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RESUMEN

En la actualidad en Espafia nos encontramos ante una falta de adecuacion del nimero de
puestos de trabajo ofrecidos en el mercado laboral con la formacion de la poblacion que
busca empleo. Ademas, falta una continuidad en la formacion para seguir adquiriendo

conocimientos y habilidades personales.

Pese a la existencia de una gran cifra de plataforma de busqueda de trabajo en el mercado,
no existe una plataforma que se centre en las habilidades personales para emparejar
candidatos con empresas. Ante tales circunstancias, un grupo de tres alumnos de la
Universidad Pontificia de Comillas, Icade, decide desarrollar una idea de negocio, Proper
Job.

Proper Job es un marketplace que aparece para solucionar la brecha existente entre la
oferta y la demanda de empleo, agilizar la busqueda de empleo y optimizar los procesos
de seleccién. A través de la plataforma web, permite a los usuarios encontrar las ofertas
de trabajo que mas se ajustan a su perfil en base a una serie de tests y juegos que tienen
como objetivo evaluar las soft skills del candidato. Se recolectan estos datos junto a las
hard skills de su curriculo y se genera un informe completo del candidato. Entonces, se
ejecuta el algoritmo para contrastar su perfil con los perfiles que buscan las empresas
cliente y realizar el emparejamiento entre candidato y proceso de seleccion acorde a los

datos recolectados.

Palabras clave: clusteres, marketplace, empleo, procesos de seleccion, tecnologia.



ABSTRACT

Currently in Spain we are facing a mismatch between the number of jobs offered in the
labour market and the training of the population seeking employment. In addition, there

is a lack of continuity in training to continue acquiring knowledge and personal skKills.

Despite the existence of a large number of job search platform in the market, there is no
platform that focuses on personal skills to match candidates with companies. Under these
circumstances, a group of three students from Universidad Pontificia de Comillas, Icade,

decided to develop a new project, Proper Job.

Proper Job is a marketplace that appears to solve the gap between supply and demand for
employment, streamline the job search and optimize the selection process. Through the
web platform, it allows users to find the job offers that best fit their profile based on a
series of tests and games that aim to evaluate the candidate's soft skills. This data is
collected together with the hard skills of the candidate's resume and a complete candidate
report is generated. Then, the algorithm is run to contrast the candidate's profile with the
profiles that the client companies are looking for and match the candidate with the

selection process according to the data collected.

Key words: clusters, marketplace, job, recruiting process, technology.
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1. INTRODUCCION

1.1. Contextualizacion del tema
En la actualidad en Espafia nos encontramos ante una falta de adecuacion del nimero de
puestos de trabajo ofrecidos en el mercado laboral con la formacion de la poblacion que
busca empleo. Ademas, falta una continuidad en la formacion para seguir adquiriendo
conocimientos y habilidades personales.
De acuerdo con el informe de Infojobs realizado con ESADE (2020), se pone de
manifiesto la enorme brecha entre la oferta y la demanda en relacién con la formacién

entre empleadores y posibles candidatos. (Informe Infojobs-Esade, 2020)

En repetidas ocasiones puede ocurrir que lo que pide el mercado y lo que proporcionan
los aspirantes a nivel educativo o de facultad no concuerde. Esta disparidad se pone en
evidencia al observar lo que requieren las empresas en materia de formacion cuando
hacen publicos sus puestos y los estudios con los que disponen los solicitantes. De esta
forma, “el 36 % de los candidatos que se inscribieron en alguna oferta en 2020 en InfoJobs
tienen estudios universitarios, mientras que solo el 15 % de las vacantes publicadas en
este periodo demanda ese nivel de formacién”.

Aunqgue a menudo se ha tratado este asunto desde un planteamiento enfocado en la sobre
cualificacion, la verdad es que, como hemos observado, los niveles de estudios mas altos
disponen, tipicamente, mayores oportunidades de hacerse con un empleo y, por
consiguiente, es logico que los jovenes apuesten por ellos. La dificultad es la armonia
entre sus capacidades y lo que el puesto conseguido requiera.

Hay dos propuestas formativas que tienen que ser valoradas. Por una parte, los estudios
convenientes para los perfiles técnicos-tecnoldgicos que continta solicitando el mercado.
Es particularmente notable el incremento del 43 % de registros en este periodo de los
inscritos en matematicas y estadistica, una constatacion de que la solicitud de estos
perfiles teniendo en cuenta las tendencias tiene su contraparte en la decision de carrera de
los estudiantes. Pero este progreso es escaso. “Tal y como sefialé el gobernador del Banco
de Espafia, Pablo Herndndez de Cos, existe una «brecha de capital tecnoldgico entre
Espafia y sus socios europeos» que «se debe, al menos en parte, a algunas caracteristicas

estructurales que limitan la capacidad de innovacion de las empresas en nuestro pais,



como el déficit de capital humano disponible (...) o el sesgo de la estructura productiva
hacia sectores con bajo contenido tecnologico»”.

Por otra parte, esta la necesidad de mejorar y seguir formandose en habilidades. Se trata
tanto de las habilidades de conocimiento, (en adelante hard skills) y las habilidades
personales, (en adelante soft skills). Es necesario que los aspirantes y las compafiias
inviertan en la formacion continua tanto en soft como en hard skills siempre encaminadas
ael logro de los propositos individuales y profesionales que se fijen. El perfeccionamiento
continuo de las habilidades no es una cuestion con vinculo directo con ningun nivel de
preparacion, sino que es transversal a todos ellos y aumenta las posibilidades de ser

contratado sea cual sea la preparacion que se tenga.

En linea con esta Gltima propuesta nace Proper Job, para generar una adecuacion entre
las empresas y los candidatos en base a los hard skills y los soft skills, para solucionar el
desafio de la brecha entre la oferta y la demanda en el mercado laboral. Ademas, mediante
esta plataforma se pueden ofrecer beneficios adicionales como el auto conocimiento, el
desarrollo personalizado de soft skills a través de los servicios ofrecidos por los mentores.
Mediante la plataforma se podria ayudar a reducir la tasa de paro juvenil y permitir que
los jovenes encuentren el trabajo apto a sus capacidades y gustos en el que vayan a
optimizar su rendimiento y por consiguiente generar mayor impacto y obtener

responsabilidades con mayor brevedad.

1.2. Objetivo del trabajo
El objetivo de este trabajo es desarrollar el plan de negocio de Proper Job enfocado a la
estrategia empresarial mediante una nueva plataforma de busqueda de empleo que se
centra en evaluar las soft skills y segun éstas y el perfil del candidato, lleva a cabo un
emparejamiento con las ofertas acordes a través de un algoritmo de clusterizacion basado

en una seleccion de habilidades medidas a través de unos nuevos tests disefiados.

2.1. Metodologia
Para el desarrollo de la idea de negocio de Proper Job, se ha utilizado la plataforma Wix

para el desarrollo de la pagina web, que ha servido de apoyo para validar la idea de

negocio de la empresa. Este trabajo se desarrolla en el marco del concurso de Comillas



Emprende, en la edicién de 2021/2022, con el apoyo de la Universidad Pontificia de
Comillas. Como resultado de seis meses de trabajo constante, se ha redactado el presente

Trabajo de Fin de Grado de Administracion y Direccion de Empresas.

Para lograr el objetivo planteado, se realiza un andlisis repartido en tres partes
fundamentales: el anélisis del sector de recursos humanos, el plan de negocio a través del
panel Goldsmith y el marco tedrico del Business Model Canvas, y finalmente, el plan
estratégico, en el cuél utilizaremos el marco tedrico del anélisis Dafo y las 5 fuerzas de
Porter (Porter, 1979).

Por una parte, se ha revisado la literatura académica en relacion con la elaboracion de un
plan de negocio y los marcos tedricos de analisis del sector, asi como informes y articulos
de revistas especializadas. También se han analizado las principales plataformas
existentes en el mercado relacionadas con el empleo, los empleadores, la busqueda de
trabajo y los clusteres. En concreto se han revisado las bases de datos de Google Scholar
y Redalyc, los informes del mercado de trabajo estatal de la SEPE, la base de datos de la
Comunidad de Madrid, el informe del mercado laboral de Infojobs con Esade y el informe

del mercado laboral de Hays.

De la revision de la literatura hay que resaltar estudios que plantean la metodologia de
clusteres para adecuar oferta y demanda en sectores o perfiles concretos, o adecuacion de
habilidades soft skills en sectores como la tecnologia y el turismo. (Wilks & Hemsworth,
2012; Patacsil & Tablatin, 2017), para la seleccion de discapacitados y su adecuacion al
puesto (Matute-Pinos & Bojorque-Chasi, 2021), y estudios que aplican data mining para
generar recomendadores de empleo en base a las preferencias del candidato (Gupta & Dr.
Garg, 2014).

Adicionalmente, destacan estudios sobre la aplicacion de cllsteres en sectores como el
turismo y recursos humanos aplicado a la clasificacion por cultura, geografia y seleccion
de equipos de trabajo (Ramis, 2005; Martinez del Rio, 2013). Existen también trabajos
de fin de grado que tratan el mercado laboral y la implantacién de una plataforma de
practicas enfocada en las start-ups (por ejemplo, Ramos Martinez, 2019; “Plan de negocio
de Start to Work: una plataforma tecnoldgica para encontrar empleo en start-ups™). En
este sentido, este trabajo considera al igual que la literatura, la aplicacién de los clusteres,

aplicada a todas las posibles ofertas de trabajo y candidatos, distinguiendo soft y hard



skills identificadas mediante un test disefiado en el plan de negocio para la mejor

adecuacion entre ambos.

A continuacién, el trabajo se expone revisando en primer lugar el anélisis del mercado
laboral en Espafia en el cuarto apartado, posteriormente en el quinto apartado se expone
y analiza el Business Model Canvas, en el sexto se realiza un repaso de las proyecciones
financieras, en el séptimo se expone el plan estratégico y finalmente en el octavo apartado

se cierra con las conclusiones.

3.1.1. Andlisis del sector
Para el analisis de la industria, profundizamos en el mercado de empleo, los procesos de
seleccion, tipos de procesos y las tendencias de crecimiento a nivel nacional.
Seguidamente, se realiza un analisis del mercado de trabajo en Espafia. Para ello,
utilizaremos datos del Instituto Nacional de Estadistica y fuentes profesionales. Para
obtener informacion directa del mercado laboral y de los procesos de seleccion, se
realizan entrevistas a directores de recursos humanos en empresas como Accenture,
Banco de Esparia, Jeanologia, Revenga Ingenieros..., encuestas a potenciales clientes y
entrevistas con expertos del sector. Finalmente, realizamos un analisis de la competencia

enfocado en encontrar los problemas e ineficiencias de los procesos de seleccion.

Se han disefiado y realizado 10 entrevistas a directores de recursos humanos en empresas
de tres sectores, la consultoria, textil y el financiero. La entrevista tiene como objetivo
principal entender como funciona el proceso de seleccion de la empresa en cuestion, el
tiempo y recursos que emplean en el proceso junto a las capacidades que buscan de
manera prioritaria en sus candidatos ideales y por qué medios obtienen mayor cantidad y

calidad de curriculos.

Por otra parte, se busca analizar el éxito que tienen con los procesos de seleccion, es decir,
la ratio de permanencia. Finalmente, a través de la entrevista se busca encontrar los retos
a los que se enfrenta el departamento de recursos humanos en las empresas en la

actualidad.



Posteriormente, se realizan las encuestas a los candidatos objetivo. En estas encuestas se
busca ver si realmente existe el problema a la hora de encontrar un trabajo que sea
compatible con los gustos y las capacidades del candidato. Se investiga cual es el medio
por referencia a la hora de buscar ofertas de empleo a través de redes sociales y bolsas de
empleo y su eficacia a la hora de encontrar procesos de seleccion a los que incorporarse,
obtener empleo y la satisfaccion con dicho empleo. Se busca entender a qué se debe
generalmente la satisfaccion de los candidatos en relacion al puesto de trabajo.
Finalmente, se analiza el conocimiento de los candidatos de sus capacidades (fortalezas,
debilidades), talentos y valores y si realmente estos tres términos son determinantes a la

hora de encontrar un puesto de trabajo con el que el candidato se encuentre satisfecho.

Por altimo, se realiza un anélisis de la competencia de Proper Job para comprender en
qué se diferencian y cual es la propuesta de valor de los principales competidores del

mercado.

3.1.2. Plan de negocio
Este trabajo se desarrolla dentro del concurso Comillas Emprende, y para poder
desarrollar Proper Job, se ha hecho uso de las plantillas proporcionadas por el concurso,
entre ellas, la plantilla del panel de Goldsmith que sirve como hoja de ruta para ayudar al
negocio a continuar a través de la validacion de varias fases, paso a paso, validando cada

etapa, maximizando su potencial.

Este plan de trabajo empieza con una imagen del negocio inicial, el desarrollo del
concepto de negocio y su viabilidad, una investigacion de mercado, una evaluacion del
potencial del negocio y la sustentabilidad economica. El desarrollo del negocio se inicia
con el desarrollo de un PMV, producto minimo viable, que indica la validacién por parte
del mercado al producto con una inversién minima. En la situacion en la que el producto

sea validado, se incrementaran de forma continuada sus funcionalidades.

A partir de este trabajo se ha elaborado la idea de negocio de Proper Job a través del
Business Model Canvas, que se expone en el apartado 5. Es necesario realizar un modelo
que pueda identificar los jugadores clave en nuestra idea de negocio. Con este fin,

realizaremos el Business Model Canvas que esta compuesto por nueve partes y son las

10



siguientes: socios clave, actividades clave, recursos clave, propuesta de valor, relacion

con clientes, canales, segmentos de clientes, estructura de costes y fuentes de ingresos.

