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RESUMEN:

Jeff Bezos era el vicepresidente de un fondo de inversion cuando decidi6é cambiar su vida
por completo; desde pequefio habia querido emprender y finalmente, siguié su pasion
para crear una libreria online. Hoy, la libreria es una de las empresas mas valiosas del
mundo: Amazon.

Inspirdndonos en la historia de Jeff, mi equipo y yo nos presentamos al concurso de
“Comillas Emprende” para afiadir una nueva dimension al mercado laboral: la pasion
como talento. Desde el inicio, confiamos en que las verdaderas cualidades de los
empleados podrian ser susceptibles de convertirse en pasiones y conducirles al éxito
profesional. Por ello, decidimos crear una plataforma de btisqueda de empleo en la que
los candidatos pudieran examinar sus soft skills para encontrar su talento y, a su vez, las
empresas tuvieran acceso a candidatos de gran calidad.

Este trabajo de fin de grado presenta un andlisis de las tendencias del mercado laboral en
Espafia y en el mundo, detectando problemas clave como la insatisfaccion laboral y la
falta de talento para el futuro. Posteriormente, se desarrolla el plan de negocio de la start-
up “Proper Job” donde se materializa la puesta en marcha de la idea y se proponen
soluciones a los problemas detectados en el mercado. Finalmente, se realiza un plan
estratégico que permite analizar la viabilidad del negocio en profundidad, el atractivo de
los Recursos Humanos (RRHH) como dmbito para emprender y las opciones estratégicas
mas adecuadas para escalar el negocio en el futuro. La conclusion del trabajo subraya el
potencial de la idea de negocio y propone las soluciones a medio plazo con las que “Proper

Job” sorteara los obstaculos del mercado y podra generar valor para los accionistas.

Palabras clave: Recursos Humanos (RRHH), sof? skills (habilidades blandas), start-up,

“Proper Job”, talento, pasion, insatisfaccion laboral, plan de negocio, plan estratégico.



ABSTRACT:

Jeff Bezos was the vice president of an investment fund when he decided to change his
life completely; he followed his passion for entrepreneurship and created an online
bookstore. Today, the bookstore is one of the most valuable companies in the world:
Amazon.

Inspired by Jeff's story, my team and I entered the "Comillas Emprende” competition to
add a new dimension to the job market: passion as talent. Since the beginning, we
believed that employees’ real qualities could be turned into passions and lead everybody
towards professional success. Therefore, we decided to create a job search tool (“Proper
Job”) where candidates could examine their soft skills to find their talent and, in turn,
companies could have access to high quality candidates.

This thesis presents an analysis of labor market trends in Spain and the world, detecting
key problems such as job dissatisfaction and lack of talent regarding the labor demands
of the future. Subsequently, the business plan of the start-up has been developed to
materialize the implementation of the idea and to propose solutions to the market’s
problems and necessities. Additionally, a strategic plan has been drawn up to analyze the
viability of the business, the attractiveness of the Human Resources (HR) field and to
suggest the most appropriate strategic options for scaling up the business in the future.
The conclusion of the work underlines the potential of the business idea and proposes the
medium-term solutions with which "Proper Job" will overcome the obstacles of the

market and will be able to generate value for its shareholders.

Key words: Human Resources (HR), soft skills, start-up, “Proper Job”, talent, passion,

job dissatisfaction, business plan, strategic plan.
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1. INTRODUCCION

1.1. Estado de la cuestion

La globalizacion y las nuevas tecnologias han alterado la forma de operar de las empresas
en todas las industrias y regiones del mundo. En consecuencia, estos cambios han
acrecentado el vacio entre oferta y demanda de talento: segin la Organizacion
Internacional del Trabajo, 40 millones de trabajadores en el mundo no tienen empleo.
Mientras tanto, los responsables de la contratacion de personal afirman que no son
capaces de encontrar candidatos con las habilidades adecuadas para sus vacantes (Oxford
Economics, 2021). En la encuesta de Talento Global realizada por Oxford Economics
(2021), un 42 % de los participantes identificd que los cambios en la oferta y demanda de

empleo en el futuro vendran por los avances tecnologicos, un 41%, por la globalizacion,



un 38%, por los cambios demograficos, otro 38%, por las necesidades de los clientes y,
por ultimo, un 38%, por la creciente competencia.

El impacto de estos cambios en el mercado se traduce también en un reajuste de las
habilidades que se demandan en los nuevos empleados:

En primer lugar, la economia digital estd incrementando la blsqueda de técnicos
cualificados, debido al boom de las redes sociales y el comercio electronico. Por otra
parte, en el periodo de incertidumbre en el que vivimos (el Covid-19, la guerra de Rusia-
Ucrania, etc), donde las condiciones econdmicas y politicas pueden cambiar de un dia
para otro, se estd valorando mucho el pensamiento 4gil y la capacidad de estar preparado
ante cualquier escenario posible. Simultaneamente, se da cada vez mas importancia a las
habilidades interpersonales y de comunicacion, es decir, a la capacidad de trabajar en
equipo, de intercambiar ideas y de pensar en conjunto de forma creativa. Esto evidencia
que se ha evolucionado de una idea de empresa mas jerarquica a una mucho mas
colaborativa. Finalmente, la habilidad que parece clave de aqui a 10 afios es la
comprension y gestion de negocios internacionales, ya que las empresas estan
respondiendo ante la globalizacion y estan entrando en nuevos mercados.
Adicionalmente, la transformacién de los negocios resulta también en que el
Departamento de Recursos Humanos debe adquirir un enfoque fresco y nuevo. Sera
necesario que se utilicen herramientas mas analiticas, y se opte por una orientacion
estratégica basada en la evidencia: por ello, el informe de Oxford Economics establece
que el uso de datos de los sistemas integrados de RRHH (HRIS) aumentaré de un 39% a
un 47%. Al mismo tiempo, el director de Recursos Humanos se estd convirtiendo en un
actor clave y estratégico para las empresas que influye en las decisiones estratégicas de
los directivos. Por tanto, los objetivos estratégicos del departamento de RRHH ahora
deberan alinearse al 100% con los objetivos estratégicos de la empresa (Oxford
Economics, 2021). No obstante, el informe deja claro que es poco probable que el

desajuste de empleo actual se evapore pronto.

En este contexto de transformacion en el que el director de Recursos Humanos (RRHH)
estd ganando importancia estratégica en las empresas y en el que el vacio entre oferta y
demanda sigue creciendo, surge nuestra idea de emprender en este area.

Como hemos mencionado, la incertidumbre del contexto actual, junto al desarrollo de las
tecnologias y al creciente ambiente colaborativo de las empresas, demandan un nuevo

tipo de habilidades en los candidatos: las soft skills. Segun el ultimo estudio del Foro



Econémico Mundial, un tercio de las habilidades requeridas por las empresas seran soft
skills. Por ello, es inminente que las empresas modifiquen sus procesos de seleccion para
evaluar las habilidades de los candidatos y prever de forma mds exacta su desarrollo en
la compaiiia. Ademas, en el caso de los perfiles tecnologicos, que cada vez estan mas
demandados, el problema actual es que hay una gran tasa de rotacion. Por ello, se confia
en que, si las habilidades cognitivas y emocionales del empleado se alinean con los
objetivos de la compafiia, la tasa de rotacion de los perfiles fech acabe disminuyendo
(Bravent, 2019).

A raiz de esto, surgira nuestro proyecto de emprendimiento “Proper Job”, una plataforma
de busqueda de empleo en la que los candidatos podran analizar sus habilidades blandas
(soft skills) y comprobar si estan alineadas con los objetivos de la empresa y los requisitos
del puesto de empleo al que solicitan. La idea serd doblemente beneficiosa para la
empresa y el candidato, la primera recibira empleados muy ajustados a lo que busca y el
segundo, un empleo a medida: de esta manera, pretendemos disminuir el vacio entre

oferta y demanda actual.

1.2. Objetivo

El objetivo del trabajo de fin de grado es la elaboracion del plan de negocio de la start-
up Proper Job, para poder lanzar la idea de negocio y contribuir a que disminuya la brecha

actual entre la oferta y demanda de empleo.

A lo largo del trabajo, se pretende realizar un analisis profundo de la demanda y oferta de
trabajo actual, tanto a nivel local como global; se explicaran también todos los aspectos
clave de la idea de negocio y finalmente, se desarrollard un plan estratégico que permita

analizar la viabilidad de la idea y las opciones existentes para su futura expansion.
1.3. Metodologia

El desarrollo del proyecto de emprendimiento ha tenido lugar como parte de la edicion
2021/2022 del concurso “Comillas Emprende” de la Universidad Pontificia de Comillas.
El concurso empez6 en septiembre de 2021 y finalizé el pasado mes de abril, con la
celebracion del concurso final.

El proceso que se ha seguido para desarrollar la idea de negocio ha sido el siguiente:

De septiembre a diciembre, realizamos una investigacion extensa para encontrar un

problema real en el mercado que poder solucionar; para ello, llevamos a cabo una extensa



revision de la literatura, entrevistas a expertos de RRHH vy, por ultimo, encuestas a
jovenes estudiantes. Mas tarde, nos reunimos con los mentores del concurso, quienes nos
aconsejaron y ayudaron para mejorar la solucién que proponiamos. A continuacion,
elaboramos la idea de negocio y desarrollamos un prototipo de pagina web, para
presentarla a los mentores y expertos. Simultaneamente, fuimos rellenando el Panel
Goldsmith y esbozando el Business Model Canva, para poder redactar finalmente el Plan
de Negocio durante los meses de enero, febrero y marzo. Una vez tuvimos claros los
servicios que ofreciamos y la politica de precios, elaboramos las proyecciones
financieras. Durante todo el proceso, tuvimos sucesivas reuniones con nuestra mentora:
Rocio Alvarez Ossorio, quien nos ayudé mucho a concretar la idea y a entender qué pasos
podiamos tomar para hacerla real. Finalmente, cuando conseguimos pasar a la ltima fase
del concurso, elaboramos un video corporativo y una presentacion final (pitch) para

convencer a los inversores de que metieran dinero en nuestro negocio.

Para desarrollar el Panel Goldsmith, recogimos informacion acerca del problema que
queriamos solucionar y después, validamos la solucion propuesta. El panel fue una guia
clave para focalizar nuestra investigacion y asegurar que habiamos cubierto toda la
informacion necesaria antes de lanzar la idea.

Cuando rellenamos el Business Model Canva, fuimos profundizando en qué es lo que
queriamos ofrecer al mercado, como lo ibamos a hacer, a quién se lo queriamos vender y
finalmente, cudnto podiamos generar con el negocio.

Finalmente, elaboramos el Plan de Negocio detallado, completando las siguientes partes:
un resumen ejecutivo, la propuesta de valor, el plan de marketing y comercializacion, el
plan de operaciones, un apartado de RRHH y finalmente, la elaboracion de las

proyecciones financieras.

1.4. Estructura

En la primera parte del trabajo escrito, se expondran las tendencias del sector de RRHH
a nivel global y diferentes datos acerca del mercado de las empresas y los candidatos en
Espana, para entender el tamafio y el potencial del mercado en el que queremos
emprender. También se explicaran los resultados del trabajo de investigacion realizado a

través de las entrevistas y encuestas.



En la segunda parte, se desarrollaran las diferentes secciones del Business Model Canva
para esbozar el modelo de negocio.

En la ultima parte, se elaborard el plan estratégico, donde se evalda si es el momento y el
sector adecuado para lanzar el negocio (con el analisis PORTER); se realiza un DAFO
para estudiar si las fortalezas y debilidades del negocio son suficientes para hacer frente
a las amenazas y oportunidades del mercado y, finalmente, se estudia la direccion
estratégica que debe tomar la start-up para crecer en el mercado, contemplando vias de
expansion como la internacionalizacion o posibles fusiones y adquisiciones.

En las conclusiones, se evaluard el potencial de la idea de negocio, se analizaran los
errores y los aciertos identificados a lo largo del trabajo y se definira la estrategia mas

adecuada para el futuro.

1.5. Revision de literatura

Durante el proceso de investigacion, se revisd la siguiente literatura: El informe de
“Talento Global” elaborado por Oxford Economics en 2021, el informe de Hays de 2020
“El ciclo de vida laboral”, el de la consultora Mercer de “Win with empathy” de 2020, las
encuestas del INE, el Informe de PYMES del Ministerio de Industria, Turismo y
Comercio, el documento de Maria Luisa Blazquez, Roger Masclans y Jordi Canals,
titulado “El futuro del empleo y las competencias profesionales del futuro: la perspectiva
de las empresas”, la revista RRHH digital, el volumen de “Procesos de reclutamiento y
redes sociales” de la Revista Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo
Educativo y el informe de Jenny Baker, llamado “An internacional perspective on
changes in work due to Covid-19”, entre otros.

