizacional (Jaime, 2025).
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Diagnostico y discusion

El diagnostico realizado evidencia que A.J. & J.A. Redolfi S.R.L. atn no ha desarrollado
una estrategia clara de marca empleadora, lo que se traduce en una débil proyeccion de su
identidad como empleador ante sus colaboradores actuales y potenciales en una época en la
cual la carrera para atraer los mejores talentos esta en auge constante. La carencia de este
indicador impide a la empresa visualizar la importancia de contar con los elementos
imprescindibles para construir una diferenciadora y solida propuesta de valor al empleado, eje
central para atraer, comprometer y fidelizar a los mejores talentos, palancas necesarias para
llevar a la empresa a otro nivel de posicionamiento y productividad. Entendiendo que carece de
politicas claves de procesos en reclutamiento, desarrollo, compensacion y clima laboral,
procesos que limitan la experiencia positiva del colaborador y afectando directamente en la
percepcion de la empresa como un excelente lugar para trabajar. Sin embargo, la organizacion
posee atributos diferenciadores que podrian integrarse a una propuesta de valor auténtica y
potente, como su trayectoria de mas de 50 afios, su presencia consolidada en el mercado y su
potencial de crecimiento. A.J. & J.A. Redolfi tiene perspectivas de expansion, nuevos
proyectos o la entrada en nuevos mercados, esto puede generar entusiasmo entre los
profesionales que buscan oportunidades para desarrollarse profesionalmente y asumir mayores
responsabilidades. Se encuentra un gran desafio en la comunicacion de los elementos de la
cultura organizacional alineados con el ADN de la empresa, lo que podria empoderarse como
gran incentivo para la atraccion de talentos que quieran desarrollar sus habilidades y

expectativas de crecimiento en una empresa con potencial de crecimiento.

Para dar un salto exponencial en el mercado, es necesario que Redolfi enfoque sus recursos
en la construccion de una marca empleadora que refleje su mision, vision y valores.
Alineéndose a la premisa que buscan los mejores talentos para decidir por una empresa para
trabajar, es necesario la implementacion de una propuesta de valor, clara, atractiva, alineada
con las expectativas, lo que permitird no solo mejorar la experiencia interna sino traspasar a
través de la trasformacion de los empleados convirtiéndose en embajadores proyectando
externamente una imagen fuerte, competitiva posicionada en el mercado laboral y deseada por

los mejores talentos.
Conclusion Diagnostica

Es fundamental contar con los supuestos basicos de la administraciéon de recursos humanos,

esto permite establecer una propuesta de valor diferenciadora como marca empleadora. Estos
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elementos son pilares fundamentales para sustentar la experiencia del colaborador y directamente
impactan en la satisfaccion, compromiso y retencion. Monitorear como se sienten los empleados
invita a la constante creacion de un entorno donde el personal de la empresa se sienta valorado y
vertiendo a la empresa lo mejor de si. La propuesta de valor solida no es solo la compensacion
econdmica, abarca mas alla de los monetario, una buena propuesta de valor es un abanico de
beneficios que equilibran la vida laboral y personal influyendo directamente a la percepcion de la

empresa como un excelente lugar para trabajar.

Rol esencial de la organizacion y como insight de la tematica a trabajar en cuanto a marca
empleadora, destacando la importancia de tomarlo como rol esencial influyente en la atraccion del

talento externamente como internamente para fidelizar y retener.

Las empresas que no invierten en definir y comunicar su propuesta de valor, corren el riesgo de
no ser reconocidas perdiendo la posibilidad de contar con la contratacion de los buenos talentos
del mercado. Una marca empleadora s6lida comunica de manera efectiva los elementos de la
cultura, mision, vision y valores, las oportunidades de crecimiento profesional y la propuesta de
valor inica que la empresa ofrece a sus empleados. Ser una empresa fuerte en el mercado necesita
de una potente propuesta de valor y de un plan de marca llevado a cabo por profesionales para que
los empleados lo sientan como un empleador deseado, se identifiquen, sientan sus valores
alineados con los de la empresa, encuentren oportunidades de desarrollo, afirmando que estos son

los més propensos a permanecer en la organizacion.