3.1.3. Plan estratégico

La Gltima parte del trabajo consiste en el plan estratégico de Proper Job. Se han utilizado
varias herramientas para su elaboracion:

En primer lugar, el anélisis DAFO, por sus siglas significa Debilidades, Amenazas,
Fortalezas y Oportunidades, es una herramienta de analisis estratégico (Humphrey, 1970)
se utiliza, ya que presenta varias ventajas, entre ellas, la versatilidad para ser aplicada en
distintos niveles de una organizacién y su facil comprension. Es una herramienta muy
visual y puede ser aplicada en una variedad de niveles de detalle, lo cual permite analizar
desde las circunstancias méas simples hasta un desglose detallado de problemas
complejos. EI DAFO por si solo no puede aportar una estrategia, ya que se trata de una
herramienta que sirve para realizar una interpretacion de los datos y llegar a una toma de

decisiones en base a esta informacién. (Sarsby, 2016)

El DAFO esté organizado en dos grandes criterios:

-De donde proviene: puede ser un factor interno a la empresa (fortalezas y debilidades) o
un factor externo (oportunidades 0 amenazas)

-El impacto que tiene en la empresa: aspectos beneficiosos (oportunidades y fortalezas)
0 aspectos dafiinos (amenazas y debilidades)

Figura 1: Ejemplo para DAFO

FORTALEZAS DEBILIDADES
¢Queé estas haciendo bien? ¢Qué necesitas mejorar? (Los
(Qué te diferencia de los F D recursos son los adecuados?
demas? ;Cuales son tus +Qué hacen los demas mejor
virtudes? que tu?
OPORTUNIDADES AMENAZAS
iCuales son tus objetivos? 0 A
<A qué obstaculos te

¢Estan cambiando las
demandas? ;Como se puede
mejorar?

enfrentas? ;Qué factores
estan fuera de tu control?

Fuente: Elaboracion propia
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En segundo lugar, utilizaremos el analisis de las 5 fuerzas de Porter. Michael Porter
sostiene que la rentabilidad potencial de un negocio viene dada por 5 fuerzas: el poder
del proveedor, el poder del cliente, la amenaza de productos sustitutivos, los nuevos
competidores entrantes y la rivalidad de la industria. A través de esta herramienta de
analisis se busca optimizar y mejorar las oportunidades y fortalezas. (Porter, 1979)

Figura 2: Cinco fuerzas de Porter

Amenaza de
nuevos

/ participantes \

Poder de
proveedores

N/

Amenaza de
sustitutos

Poder de
clientes

Rivalidad entre
competidores

Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, para comprender los retos de la industriay el sector se han realizado dos
tipos de entrevista, una digital a través de un cuestionario dirigida a los posibles
candidatos y una entrevista personal dirigida a los expertos de recursos humanos de las

empresas lideres en Espafia, para entender cuales son las necesidades del mercado.

3.2. Estructura
Este trabajo de fin de grado se divide en cinco partes sin contar tanto anexos como
bibliografia utilizada durante el trabajo. En la primera parte, la introduccion, se cubre la
contextualizacion del tema elegido, para ofrecer al lector una primera idea del proyecto y
la eleccion de este ultimo. A su vez, se tratan los objetivos del trabajo y la metodologia

empleada para desarrollarlo.

En la segunda parte, se aborda un analisis de la industria del mercado laboral, analizando
las tendencias del sector, las perspectivas de crecimiento y se profundiza en el candidato
objetivo, los estudiantes y universitarios que buscan un empleo acorde a sus capacidades

y gustos. El objetivo de esta segunda parte consiste en el analisis de los conceptos méas
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tedricos del trabajo, las tendencias ya existentes y el problema de captacién de talento por
parte de las empresas, el cual genera la brecha de empleo. Se desarrolla el aprendizaje
obtenido a través de las entrevistas y encuestas realizadas a directores de recursos

humanos, expertos del sector, posibles clientes y el anélisis de la competencia.

En la tercera parte, se desarrolla el plan de negocio, donde se empieza a explicar la
solucion que plantea nuestro negocio, Proper Job. Se realiza una explicacion de como y
por qué surge la idea de negocio, la misidn, los valores y se genera un Business Model

Canvas para entender el modelo de negocio que se propone.

En la cuarta parte, se realiza el plan estratégico de Proper Job con las herramientas de
andlisis estratégico anteriormente mencionadas, ademéas de la diferenciacion de la

competencia y la hoja de ruta de la estrategia de Proper Job en los afios a venir.

Finalmente, en la quinta y ultima parte, se explican las conclusiones a las que se ha
llegado junto a una revision de los objetivos de trabajo para comprobar si estos han sido

alcanzados a lo largo del trabajo.

4. Mercado Laboral
Se realiza un primer analisis de las tendencias en el mercado laboral en Espafia para
identificar la situacién del usuario y el cliente. Se continua con un analisis centrado en
los jovenes y universitarios, siendo estos los usuarios identificados como objetivo de
Proper Job. Finalmente se cierra el capitulo con un andlisis del mercado laboral en base
a las entrevistas y encuestas realizadas con los directores de recursos humanos, los

posibles clientes y expertos del sector.

4.1. Concepto y tendencias en el mercado laboral
El mercado laboral en Espafia se constituye en gran medida de pequefias y medianas
empresas, que componen el 99% del tejido empresarial a nivel nacional, con
aproximadamente 3.517.479 pymes en Espafia en 2020 (Empresa Actual, 2020).
Las pymes son empresas que tienen que cumplir un cierto nimero de requisitos para

disfrutar de ciertas ventajas. Se dividen en tres categorias diferentes y son las micro
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empresas, las pequefias y las medianas empresas, se diferencian por el nimero de

efectivos (trabajadores), por volumen de negocio y por su balance general.

Debido a los grandes cambios a los que ha sometido el mercado laboral por consecuencia
de la pandemia del COVID-19, se ha potenciado la presencia de entornos de trabajo
hibridos en los que se alterna entre la presencialidad y el teletrabajo cuando este es
posible. Se espera la consolidacion de estos entornos hibridos, lo que ha ocasionado que
cada vez més, las empresas busquen profesionales con soft skills como la flexibilidad, la
resiliencia y la adaptacion al cambio constante del entorno (Mercer, 2020).

Si se pone el foco en las empresas, las tendencias son una mayor contratacion en general
de las empresas, con un 71% de compaiiias que prevé contratar mas en 2022, una subida
de salarios, con un 67% de empresas que ha previsto aumentar los salarios, no obstante,
la mayor parte de los incrementos se centraran en los perfiles mas demandados por el
mercado. Un mayor aumento del volumen de negocio de las firmas, con un 57% que ha
aumentado su negocio este afio, frente a un 34% que esperaba hacerlo, y solo un 21% de
los negocios ha disminuido su volumen de negocio frente a un 63% el afio anterior, siendo
el sector automovilistico y el retail los mas afectados por esta caida.

Por otra parte, desde el comienzo de la pandemia del coronavirus, las empresas han
generado 1,4 millones de puestos de trabajo, adicionalmente, Espafia cerrd el ejercicio
anterior con 777.000 afiliados méas y una caida de 782.232 personas en el desempleo. Sin
embargo, Espafia sigue siendo el pais comunitario con mayor paro de la Unién Europea
con mas de 3,4 millones de parados, lo cual representa mas del doble de las cifras de paro
de 2007 (Hays, 2020).

El impacto de las soft skills esta en continuo aumento, con la llegada de la pandemiay el
establecimiento del teletrabajo, las empresas reconocen ahora mas que nunca, que las soft
skills son las que van a ayudar a los trabajadores a prosperar de ahora en adelante. Por ese
motivo, segun crece la volatilidad y la impredecibilidad del entorno laboral y la situacion
global, las firmas se enfocan en afianzar las competencias relacionadas con el bienestar y
la adaptacion al cambio constante. Junto a este incremento de la importancia de las soft
skills, hay que tener en cuenta, que existe un déficit de habilidades en el mercado de
empleo, un 77% de los espafioles es consciente de su existencia, lo cual supone un
aumento de doce puntos porcentuales respecto a 2017. En efecto, se considera que mas

de 1.000 millones de personas en el mundo requerirdn nuevas habilidades durante la
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década a venir para poder escoger un empleo o preservar sus puestos actuales de trabajo
(ORH, 2021).

La existencia de una brecha entre la oferta y demanda de empleo es cada vez mas
significativa en Espafa, y es que un 72% de las grandes empresas espafolas tiene
dificultades para ocupar los puestos de empleo ofrecidos. La brecha se debe
principalmente a una falta de capacidades, actitudes y conocimientos, junto a las
ineficiencias existentes en los procesos de seleccidn actuales, que no son capaces de medir
con precision las hard y soft skills de los candidatos, lo que les lleva a perder candidatos
Optimos debido a una gestion inadecuada. En lo que concierne a los soft skills, un 56%
de las firmas no encuentra las capacidades de trabajo en equipo exigidas en los graduados
universitarios, un 52% no detecta en los graduados universitarios las capacidades exigidas
de comunicacion, un 72% de las compafiias no halla el nivel de resiliencia y adaptabilidad
exigidas en los graduados universitarios. En consecuencia, se puede contemplar la
existencia de la brecha de habilidades tanto en los graduados universitarios como en los
graduados de formacion profesional, hay una demanda creciente de formacion en soft
skills que no se esta cubriendo ya que la oferta de estos es muy reducida tanto de volumen

como de calidad de cursos (Blazquez et al., 2019).

Figura 3: Tabla de tendencias del mercado laboral

Tendencias del mercado Impacto de las soft skills Brecha Oferta/Demanda

e Modelos de trabajo o Creciente o 12% de las
hibridos importancia tras la empresas tiene
(telematico- pandemia problemas para
presencial) o T7% de la contratar

e 71% de las poblacion cree que o Falta de hard y soft
empresas prevé hay un déficit de skills
contratar mas soft skills o Falta de soft skills:

e 57% de las 56% trabajo en equipo,
empresas ha 52% comunicacion y
incrementado  su 72% resiliencia
volumen de
negocio

Fuente: Elaboracion propia
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4.2. Mercado de trabajo para jovenes y universitarios
El desempleo en menores de 25 afios ha tenido un gran incremento principalmente tras la
crisis del coronavirus. En el altimo trimestre de 2021, el paro juvenil se encontraba en un
30,7%, esta cifra es una de las méas elevadas en todo Europa, siendo practicamente tres
veces superior a la media del paro juvenil de los paises pertenecientes a la organizacion
para la cooperacion y desarrollo econémico (OCDE). Por otra parte, el paro en términos
generales en Espafa se sitda en 13,33%, con estos niveles nos colocamos como el pais
con mayor paro nacional en la Unién Europea junto a Grecia. A lo cuél habria que sumar
los 102.548 trabajadores (datos del gobierno de Esparfia) en expediente de regulacion
temporal de empleo (ERTE) a consecuencia del COVID-19 ya que no se contabilizan

como desempleados.

Segun datos ofrecidos por el Sistema Integrado de Informacion Universitaria, el nimero
de estudiantes de grado aumenta de forma fuerte, con un 4,81% de incremento en el
periodo 2020-2021, y un incremento de matriculados en Espafia de un 3,41% en el mismo
periodo. De esta forma, Espafia se encuentra con 1.340.632 matriculados de entre ellos,
un 82,8% provenientes de universidades publicas y un 17,2% de universidades privadas.
En particular, la Comunidad de Madrid cuenta tanto con universidades publicas como
con privadas, dispone de cinco universidades pablicas con un gran reconocimiento en
toda la peninsula (Alcala, Autonoma, Carlos Ill, Complutense, Politécnica y Rey Juan
Carlos) y nueve universidades privadas (Alfonso X el Sabio, Antonio de Nebrija, Camilo
José Cela, CEU San Pablo, Europea de Madrid, Francisco de Vitoria, Internacional
Villanueva, UDIMA y Pontificia Comillas), junto a la sede principal de la Universidad

nacional de estudios a distancia.

El nimero de alumnos matriculados en la Comunidad de Madrid, en el curso académico
2020-2021, ha sido de 321.261 (Comunidad de Madrid, 2021) alumnos repartidos de la
siguiente manera:

195.289 en los centros propios de las universidades publicas

17,642 en los centros adscritos a las universidades publicas

65.201 en las universidades privadas y de la Iglesia Catolica

7,914 en la Universidad a Distancia de Madrid (UDIMA)
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35,215 en los centros asociados de Madrid y Madrid-Sur de la UNED

La cantidad de estudiantes universitarios matriculados cada vez aumenta mas, por otra
parte, las oportunidades de empleo no crecen en el mismo volumen, lo que lleva a un
desequilibrio y un constante incremento del paro juvenil, que afecta de manera directa al
futuro de las jovenes promesas espafiolas (Gutiérrez, 2021). En Proper Job, buscamos
solucionar estos desequilibrios y cerrar la brecha entre la oferta y la demanda laboral,
para que, de esta forma, los jovenes puedan encontrar un primer trabajo en el que
obtengan el mejor rendimiento posible, junto a un empleo acorde a sus gustos de carrera,
lo que genera mayor promesa en los jovenes y atractivo potencial para los negocios,

quedando ambas partes satisfechas con el resultado.

4.3. Analisis del sector: Resultados de investigacion
Con el objetivo de lograr una comprension plena de las necesidades de todas las partes
establecidas en nuestro plan de negocio, se realiza un trabajo de campo a través de
entrevistas individuales y encuestas tal y como se haya mencionado en el apartado de
metodologia. El trabajo de campo nos ha permitido recolectar informacion pertinente
sobre nuestros clientes y los usuarios de la web. La informacidn recibida se divide en tres
sub-apartados, y son los siguientes: resultados relativos a departamentos de recursos

humanos, resultados relativos a los candidatos y resultados relativos a expertos.

4.3.1. Resultados relativos a departamentos de RRHH

En primer lugar, se han llevado a cabo entrevistas individuales con los directores de
recursos humanos, en las que les preguntamos sobre su proceso de seleccion, los recursos
que dedican a estos, el conjunto de habilidades que buscan principalmente en sus
candidatos, los canales por los que obtienen a los candidatos junto al éxito de sus procesos
de seleccion en términos generales.

De estas entrevistas extrajimos que los procesos de seleccion suelen implicar a mucho
personal, que lleva a un gran derroche de recursos, en adicion al tiempo que les toma
realizar el proceso, que promedia de uno a tres meses en las grandes empresas. Los
entrevistados estan interesados en optimizar el exceso de recursos necesarios para los

procesos de seleccion junto al tiempo que estos conllevan (Zabalegui, 2021). Por otra
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parte, en relacion a el primer cribado de curriculos en los procesos masivos, es decir,
cuando la recepcion de curriculos es de gran volumen y necesita un filtro para reducir los
nimeros a una cantidad viable para el personal requerido, los directores de recursos
humanos ven necesario el uso de algoritmos de inteligencia artificial sin sesgos para filtrar
de manera eficiente (Wall, 2021). Asimismo, la mayoria de los entrevistados creen que
herramientas como la de LinkedIn no filtran los curriculos, y como resultado, acaban
recibiendo perfiles que no cumplen con los requisitos basicos de la oferta de empleo, por
consiguiente, ven como necesario una alternativa a estas herramientas que filtre los
perfiles en base a los requisitos minimos aplicados a la oferta. Igualmente, a los
entrevistados les parece que los headhunters, principales competidores de nuestra idea de
negocio junto a las herramientas previamente mencionadas como LinkedIn, no son
viables y ralentizan los procesos de seleccion de personal debido al hecho de que no son
conocedores del negocio en profundidad.