Para exponer el Business Model Canva, se ha recurrido al documento de Osterwalder y
Pigneur llamado “Generacién de modelos de negocio”, traducido por Lara Vazquez en
2011 y a las fuentes proporcionadas por el concurso de Comillas Emprende.

Por otra parte, para el desarrollo del plan estratégico se ha consultado el manual de
“Exploring Strategy” de Richard Whittington et al, de 2020.

Ademas, las fuentes que mencionamos a continuacion han ayudado a validar la idea:

La encuesta realizada por la consultora Mercer (2020) establece que la utilizacion de
andlisis predictivos en el departamento de RRHH aumento del 10% al 39%, desde 2016
hasta 2020. A su vez, la empresa Pymetrics (2022), experta en el desarrollo de tests de

soft skills para empresas, afirma que mirar mas allé del curriculum no es solo la estrategia
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correcta para el departamento de RRHH, si no la mas inteligente. La empresa asegura que
las experiencias pasadas de los candidatos dan una imagen reducida de la persona,
mientras que las soft skills ofrecen una vision holistica del potencial del futuro empleado
(Pymetrics, 2022). Por otra parte, la revista “RRHH Digital” afirma también que la
Inteligencia Artificial (IA) reduce los costes de los procesos de seleccion en un 25% y los
asociados a la rotacion de personal no deseada hasta un 12%, debido al encaje cultural

que se consigue entre empresa y candidato (Maldonado, 2021).

2. ANALISIS DE MERCADO

El estudio del mercado comenzara con un analisis de las tendencias globales de talento,
para comprender la direccion en la que se mueven la oferta y demanda de empleo a nivel
internacional. A continuacion, se realizara una estimacion del tamafio de mercado,

analizando el panorama actual de empresas y candidatos en Espafia y en todo el mundo.

2.1. Tendencias de la oferta y demanda de trabajo

La demanda de empleo ha crecido y seguird haciéndolo de forma significativa en las
economias emergentes: en Asia, el salto ha sido espectacular, pues la necesidad de nuevos
empleados se ha elevado hasta un 22%; en América Latina, Medio Oriente y Africa, la
demanda ha aumentado un 13%, y en Europa del Este, un 10%. Por otro lado, en Europa
Occidental se prevé que la demanda de talento crecera solamente un 3,5% en los préximos
10 afios e incluso, en sectores como la energia, viajes y transporte, llegara a reducirse
debido a la crisis de deuda, la recesion y la tendencia a una mayor austeridad en la
sociedad europea. Mientras tanto, en América del Norte, se espera una mayor demanda
de empleo pues surgiran un 6,1% de posiciones abiertas en los proéximos 5-10 afos
(Oxford Economics, 2021).

De los principales mercados emergentes, la demanda de talento crecera mas rapido en la
India (7,3%), Brasil (5,6%), Indonesia (4,9%), Turquia (4,7%) y China (4,6%). A su vez,
durante la proxima década, el porcentaje de graduados universitarios se elevara a 213
millones en los paises emergentes (Brasil, China, India, Indonesia, México, Rusia y
Turquia) en comparacion con los 143 millones de los paises desarrollados (Canada,

Francia, Alemania, Italia, Japon, Reino Unido y EEUU). (Oxford Economics, 2021).
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No obstante, aunque paises como India, Indonesia, Colombia y Sudéfrica estén entre los
10 paises con mas probabilidades de alcanzar el mayor superdvit dentro de una década,
se sospecha que generardn mas trabajadores cualificados que oportunidades de trabajo.
Por otra parte, en el caso de Estados Unidos, Alemania, Canada e Italia, la tendencia es
hacia una mayor escasez de mano de obra, por la falta de nivel educativo y por el
envejecimiento de la poblacion (Oxford Economics, 2021).

En definitiva, observamos como la demanda de talento crecera sobretodo en las
economias emergentes y seran estos paises los que generen la mayor parte de la oferta de
trabajo cualificada. En Europa y América del Norte, la demanda y la oferta de empleo
seran menores, ¢ incluso disminuiran. Por ello, lo mas probable es que las fuentes de
talento empiecen a surgir de regiones completamente nuevas en todo el mundo; y que
Europa y Estados Unidos tengan que embarcarse en una readaptacion profesional

completa para satisfacer las nuevas demandas del mundo digitalizado.

Por otra parte, debemos mencionar también el efecto de los avances tecnoldgicos (Internet
of Things, data analytics, blockchain), el de la globalizacion que ha resultado en la
deslocalizacion de los negocios a paises en desarrollo, el de la gig economy (los trabajos
de corta duracion para tareas concretas) que ha traido la aparicion de plataformas como
Uber y Cabify, etc. Todas estas tendencias implican la creacion de nuevos empleos, pero
también la destruccion de otros: el Mckinsey Global Institute llega a hablar de la pérdida
de 800 millones de empleos en 2030 y de la reduccion del 25% de los puestos actuales
por la automatizacion. No obstante, segin Randstad Research, la tecnologia también
creara alrededor de 1.250.000 empleos ligados a las areas STEM (Blazquez et al, 2019).
Ademas, como se ha mencionado también en la introduccion, la automatizacion y las
nuevas tecnologias supondran un cambio en las competencias requeridas: Blazquez,
Masclans y Canals (2019) apuestan por qué se dard mucha importancia a competencias
como el trabajo en equipo, la multifuncionalidad, el compromiso, el servicio, la
inteligencia emocional y la resiliencia.

En resumen, la tecnologia y la globalizacion han generado cambios clave en las
tendencias del empleo: automatizando los puestos de trabajo méas mecanicos y generando
nuevos empleos en el area de STEM, para los cuales se necesitaran perfiles mas

especializados y con un gran bagaje de soft skills.
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En Espaiia, se destaca la adopcion de la gig economy y el terreno fértil que hay para las
innovaciones en la administracion de capital humano. De hecho, Espana es el tercer pais
del mundo en cuanto a concienciacion y anticipacion de puestos del trabajo del futuro
(Michael Page, 2022). Por tanto, aunque la demanda y oferta de empleo en Europa no
estén en auge, nuestro pais parece estar muy concienciado de los cambios que se necesitan
de cara a los trabajos del futuro, por eso creemos que la propuesta de Proper Job puede
resultar atractiva ya que aboga por la deteccion de las soft skills en el proceso de

seleccion.

2.2. Mercado de empresas y candidatos en Espaiia

Segun el Directorio Central de Empresas (DIRCE) (2021), en Espafa hay
aproximadamente 3,4 millones empresas, de las cuales un 99,9% son PYMES y el 0,1%
restante, grandes empresas (Ministerio de Industria, Comercio y Turismo, 2019). De las
PYMES, un 55,8% componen las empresas sin asalariados y el 44% restante, con
asalariados. De las PYMES con asalariados, un 40% son microempresas, un 3,5% son
pequeiias empresas y un 0,6 %, empresas medianas (Ministerio de Industria, Comercio y
Turismo, 2021).

Ademas, segun la informacion publicada en Zety, el 90% de las empresas en Espana
tienen problemas para encontrar profesionales que se adecuen a sus necesidades y el 56%
de los seleccionadores a nivel mundial explica que no se realizan buenas contrataciones
por la lentitud del proceso. A su vez, las empresas se gastan de media hasta 4129 § (3733
€) por contratacion y el coste de una contratacion fallida puede llegar a los 240.000 $
(Brandan, 2022). Del 90% de las empresas que no encuentran profesionales ajustados a
sus necesidades, en el 43% de los casos es porque los profesionales no tienen las
habilidades adecuadas para las tareas del puesto y en el 37%, porque buscan perfiles que
estan ya muy demandados en el mercado. Adicionalmente, el 59% de las empresas
espanolas consideran las soft skills como las habilidades més importantes en un empleado
y destacan la capacidad para resolver de problemas, la flexibilidad y, por ultimo, la

colaboracion. (Hays, 2020).
Con los datos recogidos, podemos calcular el tamafio del mercado de las empresas que

no encuentran perfiles adaptados a sus puestos de emplo, es decir, los potenciales clientes

de Proper Job:
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Si hay 3,4 millones de empresas en Espafia y un 43% tiene problemas para encontrar
profesionales cualificados por falta de habilidades adecuadas para el puesto, hay 1,5
millones de empresas espafiolas potencialmente interesadas en mejorar sus procesos de
seleccion a través de nuestra aplicacion.

Como las microempresas no son nuestro farget, no las tendremos en cuenta para la
estimacion de mercado y a las PYMES sin asalariados tampoco. Por lo tanto:

Si las empresas se gastan de media 3733 € por contratacion, suponemos que las pequefias
empresas (< 50 empleados) contrataran un 2%, las medianas (< 250 empleados), un 10%

y las grandes (>250 empleados), alrededor de un 50%.

Empresas grandes : 1,5x 10°x 1x 1073 x 5x 1071 x 3,7 x 103 = 2,7 M€
Empresas medianas = 1,5x 10°x 6x 1073 x 1071 x3,7x 103 == 3,3 M€
Empresas pequefas = 1,5x 10°x3,5x 1073 x 2x1072 x 3,7 x 103 = 0,38 M€

Por lo tanto, el tamafio de mercado de empresas espafiolas que buscan mejorar sus
procesos de seleccion de personal es aproximadamente de 6 M €.

En nuestras proyecciones financieras, estimamos que facturaremos 1,1 M de € a los 4
afios, por lo que nuestra cuota seria un 16% y nuestro potencial de mercado un 84%.
Con todo lo expuesto anteriormente, entendemos que hay un mercado de empresas grande

para el que Proper Job podria resultar muy atractivo.

En cuanto al mercado de candidatos, segun la Encuesta de poblacion activa (EPA) del
primer trimestre de 2022, Espafia tiene una tasa de ocupacion del 58,50%, mientras que
la tasa de paro es 13,65% (INE, 2022), frente a un 5,6% mundial (Ferndndez, 2020).

Si revisamos la evolucion de la tasa de ocupacion en los ultimos dos afios en Espafia,
segun el INE, se observa que el nimero de ocupados ha aumentado de 18.500 a 20.000
desde el segundo trimestre de 2020, debido a la progresiva recuperacion de la pandemia.
Aun asi, en 2021, se alcanzaron niveles mas altos de empleo que en 2019; por lo que,
aunque en la economia europea no se esperan grandes crecimientos de la demanda y oferta
de empleo, la tendencia en Espaiia este tltimo afio ha sido creciente.

Por otra parte, segun la consultora Hays (2020), un 72% de los espafioles buscaba cambiar
de empleo en 2020; y, a nivel mundial, este porcentaje llega a un 80%, lo que puede
traducirse en una insatisfaccion laboral generalizada. Para estudiar qué factores motivan

a los empleados en el trabajo, la encuesta establece que el 44% de los empleados valora
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el salario, el 43%, la conciliacion entre la vida personal y laboral, el 29%, el compromiso
con la empresa, y el 55% da mucha importancia a las posibilidades de desarrollo
profesional (Hays, 2020).

A continuacidn, nos centraremos en los perfiles junior (los empleados que llevan menos
de 3-4 afos en el mercado laboral) que son el primer target de Proper Job. De ellos, el
53% espera trabajar en 5-10 empresas a lo largo de su carrera profesional (Hays, 2020) y
al 79% le gusta mas su trabajo cuando se les ofrece formacion gratuita. Ademads, una de
las causas mas destacadas de insatisfaccion laboral es la disconformidad con la filosofia

de la empresa (Brandan, 2022).

En definitiva, podemos concluir que, segin los informes consultados, hay una gran
insatisfaccion laboral en Espafia y, aunque el salario sigue siendo un factor que condiciona
mucho, los empleados buscan cada vez mas motivaciones nuevas, como el desarrollo
profesional, la conciliacion con la vida personal, la opcidon de seguir formandose y la
alineacion de sus valores con la filosofia de la empresa.

En este sentido entendemos que la idea de negocio de Proper Job podria funcionar como
una posible solucion a la insatisfaccion generalizada y a la falta de alineacion de las

habilidades e intereses del candidato con el puesto de empleo.

2.3. Trabajo de campo

Como hemos mencionado, hay dos problemas clave en el mercado laboral: en el caso de
los candidatos, la insatisfaccion laboral y en el caso de las empresas, la imposibilidad de
encontrar candidatos con las habilidades adecuadas para el puesto.

Ademas de la revision de informes, nosotros quisimos validar estos dos problemas a
través de una encuesta dirigida a jovenes trabajadores y una serie de entrevistas a expertos
de RRHH en 4 empresas muy reconocidas: Jeanologia, el Banco Mundial, Merck y The

Nature Conservancy.