Concluyendo que Invertir en la marca empleadora con una diferenciadora propuesta de valor al
empleado es invertir en capital humano, esto da ventaja competitiva sostenida en el tiempo
fortaleciendo una cultura organizacional més so6lida y, por consecuente, en la blisqueda continua
de los objetivos estratégicos de la organizacion. En un entorno empresarial dindmico y exigente,
una marca empleadora fuerte es un pilar esencial para el éxito de una empresa y es lo que hoy

necesita A.J. & J.A. Redolfi.
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Plan de implementacion

Objetivos General

Desarrollar e implementar un plan de marca empleadora atractiva en A.J Redolfi S.R.L.
en colaboracién con el area de recursos humanos con el objetivo de atraer, contratar y retener
al mejor talento, mejorando la percepcion del empleador con un eNPS de 90 en un plazo de 12

meses.
Objetivos Especificos

Crear un drea de RRHH liderado por un Lic. En gestion de recursos humanos, que lidere
el plan estratégico de marca empleadora impactando en los procesos de gestion de Talento y
consolidacion de Marca de A.J. Redolfi S.R.L. Se estima un periodo de cuatro meses para la

creacion de dicha area.

Implementar un sistema de medicion que proporcione informacion para dimensionar el
nivel de satisfaccion y motivacion de los colaboradores de Redolfi como marca empleadora, a
partir de la medicion del eNPS, y asi conocer los aspectos fuertes y débiles con el fin de
proponer mejora continua en la propuesta de valor del empleado. El tiempo estimado para el

inicio de la accion es de un mes comenzando el de agosto de 2025.

Desarrollar una propuesta de valor para el empleado a través de una estrategia de
fidelizacion, orientados al bienestar fisico y mental, asi como también al desarrollo laboral de
de los colaboradores A.J.& J.A Redolfi S.R.L. con el fin de para aumentar el engagement y
lograr un posicionamiento con un eNPS de 90 segin la encuesta interanual dentro del proximo

ano.
Alcance
Recursos Humanos Involucrados

Este plan impactard en la totalidad de los colaboradores de A.J. Redolfi S.R.L al
finalizar la implementacion, programéandolos de forma escalonada desde los mandos medios y

puestos de liderazgo hacia la totalidad de las dependencias.
Alcance Geografico

Este proyecto involucra a la casa Central de la empresa Redolfi, ubicada en James Craik,

expandiéndose posteriormente al resto de las regiones.
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Alcance Temporal

La gestion del plan tendra una duracion de 12 meses, comenzando el 1 de agosto de

2025 y culminando el 31 de julio de 2026, tiempo en el cual se podra medir la eficiencia.
Limitantes

Entre los limitantes que se puede encontrar al implementar el plan esté la resistencia al
cambio de algunos lideres o colaboradores, quienes podrian mostrar reticencias al nuevo
ingreso y a nuevas practicas especialmente si no se visualiza el cambio en corto plazo. También

podria ser una dificultad la inversion total, si los socios no visualizan el cambio.
Acciones

A continuacion, se detallan las acciones que se ejecutaran en el plan estratégico de la

Marca empleadora.
e Creacion del area de recursos Humanos

El objetivo es contratar un profesional con habilidades de direccion con el fin de ejecutar
la creacion del area de recursos humanos, junto con las politicas y procesos de gestion de
Talento para posicionar a A.J. & J.A. Redolfi S.R.L. como Marca empleadora atractiva para
atraer y fidelizar talento. Esta accion va a tener una duracion de 4 meses, comenzando el 04 de
agosto de 202. Se contratard una consultora externa para analizar y disefiar, junto con los
directivos la descripcion del puesto, las habilidades requeridas, las tareas y responsabilidades
que se le requerird. Posteriormente se realizard el reclutamiento y seleccion del profesional
hasta la creacion del equipo completo necesario para cumplir con los procesos de Gestion de

Talento.
Las acciones son:

Contratacion de una consultora con la cual se definird los objetivos y la estructuracion del
equipo necesario para el area (Gerente de RR.HH., analista de reclutamiento y seleccion,
analista de beneficios, analista de marca empleadora, analista de compensaciones, formacion,
etc.). Esta accion estard a cargo del presidente de Redolfi srl. El tiempo estimado para la

contratacion sera de 5 dias.

Andlisis y descripcion del puesto de Gerente de RR.HH. y armado de propuesta laboral.
(anexo Iy II). Se presentard al directorio para su aprobacion. El responsable de esta accion sera

la Consultora +rhAEG. Llevara un tiempo estimado de 7 dias.
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Publicacion en redes y portales de empleo del anuncio de busqueda para cumplir con el
proceso de Reclutamiento y seleccion. Esta accion se dara por parte de la consultora +rhAEG.

(Anexo III). Se publicaré en los portales de empleo durante 2 semanas.

Realizar entrevistas individuales (anexo IV) a los candidatos, quienes luego pasaran por el
proceso de assessment con un caso a trabajar, presentar y defender, finalizando con entrevista

individual con el comité directivo. (Anexo V). Se realizaran durante el lapso de 3 semanas.