En cuanto al proceso de seleccion, todos los directores de recursos humanos coinciden a
la hora de medir el impacto del proceso, y consideran que este tiene un alto impacto en el
negocio a largo plazo, no obstante, se tiende a priorizar la eficiencia de costes lo que
puede llevar a decisiones que no sean éptimas.

Por la parte del candidato, los directores de recursos humanos consideran como un factor
diferenciador las soft skills, como el trabajo en equipo, la comunicacion, el liderazgo, sin
embargo, no logran validar estas habilidades hasta el momento de la entrevista personal.
Adicionalmente, creen que es estrictamente necesario que los candidatos tengan mucha
motivacidn por el proyecto en el que van a incorporarse, que el candidato encaje con los
valores de la empresa y finalmente, que esté dispuesto a realizar un aprendizaje constante
en el negocio ya que, por lo general, las empresas se encuentran en un &mbito que esta en
constante cambio.

Figura 4: Tabla de insights

Insights de las entrevistas con recursos humanos

- Alta inversion de recursos econémicos y materiales para realizar el proceso

- Necesidad de una herramienta eficiente de cribado inicial debido al gran volumen de
candidaturas

- Alto impacto del proceso de seleccidon en el negocio a largo plazo

- Priorizan los costes frente a la calidad

- Factores clave: soft skills, motivacion y valores ajustados al negocio

Fuente: elaboracidn propia
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4.3.2. Resultados relativos a los candidatos
Para identificar adecuadamente a los usuarios de la web y sus eventuales necesidades, se
realiza una encuesta a 113 posibles candidatos, con el objetivo de entender si realmente
existe una dificultad para encontrar empleo, qué plataformas usan para encontrar trabajo
la satisfaccion del empleo obtenido por los candidatos, el conocimiento de las habilidades
y, por lo tanto, el talento de cada candidato, el conocimiento por parte de los usuarios de

sus valores.

La edad media de los candidatos encuestados se encuentra en 22 afios, que representa a
los usuarios objetivo de nuestro negocio, es decir, jovenes universitarios, recién
graduados y jovenes trabajadores insatisfechos con sus empleos actuales. De 113
encuestados, 58% de ellos encuentra dificultades a la hora de buscar trabajo.

Por otra parte, los encuestados suelen utilizar como medio de busqueda de empleo las
redes sociales como LinkedIn, Glassdoor, Yammer, etc... Un 78% hace uso de estas
Gltimas herramientas, un 52% suele realizar contacto directo con la empresa en la que
estan interesados y un 43% también hace uso del portal de empleo propio de su
universidad.

Figura 5: Grafico de medios utilizados para buscar empleo

Medios utilizados a
la hora de buscar empleo

Contacto directo
con la empresa

Otras redes sociales -
(Facebook, Instagram, etc)

Plataformas especificas de

busqueda de empleo (LinkedIN, |

Glassdoor, Yammer)
Rpebbilagl |
universitario
0 0,2 0.4 0,6 0.8 1

Fuente: Elaboracion propia
Adicionalmente, se considera que es importante saber si los candidatos suelen recibir

respuestas a sus solicitudes, ya que no recibir una respuesta sea positiva 0 negativa, suele

generar una reaccion negativa que puede asociarse de forma directa con el estrés. Tras
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obtener los resultados de la encuesta, sorprende que s6lo 1% de los encuestados recibe
siempre respuesta, es decir, la amplia mayoria de los candidatos ha experimentado el
silencio por parte de la empresa empleadora. Por otra parte, el 51% de los encuestados
considera que ha recibido respuesta de parte de la empresa “a veces”, y solo un 9% nunca
ha recibido respuesta a sus solicitudes de empleo.

Figura 6: Grafico de respuesta de las empresas

Respuesta de la empresa
0,6

0.4
0,3

0,2

MNunca Muy A veces Siempre
esporadicamente

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, se analiza el éxito de herramientas como LinkedIn, se observa que un 60%
de los candidatos nunca ha obtenido trabajo a través de LinkedlIn, frente al 78% que lo
considera como un medio de busqueda de empleo, por consiguiente, implica que el éxito
de LinkedIn como herramienta de basqueda de empleo no es completamente satisfactorio.
Pese a todo, un 37% de los candidatos a obtenido empleo por lo menos de forma muy
esporédica en LinkedIn, estos resultados hacen de LinkedIn el principal competidor en el
mercado de empleo.

Figura 7: Grafico de obtencion de empleo en LinkedIn

Obtencion de
empleo en Linkedin
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Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo, se realiza un analisis de la satisfaccion de los candidatos con los puestos de
trabajo. En primer lugar, se estudia la satisfaccion a la hora de obtener empleo a través de
herramientas como LinkedIn. La satisfaccion media de los encuestados es
aproximadamente de 7 sobre diez, con una moda de 8 sobre diez. Por ende, se puede
concluir que la satisfaccion a través de herramientas como LinkedIn no es 6ptima para
los usuarios. Tras esta pregunta, se trata de analizar los factores que podrian explicar la
satisfaccion general con el empleo. Los factores principales son respectivamente, la
alineacion entre intereses personales y la actividad de la empresa, el ambiente laboral, el
salario y la funcion del empleado dentro de la empresa. El primer factor explica una gran
parte de la satisfaccion ya que se trata de una categoria bastante amplia y poco precisa.
En contraste, las otras tres categorias son muy concisas y precisas.

Figura 8: Grafico de la fuente de satisfaccion con el empleo

Fuente de satisfaccion
con el empleo

/Y

4

= Horario = Salario
Funcion en la empresa = Ambiente labora
= Carga de trabajo = Alineacion entre intereses

personales v actividad de la emoresa

Fuente: Elaboracion propia

Seguidamente, se investiga el conocimiento de las fortalezas y debilidades, junto al
talento individual de cada candidato. Los encuestados consideran que tienen un
conocimiento bastante amplio de sus debilidades y fortalezas, siendo la media de 8 sobre
diez. Por el contrario, mas de un 60% de los usuarios no tiene claro o no habia pensado
si conoce realmente su talento propio individual, frente a un 31% que declara tener pleno

conocimiento de su talento.
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Figura 9: Grafico del conocimiento de talento propio

Conocimiento de talento propio

Mo lo habia pensado Mo lo tiene claro Lo conoce

Fuente: Elaboracion propia

A continuacidn, se estudia el conocimiento de los valores y la presencia de estos a la hora
de escoger una empresa en la que trabajar. Los candidatos encuestados tienen
mayoritariamente claros sus valores con un 63% que los conoce y distingue claramente y
un 34% que tiene una ligera idea de estos, sin llegar a tenerlo claro. En contraste, tan solo
un 31% de los encuestados tiene en cuenta sus valores personales a la hora de realizar una
busqueda de empleo exhaustiva, mas de un 65% de los usuarios no tiene claro si tiene en
cuenta sus valores o no lo habria llegado a pensar como un criterio de filtro a la hora de
buscar empleo.

Figura 10: Gréficos sobre los valores y su aplicacion

Conoce sus valores Conocimiento de empresas
que van acorde a los valores

No lo habia pensado No lo tiene claro Los conoce No lo habia pensado No lo tiene claro Las conoce

Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente, el Gltimo tema que se analiza en la encuesta es la existencia de un objetivo
claro que se alinee con la bdsqueda de empleo. La mayoria de los encuestados tiene un
objetivo claro en mente a la hora de realizar una busqueda de empleo, frente a
aproximadamente un 45% de los candidatos que tiene un objetivo claro, pero no lo aplica
como filtro de busqueda de trabajo 0 que no tiene ningun objetivo por el momento y aplica
a todas las ofertas posibles para maximizar la posibilidad de encontrar un empleo que

tenga en cuenta los factores explicativos de la satisfaccion general con el trabajo.

4.3.3. Resultados relativos a expertos

Para obtener esta informacion se realizaron tanto entrevistas individuales como un focus
group con 5 expertos del sector para lograr una comprensién plena del sector de recursos
humanos. En nuestra conversacion con Rocio Alvarez Ossorio, CMO de Token City, nos
recomendo que nos centrdsemos en la parte del emparejamiento de candidatos y empresas
y que lo optimizasemos para diferenciarnos tanto en calidad como en precio, logrando
general a través del algoritmo perfiles detallados de cada usuario. Al obtener ese producto
de calidad, nuestro negocio seria mas interesante para las empresas que busquen
optimizar sus procesos de seleccion. Por otra parte, Rocio nos aconsejo crear una
“landing”, es decir, una pagina web con dominio propio Yy una interfaz atractiva que nos
permitiese validar el problema a través de simulaciones de venta de nuestro servicio y
medir el interés por el servicio. Adicionalmente, nos sugirié que nos pusiésemos en
contacto con expertos de marketing para realizar la primera campafa publicitaria a través
de redes sociales, foros de empleo, universidades y plataforma de empleo. Asi como con
expertos de recursos humanos y psicologia, para tener credibilidad como empresa del
sector de recursos humanos junto a los posibles insights del mercado que no seamos
capaces de ver desde nuestro punto de vista. El experto de psicologia se encargaria
principalmente del desarrollo y mantenimiento de los test de soft skills y
autoconocimiento, ademas del material adicional Premium para usuarios sobre
autoconocimiento y perfeccionamiento de habilidades necesarias en los procesos de
seleccion.

Por afiadidura, Rocio nos recomendo buscar en primer lugar una diferenciacion por costes
de la competencia mas establecida, y paralelamente, estudiemos como reducir la

frustracion que acaban teniendo los candidatos tras aplicar a multitud de procesos y no
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ser contactado o ser rechazado por las empresas. Consideramos que la frustracion
proviene principalmente de los siguientes factores, la incertidumbre tras no recibir una
respuesta, el rechazo causado por el primer cribado y la falta de retroalimentacion para

evolucionar como candidato.

Realizamos un focus group con cinco expertos, en el que hicimos una breve presentacién
del proyecto de empresa en cinco minutos pasando por los puntos fundamentales que
fueron los siguientes, los datos que validaban la existencia del problema, los datos
financieros y la diferenciacion por costes, la propuesta de valor y el business model
canvas.

Los expertos coincidieron en la sencillez de imitar nuestro modelo de negocio por
empresas con mas trafico y asentadas en el mercado como pueden ser Infojobs, Adecco...
Nos sugirieron crear un algoritmo con mayor complejidad para poder patentarlo con el
fin de eliminar la posibilidad de imitacion por parte de la competencia. Nos aconsejaron
utilizar un formato de precios distintos para las empresas, y cobrar solo por contratacion
lograda y no con cuotas mensuales o anuales.

Al igual que Rocio, nos comentaron la necesidad de tener expertos de recursos humanos
para elaborar los tests y diferenciarse por calidad de trabajo. Finalmente, nos
recomendaron contratar a un técnico profesional para idear una forma de aprovechar las
bases de datos ya existentes de la competencia, de manera que podamos poner a funcionar
nuestro algoritmo y contactar con potenciales clientes con ofertas de empleo ya
identificadas, lo que nos permitiria generar una buena experiencia con el cliente y un
posible marketing de boca a boca a través de promociones de clientes. Esto se debe a que
nuestra idea de negocio genera valor a través del volumen de curriculos para las empresas

que serian los clientes principales.

4.4. Analisis de la competencia
En este apartado vamos a realizar un analisis de nuestros principales competidores y
apreciar los fallos y los factores de éxito, para mas adelante gestionar la diferenciacion
de nuestra idea de negocio.
Existen hasta cinco grupos de competidores para Proper Job y son los siguientes:

Figura 11 : Tipos de competidores de Proper Job
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Tipos de competidores Ejemplos

-Portales de empleo -Universidades, Centros de formacion

-Plataformas de busqueda de empleo -Infojobs, LinkedIn, Glassdoor, etc...

-Cursos de autoconocimiento y marca | -Akademia, Cursos 2CN, Maribel garben,

personal etc...

-Proveedores de externalizacion de | -Pymetrics, HireVue, Curious Thing,

procesos de seleccion Ranstad, etc...
-Headhunters ‘Hays, Michael Page, Alexander
Hughes,etc...

Fuente: Elaboracion propia

ProperJob procura desviarse de sus competidores incorporando los servicios de busqueda
de trabajo, analisis de soft skills de candidatos y autoconocimiento en la misma
plataforma, haciendo uso de un algoritmo de Inteligencia Artificial para lograr el
emparejamiento entre candidato y empresa. De esta manera, procura proporcionar un
servicio semejante al de los proveedores de RPOs y Headhunters, sin embargo, a un coste
menor y garantizando unos perfiles de candidatos de gran calidad para las empresas.

Adicionalmente, investigando a los principales competidores, observamos que no existe
por el momento una plataforma que agrupe a expertos en el area de Autoconocimiento

con la funcionalidad de un portal de bdsqueda de trabajo al uso.

Para las organizaciones, hay herramientas de externalizacion de procesos de seleccion
que hacen uso de Inteligencia Artificial vanguardista como Pymetrics (W.S., 2021),
dentro de sus servicios se encuentra la posibilidad de contratar un plan de tests de soft
skills para usarlo dentro de la empresa cliente y asegurar que haya una buena conexion
entre el candidato y la organizacién ademas de con el puesto de trabajo ofrecido. No
obstante, esta plataforma se destina de forma exclusiva a las compafiias que la contratan,
no existe un acceso para usuarios o candidatos a estos tests de soft skills. Por ese motivo,
nosotros deseamos brindar de forma directa a los usuarios la oportunidad de evaluar sus
habilidades fundamentales de forma gratuita, y con los resultados alcanzados poder hacer

una solicitud de empleo con las empresas recomendadas.

Para sobresalir frente a plataformas méas enfocadas a los candidatos como lo puede ser,

por ejemplo, Opground, nos gustaria agregar el toque educativo dentro de nuestra web.
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De este modo, no servira Unicamente para lograr un emparejamiento entre candidato y
empresa, Si no que, ademas, creara nuevas posibilidades de expansion laboral para
publicos especificos como los recién graduados, jovenes trabajadores o trabajadores con
experiencia previa que quieran remodelar sus carreras. Por esa razén, nuestra prioridad
ird a nuestros especialistas en recursos humanos que aportaran documentacion y cursos

avanzados para que conseguir un aprendizaje para los candidatos en estas areas.