Las entrevistas se realizaron de forma telematica y se dividieron en 3 partes: preguntas
generales, problemas del proceso de seleccion, sugerencias para mejorar el vacio entre
oferta y demanda y los retos que los expertos identificaban en el departamento de RRHH.

De las cuatro entrevistas realizadas, nos quedamos con los siguientes insights:
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El proceso de seleccion en todas las empresas solia ser largo y muy costoso,
durando de media alrededor de 1-3 meses.

Muchos candidatos aplicaban a las ofertas sin cumplir los requisitos basicos,
haciendo perder mucho tiempo al personal de RRHH y a los managers.

Los expertos de RRHH comentaban que no conseguian probar las soft skills hasta
la primera entrevista o assesment center, es decir, después del primer cribado.
Coincidian también en que los headhunters no eran de mucha ayuda para los
procesos de seleccion, porque no conocian el negocio y porque tenian un precio
muy elevado.

Por otra parte, consideraban que los Recruitment Processs Outsourcing providers
eran buenas opciones para optimizar el proceso de seleccion y ademés poseian un
coste razonable, pero no servian para perfiles de altos ejecutivos por su calidad
menor.

Por tltimo, destacaron que era importante que los candidatos se alinearan con los
objetivos estratégicos de la empresa; es decir que, si la empresa esta en fase de
crecimiento, necesitard mayor rotacion de personal y los entrevistadores
seleccionaran candidatos que quieran entrar en la empresa para formarse y luego
irse; mientras que, si estd en fase de madurez, la empresa buscard empleados que
quieran permanecer mucho tiempo en la empresa. La falta de coordinacion entre
candidato y empresa es muy costosa para la empresa, por ello, los expertos
insistian en favorecer el ajuste del ciclo de vida de la empresa con el plan

profesional del candidato.

Por otra parte, 113 informantes respondieron a la encuesta que realizamos y se recogieron

los siguientes resultados mas relevantes (los resultados pueden comprobarse en el Anexo

1):

El 58% de los encuestados tenia dificultad para encontrar un trabajo que de verdad
le gustara.

El 60% nunca habia obtenido un puesto de trabajo a través de RRSS o LinkedIN.
El 30% encontraba la satisfaccion laboral en la alineaciéon de sus intereses
personales con la actividad en la empresa.

El 86% se habia replanteado su eleccion de carrera universitaria.

El 80% de los encuestados admitia que nadie podia conocer su verdadero talento

a través de las RRSS.
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3. BUSINESS MODEL CANVAS

3.1. Idea de negocio

ProperJob es una plataforma de busqueda de empleo a la que pueden acceder tanto
empresas como candidatos, que surge para reducir la brecha entre oferta y demanda de
empleo.

A los candidatos, les ofrece la posibilidad de conocerse mejor, para descubrir su
verdadero talento y encontrar un empleo en el cual puedan explotar sus capacidades al
maximo y encontrar la satisfaccion laboral. Para ello, el usuario debera registrarse y
completar diversos tests de autoconocimiento y una serie de juegos que medirdn sus soft
skills, y recibira a cambio, un informe con los resultados y un listado de puestos de empleo
ajustados a su perfil.

A las empresas, Proper Job les ofrece la posibilidad de encontrar un candidato muy
ajustado a los requisitos del puesto y alineado con las necesidades de la empresa. Las
empresas interesadas deberan registrarse en la plataforma y publicar los requisitos que
precisan para cada oferta de empleo, asi como informacion adicional necesaria
(permanencia media del puesto, objetivos estratégicos de la empresa, etc.). Una vez lo
hagan, recibiran al poco tiempo un listado con los candidatos (y sus respectivos informes)
que mas se ajusten a la empresa y a cada puesto. Esta lista de candidatos tendra una clara
ventaja competitiva frente a otros competidores pues los candidatos de Proper Job se
“auto-conoceran”, es decir, tendran claras sus habilidades, valores ¢ intereses a la hora de

solicitar un puesto de empleo.

3.2. Mision y vision

La mision de Proper Job es ser un portal de empleo que reduzca la brecha entre la oferta
y la demanda, sirviendo a los intereses tanto de los candidatos como las empresas. Es una
plataforma que pretende aunar los objetivos y demandas los dos segmentos de clientes,
optimizando y mejorando la calidad del proceso de busqueda de empleo.

Nuestra vision es llegar a ser un headhunter de talento, al mismo tiempo que queremos
ser un portal de empleo de sof? skills y un coach de autoconocimiento para los candidatos.
Ademas, queremos trasladar la empresa al resto del mundo, sobretodo a las economias

emergentes donde esta aumentando la demanda y la oferta de empleo.
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3.3. Valores

Los valores que destacamos de Proper Job son la honestidad, la excelencia y la pasion.
La honestidad, porque queremos ser claros y sinceros con nuestros clientes y que ellos lo
sean con nosotros. Por eso, queremos ser portadores de la honestidad dentro de nuestra
empresa, para que, de esta forma, se extienda a lo largo de todo el negocio. Buscamos un
intercambio de informacion sincero, para que los usuarios confien en nosotros, y realicen
los tests de forma auténtica; consiguiendo un match real entre empresa y candidato.

La excelencia sera clave también para ProperJob, pues es la calidad llevada al maximo.
Nuestro match de calidad es nuestro factor diferenciador, pues nos permitird conseguir
un ajuste entre empresa y candidato que estard por encima de otras plataformas de
busqueda de empleo. Es por esto mismo por lo que queremos introducirnos en el mundo
del autoconocimiento, para alcanzar la verdadera excelencia. Creemos que, si conocemos
a nuestros usuarios, podremos encontrar para ellos el mejor puesto de empleo y para las
empresas, el mejor candidato. Por ello, la excelencia estara presente en todas nuestras
actividades y serd un requisito clave para nuestro equipo.

Finalmente, la pasion es primordial en nuestra empresa, pues es parte de nuestra propuesta
de valor. Ayudamos a los candidatos a encontrar su verdadera pasion, su talento, para que
puedan elegir un puesto de trabajo donde puedan explotarlo. Si creemos en la pasion como
llave para mejorar la brecha de oferta y demanda, debemos ser nosotros mismos
empleados apasionados que creen en su mision y que confian en tener la respuesta a

muchos de los problemas de los procesos de seleccion.
3.4. Objetivos

Los objetivos de Proper Job son:

Ofrecer un servicio excelente al cliente:

Proper Job quiere ofrecer un servicio de gran calidad tanto a las empresas como a los
candidatos, para el cual se invertird en material muy avanzado de autoconocimiento y se
perfeccionara el algoritmo de clustering (segmentacion de usuarios) y match-making
(ajuste entre empresa y candidato). El indicador que utilizaremos para medir el
cumplimiento de este objetivo sera el nivel de permanencia de los candidatos en el puesto
de empleo asignado. Por ello, mandaremos encuestas de satisfaccion a las empresas

después de realizar el match.
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Alcanzar el mayor numero de usuarios posible:

Para alcanzar el mayor nimero de usuarios posible, contrataremos a expertos en el area
de Marketing, que puedan ayudarnos a lanzar una campaia en condiciones. Este objetivo
es crucial llevarlo a cabo cuanto antes para empezar a competir con plataformas como
LinkedIN, Infojobs, etc. Para medir este objetivo, haremos un seguimiento de los usuarios
captados cada mes. Como detallamos en el modelo financiero, el primer afio queremos
llegar a tener 1.000 usuarios, el segundo, 5.000, el tercero, aproximadamente 10.000 y el
ultimo 15.000.

Diferenciarnos de la competencia:

El objetivo de Proper Job es ofrecer un servicio B2B (Business to Business) y B2C
(Business to Consumer) que permita hacer un match entre empresa y candidato a un
precio mucho més competitivo que los headhunters, y con mayor calidad que los RPOs
(Recruitment Process Outsourcing providers). Para comprobar el cumplimiento de este
objetivo, mediremos el nimero de empresas cliente que tenemos al mes; en el modelo
financiero establecimos el objetivo de 100 empresas cliente en 4 afios.

Aumentar el beneficio neto anual y tener un flujo de caja saludable:

Nuestro objetivo financiero es aumentar el beneficio neto afo a afio, llegando a los 700
mil millones de € en 4 afios y obteniendo un flujo de caja de 440 millones de €.
Desarrollar un algoritmo de clustering y matchmaking:

Para llevar a cabo el lanzamiento del negocio, hemos desarrollado nuestro propio
algoritmo simplificado. Sin embargo, nuestro objetivo es contratar a un experto
informatico al cuarto afio, para que pueda desarrollar un algoritmo mas complejo que

segmente los perfiles de los usuarios y realice el match con las empresas.
3.5. Desarrollo Business Model Canva

El Business Model Canva es el primer paso para ilustrar de forma estructurada la idea de
negocio, que posteriormente se plasmara en el plan de negocio. Esta herramienta permite
responder a las preguntas: ;Qué?, para elaborar la propuesta de valor del negocio;
(Quién?, para definir los clientes y la relacion que existira con ellos; ;Cémo?, haciendo
referencia a los socios, las actividades y los recursos clave. Y, finalmente, ;Cuando?,

donde se detallan los costes y los ingresos (Ostwerwalder y Pigneur, 2011).
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3.5.1 Propuesta de valor

En el apartado de la propuesta de valor, se expone el conjunto de productos y servicios
que crean valor para el segmento de mercado escogido; se trata del factor diferenciador
que hace que un cliente se decante por una empresa u otra (Ostwerwalder y Pigneur,
2011).

Nuestra propuesta de valor es ofrecer a los candidatos y empresas un “triple match-
making”, que junta a los candidatos y a las empresas mediante el autoconocimiento,
yendo mads alld que otras plataformas de empleo. La idea es que los candidatos se
conozcan mejor para encontrar un empleo ideal y las empresas contraten a un candidato
que se ha autoanalizado y se corresponde al 100% con los requisitos del puesto de empleo.
Las ventajas de nuestra plataforma pueden resumirse de la siguiente manera:

Para las empresas, optimizaremos el proceso de seleccion, mejorando el éxito desde el
cribado inicial de CVs, generaremos un algoritmo que realizard un match muy preciso
entre candidato y empresa, evitando la posibilidad de que tenga lugar una contratacion
fallida. Adicionalmente, las empresas no tendran que perder tiempo en descartar a los
candidatos que no cumplen los requisitos mas basicos del puesto, pues Proper Job hara
un filtrado muy preciso de estos requisitos junto a los resultados de las soft skills.
Finalmente, a través de la plataforma se conseguira ajustar el ciclo de vida de la empresa
con la proyeccion laboral del empleado.

Para los usuarios, queremos proporcionar una busqueda de empleo que tenga una parte
formativa, donde podran conocer sus habilidades més destacadas y encontrar el puesto de
empleo ideal. De esta forma, la plataforma aumentard fia probabilidad de satisfaccion
laboral y disminuird la rotacion de los empleados. A su vez, estaremos evitando la
frustracion que implica la busqueda de empleo para las personas que acaban de entrar en
el mercado laboral y también para aquellos empleados con experiencia que no han
conseguido encontrar un trabajo que explote su talento y les llene de verdad.

Los servicios de la idea de negocio son los siguientes:

Para los candidatos:

Plan Freemium

Autoformacion: una vez el candidato se ha registrado, podrd acceder a nuestra
documentacion autoreflexiva para comenzar a autoconocerse y a identificar sus intereses
personales. Este plan incluye:

- Tests de autoconocimiento
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- Ejercicios de autoreflexion: ventana de Johari, etc.

- Webinars sobre marca personal

- Consejos para el curriculum, la carta de motivacion o la interaccion en Redes
Sociales (RRSS)

- Talent Gaming: se realizan 10 juegos que miden las habilidades emocionales y

cognitivas de los usuarios, comparandolas con el resto de los usuarios.

Plan Premium
El usuario tiene la posibilidad de registrarse en la opcidon premium para tener acceso a la
documentacién y videos de nuestros expertos, asi como a sesiones semanales de coaching

y cursos especializados en marca personal.

Para las empresas:

Plan Freemium

Nuestro plan gratuito consiste en una prueba para las nuevas empresas que hayan decidido
optar por nuestros servicios, con la primera contratacion gratuita y cancelacion en todo
momento sin costes adicionales. En caso de que después de la primera contratacion la
empresa, quiera continuar con nosotros, automaticamente se le suscribira al plan
premium.

Plan Premium

En la suscripcidon premium, la empresa paga por cada oferta de trabajo que publica en
nuestra plataforma. Este decide el nimero de empleos que desea cubrir y Proper Job le
suministrard un listado de candidatos recomendados para cada oferta por separado.
Ademas, Proper Job ofrecera una serie de descuentos en funcion del volumen de ofertas

publicadas por cada cliente.