Presentacion de la propuesta laboral al candidato seleccionado y, en caso de aceptacion, la
consultora realizara los examenes pre ocupacionales. Esto serd en la sexta semana del plan. La

propuesta serd presentada por los socios de Redolfi.

El proceso de induccion del nuevo gerente sera realizado durante 4 semanas. Los directivos

de la compaiiia. Comenzando del 22 de septiembre al 10 de octubre de 2025.

Estructurar el area de recursos Humanos, a cargo del Nuevo Gerente, quien presentara las
necesidades para completar el equipo de cuatro analistas que implementaran los procesos de
RR.HH. quienes definiran las politicas y procedimientos para reclutar y seleccionar personal.
Crearan programas de formacion y capacitacion para el personal. Implementaradn programas de
evaluacion de desempefio y feedback. Se estableceran politicas de compensaciones,
beneficios y se realizara el plan estratégico de marca empleadora. Se estima que finalice el 30

de noviembre.
Recursos a Utilizar

Para llevar adelante el proceso de disefio, estructuracion e implementacion del area de

Recursos Humanos en A.J. & J.A. Redolfi S.R.L., se utilizaran los siguientes recursos clave:

Recursos Humanos: Participacion activa de los socios y directivos de la empresa, quienes

lideraran las decisiones estratégicas del proyecto.

Incorporacion de la consultora externa +thAEG, que brindard asesoramiento integral,
ejecucion de acciones especificas como el armado de descripciones de puestos, reclutamiento,

seleccion y acompafiamiento durante todo el proceso.

Posterior incorporacion del Gerente de Recursos Humanos y, bajo su liderazgo, la seleccion
y conformacion del equipo de analistas (reclutamiento y seleccion, beneficios, compensaciones,

formacion, marca empleadora, etc.).
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Recursos Tecnoldgicos: Herramientas digitales para el disefio y gestion de procesos,
incluyendo portales de empleo, plataformas de reclutamiento y plataformas de formacion

online.
Dispositivos tecnologicos como notebooks y teléfonos corporativos para el nuevo Gerente.

Recursos Materiales: Espacios fisicos y mobiliario para la instalacién del nuevo equipo

(oficina)

Material gréafico e institucional para la comunicacion de la marca empleadora, publicaciones

en redes y difusion de oportunidades laborales.

Recursos Econdémicos: Inversion en la contratacion de la consultora +rhAEG, con un
esquema de honorarios por paquete integral que abarca: Asesoramiento estratégico general,

ejecucion de acciones especificas Seguimiento y cierre del plan estratégico de implementacion.

Presupuesto para publicacion en portales de empleo, examenes pre ocupacionales, y

formacion del nuevo equipo.

Asignacion de recursos para el disefio e implementacion de politicas de compensaciones,

beneficios e iniciativas de fidelizacion del talento.
Presupuesto Total:
El presupuesto de esta accion es de $18.624.994. (Anexo VI)
e Implementar un sistema de medicion con el fin de evaluar el eNPS

Incorporar en el transcurso de un mes a la dinamica de la empresa la medicion del eNPS
(employee net promotor score), continuando semestralmente para monitorear la percepcion de
los colaboradores y cémo perciben a Redolfi como el mejor lugar para trabajar, detectando
continuamente las oportunidades de mejora para robustecer la propuesta de valor del empleado.
Esta propuesta da respuesta a la premisa: ;Recomendarias a un amigo o familiar el ingreso a

trabajar en A.J. & J.A Redolfi S. r.1.?
A continuacion, se menciona los pasos de esta accion:

Presentar al directorio el objetivo de la implementacion destacando el impacto en el
posicionamiento como marca empleadora y en la mejora continua en la propuesta de valor al

empleado.
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Contratar la plataforma la cual recogera a través de encuestas online las opiniones de los
empleados.

Disefiar la Encuesta: Elaborar las preguntas en una encuesta clara con la pregunta principal:
";Recomendarias a Redolfi como un buen lugar para trabajar con un amigo o familiar?"
Incluyendo un apartado donde los colaboradores puedan dejar sus comentarios a partir de la

pregunta ;Algo mas que quieras contarnos?
Comunicar a todos los empleados el proposito de esta accion via mail (Anexo VII)

Automatizar la encuesta seleccionando el momento en el cual se enviara, eligiendo la

frecuencia de reenvio y cantidad de recordatorio de forma automatica. (Anexo VIII),

Analizar los indices de respuesta clasificando a los colaboradores en promotores siendo estos

los que respondieron con puntuacion 4 y 5, neutros con respuesta de 3, y detractores los 1 y 2.
Calcular el resultado de e NPS restando el porcentaje de detractores del de promotores.
Identificar areas de Mejoras.