5. Business Model Canvas
Se analiza el modelo de negocio a través de la idea de negocio, la misién y vision, los
valores, los objetivos de la empresa y finalmente el Business Model Canvas que cuenta

con nueve apartados.

5.1. Idea de negocio

Los avances tecnoldgicos, la globalizacion y las recientes necesidades de los clientes han
modificado la forma de gestionar de las organizaciones en todos los sectores y territorios
del planeta. Por consiguiente, estas modificaciones han profundizado el vacio entre
demanda y oferta de talento en el mercado: de acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo, 40 millones de profesionales en el mundo no disponen de empleo, pese a que
los administrativos responsables del reclutamiento de personal sostienen que no son
capaces de dar con candidatos con las habilidades apropiadas para sus vacantes (Oxford
Economics, 2021).

Mientras tanto, el director de Recursos Humanos esta pasando a ser actualmente una pieza
clave y estratégica para las compafiias, que cada vez aprovecha mas el anélisis empirico
y repercute en las decisiones estratégicas de los ejecutivos. Los objetivos estratégicos del
departamento de RRHH ahora deben ser acordes al 100% con los objetivos estratégicos

del negocio (Oxford Economics, 2021).

En esta coyuntura en la que el director de Recursos Humanos esté obteniendo relevancia
estratégica en las compafias y en el que el vacio entre demanda y oferta sigue
aumentando, se plantea nuestra idea de emprendimiento en el sector de los Recursos
Humanos. Por ende, llevamos a cabo, aparte, una sucesion de entrevistas a expertos para

apreciar los problemas y los retos existentes a los que hace frente este departamento
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dentro de las corporaciones. De este modo fue cédmo identificamos la trascendencia
estratégica con la que cuenta el proceso de seleccion para los altos ejecutivos, y, por lo

que optamos por enfocarnos en ello para impulsar la start-up Proper Job.

Proper Job es un marketplace que aparece para solucionar la brecha existente entre la
oferta y la demanda de empleo, agilizar la basqueda de empleo y optimizar los procesos
de seleccidn. A través de la plataforma web, permite a los usuarios encontrar las ofertas
de trabajo que mas se ajustan a su perfil en base a una serie de tests y juegos que tienen
como objetivo evaluar las soft skills del candidato. Se recolectan estos datos junto a las
hard skills de su curriculo y se genera un informe completo del candidato. Entonces, se
ejecuta el algoritmo para contrastar su perfil con los perfiles que buscan las empresas
cliente y realizar el emparejamiento entre candidato y proceso de seleccion acorde a los
datos recolectados.

El factor diferenciador de la idea de negocio se encuentra principalmente en la medicion
de las soft skills de los usuarios, junto a los comportamientos recogidos en las diferentes
actividades formativas dentro de la plataforma web. De esta forma, se obtienen perfiles
de alta calidad, pues los usuarios de la plataforma son candidatos que se autoconocen y
saben en qué tipo de empleo pueden y quieren encajar. Asi es como desde Proper Job
somos capaces de hacer el “match making” mas preciso del mercado, y, por consiguiente,
crear una excelente experiencia de uso tanto para los usuarios como para las
empresas. Los principales competidores del sector hacen uso de medidores técnicos para
el emparejamiento, y suelen dejar de lado las soft skills de los candidatos que son cruciales

para su match con el puesto de empleo y la empresa.

Las ventajas destacadas que obtienen los usuarios al seleccionar la plataforma web de
Proper Job son:
« Formacion en el area del autoconocimiento orientado a optimizar la experiencia
en las entrevistas individuales
« Un emparejamiento practicamente inequivoco, logrando oportunidades laborales
Optimas
« Documentacion Unica sobre las habilidades mas demandadas del mercado

e Precios altamente competitivos para usuarios y clientes.
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5.2. Misién y Vision

La mision de Proper Job consiste en desarrollar una plataforma web que optimice el
proceso de seleccidn para candidatos y empresas a traves de un emparejamiento basado
en habilidades. Aspiramos a ejercer como intermediarios entre candidatos y empresas,
reduciendo los tramites y asegurando un emparejamiento optimo entre los intereses y
valores de los candidatos y las organizaciones. De esta forma, los candidatos obtendran
una experiencia laboral 6ptima con un rendimiento excelente y mayor capacidad de
escalar dentro de la compafiia y las empresas ahorraran tiempo y recursos en los procesos
de seleccion.

Nuestra principal ventaja competitiva son los tests de soft skills realizados por expertos
en psicologia y la precision de nuestro algoritmo de emparejamiento de candidatos y
empresas.

En lo que respecta a la vision, tenemos como objetivo ser uno de los principales portales
de empleo a nivel nacional. A largo plazo, pretendemos escalar nuestra idea de negocio a
nivel internacional, comenzando por Europa. Consideramos que nuestro modelo de

negocio tiene mucha escalabilidad, ya que el negocio no tiene muchas barreras culturales.

5.2.1. Valores
1. Transparencia
Para empezar, pretendemos ser, antes de nada, transparentes. Queremos que los
candidatos entiendan por qué han pasado un proceso de seleccion o por qué no lo han
logrado, es decir, que todos los candidatos puedan obtener feedback por parte de la
empresa para crecer como personas. Estamos habituados a no obtener respuesta o a que
se nos envié un mail individualizado por parte de las organizaciones en el que, de una
manera muy normativa, te comunican que no has pasado de ronda. Una de las ventajas
competitivas que proponemos es que entendemos completamente a los candidatos puesto
gue hemos presenciado y vivimos situaciones como las anteriormente mencionadas y nos
gustaria que la basqueda de trabajo se convirtiera en un proceso proactivo y no merme la
moral de cada uno de los candidatos. Asimismo, a través de la colaboracion con las
organizaciones gque contratan nuestros servicios, garantizamos que las ofertas de empleo
contengan los requisitos basicos y que estos se cumplan cuando los candidatos apliquen
y se tendra en cuenta los objetivos a corto y largo plazo de cada candidato para que estos

estén alineados con los objetivos de la empresa con la que logre el emparejamiento.
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2. Calidad
Por otra parte, deseamos gque nuestros candidatos encuentren su organizacion ideal y que
el emparejamiento sea Optimo para ambas partes. Por esto, siempre que se empareja a un
candidato con una empresa, se garantiza que ambas partes estén involucradas por
completo. Realizamos seguimientos aleatorios de forma periddica para estudiar si los
candidatos cumplen con las expectativas generadas por los tests de habilidades y el
emparejamiento del algoritmo en la empresa, también investigamos que la compafiia
cumpla con las condiciones del contrato. Para lograr esta encomienda, solicitamos tanto
al candidato como al negocio que lleven a cabo valoraciones trimestrales, en el caso de
que exista una serie de valoraciones negativas por parte de una de las partes, se llevaran
a cabo discusiones con la parte implicada para localizar el inconveniente y se estimaran
las medidas necesarias a tomar por nuestra parte, siendo la sancién maxima la expulsion
indefinida de la plataforma web. De esta manera, garantizamos que las organizaciones
que trabajen con Proper Job se involucren de forma proactiva en la evolucion del perfil

laboral del candidato y que este satisfaga las expectaciones de la organizacion.

5.2.2. Objetivos
El objetivo principal de Proper Job consiste en volverse la plataforma nimero uno de
busqueda de empleo y optimizacién de procesos de reclutamiento a nivel nacional. Uno
de nuestros objetivos principales es la reduccion del desempleo, particularmente el paro
juvenil que afecta a menores de 25 afios, ya que en estos rangos de edad las tasas son
superiores al 30% en Espafia., lograr que los jovenes puedan tener acceso a empleos en
sectores relacionados a los estudios que han efectuado y que sean acordes a sus intereses
permitiéndoles llevar a cabo un desarrollo laboral idoneo. Los candidatos formaran parte
de proyectos en los que sean capaces de llevar sus capacidades y habilidades al limite
Ilegando a sus rendimientos maximos gracias a el proceso de seleccién llevado a cabo a
traves de sus habilidades individuales. Deseamos transformar la forma actual de llevar a
cabo contrataciones y procesos de seleccion, consideramos a las universidades como
potenciales alianzas. Pretendemos ayudar para asegurar que cada uno de los candidatos

gue busquen un puesto de trabajo y crecer de forma profesional logren llevarlo a cabo.
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5.3. Business Model Canvas de Proper Job
Para elaborar el plan de negocio de Proper Job, haremos uso de la herramienta llamada

Business Model Canvas formulada por Pigneur y Osterwalder (2009), su explicacion
consta en el apartado de metodologia previo. Este modelo dispone de cuatro grandes
partes que tratan las preguntas del qué, a quién, como y cuanto. La seccion del “qué”,
esta vinculado con la propuesta de valor de la organizacion. La parte de “a quién” abarca
la relacién con los clientes, el segmento de clientes y los canales. En lo que concierne al
“como”, se encuentran los socios clave, las actividades clave y los recursos clave. En
altimo término, “el cuanto” da respuesta por intermedio de la fuente de ingresos y la

estructura de costes.

5.3.1. Propuesta de valor
La solucion que proponemos desde ProperJob es la elaboracion de una plataforma que
provea en primer lugar a los usuarios:
La oportunidad de identificarse de forma Optima y elaborar su propia Marca Personal. El
usuario que se encuentra en busqueda de empleo tiene que registrarse y llevar a cabo
diversos tests de autoconocimiento y una secuencia de juegos que cuantificaran sus “soft
skills”, y obtendrd un reporte con sus resultados y una lista de puestos de empleos
adaptados a su perfil personal.
Y, en segundo lugar, a las empresas, un listado de candidatos cefiido a los requisitos que
constaban en el puesto y en consonancia con las exigencias de la empresa. Las empresas
con interés tendran que registrarse en la plataforma y subir los requisitos que buscan para
cada oferta de trabajo, asi como informacion complementaria indispensable (por ejemplo:
permanencia media del puesto, objetivos estratégicos de la empresa, etc.).
La lista de candidatos tiene una evidente ventaja competitiva para las empresas respecto
a otros competidores puesto que los candidatos de Proper Job tras realizar los tests
iniciales, han logrado auto-conocerse, es decir, conocen perfectamente sus habilidades
individuales, intereses y valores, ademas los tienen en cuenta para realizar la solicitud de

empleo.
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Consecuentemente, los aspectos beneficiosos de nuestra plataforma son los que se van a

mencionar a continuacién, tratando por un lado las ventajas para las empresas y por otro

lado las ventajas de los usuarios.

Para las empresas, las ventajas son las proximas:

Optimizacion del proceso de seleccion, perfeccionando la ratio de éxito en el primer
tamizado de curriculos.

Elaboraremos un algoritmo de inteligencia artificial que realice un emparejamiento
de alta precision entre el candidato y la empresa, previniendo de esta manera la
posibilidad de obtener una contratacion fallida.

Igualmente, a través de ProperJob se realizard& un filtro de los requisitos
fundamentales de los puestos y se impedira que el algoritmo empareje al candidato
con una oferta en la que no cumpla los requisitos basicos.

Adaptaremos el ciclo de vida de cada organizacion con los intereses implicitos del

candidato.

Para los usuarios, las ventajas son las siguientes:

« Aportaremos una busqueda de trabajo educativa a los usuarios: a través de tests y
juegos para que descubran sus intereses y soft skills; ademas de cursos formativos
para que consigan sacar provecho de su propia Marca Personal.

e Asi mismo, la plataforma proporcionard a cada usuario ofertas de empleo a
medida en las que la posibilidad de tener un excelente emparejamiento serd muy
elevada.

« Prevendremos la desesperacion que involucra la busqueda de empleo para los més
jovenes y recién graduados que se disponen a incorporarse al mundo laboral,
incrementando la posibilidad de la complacencia laboral y permanencia en el puesto
de empleo.

« Contribuiremos con los empleados con mayor experiencia que estén descontentos
con su posicion actual y quieran descubrir en qué posicion podrian ser mas felices y

rendir de forma optima.

5.3.2. Relacion con los clientes

La relacion con los usuarios consiste en lograr que profesionales que estan buscando

trabajo, encuentren ofertas dptimas en base a sus capacidades, sus intereses y valores.
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Se trata de una relacién continua, pues una vez se registren tendran acceso a los materiales
y tests de nuestra plataforma siempre que quieran y a medida que los vayamos
actualizando. Haran uso de la plataforma para encontrar puestos de empleo, pero también
para examinar de forma continuada sus soft skills, mejorar su interaccion en las RRSS de
cara a obtener un trabajo, etc.

La relacion con las empresas consiste en agilizar las primeras fases del proceso de
seleccion. Esta relacion es mas puntual y se incrementara durante los meses de
septiembre-octubre-noviembre y enero-febrero, que es cuando las empresas reclutan un

mayor volumen de personal.

5.3.3. Segmento de clientes
Este apartado nos permite identificar los diversos colectivos u organizaciones que una
compaiiia trata de alcanzar y darles servicio. En cualquier modelo de negocio, los clientes
son el corazon y son el componente crucial que facilitan a una compafiia subsistir. Para
lograr entender y responder a las necesidades que tiene cada uno de estos grupos, es
posible aglutinarlos en diferentes segmentos por sus respectivas necesidades, conductas
0 caracterizaciones ordinarias. Por lo que se refiere a Proper Job, es una plataforma
“multi-sided”, puesto que intermediamos a través de nuestra plataforma entre candidatos
y empresas. (Osterwalder y Pigneur, 2009).
Es necesario diferenciar entre usuarios y clientes, para empezar, nuestro unico cliente
hablando con propiedad son las empresas puesto que se trata de nuestra fuente de ingreso
primordial:
El segmento de empresas cliente consiste en todas las organizaciones que busquen talento
para sus equipos, tengan procesos de seleccion pendientes y deseen optimizarlos a través
de nuestros servicios, obteniendo un primer cribado eficiente.
En un primer momento, Proper Job se dirigird fundamentalmente a empresas en Espafia
que cumplan con nuestros valores éticos y sean capaces de cuantificar las habilidades
requeridas para cada puesto de trabajo de forma objetiva. De esta forma serd mas eficiente
el emparejamiento a través del algoritmo y se lograra una satisfaccion general para los
clientes.
Por otra parte, el segmento de usuarios estd compuesto por profesionales que busquen
empleo o0 que no se sientan satisfechos y estén frustrados con su situacion laboral y estén

interesados en aportar valor a la organizacién. También contamos con candidatos en
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procesos de seleccion que quieran profundizar su auto-conocimiento a traves de tests,
material complementario y tutorias personalizadas con expertos del sector de recursos

humanos y psicologia.