3.5.2 Alianzas clave

En esta seccion se expone la red de proveedores y socios que permiten el lanzamiento y
posterior funcionamiento del negocio (Osterwalder y Pigneur, 2011).

En primer lugar, una de nuestras alianzas clave serian las universidades, pues si
trabajamos con ellas, nos proporcionarian acceso inmediato a una gran cantidad de
estudiantes recién graduados o en busca de practicas. De esta forma, captariamos muchos

usuarios nuevos con ansias de encontrar su verdadero camino profesional.
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Otra opcion seria asociarse con otras startups o empresas ya consolidadas que ofrezcan
servicios de RRHH, pero las cuales no hayan desarrollado un profundo analisis de las soft
skills, como es el caso de la start-up Factorial. También pensamos en colaborar con los
RPO providers que ya han desarrollado tests de soft skills pero que no tienen una
plataforma para candidatos, como Pymetrics, o también con los expertos en
autoconocimiento, que no aplican sus servicios a la busqueda de empleo, como Borja
Vilaseca, el creador de Akademia y Kuestiona. Finalmente, seria clave tener una alianza
con plataformas de busqueda de empleo ya consolidadas, para poder trabajar con su gran

base de curriculums (CVs).
3.5.3 Actividades clave

En la seccion de actividades clave se describen las acciones mas importantes para que el
modelo de negocio de la empresa funcione (Osterwalder y Pigneur, 2011).

Para el lanzamiento de la start-up es necesario, en primer lugar, publicar una /anding
page con la informacion basica de Proper Job y un cuestionario para los estudiantes y
trabajadores, que podamos compartir en redes sociales, para medir el n° de usuarios
potenciales que utilizarian la plataforma (este seria nuestro Minimo Producto Viable).
Después de conocer este dato, se creard la web oficial en la que los usuarios ya podran
registrarse subiendo sus datos personales y su CV y responderdn a unos fests basicos de
autoconocimiento que realizaremos con ayuda de los mentores y expertos de Comillas
Emprende. Con las respuestas, segmentariamos los perfiles de los usuarios haciendo uso
del algoritmo simple de clustering que ya hemos desarrollado y enviaremos los resultados
a un nimero reducido de empresas de forma gratuita (empezando por las 4 empresas que
han colaborado en la investigacion de mercado). De esta forma, validariamos si la
solucion que proponemos desde Proper Job convence a las empresas. Si es asi,
lanzariamos la idea de negocio y comenzariamos a monetizar.

Una vez lancemos la plataforma web completa, las empresas podran registrarse
rellenando sus datos basicos y publicando al menos una oferta de empleo que quieran
cubrir con nuestros servicios. En esta web oficial, subiremos mas materiales de
autoconocimiento y al cuarto afio, introduciremos el algoritmo complejo. En este punto,
sera clave contratar a los expertos de Marketing, para la captacion de usuarios y empresas
y a los expertos de RRHH, para generar material de autoconocimiento de calidad y
publicarlo en la web. Finalmente, para generar el informe de resultados y el match entre

empresa y candidato, los datos de los usuarios se iran registrando en una base de datos.
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El algoritmo comparara los resultados de todos los candidatos y los clasificard para
generar un informe final de las habilidades y cualidades destacadas de cada uno. Dividira
los perfiles en clusters y hara el match con las ofertas de empleo que las empresas hayan
publicado en nuestra web. Todos los resultados se facilitaran por email al candidato y a

la empresa.

3.5.4 Recursos clave

Segun Osterwalder y Pigneur, en la seccion de los recursos clave se describen los activos
cruciales para el funcionamiento de un modelo de negocio (2011).

Los recursos fisicos que necesitamos para lanzar Proper Job son la pagina web, el material
de autoconocimiento (cuestionarios, ejercicios, webinars, consejos...), los juegos de soft
skills y el algoritmo. A su vez, los recursos humanos indispensables para nuestro negocio
son: los expertos de RRHH, los expertos en Marketing y Publicidad y finalmente, el
programador informatico y los becarios.

El organigrama que desarrollamos para la empresa es el siguiente:

Hlustracion 1: Organigrama de Proper Job

Socios Fundadores

Becarios

Equipo de Marketing y

Equipo de Recursos Humanos Equipo de Coaching Publicidad

Equipo Informatico

Fuente: Elaboracion propia por el equipo ProperJob

= Equipo de Recursos Humanos: los expertos en RRHH se encargaran de generar

todo el material de autoconocimiento para la plataforma, ademas de asegurarse de
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que los resultados de los tests y los juegos de softskills son coherentes y el match
puede realizarse adecuadamente.

= Equipo de Coaching: el equipo de coachs lleva a cabo las sesiones de mentoria
de los suscriptores premium, que permitird a los candidatos consultar y hablar
sobre diversos aspectos relativos a la busqueda y puesto de empleo.

= Equipo de Maketing y Publicidad: este equipo se focalizara en captar el mayor
nimero posible de candidatos y empresas, por tanto, llevardn a cabo campafias
publicitarias en universidades, ferias de empleo y en empresas, etc. Ademas, se
encargaran de las redes sociales y la pagina web. En definitiva, seran los
encargados de mantener la comunicacion entre la empresa y los clientes.

= Socios fundadores: los socios fundadores seran los especialistas en las gestiones
financieras de la empresa, la gestion estratégica y en la resolucion de problemas
dentro de la start-up.

= Becarios: se contrataran estudiantes de Publicidad, Marketing, Administracion y
Direccion de Empresas y Psicologia, para dar apoyo a todos los departamentos.

= Equipo Informatico: En el cuarto afio, contrataremos a un técnico informatico
que desarrollara el algoritmo de clustering y match-making y a un desarrollador

de software que facilite su funcionamiento dentro de la plataforma web.

Finalmente, en cuanto a los recursos econdmicos, dispondremos de una financiacion
inicial de 43.500€, pues cada socio fundador aportard 5.000 € de inversién inicial,
llegando a un total de 15.000€. Ademas, en la ronda de financiacion de Family and
Friends se pretenden recaudar hasta 25.000 € y contamos con una suma adicional de 3.000

€ debido a que nos presentaremos a sucesivos concursos de emprendimiento.

3.5.5 Segmentos de clientes

Segun Osterwalder y Pigneur (2011), los clientes son el centro de cualquier modelo de
negocio y agruparlos en diferentes grupos puede aumentar su satisfaccion. Los segmentos
se elegiran en funcion de las necesidades de los clientes, el tipo de relacion, los canales
utilizados para llegar a ellos y de si estan dispuestos a pagar por distintos aspectos de la
oferta.

El cliente de Proper Job son las empresas, pues éstas seran la principal fuente de ingresos.
El tipo de empresas a las que nos dirigimos son aquellas que estén interesadas en contratar

candidatos que se ajusten perfectamente al ciclo de vida y a los valores de la empresa, asi
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como a las soft skills requeridas para el puesto. Podriamos decir entonces que nuestro
target son las organizaciones dispuestas a hacer una contratacion de personal selecta; lo
contrario al batch-hiring (contratacion a granel). Ademas, Proper Job necesitara que éstas
empresas hayan realizado en un analisis previo del tipo de candidato que buscan para cada
puesto, para especificar qué habilidades blandas buscan.

Por otra parte, estd el segmento de los usuarios, que estd compuesto por estudiantes
buscando su primer empleo y por cualquier profesional que este frustrado con su empleo
actual. Los usuarios de Proper Job deberan ser personas interesadas en explorar sus
intereses, sus habilidades y valores, es decir, gente con ansias de indagar dentro de si

mismos para sacar a la luz su talento y escoger el camino profesional més acorde a ello.

3.5.6 Relaciones con el cliente

En este modulo se detallan los diferentes tipos de relaciones que tiene una empresa con
cada segmento de mercado (Osterwalder & Pigneur, 2011).

La relacion con los usuarios de la plataforma consiste en ayudarles a encontrar ofertas de
trabajo muy ajustadas a sus capacidades, intereses y valores. Es una relacion continua,
pues los usuarios pueden acudir al material formativo siempre que quieran y de una forma
constante. Por ello, estos materiales se iran actualizando con el tiempo para que los
usuarios antiguos puedan seguir formandose. Ademads, los usuarios utilizaran la
plataforma de forma continuada para ir actualizando sus soft skills, sus intereses, mejorar
su interaccién en RRSS y siempre que quieran un cambio de trabajo.

La relacion con las empresas consiste en agilizar el proceso de seleccion optimizando la
primera fase del cribado de CVs y mejorando la calidad de los candidatos seleccionados
para el puesto de empleo. La relacion serd mas puntual, pues las empresas no utilizaran
la plataforma para consumir el contenido de autoconocimiento, si no para cubrir las
vacantes que tengan libres. La relacion sera mas intensa durante los meses de septiembre

a noviembre y de enero a febrero, que son los picos de contratacion de personal.

3.5.7 Canales

En este apartado se explica como la empresa comunica la propuesta de valor a los
diferentes segmentos de clientes. Los canales tienen la funcion de dar a conocer los

productos y servicios de una empresa, ayudar a los clientes a evaluar la propuesta de
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valor, permitir que los clientes compren productos y ofrecer un servicio de atencién

posventa (Ostwerwalder y Pigneur, 2011).

Para llegar a las empresas cliente, utilizaremos el contacto directo, la celebracion de

eventos, las redes sociales y el branding de la marca.

Contacto directo: contactaremos directamente con todas las empresas cliente que
podamos para convencerlas de que utilicen nuestra plataforma, empezando por las
empresas que entrevistamos para validar nuestra idea.

Redes sociales: utilizaremos Instagram, LinkedIN y Facebook para contactar con
las posibles empresas cliente, a través de mensajes directos y publicaciones.
Foros de empleo: A través de anuncios en los foros de empleo mas influyentes
de Espanay en las revistas reconocidas de RRHH: Rankia, ENAE, TalentoGlobal,
Hays, RRHH Digital, EquipoyTalento, RRHH Press, etc.

Eventos: organizaremos y participaremos en eventos de RRHH y Gestion de
Talento para contactar con el méximo numero de empresas cliente posible.
Branding de la marca: facilitaremos demos a las empresas para que prueben

nuestros servicios.

Para llegar a los usuarios, las vias principales seran las redes sociales, los portales de

empleo de la universidad, la colaboracion con otras plataformas de busqueda de empleo

y las iniciativas de autoconocimiento que ya poseen un gran numero de usuarios, asi como

el branding de ProperJob.

Redes sociales: se utilizaran Instagram, Facebook, Twitter, Tiktok y otras redes
sociales de busqueda de empleo para llegar a nuestro publico objetivo. Se
publicaran anuncios, cuestionarios de evaluacion para los usuarios...
Universidades: A través de anuncios activos en los portales de empleo de todas
las universidades de Espana.

Colaboraciones: habria que estudiar qué tipo de colaboracién podriamos
establecer con otras plataformas de blsqueda de empleo e iniciativas de
autoconocimiento, para utilizar su base de datos de usuarios y su material
formativo.

Branding de la marca: crear contenido muy visual y atractivo en nuestra pagina

web para llamar la atencion de los usuarios.
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3.5.8 Estructura de costes

En esta parte se describen todos los costes que implica el lanzamiento de un modelo de
negocio: la relacion con los clientes, la generacion de ingresos, etc. (Osterwalder y
Pigneur, 2011).

Los costes que hemos contabilizado para la cuenta de PyG son los gastos de la plataforma,
los gastos de personal, otros gastos generales y las amortizaciones.

Dentro de los gastos de la plataforma esta el mantenimiento de la pagina web, el dominio
web y el SSL (Secure Sockets Layer) para garantizar comunicaciones seguras a través de
la red. Dentro de los gastos de personal, estan los sueldos de los coach, de los expertos y
becarios de RRHH, los expertos y becarios de marketing y publicidad, el del programador
y desarrollador informéatico y finalmente, la seguridad social y el seguro anual. Ademas,
dentro de los gastos generales metimos los de publicidad y marketing y los costes legales

(abogados).

3.5.9. Fuentes de ingresos

Aqui hablaremos del flujo de caja que genera una empresa en los diferentes segmentos
de mercado. Como establecen Osterwalder y Pigneur (2011) los ingresos son las arterias
del negocio, sin ellos no puede funcionar. Por tanto, en este apartado comprenderemos

qué valor pagara cada segmento de mercado.

Las principales fuentes de ingresos son las siguientes:

- Suscripciones premium de los usuarios (35 €/mes): los usuarios Premium
pueden acceder a las sesiones privadas de coaching y a la documentacion
avanzada de nuestros expertos.