Crear un plan de accion basado en los resultados de la encuesta y los comentarios de los

empleados.
Establecer metas y plazos para implementar las mejoras.

Comunicar los Resultados: Compartir los resultados de la encuesta y el plan de accidon con

los empleados.
Implementar esta accion semestralmente

La duracion de esta accion serd de un mes desde la presentacion de los objetivos al directorio,
el envio de la encuesta con un tiempo de siete dias para responder, al anélisis de resultado y
presentacion de los mismos a la compafiia. (Anexo IX). El responsable de la accion es la

Consultora contratada externamente y José Redolfi.

Recursos a utilizar

La accién de implementar un sistema anual de medicion del eNPS (Employee Net Promoter

Score), requerira la utilizacion de los siguientes recursos:
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Recursos Tecnologicos: Utilizacion de la plataforma digital app.slikpro.com para el disefio,
distribucion y analisis de la encuesta eNPS.

Sistemas de comunicacidon interna para el envio de las encuestas y de recordatorios

automatizados.
Herramientas de proyeccion para la presentacion del directorio.

Recursos Humanos: Participacion activa de +thAEG, quien serd responsable de disefiar la

encuesta, distribuirla, analizar los resultados y elaborar el informe final.

José Redolfi, como referente interno, coordinara la accion junto a la consultora, asegurando

la alineacion del proceso con la cultura y los objetivos estratégicos de la empresa.
Todos los empleados de Redolfi, quienes participaran respondiendo la encuesta.

Recursos Economicos: Presupuesto para la licencia de la plataforma utilizada para realizar
la encuesta. Honorarios de la +rhAEG encargada de liderar y ejecutar la accion. Recursos para

la implementacion de futuras acciones de mejora, derivadas de los resultados eNPS
Presupuesto Total
El presupuesto total de esta accion sera de $1.500.000+ U$300. (Anexo X)

e Desarrollar Propuesta de Valor para el Empleado

Con el objetico de atraer, fidelizar y retener talento los mejores talentos mediante una
robusta propuesta del valor al empleado, alineada a la cultura organizacional se llevara a cabo
en un tiempo proyectado de entre 3 y 12 meses la creacion de una propuesta de valor al
empleado que serd adaptativa en el tiempo de acuerdo a las necesidades que se presenten en las
diferentes mediciones. Esta accion tendra diferentes fases, iniciado por la consultora +thAEG
y posterior continuacion del Gerente de RR.HH., quien seré el responsable de continuar con el

desarrollo de la propuesta de valor en conjunto con la consultora.
Paso a paso las acciones para el disefio de la PVE:

Investigacion: Analizar en la compaiia la percepcion de los empleados a través de resultados
de encuestas realizadas, entrevistas individuales, focus group. Realizar una investigacion de

mercado.

Etapa de Analisis de Datos: Analizar los datos obtenidos.
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Etapa de Disefio: Definir los supuestos principales para la propuesta de valor al empleado
en vado a lo recopilado. Desarrollar una politica de compensaciones competitiva y equitativa.
Crear un Manual de Beneficios que promueva el bienestar fisico, psicoldgico y financiero de

los empleados.

Etapa de Implementacion: Implementar la EVP en colaboracion con la consultora y el

Gerente de RRHH
Etapa de Comunicacion: Comunicar a todos los empleados.

Etapa de feedback: Definir encuesta donde los colaboradores puedan dar retroalimentacion

de la EVP.
Etapa de seguimiento: Monitorear los kpis de impacto.
Para realizar la accion se necesitara contar con los siguientes recursos.

Recursos Humanos.: Consultora +thAEG sera responsable la investigacion de mercado,
analisis de la competencia, y la colaboracion en el disefio de la EVP junto con el Gerente de
RRHH. Una vez incorporado, asumira la responsabilidad de liderar el desarrollo y la

implementacion de la EVP, trabajando en conjunto con la consultora externa.

Todos los empleados de Redolfi quienes participaran activamente en la fase de investigacion

como en las de retroalimentacion.

Recursos Tecnologicos: Plataforma de encuestas
Recursos Economicos: Licencias de plataforma de encuestas. Honorarios de la consultora.