Figura 12: Tabla de segmentacion de clientes

Descripcion Tamafo Propuesta de valor
Empresas (clientes) Todas las | En Espafia, a 1 de | Mayor rendimiento,
organizaciones enero de 2021 | mejora de la ratio
que se pongan en | habia 3.366.570 | de salida de los
contacto para | empresas activas. | empleados. Ahorro
recibir  nuestros de recursos.
servicios
Candidatos (usuarios) | Personas en| En el mes de | Facilidad para
busqueda de | febrero de 2022, | encontrar unasalida
empleo activa en Espafia, | laboral acorde con
3.111.684 las habilidades e
personas se | intereses
encontraban  en | individuales.
paro. Ahorro de tiempo.

Fuente: elaboracion propia

5.3.4. Canales

El apartado de canales precisa la forma en la que se comunica la empresa y alcanza a sus
segmentos de clientes para suministrar la propuesta de valor. Los canales son todos los
puntos de contacto que ejercen como papel decisivo en la vivencia del cliente. La
distribucion, comunicacion y canales de venta componen la interfaz con los clientes.
Ciertas funcionalidades de los canales son incrementar el conocimiento de los productos
Yy servicios que provee una organizacion, facilita al cliente a valorar la propuesta de valor
de una organizacion y proporcionar un servicio tras la venta para los clientes (Osterwalder
y Pigneur, 2009).

Tras haber determinado qué nos gustaria adquirir de este apartado, procedemos a
especificar los canales mediante los cuales accedemos a los segmentos de clientes. Por

una parte, a los candidatos, comenzaremos por ponernos en contacto con ellos a través de
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canales propios. En primer lugar, nos serviremos de las redes sociales de cada uno de los
fundadores que cuentan con una gran base de usuarios potenciales para difundir la
aparicion de Proper Job, colgaremos hojas informativas en paneles de anuncios de
diferentes campus y universidades, y, generaremos cuentas en las redes sociales
corporativas de forma que los candidatos tengan la posibilidad de consultar las dudas
directamente. A través de estas medidas, queremos que los candidatos accedan a nuestra
plataforma de landing y se registren depositando sus datos en nuestra base.

Tras haber validado nuestro plan de negocio, desarrollaremos una plataforma web en la
cual, aclararemos lo que abarca el proyecto, dejando una lista de empresas clientes que
se hayan dispuesto a realizar colaboraciones comerciales con Proper Job.
Adicionalmente, queremos hacer uso de los canales de nuestros principales aliados
estratégicos, al contribuir con organizaciones y universidades, tanto privadas como
publicas de manera que suban actualizaciones sobre los servicios que ofrecemos a traves
de sus foros y portales de empleo.

Por otro lado, a las empresas comenzaremaos por ponernos en contacto con ellas a través
de llamadas por teléfono, emails y tomas de contacto por redes sociales de networking,
para investigar que perfiles de empresas pueden estar mas interesadas en nuestros
servicios e ir obteniendo conocimiento sobre el sector. Nos daremos a conocer a través
de ferias de empleo y eventos relacionados con el reclutamiento.

Nos planteamos realizar un seguimiento de los primeros clientes y los mas importantes
para poder generar la mejor experiencia post-venta posible. Se mantienen diferentes
canales de comunicacion disponibles para simplificar la comunicacién entre ambas
partes. Igualmente, pondremos a disposicion de los clientes y los candidatos contratados
encuestas sobre la satisfaccion alcanzada y la calidad percibida del servicio aportado.

Figura 13: Canales de Proper Job

Usuarios Clientes
o Redes sociales corporativas « Contacto telefénico
o Redes sociales personales o Correos
e Landing web e Redes sociales de networking
e Anuncios en universidades

Fuente: elaboracion propia

5.3.5. Socios clave
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Nuestros socios principales son:
o Las universidades son uno de los socios clave de nuestro negocio, a través de un
contrato comercial con las universidades se podria proporcionar un acceso inmediato
a una gran cantidad de jovenes que se encuentren en el proceso de blsqueda de
empleo y generaria credibilidad hacia nuestra idea de negocio.
o Las compafiias que estén buscando optimizar sus procesos de seleccidn en activo.
e Los profesionales que tengan el deseo de auto-conocerse para dinamizar sus
procesos de seleccion y generar mejores resultados a largo plazo acorde a sus
preferencias, aptitudes y gustos.
« Otra posibilidad seria asociarse con otras start-ups que externalicen otro tipo de
servicios de RRHH para promocionarnos mutuamente: Faktorial.
« Podriamos colaborar con plataformas de bdsqueda de empleo para compartir las
bases de datos de curriculos, como por ejemplo las siguientes compafiias, Infojobs,
LinkedIN, etc.

5.3.6. Actividades clave

El apartado de actividades clave expone los asuntos de mayor importancia que una
empresa debe realizar para dar funcionamiento a su modelo de negocio y gestionar de
manera exitosa. Asi como los recursos clave, ha de establecer y proporcionar una
propuesta de valor, alcanzar diferentes mercados, conservar la relacién con el cliente y
obtener beneficios (Osterwalder y Pigneur, 2009).

Las actividades clave consisten en actividades necesarias para llevar a cabo el proyecto
de negocio de Proper Job y las actividades necesarias para depositar la propuesta de valor
y mantener el crecimiento de forma constante.

Para llevar a cabo el modelo de negocio de Proper Job es necesario alcanzar alianzas
estratégicas con universidades y empresas de alta relevancia. Es necesario profundizar el
conocimiento del mercado, para ello, se realizardn entrevistas y encuestas de forma
continua para alcanzar una mayor comprension de los problemas que tienen las empresas
y las dificultades para encontrar talento. Es necesario desarrollar una plataforma de
landing para alcanzar a los usuarios y recolectar datos, ya que estos son parte de nuestra

propuesta de valor de cara a las empresas.
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Por otra parte, es esencial desarrollar un algoritmo de segmentacién por clusterizacién de

los perfiles de candidatos para poder garantizar que nuestro servicio agiliza el primer

cribado del proceso de seleccién tanto para empresas como para candidatos.

5.3.7. Recursos clave

Los recursos fisicos que necesitamos para lanzar nuestro negocio son la plataforma web,

los tests y los juegos que mediran las soft skills de los candidatos junto con el algoritmo

de clusterizacion de perfiles y match making con empresas.

En lo que respecta a los trabajadores de la propia empresa, el equipo seguird un

crecimiento continuado con el paso del tiempo. Por ello, posteriormente, se propone un

organigrama con los trabajadores de los que dispondra ProperJob cada afio, constando los

salarios de los mismos y su dia de incorporacion a la organizacion.

ProperJob dispone de seis equipos fundamentales, todos ellos encomendados a realizar

ciertas labores concretas, anteriormente designadas, para asegurar el éxito de la actividad

empresarial:

Equipo de Recursos Humanos: los expertos en recursos humanos conjuntamente
con los instructores seran los responsables de preparar toda la documentacion
educativa para la plataforma, repasar los resultados de los tests y juegos que valoran
las habilidades individuales de los candidatos y de llevar a cabo los informes que se

enviaran a las compafiias.

Equipo de Coaching: se trata de los responsables de las reuniones que piden los
usuarios que quieran pagar la suscripcion premium. En estas reuniones, los candidatos
podréan hacer un aprendizaje fundamental sobre los diferentes temas que afectan en el

desarrollo de su carrera profesional.

Equipo de Maketing y Publicidad: fundamental para la captacion de candidatos y
clientes, por ende, se hacen cargo de generar campafias publicitarias en universidades,
ferias de empleo, congresos. Asi mismo, serdn los responsables de administrar las
redes sociales corporativas y de ponerse en contacto de forma directa con los posibles

clientes para proporcionar nuestros servicios. En resumidas cuentas, son los
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responsables de conservar la comunicacion entre Proper Job y los clientes a través de

los canales planteados en el Business Model Canvas.

- Socios fundadores: los socios fundadores no cuentan con labores atribuidas como
tal, sino que seran los responsables de llevar a cabo todas las gestiones financieras de
la compariia y resolver cualquier incidencia que pueda darse durante el desarrollo de

la actividad empresarial.

- Becarios: este equipo contribuird como respaldo a los otros equipos, dado que a todos
los becarios se le atribuiran unas labores especificas en linea con el equipo al que
preste servicio de soporte. En consecuencia, dispondremos de estudiantes de

marketing, publicidad, Administracion y Direccion de Empresas, psicologia. ..

- Equipo Informéatico: A partir del cuarto afio, tan pronto como se vaya a establecer
el algoritmo complejo y completo de Inteligencia Artificial, se empleara a un
programador informatico para la realizacion del algoritmo de forma que este pueda
ser patentado y evitar la posibilidad de copias por parte de nuestros competidores.
Adicionalmente, se empleara a un desarrollador de software para que armonice el

funcionamiento de la plataforma web al algoritmo recién registrado.

Como hemos explicado previamente, ProperJob dispone de un equipo de numerosos
profesionales que trataran de asegurar el éxito de la actividad empresarial y por
consiguiente, la viabilidad financiera de la empresa.

En definitiva, en cuanto a los recursos econdémicos, dispondremos una financiacion inicial
de 43.500€. Los socios fundadores invertiran 15.000€, y, para los 28.500€ restantes se
realizard una ronda de financiacion a través de familiares, amigos y teniendo en cuenta la
bonificacion de Comillas emprende de 1.000€ por fundador. Se han obtenido estas
cantidades a través de las proyecciones financieras elaboradas para el concurso de
Comillas Emprende. Las proyecciones financieras no seran sujeto de este trabajo de fin

de grado, puesto que se enfoca mayormente en la estrategia en los primeros afios.

5.3.8. Fuente de ingresos
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El apartado de fuentes de ingresos constituye el valor que una empresa produce a través
de cada segmento de clientes. En este apartado, hay que estudiar cual es el valor que cada
segmento de clientes esta preparado a pagar (Osterwalder y Pigneur, 2009).

Para el desarrollo de nuestra idea de negocio y su respectiva puesta en marcha, Proper
Job necesita un desembolso inicial de 43.500€. Esta cantidad se obtendra a través de
fondos propios de los fundadores, inversiones de familiares y amigos, ademéas de la
financiacion del premio de Comillas Emprende. Como una gran parte de las start-ups al
nacer, conseguiremos la financiacion a través de las 3F, “Family, Friends and Fools”,
puesto que es la forma mas eficiente de obtener el dinero incluso si supone un gran riesgo.
En lo que se refiere a las fuentes de ingresos, se generan tanto por la parte del cliente
como por la del usuario, siendo la principal fuente el pago de nuestros servicios por parte
de las empresas.

Por la parte de las empresas, ofrecemos un plan gratuito y un plan de pago para atraer a
las empresas a probar nuestros servicios y experimentar de primera mano la calidad que
aportamos al mercado laboral. El plan gratuito consiste en una prueba para las nuevas
empresas que hayan decidido optar por nuestros servicios, con la primera contratacién
gratuita y cancelacion en todo momento sin costes adicionales. En caso de que tras la
primera contratacion la empresa quiera continuar con los servicios de Proper Job,
automaticamente se le renovara la suscripcion y entrara en el plan de pago Premium.
Por otra parte, el plan de pago Premium consiste en que la empresa pague por cada oferta
de empleo que publique en nuestra plataforma. La empresa decide el nimero de empleos
que desea cubrir y Proper Job le suministrard una lista de candidatos recomendados para
cada oferta de empleo por separado. Proper Job ofrecera una serie de descuentos en
funcion del volumen de ofertas publicadas por cada cliente.

Por la parte de los usuarios, es necesario que se registren en la plataforma con sus datos
personales y su respectivo curriculo. El plan gratuito consiste en obtener materiales de
autoreflexion para comenzar a autoconocerse e identificar sus intereses personales. Tras
esta reflexion, pasa a tener acceso a tests de autoconocimiento, ejercicios de
autoreflexion, webinars sobre marca personal y tips para curriculos, cartas de motivacion
e interacciones en redes sociales de networking. Adicionalmente, se realizan diez juegos
que miden las habilidades emocionales y cognitivas de los usuarios, comparandolas con
el resto de los usuarios. Se generara un informe por cada usuario detallando sus soft skills
y sus cualidades personales, y se segmentaran los perfiles para hacer el emparejamiento

con las empresas. Por otro lado, el plan de pago Premium para los usuarios permite tener
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acceso a documentacion y videos de nuestros expertos, asi como sesiones semanales de

coaching y cursos especializados en Marca Personal.

5.3.9. Estructura de costes

En este Ultimo apartado de estructura de costes figuran todos los costes requeridos para
poner en marcha el modelo de negocio. Se exponen los costes suscitados por el desarrollo
y provision de valor, la preservacion de las relaciones con los clientes y lo requerido para
tener beneficios (Osterwalder y Pigneur, 2009).

En los inicios y durante los seis meses iniciales, tenemos como objetivo reducir lo posible
todos los costes hasta alcanzar una comprension plena del funcionamiento del negocio y
el sector.

Los costes fundamentales consisten en el desarrollo de la plataforma web y su
mantenimiento, los gastos de las campafias de salida al mercado de marketing, los costes
de desarrollo de los materiales de auto-reflexion y auto-conocimiento junto a los cursos
de formacidn y mentorias individualizadas, y finalmente, el coste de empleo de expertos
en recursos humanos, marketing y psicologia, ademéas de mentores y coachs para los

usuarios Premium de pago.

6. Proyecciones Financieras
Para las proyecciones financieras se ha elaborado un documento donde se muestran los

resultados obtenidos en los 4 primeros afios de la actividad empresarial.

Dicho documento, se encuentra dividido en las diferentes pestafias:

Escenarios: Para contrastar los resultados, se han establecido diferentes porcentajes en
funcion de los tres escenarios considerados (escenario normal, escenario favorable y
escenario desfavorable. Por tanto, en esta pestafia se indican los principales criterios
utilizados en cada caso para estimar cuantos candidatos y empresas se iran incorporando
a ProperJob, cuantos se daran de baja y cuales seran los ingresos reales procedentes de
ambas fuentes.

Ademas, es necesario indicar que para elaborar las proyecciones de ingresos no sélo se
han tenido en cuenta las altas de usuarios en suscripcién premium sino también las bajas

de los mismos: cancelaciones de suscripcion Premium en candidatos e inactividad de las
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empresas (con esto nos referimos al periodo en el cual una empresa cliente no publica
ninguna oferta).