- Cursos de Marca Personal online (150 €/curso): los usuarios podran ir
completando las sesiones de los diferentes cursos a su ritmo, pero la duracién
aproximada serd un mes, para que los candidatos puedan utilizar lo aprendido en
el curso cuanto antes.

- Ofertas de empleo de las empresas cliente (150 €/ oferta): a las empresas que
tengan mas de 20 ofertas de empleo, se les aplicara un descuento del 20% sobre

todas ellas.
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Publicidad a través de nuestra web: una vez seamos reconocidos en el mercado,

promocionaremos publicidad a nuestras empresas cliente y a las plataformas de

empleo con las que colaboremos.

Venta de la base de datos de Proper Job: una vez consigamos un numero de

usuarios considerable, podemos comercializar nuestra base de datos de perfiles de

candidatos a otros portales de empleo, Headhunters o RPOs.

3.6. Proyecciones financieras

Para las proyecciones financieras, se han previsto tres escenarios: el escenario normal, el

escenario favorable y el escenario desfavorable.

Ingresos: Para los ingresos, se han estimado cudntos candidatos y cudntas empresas

nuevas se dan de baja y se incorporan cada mes; diferenciando los meses que suponen un

pico de reclutamiento (septiembre- noviembre y enero-febrero) para predecir un n° de

suscripciones de empresas y candidatos. Ademdas, hemos previsto cuantos cursos de

marca personal se realizaran cada mes. Con estos datos y la politica de precios, llegamos

a los siguientes ingresos, en el escenario normal:

Tabla 1: Proyeccion de ingresos de Proper Job a 4 arios

[Namero de candidatos nucvos 1037 4599)] 9391] 12675
w Nimero de bajas de candidatos 53 294 574 743
o Nimero de candidatos total acumulado 6607 35506 118044 248430
> Nimero de nuevas suscripciones premium 460 939 1267
g | Nimero de bajas de suscripeién premium 184 282 253
=1 Nimero de suscripciones premium acumulado mensualmente 46343 € 225417 € 8.10902 € 18.653.08 €
% TOTAL INGRESOS POR SUSCRIPCIONES PREMIUM 16.220,16 € 78.895,98 € 283.815,66 € 652.857,97 €
Cursos de marca personal realizados mensualmente 18 75 250 566,
5 INGRESOS POR CURSOS DE MARCA PERSONAL 2.700,00 € 11.250,00 € 37.500,00 € 84.900,00 €
INGRESOS TOTALES DE CANDIDATOS 18.920,16 € 90.14598 € 321.315,66 € 737.757,97 €
w Niimero de nucvas empresas 24 33 61 97
-« Nimero de inactivas 15 23 46 72
% Nimero total de empresas activas 67 156 295 501
I~ Total de ofertas 203 € 699 € 1.180€ 3.008 €
B INGRESOS POR EMPRESAS 30.510,00 € 104.903,64 € 177.017,42 € 451.157,04 €
b Descuentos por pack 7.200,00 € 36.000,00 € 21.600,00 €
= INGRESOS TOTALES DE EMPRESAS 30.510,00 € 97.703,64 € 141.01742 € 429.557,04 €
TOTAL INGRESOS 49.430,16 € 187.849,62 € | 462.333,08 € 1.167.315,01 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de Proper Job

Cuenta de Pérdidas y Ganancias: Para calcular el Beneficio Neto, se han agrupado en

la cuenta de PyG todos los ingresos y los gastos para los tres escenarios diferentes.

En el escenario normal, se empezarian a obtener beneficios a partir del afio 2:
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Tabla 2: Proyeccion de la cuenta de Perdidas y Ganancias de Proper Job a 4 arios

Impuesto de sociedades

15%

Total Ingresos 49.430,16 € 187.849.62 € 462.333,08€ | 1.167.315,01 €
Ingresos por suscripcién Premium 16.220.16 € 78.895.98 € 283.815.66 € 652.857.97 €
Ingresos por cursos de marca personal 2.700,00 € 11.250.00 € 37.500.00 € 84.900.00 €
INGRESOS DE CANDIDATOS 18.920.16 € 90.145.98 € 321.315.66 € 737.757.97 €
INGRESOS DE LAS EMPRESAS 30.510,00 € 97.703.64 € 141.017.42 € 429.557.04 €
Comisiones publicidad anuncios ferias de empleo - € - € - € - €
Total Gastos 80.599.00 € 175.806,00 € 234.662,00 € 363.914.40 €
TOTAL GASTOS PLATAFORMA 420,00 € 828.00 € 828.00 € 828.00 €
Mantenimiento Pigina Web 420,00 € 420,00 € 420,00 € 420,00 €
Secure Sockets Layer - € - € - € - €
Dominio Web - € 408,00 € 408,00 € 408,00 €
TOTAL GASTOS DE PERSONAL 64.824.00 € 158.448.00 € 215.648.00 € 342.996.00 €
Salarios Coach 1 30.000.00 € 30.000,00 € 30.000.00 € 30.000,00 €
Salario Coach 2 - € 30.000,00 € 30.000.00 € 30.000,00 €
Salario Coach 3 - € - € 30.000.00 € 30.000,00 €
Salarios experto recursos humanos andlisis de aptitudes 1 20.040,00 € 20.040.00 € 20.040,00 € 20.040,00 €
[ Salarios experto recursos humanos andlisis de aptitudes 2 - € 20.040.00 € 20.040.00 € 20.040.00 €
Salarios experto recursos humanos andlisis de aptitudes 3 - € - € - € 20.040.00 €
Becario Recursos Humanos 1 - € 4.800,00 € 4.800,00 € 4.800,00 €
[Becario Recursos Humanos 2 - € - € 4.800.00 € 4.800.,00 €
[Becario Recursos Humanos 3 - € - € 4.400.00 € 4.800,00 €
[Becario RRSS y Marketing 1 4.800,00 € 4.800.00 € 4.800,00 € 4.800,00 €
[Becario RRSS y Marketing 2 - € - € 4.800.00 € 4.800.00 €
[Becario RRSS y Marketing 3 - € - € - € 4.800.00 €
Salario experto en Marketing v Publicidad 1 17.640,00 € 17.640.00 € 17.640.00 € 17.640.00 €
| Salario experto en Marketing v Publicidad 2 - € 17.640.00 € 17.640.00 € 17.640.00 €
Salario experto en Marketing y Publicidad 3 - € - € - € 17.640.00 €
Programador Informético - € - € - € 29.400.00 €
Desarrollador informético - € - € - € 25.680.00 €
Costes indirectos de personal 22.344,00 € 43.488.00 € 56.688.00 € 6.076,00 €
Seguridad Social (33%) 21.744,00 € 43.488.00 € 56.688.00 € 6.076,00 €
Seguro anual 600,00 € 600,00 € 600,00 € 600,00 €
TOTAL OTROS GASTOS 13.200.00 € 14.640.00 € 16.296.00 € 18.200.40 €
Publicidad y marketing 9.600.00 € 11.040.00 € 12.696.00 € 14.600.40 €
Abogados Mensualidad Youandlaw 3.600.00 € 3.600,00 € 3.600.00 € 3.600.00 €
TOTAL GASTOS DE CONSTITUCION 265,00 €
[ Solicitud de certificacion negativa en el Registro Mercantil 15,00 €
[Registro mercantil provincial de Madrid 00,00 €
Notario (Escrituras de Constitucién) 50,00 €
AMORTIZACIONES 1.890.00 € 1.890,00 € 1.890,00 € 1.890.00 €
Amortizacion de los equipos informaiticos: 750,00 € 750,00 € 750,00 € 750,00 €
Amortizacion de los documentos de autoconocimiento: 625.00 € 625,00 € 625.00 € 625,00 €
Amortizacién de la plataforma web 500,00 € 500,00 € 500,00 € 500,00 €
Amortizacion de la propiedad industrial 1500 € 15.00 € 15.00 € 15,00 €
MARGEN NETO DE ACTIVIDAD 12.043,62 € | 227.671,08 € 803.400,61 €
Impuesto de Sociedades 1.806,54 € 34.150,66 € 120.510,09 €
BENEFICIO NETO 10.237,08€ | 193.52042€ |  682.890,52 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo ProperJob

El Cash Flow Statement: representa los movimientos de efectivo que realiza la empresa

para hacer frente a los gastos generados por su actividad. Segun los calculos realizados,

en el escenario desfavorable, el cash flow serd negativo el primer afio. En ese caso, Proper

Job necesitara recurrir a fuentes de financiacion externa para cubrir la estructura de costes

inicial;
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Tabla 3: Proyeccion del Cash Flow a 4 afios

ANO 1 ANO2 ANO 3 ARNO 4

Saldo de caja inicial - 20.659,22 € |- 51.880,72 € | 105.731,95€
EBIT -58.399,22 € |- 38.954,70 € | 183.203,14 € | 642.035,07 €
Amortizacién 1.890,00 € 1.890,00 € 1.890,00 € 1.890.,00 €
[ Impuestos - 5.84320€ 27.480.47 € 96.305.26 €
Cambio en las necesidades operativas de financiacién (NOF)

FLUJO DE CAJA OPERATIVO -56.509,22 € |- 51.880,72 € | 105.731,95€ | 653.351,76 €
Adquisicién de activos fijos 7.650,00 € - - € 212.500
FLUJO DE CAJA DE INVERSIONES - 7.650,00 € - - _€]-212.500,00 €
Fondos Propios 43.500,00 € - € - € - €
Deuda 0 - € - € - €
no se ponen los intereses pq si hubiera estaria en py g y aqui ya partimos del ebit 0 - € - € - €
FLUJO DE CAJA DE FINANCIACION 43.500,00 € - € -_€ -_€
FLUJO DE CAJA TOTAL -20.659,22 € |- 51.880,72 € | 105.731,95 €| 440.851.76 €

Fuente: Elaboracion propia del equipo de Proper Job

Finalmente, se realizd también un Balance de Situacion, en el que aparecen los activos y

el patrimonio neto de la empresa. En principio, en los escenarios neutro y favorable no se

considera nada de pasivo.

A continuacion, mostramos el Balance de situacion en el escenario normal:

Tabla 4: Balance de Situacion de Proper Job (afios 1-4)

Inicio de actividad ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4

TOTAL ACTIVO 43.500,00 € 12.331,16 € 22.568,24 € 216.088,66 € 898.979,18 €

ACTIVO NO CORRIENTE 7.650,00 € 5.760,00 € 3.870,00 € 1.980,00 € 212.590,00 €
Inmovilizado intangible 2.150,00 € 1.635,00 € 1.120,00 € 605,00 € 205.090,00 €
Aplicaciones informaticas 2.000,00 € 2.000,00 € 2.000,00 € 2.000,00 € 207.000,00 €
Amortizacion acumulada aplicaciones informaticas - 500,00 € |- 1.000,00 € |- 1.500,00 € |- 2.000,00 €
Propiedad Intelectual 150,00 € 150,00 € 150,00 € 150,00 € 150,00 €
Amortizacion acumulada de la Propiedad intelectual - 15,00 € |- 30,00 € |- 45,00 € |- 60,00 €
Inmovilizado Material 5.500,00 € 4.125,00 € 2.750,00 € 1.375,00 € 7.500,00 €
Equipos informaticos 3.000,00 € 3.000,00 € 3.000,00 € 3.000,00 € 8.000,00 €
Amortizacion acumulada de los equipos informéticos - 750,00 € |- 1.500,00 € |- 2.250,00 € |- 3.000,00 €
Otro inmovilizado material 2.500,00 € 2.500,00 € 2.500,00 € 2.500,00 € 5.000,00 €
Amortizacién acumulada de otro inmovilizado material - 625,00 € |- 1.250,00 € |- 1.875,00 € |- 2.500,00 €
ACTIVO CORRIENTE 35.850,00 € 6.571,16 € 18.698,24 € | 214.108,66 € 686.389,18 €

Tesoreria 35.850,00 € 6.571,16 € 18.698,24 € | 214.108,66 € 686.389,18 €

PATRIMONIO NETO 43.500,00 € 12.331,16 € 22.568,24 € | 216.088,66 € 898.979,18 €

Capital Social 43.500,00 € 43.500,00 € 43.500,00 € 43.500,00 € 43.500,00 €

Resultados anteriores - 31.168,84 € |- 20.931,76 € 172.588,66 €
Resultado del ejercicio actual - 31.168,84 € 10.237,08 € 193.520,42 € 682.890,52 €
PASIVO 0 0 0 0 0

TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO NETO

43.500,00 €

12.331,16 €

22.568,24 €

216.088,66 €

898.979,18 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de Proper Job
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Finalmente, se indicaran las fuentes de financiacion:
- Aportaciones de los socios fundadores: 15.000 €
- Amigos y familiares: 21.000 €

- Premios emprendimiento: 3.000 €

Esta financiacion se utilizard para adquirir los siguientes activos, que son clave para el

lanzamiento de la start-up:

Tabla 5: Prevision de las adquisiciones de activos (afios 1-4)

Adquisiciones de activos ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4

Inersion en material de autoconocimiento 2.500,00 € 2.500,00 €
Inversion en desarrollo de plataforma online 2.000,00 € 5.000,00 €
Inversion en algoritmo de inteligencia artificial 200.000,00 €
Inversion en propiedad industrial 150,00 €

Inversion en equipos informaticos 3.000,00 € 5.000,00 €
TOTAL INVERSIONES 7.650,00 € = & - € 212.500,00 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de Proper Job

4. PLAN ESTRATEGICO

Para desarrollar el Plan Estratégico, realizaremos, en primer lugar, un analisis PORTER
que nos permitird analizar la competencia y la rivalidad de la industria, asi como las
oportunidades de inversion y rentabilidad. A continuacion, desarrollaremos el analisis
DAFO para entender las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades de la idea de
negocio. Continuaremos con la elaboracion de la matriz de Ansoff que nos ayudara a
entender como podemos expandir nuestro negocio a nuevos productos y mercados.
Finalmente, realizaremos un analisis de la posible internacionalizacion del negocio y de

las opciones de M&A a medio plazo.
4.1. Analisis PORTER

Rivalidad de los competidores

Cuanta mas rivalidad haya, menos atractiva es la industria para los jugadores existentes.
Los competidores rivales son organizaciones que se dirigen a los mismos segmentos de
clientes y ofrecen productos y servicios similares, pero que no son productos sustitutivos
(Whittington et al, 2020).