Materiales de comunicacion: Presupuesto para el disefio y produccion de materiales

informativos sobre la EVP
Presupuesto

El presupuesto total de esta accion sera de $800.000 y U$800. (Anexo XI)
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Diagrama de Gantt

PLan estratégico Marca Empleadora
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Fuente: Elaboracion Propia
Inversion Total: La inversion total sera de U$1100 y $20.294.994 (Anexo XII)

Conclusion: Este plan de marca empleadora es una inversion estratégica para asegurar el
futuro de A.J. & J.A. Redolfi S.R.L. No solo atraera y retendra el mejor talento, sino que
también mejorard la productividad y reputacion en el mercado y la empresa serd el mejor lugar
para trabajar. Si bien esta inversion inicial puede parecer considerable, el retorno a largo plazo
sera significativo. Se estimamos que se podra lograr veremos un aumento en la satisfaccion
laboral que resulte de la encuesta de impacto proponiendo alcanzar la mera de un eNPS de 90

en los proximos 12 meses, lo que se traducira en una mayor productividad sostenida.
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Conclusiones

A lo largo de este trabajo final de grado se pudo abordar en profundidad la historia, los
hitos mds importantes y la estructura de Redolfi, empresa con trayectoria de mas de 50 afios de
experiencia en la distribucion y comercializacion de productos alimenticios, limpieza,

perfumeria y cigarrillos.

A partir de la investigacion y diagndstico realizado a través de herramientas de anélisis,
se evidencia fortalezas que permiten proyectarla como una organizaciéon potencial para la
evolucion. No obstante, presenta debilidades marcadas tales como la ausencia de un area
especifica de recursos humanos, protagonista en la gestion del talento, esta carencia constituye
un riesgo para su reputacion futura, diagnosticando la necesidad imperiosa de generar acciones
que la posicionen como marca empleadora, sostenida por una propuesta de valor del empleado

solida y atractiva.

El gran desafio asume mejorar la percepcion tanto interna como externa. La
construccion de una propuesta de valor marcada por atributos que la diferencien constituirdn
elementos claves para el éxito del plan. Una marca empleadora fuerte es clave para atraer y
fidelizar talento entendiendo que una imagen positiva incrementa el desempefio, el desarrollo
y el compromiso interno. La implementacion del plan estratégico de marca empleadora es de
suma importancia para A. J & J. A Redolfi S.R.L. Afirmando que no intervenir en esta debilidad

traeria consecuencias en la retencion y atraccion de los mejores talentos.

Recomendaciones

Para impulsar a la compaiiia como marca empleadora se sugieren diferentes acciones a
partir de la implementacion del area de recursos humanos:
Alineacion de la identidad corporativa desde el rol de empleador:

Es fundamental el analisis del posicionamiento actual de la compaiiia para identificar
los elementos clave en el desarrollo de una identidad corporativa centrada en el rol de
empleador. Alineando asi la cultura y el ADN organizacional con la identidad, integrando los
valores. Es crucial diferenciar a la empresa de la competencia, resaltando sus caracteristicas
unicas y comunicando de manera clara y concisa la experiencia de trabajar en la organizacion.
Formacion de lideres:

Implementacion de plan de formacion a los lideres para transmitir la cultura en el dia a

dia corporativo reflejando lo que se tiene escrito a través de la gestion del talento.
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Implementar una estrategia de comunicacion interna:

Definir un plan de comunicacioén interna de la cultura y los valores, utilizando
mecanismos de escucha para ajustar la propuesta de valor. Esto asegura que los colaboradores
vivan la cultura y el ADN de la organizacion de manera alineada, proporcionando

retroalimentacion para el posicionamiento externo.
Plan de retencion:

Se propone un plan estratégico de retencion basado en el salario emocional, que incluye
oportunidades de formacién, desarrollo profesional y la mejora de las politicas de beneficios

para aumentar la motivacion y el engagement de los colaboradores.
Creacion de un portal de aprendizaje:

Se propone la creacion de un espacio de formacion con diferentes tematicas, incluyendo
capacitaciones necesarias para el rol, como necesarias para desarrollar habilidades blandas
como liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo como también Excel, data analytics,
seguridad e higiene. Esto posicionaria al colaborador como protagonista y autdbnomo de su

desarrollo.
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Anexos

Descripcion del Puesto: Gerente de Recursos Humanos

1. Identificacion del Puesto

34

Titulo del Puesto

Gerente de Recursos Humanos

Departamento Recursos Humanos
Reporta a Gerente General / Director Ejecutivo
Supervisa a Analistas de RRHH, Asistentes de RRHH

2. Principales Funciones

Reclutamiento y seleccion. Identificar las necesidades futuras de personal, planificando el

reclutamiento y la retencion del talento.

Disenar e implementar programas de capacitacion y planes de desarrollo.