Ingresos en el escenario normal, favorable y desfavorable: En esta pestafia se incluye la
evolucion de las diferentes fuentes de ingresos, teniendo en cuenta los criterios
mencionados en el apartado “escenarios” y los picos de reclutamiento, es decir, aquellos
meses donde las empresas buscan contratar a un mayor nimero de empleados y los
candidatos buscan encontrar un puesto de trabajo. Segin hemos estimado, estos meses
serian septiembre, octubre, noviembre, enero y febrero. Por ejemplo, a continuacion, se

muestran los ingresos anuales en el escenario normal.

Figura 14: Tabla de los ingresos en los primeros cuatro afos

Niimero de candidatos nuevos 3 4599 9391 12675
7] Niimero de bajas de candidatos 33 194 574 743
E Nismero de candidatos total acumulado 6607 35506 118044 248430
Nimero de nuevas suscripciones premium 460 939 126_‘."
é Nimero de bajas de suscripeidn premium 184 282 253
— Nimers de suseri) wm acumulado mensualmente 46343 E 228417€ B10902 € 1865308 €
= TOTAL INGRESOS POR SUSCRIPCIONES PREMIUM 16.220,16 € 78.895.98 € 283.815,66 € 652.857.97 €
E Cursos de marca personal realizados mensualmente 18 75 250 566,
8] INGRESOS POR CURSOS DE MARCA PERSONAL 2.700,00 € 11.250,00 € 37.500,00 € £4.900,00 €
INGRESOS TOTALES DE CANDIDATOS 18.920,16 € 90.14598 € 32131566 € 737.757,97 €
W Nimero de nuevas empresas 24 13 [ 97!
- Nimero de empresas inactivas 15 23 46 72
&) Namero total de empresas activas 67 156 295 501
o Total de ofertas 203 € 699 € 1180 € 1008 €
[ INGRESOS POR EMPRESAS 30.510,00 € 104.903,64 € 177.017,42 € 451.157,04 €
= Descuentos por pack 7.200,00 € 36.000,00 € 21.600,00 €
= INGRESOS TOTALES DE EMPRESAS 30.510,00 € 97.703,64 € 141.01742 € 42955704 €
TOTAL INGRESOS 49.430,16 € 187.849,62€ | 462.333,08€ 1.167.315,01 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

Cuenta de PYG general: incluye el resumen de ingresos y gastos durante cada afio de la
actividad empresarial en los diferentes escenarios. Ademas, permite conocer cuales serian
los beneficios reales que se obtendrian en cada caso.

Por ejemplo, en el caso del escenario normal, se empezarian a obtener beneficios a partir

del segundo afio.

Figura 15: Cuenta de Pérdidas y Ganancias
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Total Ingresos 4943016 €] 187.84062€| 46233308 €| 1.167.315.01€

Ingresos por suscripcidn Premium 16.220.16 € TR.B9598 € 283.815.66 € 652.857.97 €
Ingresos por cursos de marca personal 2.700.00 € 11.250.00 € 37.500.00 € £4.900.00 €
INGRESOS DE CANDIDATOS 18.920,16 € 90.14598 € 321.31566 € 737.75797€
INGRESOS DE LAS EMPRESAS 30.510,00 € 97.703 .64 € 141.017.42 € 429 557,04 €
Comisiones publicidad anuncios fernias de empleo = € s - € = €

Total Gastos 80.599,00 € 175.806,00 € 234.662.00 € 363.914.40 €
TOTAL GASTOS PLATAFORMA 420,00 € B28.00 € 828.00 € 828,00 €
Mantenimiento Pigina Web 420,00 € 420,00 € 420,00 € 420,00 €
Secure Sockeis Layer - E S - € - €
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 €
Salano Coach 3 - € - € 30.000,00 € 30.000,00 €
Salanos expero recursos humanos andlisis de aplitudes | 20.040,00 € 20.040,00 € 20.040,00 € 20.040,00 €
Salanos experto recursos humanos andlisis de apitiudes 2 - € 20.040,00 € 20.040,00 € 20.040,00 €
Salanos experto recursos humanos andlisis de aptitudes 3 - € - € - € 20.040,00 €
Becano Recumsos Humanos 1 = € 4.800,00 € 480000 € 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 v 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 €
Becano RRSS v Marketing 3 - £ - € - € 4. 800,00 €
Salano 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 €
Salano experio en Marketing v Publicidad 3 - € - € - € 17.640,00 €
Programador Infomuitico - € - € - € 29.400,00 €
Desarmollador in formético - € - € - € 25.680,00 €
Costes indirectos de persanal 22.344 00 € 43 488,00 € 56.688.00 € 86.076,00 €
Segunidad Social (33%) 21.744,00 € 43.488,00 € 56.688,00 € %6.076,00 €
Sepuro 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 31.600.00 € 3.600,00 € 31.600.00 € 31.600.00 €
TOTAL GASTOS DE CONSTITUCION 265.00 €
Solicitud de cetificacidn negativa en el Registro Mercantil 15,00 €
Registro mercantil provincial de Madnd 100,00 €
Motano (Escrniuras de Consiitucién) 150,00 €
AMORTIZACIONES 1.890,00 € 1.890.00 € 1.890.00 € 1.890.00 €
Amortizacion de los equipos informiticos: 750,00 € 750,00 € 750,00 € 750,00 €
Amortizacidn de los documentos de autoconocimiento: 62500 € 62500 € 625.00 € 625.00 €
Amortizacion de la plataforma web 500,00 € 500,00 € 500,00 € 500,00 €
Amortizacion de la propiedad industnial 1500 € 15,00 € 15,00 € 15,00 €
MARGEN NETO DE ACTIVIDAD 12.04362€ | 227.671.08¢€
Impuesto de Sociedades 1.806,54 € 34.150,66 €
BENEFICIO NETO 1023708 €| 193.52042¢€

Impuesto de sociedades

15%_|

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

Cuenta de PYG anual: incluye el resumen de ingresos y gastos de forma anual, para tener
una vision rapida de los beneficios o pérdidas en cada afio.

Cash Flow Statement: representa la capacidad de la empresa para generar efectivo y poder
hacer frente a los gastos derivados de la actividad empresarial.

Cabe mencionar que el Cash Flow en el escenario desfavorable es negativo el primer afio,
segun las fuentes de financiacion que hemos previsto. En este caso, sera necesario recurrir
a fuentes de financiacion externa (préstamos) para que la empresa se mantenga a flote. Es

el unico escenario en el que se contempla pedir un préstamo.
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Figura 16: Tabla de Cash flows en los primeros cuatro afios

ARO 1 ANO2 ANO3 ANO 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 €
Amortizacion 1.890.00 € 1.890.00 € 1.890.00 € 1.890.00 €
Impuestos - 5.84320€ 2748047 € 96.305,26 €
Cambio en las necesidades operativas de financiacion (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 v aqui ya partimos del ebit 0 - € - € €
IFLUJODE CAJA DE FINANCIACION 43.500,00 € - € - € €
FLUJODE CAJA TOTAL -20.659.22 € |- 51.880.72 € | 105.731.95€ | 440.851.76 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

Balance de situacion: en esta pestafia se muestran los principales activos de la empresa,

asi como el patrimonio neto de la misma. En nuestro caso, en el escenario normal y

favorable, de momento no tendremos pasivo dado que no hemos considerado la opcion

de pedir un préstamo inicial. A continuacién, se muestra un ejemplo de balance de

situacion en el escenario normal.

Figura 17: Balance de situacion

Inicio de actividad

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 €
Amortizacién acumulada de la Propiedad intelectual 1500 € |- 30,00€ |- 4500 € |- 60,00 €
Inmovilizade Material 5.500,00 € 4.125,00 € 2.750,00 € 1.375,00 € 7.500,00 €
Equipos informiticos 3.000,00 € 3.000,00 € 3.000,00 € 3.000,00 € 8.000,00 €
Amortizacién acumulada de los equipos informaticos 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 € | 214,108,606 € 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 - 316884 € |- 2093176 € 172.588,66 €
Resultado del ejercicio actual - 3116884 € 10.237,08 € 103.520,42 € 582.800,52 €
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 €
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Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

A continuacion, se indican las principales fuentes de financiacion de la empresa:

e Aportaciones de los socios fundadores: 15.000 euros

e Amigos y familiares: 21.000 euros

e Premios de emprendimiento: 3.000 euros
Con esta primera ronda de financiacién se intentaran abordar los siguientes
requerimientos iniciales para poner en marcha el negocio. Las siguientes inversiones
constituyen los principales activos de la empresa (a excepcion de los gastos de

constitucion iniciales) por tanto, se han calculado las amortizaciones para tenerlas en

cuenta.
Figura 18: Tabla de fuentes de financiacion

FUENTES DE FINANCIACION Aportacion total

Socios fundadores 3| 5.00000€ 15.000,00 €

Familias 3| 7.000,00€ 21.000,00 €

Amigos 3| 1.500,00 € 4.500,00 €

Premios Comillas Emprende 3| 1.000,00 € 3.000,00 €
43.500,00 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

Figura 19: Tabla de adquisiciones de activos

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 informéticos 3.000,00 € 5.000,00 €
TOTAL INVERSIONES 7.650,00 € - € - € 212.500,00 €

Fuente: Elaboracion propia por el equipo de ProperJob

Teniendo en cuenta el progreso de los beneficios estimados en las proyecciones
financieras, se considerado que los inversores podran empezar a percibir un retorno en su
inversion a partir del afio 4. Por tanto, por cada euro invertido, los inversores percibiran

14,7 euros de retorno en la inversion. (teniendo en cuenta el escenario neutro)
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7. Plan estratégico
Una vez aclarado el modelo de negocio de Proper Job, pasamos a enfocarnos en el plan

estratégico de la organizacion. Con este fin, llevaremos a cabo un analisis DAFO que
proporcionara una perspectiva objetiva del mercado, ademéas de poder identificar las
amenazas y oportunidades a las que se enfrenta Proper Job. En segundo término,
pasaremos a realizar un analisis de las cinco fuerzas de Porter que nos permitird hacer
una evaluacion del atractivo del area a largo plazo. Ulteriormente, se procedera a aclarar
la diferenciacion de Proper Job en relacion a sus competidores principales.
Posteriormente a este analisis, se acabara precisando la estrategia de la organizacién a

largo plazo mediante una hoja de ruta establecida.

7.1. Analisis DAFO
En primer lugar, vamos a analizar las barreras de entrada en el mercado para tener una
mayor comprension a la hora de llevar a cabo el anélisis de las debilidades, amenazas,
fortalezas y oportunidades.
Las barreras de entrada en el mercado de los portales de empleo son bajas ya que el coste
no es muy elevado, la amenaza de nuevos competidores, por consiguiente, es muy
elevada, puesto que las redes sociales estan manteniéndose al dia constantemente y
proporcionan nuevos servicios que tienen la posibilidad de absorber el mercado de los
portales de empleo. La competencia en el mercado es elevada, hay multitud de
alternativas diferentes de portales de empleo y las oportunidades de diferenciacion son
limitadas. Igualmente, el primer pago para generar una plataforma de empleo no es
excesivamente elevado, como el de otras areas, por lo tanto, no es tan complicado entrar
en el mercado.
La barrera principal es la obtencion de candidatos, puesto que existen plataformas como
LinkedIn que tienen ya un gran reconocimiento en el mercado y disponen de mas de 575
millones de usuarios en su plataforma.
Los usuarios y sus perfiles son el elemento que nos permite ser competitivos y por medio
del cual lograremos atraer a nuestros clientes, es decir, las empresas interesadas en

nuestros servicios. De cuantos mas usuarios dispongamos, un mayor nimero de
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organizaciones se interesaran por nuestra plataforma web y mayor precision tendra
nuestro algoritmo.
Por su parte, en relacién con la parte de autoconocimiento de la empresa, tenemos como
barrera de entrada la disposicidn de un equipo de expertos. Requerimos de expertos en
Recursos Humanos y Psicologia que puedan brindarnos con los cursos y programas de
mentoria, ademas de colgar el material y los videos especializados, y finalmente, que
repasen los tests y los juegos que ponen a prueba las soft skills de los candidatos y
usuarios.
Tal y como se ha mencionado en el apartado anterior, el factor principal de éxito para
Proper Job consiste en una considerable red inicial de usuarios en la plataforma web, para
ello, se ha pensado emplear a un experto en marketing desde el primer afio de forma que
la obtencion inicial de curriculos sea lo méas efectiva posible.
Por otro lado, como se ha hecho mencion en el anterior apartado, requerimos de un
excelente material en el area de autoconocimiento, es por ello que emplearemos a un
experto en Recursos Humanos que sea capaz de contribuir con el material especifico, los
programas de Marca Personal y nos vincule con un buen técnico que sea capaz de
responsabilizarse de las sesiones individuales para los usuarios Premium que hayan
decidido comprar el producto.
La mayor amenaza que contemplamos es que competidores como LinkedIN, Infojobs,
Adeco, etc..., identifiquen el potencial de nuestra idea de negocio e incorporen este
apartado de autoconocimiento dentro de sus plataformas web, en las que ya disponen de
millones de perfiles de usuarios. Otra de las amenazas consiste en que el algoritmo no
cuente con la suficiente precisién por la carencia de perfiles de usuarios y perdamos
clientes debido a la ausencia de nuestra principal ventaja competitiva, que es un
emparejamiento 6ptimo tanto para el cliente como para el usuario, y por ende, de alta
calidad.

Figura 20: Analisis DAFO

ANALISIS DAFO

2. Existe un alto riesgo de que los

competidores copien la idea y la
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5. Contamos

1. El volumen de empresas cliente

dependera de la demanda de
empleo.

El éxito de la idea depende del
nimero de usuarios que se
registre.

Durante los 3 primeros afios el
funcionamiento del algoritmo
dependera de la cantidad de
usuarios que se registren y
actividades

realicen las

formativas.

Fortalezas

con Minimo
Viable

permitira conocer la opinion del

un

Producto que nos

mercado antes de lanzar la start-
up.

Nuestra oferta de servicios es
muy competitiva en cuanto a la
relacion calidad-precio.

Nuestra ventaja es la integracion
de servicios que ya sabemos que
funcionan de forma individual,
por lo que no tenemos un riesgo

extremadamente alto.

Fuente: Elaboracion propia

7.2. Fuerzas de Porter
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incluyan en sus plataformas de
millones de usuarios.

Los usuarios pueden no estar
dispuestos a realizar cursos de
autoconocimiento para encontrar
su empleo ideal.

Las empresas pueden recurrir a
vias ya existentes y conocidas
para encontrar candidatos de

calidad.