En cuanto al mercado de los portales de empleo, hay muchas opciones distintas de
plataformas y las posibilidades de diferenciacion son reducidas. Ademas, no se necesita

un gran desembolso inicial para crear una plataforma de empleo y en Europa la demanda
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y oferta de trabajo estan decreciendo, como hemos visto en la introduccion. Todos estos
factores mencionados aumentan la rivalidad. No obstante, es cierto que LinkedIn lidera
este sector con gran diferencia, sobretodo a nivel global, por tanto podriamos decir que
no todos los competidores tienen un mismo tamafio, lo que disminuye la rivalidad.

En definitiva, este mercado tiene una competencia moderada, por lo que es medianamente
atractivo para emprender.

Analisis de la competencia

A continuacidn, analizaremos los tipos de competidores que tendria Proper Job y cual
seria la estrategia de diferenciacion:

Tabla 6: Tipos de competidores de Proper Job

LinkedIN, Monster, Infojobs, Opground, portales
Portales de empleo ) )
de universidades

Cursos Autoconocimiento y Marca Personal IAkademia, Cursos 2CN, Maribel Garben, etc.

Recruitment Process Outsourcing ] ) ] )
. Pymetrics, HireVue, Curious Thing, Ranstad,etc.
(que utilizan 1A)

Headhunters Hays, Michael Page, Alexander Hughes, etc.

Fuente: Elaboracion propia

Analizando a los competidores, hemos visto que no hay ninguna plataforma que combine
a expertos en el area de autoconocimiento con las funciones de un portal de busqueda de
empleo al uso. Para las empresas, si hay RPOs que utilizan Inteligencia Artificial muy
avanzada como Pymetrics, que ofrece tests de sof? skills a las empresas para asegurar un
buen match entre el candidato y el puesto de trabajo. Sin embargo, esta plataforma se
dirige en exclusiva a las empresas que la contratan, no es posible acceder como candidato.
Por otra parte, las plataformas de bisqueda de empleo que estan orientadas a los usuarios,
como LinkedIN y Glassdoor no llegan a medir las soft skills, si no que se quedan en el
andlisis del curriculum y las hard skills a través de tests mas técnicos.

Por tanto, como observamos en el siguiente grafico, Proper Job ocupa un nuevo cuadrante
en el mercado ya que es una plataforma dirigida tanto a empresas como candidatos y que

mide las soft skills durante el primer cribado:
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Hlustracion 2: Primer posicionamiento de Proper Job frente a la competencia

+ PERFILES ALTOS "0,
ofER  HAYS e |
f * om $8% Alexander Hughes {
oy : MichaelPage  ;
O M o - PRECIO T eemo
HAYS iz ] = i
PERFILES ALTOS P - ;O randstad |
1\’/[1 ot | . (® factorial |
i MichaelPage |
- PERFILES BAJOS
o I e T : o
" &g pymetrics 1S VENTAJA COMPETITIVA
PERFILES BAJOS | e | E
BAJ F s E PROPER JOB
: T e 1 = encuentra PERFILES ALTOS a
................................... = un PRECIO COMPETITIVO

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

Por otra parte, Proper Job pretende ofrecer un servicio de calidad que sirva para encontrar

perfiles altos, medios y bajos en la empresa, a un precio competitivo. De esta forma, se

diferencia de las headhunters que tienen un precio muy elevado, y de los RPOs que suelen

utilizarse para perfiles bajos, de menor calidad:

Hlustracion 3: Segundo posicionamiento de Proper Job frente a la competencia

SOFT SKILLS
& pymetrics Q.of H o)
a ﬁ [
Hire*Vue gt
I t N B2B B2B Y B2C
metrics 0 < >
| . id = | Linked®
- ﬁ Headhunters ‘ D glassdoor
I £ bewanted
- randstad 2 MONSTER
HARD‘SKILLS
Linked m VENTAJA COMPETITIVA
B2BY B2C A
| PROPER JOB analiza las SOFT
I— glassdoor SKILLS antes de la 12
J entrevista, y trabaja B2B & B2C

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob
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Amenaza de nuevos competidores (Barreras de entrada)

Ahora pasaremos a analizar la amenaza de los competidores, cuanto mas alta es, menos
atractiva es la industria para los jugadores. Una industria atractiva tiene altas barreras de
entrada que disminuyen la posibilidad de entrada de nuevos competidores (Whittington
et al, 2020).

Sabemos que la legislacion, la financiacion y el acceso a proveedores no son barreras de
entrada en el mercado de los portales de empleo; la unica barrera que identificamos es el
acceso a los clientes, pues competir con la base de datos de LinkedIn, que tiene mas de
575 millones de usuarios, es extremadamente complicado. Quitando este caso, las
barreras de entrada en el mercado de los portales de empleo son bajas, por lo que la
amenaza de nuevos competidores es muy alta. De hecho, LinkedIN ya se ha visto
amenazado por plataformas como Monster y Glassdoor en los ultimos afios, y ahora
ademads estan surgiendo nuevos portales de empleo de nicho, como Opground que se
centran en perfiles concretos, como los tecnologicos, e incorporan Inteligencia Artificial
para medir las habilidades del candidato durante el proceso de seleccion. En EEUU, otros
ejemplos son HireVue y Curious Thing.

En resumen, la alta amenaza de nuevos competidores demuestra que la industria no es
muy atractiva para lanzar un negocio, porque ademas es sencillo que las plataformas de
empleo copien los servicios que ofrece un nuevo competidor; de hecho, para patentar un
algoritmo éste debe ser completamente innovador, y todos los portales de empleo utilizan
una tecnologia muy parecida. La Uinica limitacion legal que hemos encontrado en cuanto
a la introduccién de inteligencia artificial en RRHH es la Ley de Responsabilidad
Algoritmica, la cual obliga a las empresas a tener una auditoria de sesgo, para examinar

si el algoritmo favorece la contratacion de perfiles concretos (Hao, 2019).

Amenaza de productos sustitutivos

Los productos sustitutivos son productos o servicios que ofrecen una funcion similar, pero
que tienen una naturaleza completamente distinta. Estos productos suponen una gran
amenaza en las industrias, aunque a veces se tengan menos en cuenta que los
competidores, pues pueden resultar en que un producto se vuelva completamente obsoleto
(Whittington et al, 2020).

En el mercado de los portales de empleo, las redes sociales (Facebook, Instagram...) estan
actualizadndose continuamente y cada vez ofrecen mas servicios nuevos que pueden

comerse el mercado de la busqueda de trabajo. En ocasiones, los futuros candidatos
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contactan directamente con las empresas a través de estas redes sociales o viceversa,
saltandose la via del portal de empleo. A su vez, muchas empresas cuelgan sus ofertas de
trabajo en Facebook directamente, ya que es gratuito y a través de esta red social tienen
acceso a una gran cantidad de usuarios.

De nuevo, la amenaza de los productos sustitutivos no favorece el atractivo de la industria,
pues las redes sociales son muy populares y su mayor activo es la base de usuarios que

tienen, justamente lo que necesita una portal de empleo.

Poder de negociacion de proveedores y clientes

En el caso de los portales de empleo que tienen como clientes a los candidatos: lo cierto
es que no tienen mucho poder sobre las plataformas porque suelen ser gratuitas y los
usuarios no suponen la principal fuente de ingresos. Aln asi, es cierto que es muy facil
para ellos cambiarse de plataforma de empleo si esta no cumple sus expectativas y la
plataforma si basa su éxito en tener una gran cantidad de perfiles de candidatos. En cuanto
a las empresas, éstas tienen mayor poder sobre los portales porque son la via por la que
monetizan. Sin embargo, este poder no es muy elevado porque no tienen opcioén de
integrarse verticalmente y comerse el negocio de los portales de empleo.

En cuanto al poder de negociacion de los proveedores, nos estariamos refiriendo a los
creadores de software, y ahora mismo con la gran oferta que hay, no tienen mucho poder
sobre grandes portales como LinkedIN.

En definitiva, podemos decir que el poder de los proveedores es bajo y el de los clientes

moderado, lo que aumenta ligeramente el atractivo de la industria.

Hlustracion 4: Analisis PORTER del sector de portales de empleo

Fuente: Elaboracion propia
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Tras el analisis Porter, podemos concluir que el mercado de los portales de empleo no es
el mas atractivo para lanzar un negocio, lo cual supone un gran reto para una start-up

como ProperJob.

4.2. Analisis DAFO

El analisis DAFO recoge todas las debilidades y fortalezas que tiene una empresa en
cuanto a sus recursos y capacidades, al mismo tiempo que mide las oportunidades y
amenazas del entorno. Como ya hemos analizado la industria con el andlisis Porter, ahora
debemos entender si las debilidades y fortalezas permiten a la empresa lidiar con los retos
del mercado (Whittingon et al, 2020).

Debilidades

Respecto a las debilidades de Proper Job, la primera mas evidente es la falta de una red
inicial de usuarios que asegure el éxito de la idea de negocio, ya que cuantos mas usuarios
se registren, mas empresas utilizaran nuestros servicios y mas preciso serda nuestro
algoritmo de clustering y matchmaking. Para solucionar esto, tenemos pensado contratar
un experto en marketing desde el afio 1, para que la captacion inicial de CVs sea muy
efectiva. Ademas, otra clara debilidad es que la suscripcion de las empresas cliente
dependera del nivel de oferta de empleo, el cual en Europa es casi decreciente segun el
informe de Oxford Economics (2021). Finalmente, también es cierto que los socios
fundadores somos expertos en el drea de Administracion de Empresas, pero no en la de
Recursos Humanos, lo cual quita credibilidad al negocio y exige que contratemos a
verdaderos expertos que puedan ayudarnos.

Fortalezas

En cuanto a las fortalezas de la idea de negocio, la primera es que contamos con un
minimo producto viable (MPV) que nos permitira validar si la solucion que proponemos
es valida y exitosa entre las empresas cliente. En segundo lugar, Proper Job ofrece una
relacion calidad-precio muy competitiva comparada con otros competidores que
intervienen en el proceso de seleccion. Finalmente, lo cierto es que la idea no es
demasiado arriesgada y es facil que funcione, pues Proper Job integra dos servicios que
ya tienen éxito por separado (autoconocimiento + portal de empleo).

Amenazas

Si hablamos de las amenazas externas, sabemos que existe un alto riesgo de que los

competidores copien nuestra idea y la incluyan en sus plataformas de millones de
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usuarios. Para solucionar esta clara amenaza, nos pusimos en contacto con la experta en
Derecho de Propiedad Intelectual de Comillas, Rosa De Couto, quien nos comentd que
podiamos llevar al Registro de Propiedad Intelectual la obra escrita y el programa
informatico de nuestro negocio o si no, hacer publico un documento que contenga toda la
informacion de ProperJob, por via notarial. No obstante, tendriamos que contratar a un
abogado experto que pudiera asesorarnos a medida que avanza el negocio.

Otra amenaza que identificamos es que los usuarios pueden no estar dispuestos a realizar
cursos de autoconocimiento para encontrar su empleo ideal, debido al elevado esfuerzo
que esto supone en comparacion con rellenar un perfil de LinkedlIn.