Gestionar y evaluar el desempefio de los colaboradores

Disefar e implementar planes de compensaciones y beneficios

Asegurar que la empresa cumpla con las leyes y regulaciones laborales.

Fomentar un excelente clima laboral.

Asegurar que la empresa cumpla con las normas de seguridad e higiene.

Posicionar a la empresa como un empleador atractivo.

Desarrollar e implementar politicas y procedimientos de RRHH.

Elaborar informes y estadisticas de gestion de RRHH.

4. Especificaciones del Puesto

Requisito

Detalle
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Educacion Licenciatura en Recursos Humanos,

Experiencia Minimo 5 afios en puestos de gestion de RRHH.

Habilidades Comunicacion, liderazgo, negociacion, resolucion de problemas.
Conocimientos Gestion de proyectos

5. Condiciones de Trabajo

Horario Full Time

Ubicacion Oficina James Craik

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 11

& Propuesta Laboral — Gerente de Recursos Humanos

@Q Gerente de Recursos Humanos
Buscamos a un lider vision estratégica liderazgo solido y habilidades de gestion para
consolidad el area de RR.HH., enfocado en potenciar la marca de la empresa a través de la

cultura organizacional y el desarrollo del talento.
Jornada Laboral

® Horario:
De lunes a viernes, de 8:30 a 16:30 hs.
Promovemos un equilibrio saludable entre vida personal y profesional.

H Herramientas provistas:

Notebook corporativa
Teléfono celular de empresa
Propuesta Econémica

6 Sueldo mensual bruto: $2.900.000

)’ . . ~
@ Premios trimestrales por desempeno

Bono anual de acuerdo a rentabilidad

T Asignacion para indumentaria laboral (trimestral)

@ Obra Social: Swiss Medical
Cobertura médica de excelencia para vos y tu grupo familiar.

Beneficios Adicionales

&> .

#2 Descuentos y Bienestar:

Descuentos en comercios y gimnasios

Planes de bienestar y salud

Desarrollo y Futuro

Y& Formards parte de una empresa que valora el crecimiento profesional, la innovacion y

el compromiso humano.

< Estamos entusiasmados por tu incorporacion y por construir juntos un gran futuro.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo I11

Aviso para portales de reclutamiento

{UNETE A
NUESTRO
EQUIPO!

ESTAMOS BUSCANDO

GERENTE DE RECURSOS T
HUMANOS

REQUISITOS:

Para trabajar en casa central #JamesCraik Horario Full
time..n.;
Mot OFRECEMOS:
Requisitos:

Licenciatura en Recursos Humanos, Administracion e Salario competitivo_

de Empr.esa.s o afin.. - Prestaciones y
Experiencia en puestos similares. ) .
Conocimientos en web, exel avanzado. Segur'dOd Social.

Ambiente laboral

Compromiso a trabajar a largo plazo.

Disponibilidad Horaria para trabajar en oficinas en saludable
James Craik. .
e Desarrollo profesional.
#busquedalaboral
#busquedadeempleo Envia tu cv:
Z:ecur.soshumanos Si cumplis con los requisitos y te interesa la oportunidad, envianos tt
! Y rrhh@rAEG.com.ar con el ASUNTO : GERENTE RRHH
# empleadora

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo IV

A Continuacion, se presenta el formato de entrevista, con diferentes preguntas a optar para

indagar al candidato en base a la posicion requerida

lera Entrevista

Presentacion del Entrevistador

Breve presentacion de la empresa y el propdsito de la entrevista.

Explicacion del rol del Gerente de RRHH y su importancia en la marca empleadora.
Presentacion del candidato

Se le pide al candidato que se presente desde lo personal, la formacion y su experiencia

laboral, expectativas
Posibles preguntas abiertas
(Cuadl es tu experiencia en planes donde el objetivo es atraer y seleccionar al mejor talento?
(Qué estrategias has implementado para el reclutamiento?

(Qué tipo de entrevista, pruebas realizarias para identificar a los candidatos que se alineen

con la cultura de le empresa?
(Cuadles serian las métricas de medicion en términos de reclutamiento?

(Contas con experiencia en el disefio o evolucion de puestos de trabajo para fortalecer la

marca empleadora de la empresa?
(Cuadles son los métodos que utilizarias para evaluar el desempefio?

(Contas con experiencia en armado de politicas y procesos de compensaciones,

remuneracion y beneficios que atraigan y retengan talento?
(Como lo harias si tuvieras disponible la inversion?
(Qué acciones llevarias a cabo para fomentar un ambiente laboral positivo?

(Cuadl es su experiencia en el disefio e implementacion de programas de capacitacion y

desarrollo?