Oportunidades

8.

9.

10.

Es un negocio con alto potencial,
pues los procesos de seleccién son
clave para los altos directivos.
Atendemos un problema real de
demanda y oferta de empleo que
hemos validado a través de
entrevistas, encuestas y estudios.
Esperamos que las empresas
cliente acaben invirtiendo en

nuestro negocio.



Un componente esencial en la configuracion de la estrategia es la facultad de tratar con
la competencia. Este medio nos concede la posibilidad de estudiar las fuerzas que inciden
en el poder competitivo de la organizacion y contribuye con la elaboracidn de estrategias
convenientes (Porter, 1979).
Amenaza de nuevos competidores:

En este bloque, el objetivo es estudiar las barreras de entrada a un sector para tener la
posibilidad de medir el atractivo del mercado para la organizacion. En nuestra situacion,
la barrera de entrada principal es que ya existen multitud de plataformas de blsqueda de
empleo con mucho trafico y relaciones comerciales establecidas con clientes de mucho
peso, los foros de empleo con mas importancia cuentan con mucha experiencia y han
llevado a cabo un importante desembolso en campafias de marketing y comunicacion con

el objetivo de dar a conocer sus marcas y distinguirse de la competencia.

Poder de negociacion de los proveedores
En este bloque, el objetivo es medir la dificultad que tienen nuestros proveedores para
tener un impacto sobre los plazos de empleo, precios, variaciones de calidad y incluso
formas de pago. Si la cantidad de proveedores es baja, el poder de negociacidn sera menor
(ThePowerMBA, 2019). Nuestros proveedores suponen fundamentalmente las
organizaciones que ofrezcan espacio de almacenamiento de datos. Al existir una gran
cantidad de negocios que disponen de estos servicios, el poder de negociacion es bajo ya
que no existen grandes diferencias entre los precios ni distincion entre los servicios de los

proveedores.

Poder de negociacion de los clientes
De acuerdo con Porter (1979), el momento en el que los clientes se organicen de forma
ideal, mas importantes seran las exigencias y condiciones impuestas en lo que respecta a
precios, servicios o calidad, por lo cual, pueden resultar afectados los beneficios de la
empresa y el mercado pasaria a ser menos atractivo. Segun ThePowerMBA (2019), otro
elemento que tiene impacto es que los clientes disponen de la posibilidad de escoger entre
los productos o servicios de los rivales. En esta situacion, debemos tomar en
consideracién que hay una gran cantidad de foros de empleo que pueden cumplir con los
requisitos de las empresas empleadoras. No obstante, tras haber establecido contacto con
varios departamentos de recursos humanos, hemos constatado que no existe una solucion

satisfactoria y con éxito en el mercado. Dado que, muchas empresas siguen teniendo
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problemas al realizar el primer cribado de forma éptima ya que, por ejemplo, LinkedIn
no filtra los perfiles que no cumplen con los requisitos minimos y han desaprovechado la
posibilidad de hallar al candidato ideal por dejar de tener medios para administrar la alta
demanda de sus ofertas.

Los candidatos por su parte tienen mucho poder de negociacion debido a la gran cantidad
de medios a su disposicion para encontrar empleo. Por consiguiente, es crucial
comprender las necesidades de estos y mantener un contacto estrecho para validar la
calidad del servicio dado y que este sea acorde a sus necesidades. Los candidatos forman
parte del sistema central de nuestra idea de negocio y, es por ello, que gozan de servicios

gratuitos, ya que sin ellos no tendriamos propuesta de valor.

Amenaza de productos sustitutivos

El atractivo de un sector varia en funcion de la competitividad de los precios y el avance
tecnoldgico de los productos o servicios que se encuentran en él. Segun ThePowerMBA
(2019), un producto sustitutivo consiste en todo producto que satisfaga la necesidad que
por su naturaleza u objetivo ha de cubrir.

Proper Job trata de satisfacer la necesidad de los candidatos y las empresas para cubrir un
puesto de trabajo de manera exitosa a largo plazo. Desde el punto de vista del candidato,
hay una gran variedad de productos sustitutivos, que van desde los foros de empleo hasta
las redes de networking, las agencias y los headhunters. Por la parte de las empresas, se
halla también una variedad de servicios sustitutivos, las recomendaciones personales, los
headhunters, las universidades, las redes de networking, los foros de empleo y las
consultoras de recursos humanos. Sin embargo, ninguno de ellos se centra en las soft

skills, que nos permite diferenciarnos y enfocar el problema de una forma distinta.

Rivalidad en el sector
Segun ThePowerMBA (2019), la rivalidad varia segun la cantidad de competidores que
haya en el mercado, su posicionamiento y los costes fijos de entrada.
El sector de recursos humanos ha madurado y contiene una gran cantidad de
competidores, si bien, los candidatos se centran principalmente en dos plataformas que
son LinkedIn e Infojobs. No obstante, por parte de la empresa, estas plataformas disponen
de precios considerablemente elevados y con una ratio de exito bastante bajo. En Proper

Job no cobramos por mensualidades sino por contrataciones, y llevamos a cabo un
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seguimiento constante de la satisfaccién de los clientes con nuestros servicios,
asegurandonos que el perfil sea éptimo.
Figura 21: DAFO de Proper Job

Baja
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nuevos

/ participantes \

Bajo Alta

Poder de Rivalidad entre Poder de
proveedores competidores clientes
Alto

N/

Amenaza de
sustitutos

Alta

Fuente: elaboracion propia

7.3. Diferenciacion de la competencia

Con el objetivo de identificar que deberiamos de proporcionar de manera que nuestros
clientes opten por los servicios de Proper Job en vez de una plataforma distinta
perteneciente a la competencia, se van a llevar a cabo las explicaciones de los factores
diferenciadores de nuestra plataforma, fundamentado en los resultados alcanzados a lo
largo de la investigacién de campo.

Primeramente, Proper Job ofrece un servicio de emparejamiento entre empresa y
candidato teniendo en cuenta los valores y objetivos de ambas partes. Muchas empresas
como LinkedIn constan de un sistema de medicion de habilidades técnicas, sin embargo,
la competencia no centra la criba en las soft skills, las cuales, hemos validado con las
entrevistas a empresas, son fundamentales en el rendimiento y el encaje con la
organizacion.

Por otra parte, generamos valor para los candidatos ofreciendo formacion altamente
demandada por las empresas, ya que mantendremos el contacto con las empresas cliente,
y les preguntaremos de forma continua sobre sus necesidades, ademas de los estudios del

mercado laboral que haremos mensualmente, actualizando nuestras ofertas de formacion.
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7.4. Plan estratégico para los primeros afios
Tras haber hecho el anélisis del sector y la exposicion en profundidad de Proper Job, se
disefia seguidamente un plan estratégico para determinar, en detalle, los pasos a seguir
por parte de la start-up para alcanzar las previsiones de crecimiento y los objetivos

anteriormente planteados.

7.4.1. Primeros 6 meses
En los primeros seis meses, nos centraremos en nuestro PMV, es decir, producto minimo
viable (Moogk, 2012). A través de la respuesta del mercado iremos optimizando y
ampliando nuestro servicio, siguiendo el modelo lean start-up (Ries, 2012).
A través de este sistema, nos pondremos en contacto con empresas clave para nuestro
negocio, a traves de redes personales, contactos clave de la universidad como directivos
de recursos humanos que sean alumni de Icade, mentores de Comillas Emprende que nos
pueda poner en contacto con expertos en el sector para generar valor en nuestro equipo.
También realizaremos contactos en frio con empresas a través de redes sociales, correo y
llamadas telefonicas.
Por el lado de los candidatos y usuarios, trataremos de difundir el negocio a través de las
redes sociales individuales y por la red social corporativa, a través de foros de network.
Finalmente, trabajaremos en el SEO de nuestra pagina web para contar con trafico
organico proveniente del buscador de Google.
En esta fase priorizamos dar validez al modelo de negocio y establecer un contacto
cercano con usuarios y clientes para obtener més insights del mercado. Para ello,
enviaremos mensualmente encuestas de satisfaccion y reuniones trimestrales con nuestros
clientes, ademas de un bot de ayuda al usuario para recolectar informacion sobre posibles
dudas y necesidades que tengan.
Buscaremos identificar los factores de abandono por parte de los clientes para remediarlos
lo antes posible si cabe la posibilidad de hacerlo. Por lo tanto, el objetivo de esta fase es

refinar la propuesta de valor de Proper Job y validarla.

7.4.2. Fin del primer afio
Segun la cantidad de trafico que hayamos generado en nuestros primeros meses de

actividad, determinaremos el niUmero de empresas objetivo a las que contactar en base a
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ello. La ratio de clientes por usuarios que buscamos obtener es de un cliente por cada
veinte usuarios, teniendo en cuenta que de media cada cliente deberia de ofrecer cinco
vacantes por proceso. Hay que tener en cuenta, que cuantos mas clientes y ofertas
tengamos, méas atractivo serd por la parte de los usuarios incorporarse a nuestra
plataforma. Adicionalmente, trataremos de tener representacion en todos los sectores y
reforzar nuestra presencia en los sectores innovadores y en fase de crecimiento.

Para lograr nuestro objetivo en esta fase, se realizara un estudio para averiguar que
empresas son Mas atractivas para nuestra idea de negocio y que generen mas tréafico de
usuarios. Se llevara a cabo una inversion en marketing para dar a conocer nuestra
plataforma y la incorporacion de los clientes méas importantes que hayamos obtenido.
Finalmente, nos pondremos en contacto con todas las universidades publicas de Madrid
y las facultades de Comillas, para llevar a cabo una alianza estratégica y facilitarnos el
acceso a los estudiantes de altimo afio que son potenciales clientes y pueden aportarnos

mucha informacion sobre las necesidades de los candidatos.

7.4.3. Segundo afio

Tras el primer afio de actividad y contacto con el mercado, se analizara toda la
informacion recolectada del sector y se llevara a cabo una reunién entre los fundadores y
los socios fundamentales para concluir si la idea de negocio estd bien planteada e
investigar posibles cambios estratégicos segun la rivalidad de la competencia para
ampliar y mantener la diferenciacion.

Consideraremos en esta fase si es necesario cambiar de herramienta de software para la
plataforma web y las bases de datos segun el crecimiento del trafico. Mantendremos el
formato del algoritmo segun su consistencia y rendimiento, llevando a cabo cambios
segun descubramos los fallos que pueda ir teniendo.

Investigaremos posibles formas de ampliar nuestra linea de negocio e incluso diversificar
si esto fuera necesario a través de los datos recabados. Mantendremos el contacto todo lo
posible con clientes y usuarios para poder obtener mas informacion sobre posibles formas

de renovar el negocio.

7.4.4. Creacion del algoritmo
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Los primeros tres afios utilizaremos un algoritmo de clustering sencillo que hemos
desarrollado internamente en el equipo y con el cual clasificaremos los perfiles. Al cuarto
afio, con los ingresos generados y habiendo recogido una gran cantidad de perfiles de
candidatos, contrataremos a un programador informético para que desarrolle un algoritmo
mas avanzado y preciso, con el objetivo de patentarlo y asi dificultar la posibilidad de que
nuestros principales competidores copien nuestro sistema. El algoritmo consiste en
generar una cantidad éptima de grupos de perfiles de forma aleatoria, en base a los
resultados obtenidos en los tests, es decir a través de las soft skills mas importantes para
los empleadores en base a las entrevistas realizadas con los expertos, que se almacenaran
en nuestra base de datos. Segun las necesidades indicadas por las empresas para sus
procesos de seleccion, se seleccionaran los candidatos iddneos segun el algoritmo. El
algoritmo ird evolucionando en funcion de los resultados que genere y se ird adaptando

con el crecimiento del negocio.

El prototipo del algoritmo se ha desarrollado en R y seria el siguiente:

# Load library
install.packages("cluster.datasets")
library{cluster.datasets)
#load the data set from the web (users data)
library{factoextra)
datos <— scale(Dataset)
res <- hcut(datos, k=s#numero de clusters, stand=TRUE)
#Hacemos un dendograma y lo visualizamos para ver como se separan los clusters y hacer las
modificaciones necesarias
fviz_dend(res,rect = TRUE, cex = 8.5, k_colors = c("red","blue", "#E7B80Q", “green"))

8. Conclusiones
En este bloque se expondran las conclusiones, dirigiéndose a dar respuesta al objetivo

planteado al inicio del trabajo.

8.1. Anélisis del sector
El mercado laboral ha sufrido las consecuencias de la pandemia del Covid, que ha
ocasionado un incremento del teletrabajo en gran parte del mercado. Los expertos
consideran que habra una transicion hacia un sistema hibrido de teletrabajo y
presencialidad, consecuentemente, aumentar el valor de los soft skills en los candidatos.
Por otro lado, el mercado est4 viviendo un crecimiento constante en las contrataciones,

sin embargo, sigue existiendo una brecha entre la oferta y la demanda de empleo, las
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empresas tienen cada vez mas dificultades para encontrar a candidatos 6ptimos para los
puestos ofertados, y consideran que esto ha sido ocasionado por una falta de skills
concretos.

Ademas, el desempleo juvenil en Espafia es uno de los més altos en la Unién Europea y
se considera que se debe a una falta de capacidades. No obstante, parece que esta habiendo
una respuesta por parte de los jovenes con un incremento en las matriculaciones a la
universidad, especialmente en las carreras mas demandadas.

Por otra parte, los insights sacados en la investigacion de campo son la existencia de un
interés creciente por parte de las empresas en optimizar los procesos de seleccion,
principalmente los cribados iniciales, las empresas validan el interés de los soft skills en
la contratacion y finalmente, los candidatos valoran cada vez mas la recepcion de
feedback por parte de los entrevistadores. Hemos validado que una importante porcion

de los candidatos no se conocen a si mismos, no son conscientes de sus valores.