Finalmente, entendemos también que hay un riesgo evidente de que las empresas recurran
a otras vias existentes y mas reconocidas para encontrar candidatos de calidad. También
sabemos por las entrevistas realizadas, como decia la experta del Banco Mundial, que las
contrataciones que mejor funcionan se realizan de forma interna.

Oportunidades

Finalmente, si analizamos las oportunidades de Proper Job, podemos decir que se trata de
un negocio con alto potencial, pues como nos indic6 la experta de RRHH de Merck, los
procesos de seleccion son cada vez mds clave para los altos directivos. Ademas,
estariamos respondiendo a un problema real de demanda y oferta de empleo que hemos
validado a través de entrevistas, encuestas y revision de literatura. Por ello, esperamos
que las empresas cliente puedan observar el potencial de negocio y acaben invirtiendo en

él.

En conclusion, el andlisis DAFO de Proper Job seria:

Hlustracion 5: Analisis DAFO de Proper Job

Debilidades Amenazas

¢ Riesgo de plagio
e Usuarios no vean utilidad del

* Base de usuarios insuficiente
¢ Oferta de empleo decreciente

autoconocimiento
* Fundadores no expertos en RRHH

* Empresas recurren a otros portales

Fortalezas Oportunidades
¢ Validacién negocio con MPV * Negocio con alto potencial
e Buena relacién calidad-precio * Respuesta ante un problema real
* Riesgo bajo * Empresas cliente serdn fuente de
financiacién
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Fuente: Elaboracion propia
4.3. Estrategia corporativa: Matriz de Ansoff.

La estrategia corporativa es la direccion a través de la cual una compaiiia crece; la matriz
de Ansoff sugiere 4 direcciones basicas para escoger una via de crecimiento
organizacional (Whittington et al, 2020).

1lustracion 6: Matriz de Ansoff (Teoria)

Products/Services

Existing New
A B
Existin Products and
g Market services
penetration development
Markets
C D
New
Market Unrelated
development diversification
Y

Fuente: Whittington et al (2020)

Las empresas suelen empezar el negocio en la zona A y deben decidir si siguen creciendo
en esa direccion, mediante la penetracion de mercado, o si eligen la diversificacion de
productos y mercados. Hay dos tipos de diversificacion: la relacionada, que implica la
expansion hacia productos y servicios que tienen relacion con el negocio existente (las
zonas B y C); y la no relacionada que es la expansion hacia productos y servicios que no
tienen nada que ver con el negocio y a su vez, la entrada en nuevos mercados (zona D)
(Whittington et al, 2020).

Las direcciones que se contemplan para Proper Job son la penetracion (A) y la
diversificacion de mercado (C).

La opcioén A implica que el negocio aumente su cuota de mercado, continuando con el
producto que ya comercializa y en el mercado donde esta presente. Esta opcion es la mas
logica para un negocio simple, no diversificado, como el nuestro. Sin embargo, puede

resultar en una mayor rivalidad de los competidores, en restricciones legales y, ademas,

38



no es la mejor opcidon en un momento de decrecimiento de la demanda de empleo, como
ocurre en Europa (Oxford Economics, 2021).

La opcién C es la otra direccién que Proper Job puede tomar: el negocio empezaria en
Espatfia, pero luego se diversificaria a nuevos mercados geograficos, como por ejemplo a
las economias emergentes donde aumentard la oferta y demanda de empleo en los
proximos 10 afios.

En definitiva, la estrategia corporativa de Proper Job serd la expansion a nuevos
mercados:

Hlustracion 7: Matriz de Ansoff de Proper Job

Products and services

Market Penetration development

Market development Unrelated diversification

Fuente: Elaboracion propia

Los motores que impulsan este tipo de diversificacion geografica son la disminucion de
riesgo y el mejor posicionamiento frente a los competidores. Si Proper Job expande su
negocio a diversos mercados, los rivales del sector optaran por una competencia mas
tolerante que agresiva. Ademas, el hecho de poder dividir el riesgo en distintos mercados
geograficos es muy atractivo para compaiias privadas como Proper Job, donde la

inversion de los socios fundadores es alta.

4.4. Estrategia de internacionalizacion

Tras entender que la estrategia de expansion de Proper Job es crecer hacia nuevos
mercados geograficos, estudiaremos los motores que nos empujan a internacionalizar

nuestro negocio:
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En primer lugar, sabemos que las necesidades de las empresas cliente de ProperJob seran
similares en diferentes partes del mundo, pues como hemos visto en el estudio de
mercado, hay una tendencia global a incorporar la inteligencia artificial y la medicion de
soft skills en el proceso de seleccion de personal.

A su vez, debemos tener en cuenta también que muchas de las empresas cliente a las que
se dirigird Proper Job seran empresas multinacionales que operaran en diferentes zonas
geograficas y que querran tener un proceso de seleccion estandarizado en todas sus
subsidiarias; por lo que tiene sentido que la empresa opere a nivel global.

A continuacion, escogeremos la estrategia de internacionalizacion de Proper Job, que sera
de integracion global, pues los servicios de autoconocimiento, tests de soft skills y
busqueda de empleo pueden estandarizarse de forma sencilla en diversos paises, ya que
lo Gnico que habria que adaptar seria el idioma, por lo que no es necesario un alto nivel
de adaptacion local.

Hlustracion 8: Estrategia de internacionalizacion de Proper Job

Stronger

Global strategy Transnational strategy

Pressures for
global integration

Export strategy Multi-domestic strategy

Weaker
Weaker Stronger
Pressures for local
responsiveness

Fuente: Whittington et al (2020)

Habiendo definido los motores de internacionalizacion y la estrategia a seguir,
realizaremos un andlisis PESTEL para estudiar el potencial de entrada en las zonas
geograficas donde la demanda y oferta de trabajo estd aumentando.

Se ha escogido Latinoamérica como mercado target, debido a las similitudes culturales y
lingiiisticas con Espafia, y al crecimiento de la demanda de empleo del 13% en los tltimos
afios, segun el informe de Oxford Economics de 2021. Ademas, segln la consultora de
RRHH Michael Page (2022), las estrategias de RRHH estan cambiando mucho en

América Latina debido a la aparicion de nuevos proyectos y empresas internacionales, asi
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como el desarrollo de nuevos entornos laborales. Por otra parte, segun la consultora
Mercer (2022), en Latinoamérica, el 81% de los empleados se siente en riesgo de
agotamiento en su trabajo actual y se prevé que cuatro de cada diez compaiiias
introducirdn una estrategia para abordar el bienestar mental y emocional. En este
contexto, tiene sentido introducir una idea de negocio como la de Proper Job que pretende
reducir la insatisfaccion laboral y mejorar el bienestar del empleado en el puesto de
empleo.

Ademas, el 78% de los empleados afirma conocer las habilidades que seran necesarias en
el futuro, pero uno de cada cinco no quiere adoptar un reaprendizaje de sus habilidades;
por lo que hay una clara necesidad formativa en el desarrollo de soft skills. A su vez, casi
el 79% de las compaiiias en América Latina han adoptado o pretenden adoptar pronto una

plataforma de RRHH basada en la inteligencia artificial (Mercer, 2022).

Analisis PESTEL

Factores Politicos:

Uno de los desafios de la region es la recuperacion de la estabilidad politico-institucional.
La situacion en la region de América Latina es de una alta fragmentacion y polarizacion
politica, lo cual impide poner en marcha las agendas de reformas estructurales. Ademas,
en los ultimos afios, se ha acrecentado en la poblacién el rechazo a los partidos politicos,
a la élite politica tradicional y al funcionamiento de las instituciones democraticas.
(Malamud y Castellano, 2021).

Factores Economicos:

La region de América Latina y el Caribe estd en vias de recuperar los niveles de PIB y
empleo previos a la pandemia. Las empresas estan ahora mismo contratando, pero todavia
se notan mucho las consecuencias del COVID. No obstante, se espera que el PIB regional
crezca un 2.3% en 2022 y un 2.2% en 2023 (Banco Mundial, 2022)

Tras la pandemia, se espera una época de crecimiento econdmico (mas del 4% en América
Latina), lo cual darda mas margen de maniobra a los lideres politicos (Malamud y
Castellano, 2021)

Factores Sociales:

Los indices de pobreza han aumentado del 24 al 26,7% debido a la pandemia, y la region
es también muy vulnerable en las zonas de elevada densidad poblacional (Banco Mundial,
2022). Ademas, ha habido un retorno de las protestas sociales y politicas del afio 2019,

que surgen por los déficits acumulados en la pandemia. Ahora sus protagonistas son
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jovenes procedentes de las clases medias que surgieron durante el boom de las materias
primas (2003-2013). Sin embargo, se espera que las presiones sociales se reduzcan con
el crecimiento econdmico tras la pandemia (Malamud y Castellano, 2021).

Factores Tecnologicos:

La répida digitalizacion que ha tenido lugar después del Covid-19 podria ayudar a
impulsar sectores como las TIC (tecnologias de informacion), las finanzas y la logistica,
que a su vez pueden mejorar la competitividad del mercado y la eficiencia economica
(Banco Mundial, 2022).

Factores Legales:

América Latina no tiene un entorno legal favorable para los negocios, debido al alto nivel
de burocracia que hay y la lentitud de procesos como la apertura de empresas; ademas,
todavia hay mucha corrupciéon que desemboca en un control excesivo del capital
extranjero que entra y sale, frenando la inversion extranjera. En definitiva, la region tiene
mucho potencial, pero necesita mayor seguridad juridica (Malamud y Castellano, 2021).
Factores Medioambientales:

América Latina y el Caribe solamente contribuyen en un 8% a las emisiones mundiales
de gases de efecto invernadero, y, a su vez, la region tiene un potencial enorme en materia
de energias renovables (solar, edlica y geotérmica), asi como una gran abundancia de
recursos naturales. No obstante, se trata de una zona expuesta a los desastres naturales
como los terremotos y las inundaciones, que pueden dejar zonas enteras de la region

devastadas e inhabilitadas (Banco Mundial, 2022).

Tras nuestro andlisis PESTEL, podemos concluir que la region de América Latina
presenta problemas de inestabilidad politica, falta de seguridad juridica y protesta social,
lo cual reduce el atractivo de la region. Sin embargo, no se puede ignorar el gran potencial
de crecimiento de la region (mas del 4%), que generara un aumento del PIB, del nivel de
empleo y permitira llevar a cabo algunas reformas estructurales inminentes y calmar la
protesta social. Ademas, se trata de una zona con gran potencial tecnolégico y sostenible,
un caldo de cultivo para el surgimiento de start-ups como Proper Job. Ademés, nosotros
no precisaremos de una inversion excesiva para llevar a cabo la expansion internacional
ni se trata de un negocio con mucho riesgo, por ello, nos pesa mas el potencial de

crecimiento de la zona que la inestabilidad legal, politica y social.
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4.6 Posibilidades de M&A

Atendiendo a nuestra principal amenaza, el riesgo de plagio, y a nuestra mayor debilidad,
que los fundadores no somos expertos en RRHH; se ha contemplado que la mejor opcidn
es montar la start-up y venderla a otra empresa de éxito en el mercado. La idea seria
vender Proper Job, al cuarto afio, cuando ya se haya recogido en la plataforma un gran
namero de perfiles de candidatos y empresas y cuando el algoritmo complejo esté bien
desarrollado por un informatico.

Las razones para una estrategia de M&A serian puramente estratégicas, pues asociarnos
con otra empresa de RRHH nos permitiria acceder a una base de clientes mucho mayor,
a otro tipo de servicios nuevos y a diferentes mercados geograficos.

Tras el estudio de mercado realizado, entendemos que la start-up Factorial podria ser una
buena opcidn para una operacion de M&A, ya que se trata de una empresa que ha crecido
de forma exponencial y que es todo un éxito en el mercado actual. Este afio, la start-up
ha conseguido multiplicar por ocho su facturacion de 2019 y se ha convertido en una de
las empresas referentes a nivel internacional (Lens, 2022).

La empresa se dedica a digitalizar todas las gestiones de RRHH para pequeias y medianas
empresas, algo que solamente existia en EEUU en 2016 (Cuevas, 2019). Su lema es: “El
uso de las nuevas tecnologias en la gestion de los Recursos Humanos permite centrarse
mas en las personas y menos en los procesos en si” (Lens, 2022, parr. 9). Siguiendo esta
propuesta, Factorial quiere centralizar y facilitar la gestion de los empleados con su
plataforma intuitiva, automatizando tareas diarias y generando informes para que todo el
mundo tenga acceso a la informacion de RRHH que sea pertinente. En cuanto a su
perspectiva para los afios siguientes, Factorial quiere centrarse en desarrollar y
perfeccionar las funciones de seleccion de personal y reclutamiento y en crecer en
mercados internacionales como América y Europa. (Lens, 2022).