(Como alinea estos programas con la estrategia de marca empleadora de la empresa?
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(Cual es su vision de una marca empleadora solida y como la construiria en nuestra

empresa?

(Qué medios utilizaria para comunicar nuestra marca empleadora a candidatos potenciales?

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo V

Caso de negocio para que el candidato prepare y defienda.

Titulo del Caso: "Renovacion y Reestructuracion en 'Marmetto Hermanos'
Contexto:

Marmetto Hermanos es una mediana de venta de insumo agropecuarios que ha
experimentado hace una década el fallecimiento de su fundador quien llevaba el control de la
empresa y tomaba todas las decisiones, pero a pesar de eso ha tenido un crecimiento rapido en
los ultimos afios. Sin embargo, esta evolucion no ha sido acompafiado de una estructura
organizacional clara, ni objetivos claros. El organigrama actual no se condice con las funciones,
las responsabilidades se superponen, y la comunicacion interna es deficiente. Un diagndstico
reciente reveld debilidades significativas en el trabajo en equipo, la falta de claridad en los roles
y una resistencia general al cambio. En los ultimos meses, se han jubilado varias personas, se
ha incorporado personal conocido de los empleados, pero muchos de ellos renunciaron antes de
la efectividad. Esto genero preocupacion en los herederos de la empresa entendiendo que la
empresa necesita innovar para mantenerse competitiva en un mercado en rapida evolucion y
posicionarse en el mercado como una marca empleadora atractiva, aceptando que ninguno de

ellos puede afrontar ese rol ya que sus profesiones distan de las requeridas.
El Desafio:
Deciden contratar a un nuevo Gerente de RR.HH., quien tendra las funciones de
Evaluar y restructurar la compaiiia definiendo un nuevo organigrama, definir roles
Implementar procesos y politicas claras para mejorar la productividad de las areas.
Fomentar cultura
Liderar al equipo a través de la transicion y superar la resistencia al cambio.
Ademés de las responsabilidades ya mencionadas, el Gerente de RRHH también debera

Desarrollar y promover la marca empleadora: Definir qué hace a "Marmetto Hermanos" un

excelente lugar para trabajar y comunicar esto de manera efectiva a candidatos y empleados.

Asegurar la coherencia de la marca empleadora: Garantizar que la cultura, los valores y las

practicas de la empresa se alineen con la imagen que se proyecta como empleador.
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Medir y mejorar la percepcion de la marca empleadora: Utilizar métricas como encuestas de
satisfaccion, resefias en linea y el Employee Net Promoter Score (eNPS) para evaluar y mejorar

la reputacion de la empresa como empleador.
Tareas para el Candidato:

Andlisis de la situacion: El candidato debe analizar la informacion proporcionada sobre
Marmetto Hermanos y el diagnostico del equipo. Debe identificar los principales problemas y

desafios a los que se enfrenta el area.

Propuesta de reestructuracion: El candidato debe proponer un nuevo organigrama para el
area, definiendo roles, responsabilidades y lineas de reporte claras. Debe justificar su propuesta

y explicar como resolvera los problemas identificados.

Plan de implementacion: El candidato debe desarrollar un plan detallado para implementar
la reestructuracion y los nuevos procesos de trabajo. Debe incluir estrategias para comunicar

los cambios, capacitar al equipo y gestionar la resistencia al cambio.

Estrategia de innovacion: El candidato debe proponer iniciativas para fomentar la innovacion
dentro del area. Debe explicar como motivara al equipo a generar ideas nuevas, experimentar y

adaptarse a las nuevas tecnologias y tendencias del mercado.

Criterios de Evaluacion:

Presentacion y defensa: El candidato debe presentar su caso de negocio y sus propuestas

ante un panel de entrevistadores. Debe estar preparado para responder preguntas y defender

sus ideas.
Criterio Descripcion
Innovacion Propone soluciones creativas e innovadoras para las oportunidades de
mejora de Marmetto Hermanos.
Resistencia al Identifica posibles limitantes al cambio y propone estrategias efectivas
Cambio
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Liderazgo Demuestra habilidades de liderazgo, comunicacion, motivacion y

gestion de equipos.

Analisis y Demuestra capacidad de analisis basado en datos, analiza la situacion,
Planificacion identificar problemas, planifica soluciones.

Pensamiento Demuestra comprension del contexto macro y alinea sus propuestas con
Estratégico los objetivos estratégicos de la empresa, incluyendo el posicionamiento

como marca empleadora.

Marca (El candidato propone estrategias claras y efectivas para desarrollar,
Empleadora promover y medir la marca empleadora de Marmetto Hermanos? ;Como

planea atraer y retener talento a través de esta marca?

Presentacion y defensa: El candidato debe presentar su caso de negocio y sus propuestas ante
Preguntas para el Candidato durante la Presentacion y Defensa:

(Cuales serian las acciones a seguir incluyendo tiempos para construir la marca empleadora

de Marmetto?
(Cudles serian los Krs y kpis para evaluar el éxito del plan propuesto?

( Como se aseguraria de que la experiencia del empleado se alinee con la promesa de la marca

empleadora?

Enumera tres principales estrategias especificas a implementar para mejorar la satisfaccion

y el compromiso de los empleados

Fuente: Elaboracion propia




Anexo VI

Presupuesto Accion
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Concepto

Costo Unitario

Costo Total

Gris Intel Celeron N4120

Contratacion de Consultora $1.000.000 $4.000.000
Suscripcion en portales de empleos $150.000 $300.000
Alquiler de sala para entrevistas con servicios $250.000 $500.000
Proceso de seleccion Puesto Gerente $2.900.000 $2.900.000
Costo de Pre ocupacionales Basico de Ley + $200.000 $1.000.000
especiales + Psicologicos
Notebook Notebook HP Book 14-dq0760dx Gris $974.999 $974.999
Intel Celeron N4120
Teléfono celular Samsung Galaxy A35 5g $559.999 $599.999
Acondicionamiento de oficina $700.000 $700.000
Proceso de seleccion junior $1.200.000 $4.800.000
4 Notebook para analistas HP Book 14-dq0760dx $712.499 $2849996

Total

$18.624.994
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Anexo VII

Comunicacion de encuesta

Hola, I.,

Llego la primera edicion de Impacto R 2025, EL momento para reflexionar sobre nuestro

dia a dia. Tu voz es esencial para que sigamos impulsando nuestro impacto,

Psst... Para esta edicion nos proponemos lograr un 96% de participacion. ;Te sumas al

desafio de superarlo?
Tus respuestas son 100% confidenciales.

iMuchas gracias!

Fuente: Elaboracion propia




Anexo VIII

Disefio de encuesta y sus dimensiones para encuesta de impacto
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DIMENSIONES
Proposito
En Redolfi queremos brindar un servicio de 1
excelencia a nuestros clientes ;consideras que )
vamos avanzando a esa direccion?
3
4
5
.Consideras que estds contribuyendo a ese 1
roposito?
prop 2
3
4
5
Claridad
(En mi equipo tenemos claridad sobre el 1
impacto que generamos con nuestro trabajo? )
3
4
5
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(Tengo claridad de lo que se espera de mi para

impactar con mi trabajo?

Coordinacion

(Existe una buena coordinacion entre mi equipo
y areas claves para entregar valor a nuestros

clientes?

Conversaciones

(Las conversaciones que tengo son de calidad y

me permiten accionar?

Desarrollo

JParticipas  de  espacios que permiten

desarrollarme?
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(Soy protagonista de mi desarrollo dentro y
fuera de Redolfi S.r.] participando en espacios de

aprendizaje?

Percepcion General

(Recomendarias a Redolfi como un buen lugar

para trabajar a un amigo o familiar?"

Fuente: Elaboracion propia

Anexo IX

Modelo de Resultado a presentar al directorio
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Queremos ser una marca empleadora fuerte y deseada

KPI'S ESTRATEGICOS

Propésito Claridad Coordinacién [Conversaciones

Avanzarmos en cExiste
esa direccion?® i it retroalimentocion
i] constante®

META: 20% META: 90% META: 100%

¢COMO LOGRAMOS ESE IMPACTO EN NUESTROS COLABORADORES ?

Fuente: Elaboracion propia

Anexo X

Presupuesto Accion



Concepto

Costo Unitario

Plataforma SlikPro anual US$ 300
Honorarios de consultora $500.000
Futuras Acciones $1.000.000

Total

$1.500.000+ U$300

Anexo X1

Presupuesto de Accion
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Concepto

Costo Unitario

Intervencion de Consultora +thAEG $500.000

Plataforma de encuestas costo anual U$200

Diseno de Manual de Beneficios $200.000

Software para andlisis de datos (Power bi) uU$600

Materiales de comunicacion interna $100.000

Total $800.000 + US$ 800
Anexo X1

A continuacion, se detalla la inversion total
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Concepto Costo US$ Costo Total $
Accion 1 - $18.624.994
Accion 2 U$300 $1.500.000
Accion 3 U$800 $800.000
Total $1100 $20.924.994
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