Nosotros, como socios fundadores, podriamos vender Proper Job a Factorial, para que
esta ultima pudiera perfeccionara los servicios de seleccion de personal y reclutamiento,
introduciendo la busqueda de futuros empleados y la optimizacion del primer cribado de
CVs para las empresas. A su vez, Factorial podria comenzar una nueva linea de negocio
orientada a los usuarios que buscan empleo y en ella, publicar la informacion de
autoconocimiento y los tests de soft skills que pueden ir validando los managers y
expertos de RRHH de cada empresa, adaptando los fests a las demandas reales del

mercado. De esta forma, Factorial integraria los servicios de digitalizacion del
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departamento de RRHH, con los que compite con HR Tech, Personio, etc, y los servicios
de busqueda de empleo, para competir con Pymetrics, Job&Talent, LinkedIn, etc.

La adquisicion por parte de Factorial seria sencilla puesto que ya cuenta con la plataforma
para publicar ofertas de empleo y llevar a cabo el seguimiento de los procesos de
seleccion. En dicha plataforma, las empresas ya pueden publicar su oferta, indicar las
preguntas personales que quieren hacer al candidato, las fases que tendré el proceso y
afiadir a managers y expertos de RRHH para validen el proceso. Una vez el candidato
pasa las primeras pruebas, la plataforma permite que se les cite para una primera
entrevista o se les descalifique.

Por otra parte, las dos empresas tienen un mismo objetivo, optimizar las gestiones del
departamento de RRHH de las empresas. Proper Job se centra en la fase del primer
cribado y en medir las soft skills para prevenir futuras contrataciones fallidas; mientras
que Factorial digitaliza y centraliza todas las gestiones, para que cualquier proceso sea
mucho mas rapido y a menor coste.

La futura adquisicion seria muy beneficiosa para las dos partes:

En primer lugar, Factorial adquiriria los materiales de autoconocimiento y los tests de soft
skills de ProperJob, el algoritmo de clustering y matchmaking e iria mas alld en la
optimizacion del proceso de seleccion, escogiendo solo a los candidatos verdaderamente
compatibles con la empresa.

Proper Job, mientras tanto, podria competir en el mercado, a pesar de las debilidades y
amenazas detectadas, aprovecharia la base de datos de clientes de Factorial, podria
expandirse a los mercados geograficos target en América, donde la demanda y oferta de
trabajo tiene tendencia creciente, integraria los servicios de digitalizacion y busqueda de
empleo y finalmente, podria tratarse de una buena forma de generar rentabilidad para los

socios fundadores y accionistas.
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En resumen, las sinergias generadas por la adquisicion seran las siguientes:

Tabla 7: Sinergias de la adquisicion de Proper Job por la start-up Factorial

PROPER JOB

FACTORIAL

Acceso a nuevos mercados geograficos:

Factorial esta presente en EEUU y LatAm
(Brasil, M¢jico, etc)

Diversificacion de servicios: busqueda de
empleo, match entre empresa y candidato, tests

de autoconocimiento y soft skills

Nuevos servicios: digitalizacion y

automatizacion de tareas de RRHH

Incorporacién de nueva tecnologia puntera en

RRHH: algoritmo de clustering y match-making

Mejor opcion para crecimiento rapido y competir

en el mercado

Reduccion de gastos: los candidatos que entran
al proceso de seleccion tendran mayores

probabilidades de ser contratados

Generacion de beneficios para los accionistas

con la venta

5. CONCLUSIONES

Fuente: Elaboracion propia

En conclusion, como establece el informe de Oxford Economics (2021), la brecha entre

la demanda y la oferta de empleo sigue creciendo y no parece que vaya a desaparecer en

los proximos afios. Las tendencias actuales en el mercado de trabajo son: el crecimiento

del empleo en las economias emergentes, y una necesidad cada vez mas alta de perfiles

especializados y de soft skills en los nuevos puestos de trabajo; el Foro Econdémico

Mundial hablaba de que estas habilidades seran un tercio de las requeridas por las

empresas. Por otra parte, la empresa Pymetrics, la consultora Mercer, la revista RRHH

Digital y las encuestas de Hays y Zety coinciden en que la Inteligencia Artificial (IA)

adaptada a los Recursos Humanos y el andlisis de los candidatos mas alld de las hard

skills, podran reducir los costes y la rotacion de personal en las empresas. Por tanto, esta

claro que todas las iniciativas que aboguen por la IA y la medicion de nuevas cualidades

en el departamento de RRHH tienen un gran potencial de futuro.

En este contexto, tiene sentido nuestra idea de negocio, la cual hemos desarrollado en el

apartado del Business Model Canva, explicando nuestra propuesta de valor, los clientes

a los que nos dirigimos, nuestras alianzas, las actividades claves, los recursos y la

estructura de costes e ingresos. A continuacion, hemos detallado también las

proyecciones financieras del negocio, que nos ofrecian una perspectiva a 4 afios muy
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buena, alcanzando 1M € de ingresos, 600 millones de Beneficio Neto y 400 millones de
flujo de caja.

No obstante, en nuestras sucesivas reuniones con expertos y tras nuestra investigacion de
mercado, detectamos algunos problemas clave que podian complicar el lanzamiento de
Proper Job. Por ello, en este trabajo se decidio realizar un analisis profundo de la idea de
negocio (DAFO) y del mercado (PORTER), para decidir la direccion estratégica mas
adecuada para el futuro del negocio (Matriz de AnsofY).

Con el analisis PORTER, hemos concluido que el sector de los portales de empleo no es
el mas atractivo para emprender pues hay barreras de entrada bajas, una clara amenaza de
productos sustitutivos, el poder de negociacion de los clientes es medio, y aunque la
rivalidad es moderada, la razon detrds es que hay portales como LinkedIn que destacan
por encima del resto de competidores.

No obstante, como hemos visto en el estudio de mercado, Espafia es el tercer pais del
mundo en cuanto a concienciacion y anticipacion de puestos del trabajo del futuro y segin
los datos de Hays (2020), hay un problema generalizado en la busqueda de empleo y
personal tanto para las empresas como para los candidatos; por lo que entendemos que
hay una clara oportunidad de negocio. Es mads, la propia existencia de startups espafiolas
como Opground validan nuestra idea de negocio, afirmando que es el momento para
emprender en el area de RRHH, porque tras la pandemia, se han obstaculizado atin mas
las contrataciones de personal y las dificultades de las empresas para encontrar talento
(Vellido, 2020).

Por otra parte, hemos calculado que habria un mercado de 6M € de empresas cliente
potenciales en Espana y el numero de ocupados ha aumentado en los ultimos afios,
posiblemente por la recuperacion del Covid-19; por lo que, aunque la tendencia de
demanda y oferta de empleo en Europa sea menor que en otras partes del mundo, Espaia
parece tener un gran potencial como pais que busca adaptarse a las nuevas necesidades

del mercado laboral.

En cuanto al andlisis DAFO, hemos concluido que tenemos fuertes debilidades como
negocio: sobretodo, la falta de una base usuarios que nos permita competir con los grandes
portales de empleo y el hecho de que los fundadores no seamos expertos en el area de
RRHH. En cuanto a las amenazas, la mds importante es el riesgo de plagio, pues
entendemos que, si lanzamos nuestro negocio, las plataformas ya consolidadas como

Adecco y LinkedIn podrén coger incorporar nuestros servicios sin ningin obstaculo.
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Por el contrario, si es cierto que el negocio tiene grandes oportunidades, ya que explota
el potencial de incorporar las soft skills y el autoconocimiento en los procesos de seleccion
y responde a problemas reales del mercado laboral.

Por tanto, como explicamos en el apartado de M&A, la solucion més evidente es vender
nuestra mayor fortaleza, la idea de negocio en siy el algoritmo, a la start-up Factorial, la
cual ha crecido significativamente en los ultimos tres afios y ademads, pretende mejorar
sus servicios de seleccion y reclutamiento de personal en el futuro cercano. Esto puede
ser una gran oportunidad para Proper Job, pues tras el analisis estratégico se ha visto que
la opcidn de crecimiento organico es lenta, arriesgada y presenta diversos problemas;
mientras que, con la venta del negocio, los accionistas podran obtener un buen retorno de
la inversion y la esencia de Proper Job podria llegar muy lejos gracias a la experiencia y
los recursos de Factorial.

En el analisis de la estrategia corporativa de Proper Job, comentamos que la direccién
mas logica para expandir el negocio es crecer hacia nuevos mercados geograficos; y en
la estrategia de internacionalizacion, escogimos la region de América Latina y el Caribe
como mercado farget. Esta decision es la més ldgica para una empresa espafiola, debido
a las similitudes culturales, lingiiisticas y sociales que hay y también porque la demanda
de empleo de la region aumentard en un 13% en los proximos 5-10 afios, segun el informe
de Oxford Economics. A pesar de que con el andlisis PESTEL hemos visto que se trata
de una regidn inestable politicamente, con dificultades burocraticas, mucha corrupcion,
protestas sociales y pobreza; lo cierto es que también se espera un gran crecimiento
econdmico en los proximos anos, el cual conducird a la mejora politica y social de la
region. Simultdneamente, América Latina tiene un gran potencial tecnoldgico y segin
Mercer (2022), es una region que quiere adoptar muchos cambios en el drea de los RRHH
para introducir IA y mejorar el bienestar del empleado, por lo que resulta una opcién muy
interesante para escalar el negocio.

Adicionalmente, esta direccion estratégica de expansion internacional tiene cabida dentro
de la estrategia de M&A con Factorial, pues la startup ha tenido mucho éxito en EEUU
y ahora est4 abriendo oficinas en América Latina, siendo su primer objetivo Brasil y

Méjico (Rabella, 2021).

En definitiva, tras la elaboracion del trabajo de fin de grado, concluimos que el desarrollo
del anélisis del mercado nos ha permitido entender el mercado laboral espafiol y global

en profundidad, a través del cual hemos podido detectar las necesidades y problemas
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clave y hemos encontrado las oportunidades de negocio existentes en el area de los
RRHH.

El desarrollo del plan de negocio ha consolidado nuestra idea, cubriendo todos los puntos
clave que se necesitan para lanzar un negocio y nos permitira lanzar el negocio cuanto
antes y asegurara su funcionamiento durante los cuatros afios previstos.

Finalmente, el plan estratégico nos ha proporcionado una vision a futuro realista para la
empresa, entendiendo qué direccion estratégica queremos seguir para conseguir el mayor

éxito posible.
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7. ANEXO

7.1 Anexo de la encuesta realizada a jovenes estudiantes y trabajadores

1. ¢Tienes dificultad para encontrar un trabajo al que te gustaria dedicarte?
112 respuestas

®si
® No

5

2. A la hora de realizar una busqueda de empleo, ;qué medios son los que mas utilizas? Puedes

marcar mas de una opcion
113 respuestas

Plataformas especificas de bus...
Otras redes sociales (Faceboo...
Portal de empleo universitario
Contacto directo con la empresa
Contactos personales

Bolsa de trabajo

Oposicién

Web universidad
Recomendaciones de amigos
Bolsa de empleo publica

0 20 40 60 80 100

3. ¢Sueles obtener respuesta de las empresas al aplicar a través de LinkedIn o plataformas

similares?
109 respuestas

@ Siempre

@ A veces

@ Muy esporadicamente
@ Nunca
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4. ;Has llegado a obtener un puesto de trabajo aplicando a través de una de estas plataformas o

redes sociales de busqueda de empleo (eg.Linkedin)?

111 respuestas

@ Siempre

@ A veces

@ Muy esporadicamente
@® Nunca

6. ;A qué se debe mayoritariamente tu nivel de satisfaccion con el empleo?

95 respuestas

_—

>~ .

@ Salario

@ Horario

@ Funcién en la empresa
@ Carga de trabajo

@ Ambiente laboral

@ Alineacion entre intereses personales y
actividad de la empresa

@ Contenido y proposito de mi trabajo
@ Conciliacién

7. ¢{Te has planteado alguna vez si lo que has estudiado es lo que realmente te gusta hacer?

113 respuestas

®si
® No
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¢En qué medida crees que conoces tus fortalezas y tus debilidades?
113 respuestas

40
30
20

10

¢Conoces aquello en lo que eres realmente bueno, tu talento?
113 respuestas

@ Si, lo tengo claro
@ Tengo una ligera idea
@ No, no lo he pensado

Buscando tu nombre en RRSS, ; podria cualquiera saber cual es tu talento? (no tu profesion)
112 respuestas

®si
® No
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