8.2. Business Model Canvas
A partir del Business Model Canvas se ha realizado el modelo de negocio de una forma
claray concisa.
- Proposicion de valor: Por la parte de las empresas reduciremos tiempo y costes
invertidos en el screening de curriculos (Maldonado, 2021), obteniendo perfiles de
calidad. Genera eficiencia en la primera fase del proceso tanto para empresas como
usuarios. Se realiza un buen emparejamiento entre el talento y el puesto de trabajo
ofrecido. Adicionalmente, el usuario recibe formacion en autoconocimiento y soft skills.
- Socios clave: Estaria compuesto por los dos principales actores en nuestro negocio, los
usuarios y las empresas, ademas de portales de empleo de las universidades y consultoras
de negocio o headhunters.
- Actividades clave: La agilizacion del primer cribado del proceso de seleccion para
empresas y candidatos y la segmentacion de perfiles de candidatos a través de los tests de
soft skills y el algoritmo de clusterizacion.
- Recursos clave: Desarrollo de la plataforma web y de los informes de resultados para
candidatos y clientes. También, reclutamiento de expertos en recursos humanos y

psicologia para nuestros servicios de coaching y autoconocimiento.
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- Relacion con clientes: Contamos con dos tipos de clientes, por una parte, las empresas
que busquen agilizar la primera fase del proceso de seleccidn, y los usuarios que busquen
empleo y quieran autoconocerse.

- Canales: Conectaremos con los usuarios a traves de redes sociales, foros de empleo,
portales de empleo de universidades y redes dedicadas al network. En contraste,
llegaremos a las empresas a través de marketing directo, como contactos en frio por
correo y teléfono y a medio plazo por anuncios en Google.

- Segmentos de clientes: Proper Job busca crear valor para las empresas que busquen
talento para sus equipos y quieran optimizar la primera fase de cribado del proceso de
seleccion y para profesionales que busquen empleo o se encuentren insatisfechos
laboralmente y quieran encontrar qué valor aportar a la empresa.

- Estructura de costes: Los principales costes seran el mantenimiento de la web, los gastos
de marketing, los materiales de autoconocimiento, el reclutamiento de expertos en
recursos humanos, psicologia y marketing, ademas de los coachs y mentores.

- Fuentes de ingresos: Nuestros ingresos vendran fundamentalmente de las empresas que
quieran optimizar sus procesos, ademas de las suscripciones Premium de los usuarios y

la financiacion externa.

8.3. Plan estratégico de Proper Job
Para realizar el plan estratégico del negocio se ha hecho un andlisis Dafo a través del cual,
se han localizado las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades del mercado.
Por la parte de las debilidades y amenazas, hay una dependencia muy importante de cara
al volumen de usuarios y de la situacion del mercado laboral, debido a su volatilidad,
ademas del riesgo de que los competidores copien la idea o incluso el riesgo de que
existan sustitutos que ya generen resultados satisfactorios para las empresas.
Por el lado de las fortalezas y oportunidades, gracias a la elaboracion de nuestro producto
minimo viable podemos validar nuestra idea con una inversion minima, contamos con
precios competitivos en el mercado, llegando a ser un factor distintivo, adicionalmente,
hemos logrado validar el problema existente en el mercado y los directivos entrevistados
consideran que aportamos un valor importante al sector.
A traves del analisis Porter, hemos detectado que el poder de negociacion de los clientes

es elevado debido a la existencia de alternativas viables a costes similares, el poder de
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negociacion de los proveedores a su vez es bajo, puesto que al igual, existen muchos

proveedores de bases de datos y plataformas web.

Por otra parte, la amenaza de nuevos competidores es minima, ya existen multitud de

plataformas de busqueda de empleo y foros de empleo con muchisimo tréfico. La

amenaza de productos sustitutivos es alta debido a la alta competitividad y la gran

cantidad de empresas en el sector. Finalmente, la rivalidad en el sector es alta, ya que

como hemos mencionado hay un gran volumen de empresas, con foros de empleo

asentados como lideres del sector.

Finalmente, se realiza una hoja de ruta para los primeros dos afios de vida de Proper Job

en la que se exponen las diferentes etapas por las que tiene que pasar.

Primeros 6 meses: Desarrollo de la landing y validacion de la idea de negocio,
campafia de marketing en redes para llegar a los usuarios y marketing directo con
empresas consideradas como clientes clave a través de llamadas y contactos por
correo.

Primer afio: Recoleccién de datos de usuarios y clientes a través de encuestas de
satisfaccion, reuniones con clientes y el chat bot para usuarios. Incremento del
volumen de clientes a través del trafico generado los primeros seis meses y
utilizando los insights detectados en los datos recolectados anteriormente.
Segundo afio: Reunidn estratégica con los socios y fundadores para reorientar el
negocio si fuera necesario o rentable. Gestion de la plataforma web y la base de
datos, en funcion del tréfico se procedera a cambiar a plataformas mas completas.
A lo largo de estos dos afios se habra ido optimizando el algoritmo inicial a través
de los datos y el feedback de los clientes. Investigacion de nuevas lineas de

negocio y posibles expansiones del negocio actual.

A partir de este trabajo se ha propuesto el plan de negocio de Proper Job, un

Marketplace que quiere solucionar el problema existente con la brecha de empleo

entre oferta y demanda, a través de un emparejamiento entre empresas y candidatos

en base a los hard y soft skills medidos en los tests iniciales. El desarrollo de esta idea

de negocio queda recogido en el marco del concurso de Comillas Emprende en la

edicion 2021/2022, con el apoyo de la Universidad Pontificia de Comillas que ha

hecho posible el desarrollo de este trabajo.
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10. Anexo

Anexo |: Resumen de las entrevistas con departamentos de Recursos Humanos

JEANOLOGIA
CONCLUSION:
o Optimizar el proceso de seleccion (a veces incluye mucho personal, y puede durar

meses) Factorial no tiene desarrollada la parte de seleccion.

» Nuestra aplicacion tiene que hacer un cribado inicial mas ajustado y barato que
LinkedIN. Llegan muchos curriculums que no tienen nada que ver con el puesto.

Hacer que la app no permita solicitar a la oferta si no cumple los requisitos.

e La clave es que el autoconocimiento sea para ese cribado inicial, NO para la

entrevista.

e En LinkedIN se validan aptitudes, pero lo puede hacer cualquiera- nosotros
ofreceriamos tests obligatorios para todos los usuarios.

Los tests de LinkedIN son de conocimientos técnicos:

« Estasolucién es para jovenes trabajadores (18-30), para los mas experimentados

no funcionaria, tienen méas experiencia y se conocen mas.

o Adaptar la oferta de personal también a la estrategia de la empresa: ;Cuanto
invierten en formacion? ¢Cuanto crecen? ¢Cual es su antigliedad media? ¢Qué tipo
de proceso de seleccion es: masivo o ejecutivo?

Se puede medir calculando la ratio de permanencia estimado del trabajador y el que

demanda la empresa.

Ratio de permanencia = antigtiedad/crecimiento empresa.

Antigliedad media Jeanologia: 5 afos.

BANCO MUNDIAL
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. Que la alta direccion se involucre en el proceso de seleccidn- ralentiza
mucho. (Jeanologia decia lo mismo)- la solucion estd en la plataforma de
Factorial: cualquier manager puede validar a un candidato en proceso de

seleccion, esté donde esté, si es pertinente.

. Optimizacion y planificacion del proceso de seleccion NECESARIA.

. No funcionan HEADHUNTERS- ralentizan el proceso y no conocen el
negocio [J la solucidn esta en que sea la empresa quien establezca los criterios

gue le interesan y el algoritmo hace el match (menos coste y no hay sesgo).

. En el BM buscan las soft skills pero lo hacen después del cribado inicial.
La entrevistada cree que es interesante incluir inteligencia artificial en el
primer cribado (long list). Esto eliminaria también el sesgo de los

seleccionadores que no miran mas alla del CV superficial.

. Antiguedad media= 10 afios. Para el BM cree que es bueno que eso esté
cambiando y se esté reduciendo. (Diferente estrategia que Jeanologia- hay que

adaptar nuestra app a esto).

. Hacen falta nuevas vias de crecimiento profesional. Los jovenes aplican a
puestos que no son un buen match porque no tienen otra opcién para crecer

profesionalmente.

Para trabajar sobre el sesgo de los empleadores [0 Se podria trabajar sobre
coémo se redactan las ofertas de empleo. La CEO de CareerBuilder, Irina
Novoselsky, destaca que su foco esta en utilizar los datos que recoge el
servicio para ensefiar a los empleadores a eliminar los sesgos en sus ofertas

de trabajo.
. La entrevistada esta dispuesta a invertir en formacién para conseguir que

el talento intrinseco se exprese y desarrolle. (INVERTIRIA) O pedir
financiacion a la gente que hemos contactado.
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o Tenemos que filtrar los requisitos basicos para que los usuarios no apliquen a
cualquier oferta.
Contratar un algoritmo que sea preciso sin necesidad de que el usuario lo

alimente.

FARMACEUTICA (Merck):

o Proceso de seleccion: mucho impacto en la empresa/ y desde RRHH se prima
sobre todo la eficiencia de coste. Importante que sea un proceso estructurado- sin

sesgos.

o Hay que diferenciar entre proceso ejecutivo (mucho tiempo y esfuerzo) y

proceso masivo (se prioriza que sea eficiente en cuanto a coste).

e Branding de la compaiiia: Se esta trabajando en mejorar la experiencia del
candidato: que se sienta bien tratado. Mucho interés en minimizar el SESGO DEL
ENTREVISTADOR.

o Para eficiencia de costes: utilizan las RPO (como externalizar el servicio) que
funcionan muy bien para perfiles bajos y medios- es bueno en coste y tiempo, no en
calidad. (Headhunter NO les funciona).

Perfiles altos: se encarga talent acquisition.
o LinkedlIn les funciona muy bien: mucha segmentacion.

o Tiempo invertido: 1 a 3 meses

« Candidato entusiasmado por el proyecto, encaje con valores de la empresa, que

quiera aprender (todo cambia).
1. Para gente que acaba de salir de la carrera- tienen programas especificos. Se

miden las soft skills a través de assesment centers: Dinamicas de grupo, pruebas in

basket, role play, pruebas psicotécnicas y presentaciones.
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1. ler cribado: es complicado ver habilidades.

THE NATURE CONSERVANCY:

2. El hiring manager se encarga de hacer el cribado de CVs, pueden ser de 10 a 100.

(emplea 40h durante varias semanas).

3. Buscan soft skills en los candidatos: construir relaciones, trabajo en equipo,

comunicacion, buscar resultados... Esto se suele encontrar a través de la entrevista.

4. La experiencia y las skills de comunicacion se pueden ver en el CV. El sistema

que tienen permite cribar por cualificaciones.

5. Ratio de retencion del 88%. No tienen informacion de por qué se van los

empleados.

2. Utilizan RPOs (Recruitment Process Outsourcing).

3. jYa han visto CVs en los que los candidatos ponen sus competencias y

habilidades- pero no estan probadas!

CONCLUSIONES:

4. Proceso de seleccion es largo y costoso: de media dura entre 1-3 meses. Mucho

trabajo en el cribado de CVs (incluso para el manager).

5. Los entrevistados buscan soft skills en los candidatos, pero siempre las prueban

de verdad en la entrevista o assesment center, después del primer cribado.

11. Nuestro target son jovenes trabajadores que no tengan tanta experiencia.
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Las RPOs son buenas opciones para optimizar el proceso en tiempo y coste pero no
son de calidad, y se suelen utilizar para perfiles bajos y medios. Nosotros queremos

mejorar la calidad de la seleccion de estos perfiles.

Los Headhunters no les funcionan porque no conocen los criterios de la empresa.

LinkedIN les funciona muy bien a algunos y a otros no. Pero nosotros hemos visto

que los tests que tiene LinkedIN son todos técnicos, no de soft skills.

Necesario que concuerden el momento de vida del candidato y la fase del ciclo de
vida de la empresa: esta creciendo (proceso masivo), necesita perfiles altos
especificos (proceso ejecutivo), necesita que el empleado se quede muchos afios, que

haya rotacion...

Alguno de los entrevistados invertiria para que los seleccionadores captaran el talento

intrinseco del candidato.

Hacen falta nuevas vias de crecimiento laboral para que los estudiantes no apliquen a

las vias establecidas: consultoria, etc.

Anexo |l: Guion de las entrevistas con recursos humanos

Introduccion:

Buenos dias, somos un grupo de alumnos estudiantes de ultimo curso del doble grado de
ADE y Relaciones Internacionales en ICADE. Actualmente, estamos participando en el
Concurso Comillas Emprende de nuestra facultad para desarrollar una idea de negocio
completamente innovadora, por ello, vamos a realizar una serie de entrevistas a
profesionales del &rea de recursos humanos para conocer los principales retos futuros a
los que se enfrenta este departamento en las empresas y cuéles son las principales

deficiencias, en términos de eficiencia, en los procesos de seleccion de personal.
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Nivel general: Conocer el proceso de seleccion completo.
Cbmo es el proceso y quién se encarga de cada cosa
¢ Como describiriais en lineas generales el proceso de seleccidn desde el area de recursos

humanos? ¢Qué responsables se encargan de tomar cada decision?

Tiempo y recursos que emplean en el proceso.

¢ Cuanto tiempo y qué tipos de recursos soléis necesitar?

Conocer gque buscan exactamente en sus candidatos y que skills priorizan a la hora
de contratar.

Conocer los medios por los que encuentran a sus candidatos, cuales funcionan mejor
y por donde llegan los CV con mayor probabilidad de contratacion.

Costes del proceso de seleccion (si no es confidencial)

¢ Cuanto tiempo y qué tipos de recursos soléis necesitar?

¢En base a qué se toma cada una de las decisiones mas importantes?

Conocer el éxito del proceso de seleccidon

¢Cuénto tiempo suelen durar de media las personas contratadas trabajando para
Accenture? ¢Cudl es la ratio de permanencia en la compafiia? ¢Por qué creéis que suelen

dejar la empresa cuando pasan unos afos?

Conocer las deficiencias del proceso de seleccion
Conocer el coste del proceso de seleccion y del fracaso del mismo.
Retos a los que se enfrenta el departamento de RRHH en las empresas en la

actualidad.
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Anexo I11: Encuesta a posibles usuarios

Comillas Emprende: Proper Job

Hola, somaos un grupo de alumnos estudiantes de ditimo curso del doble grado de ADE v
Relaciones Internacionales en ICADE. Actualmente, estamos participando en el Concurso
Comillas Emprende de nuestra facultad para desarrollar una idea de negocio
completamente innovadora. Esperamos que puedas ayudarnos y respondernos a este breve
cuestionario, con el cual no perderias mds de 2 minutos. Muchas gracias de antemanao por
tu participacidn!

@\‘} inasola99@gmail.com (no compartides) Cambiar de cuenta £

iQue edad tienes?

Tu respuesta

1. ;Tienes dificultad para encontrar un trabajo al que te gustaria dedicarte?

() s
() Me

2. A la hora de realizar una busgueda de empleo, jgue medios son los que mas
utilizas? Puedes marcar mas de una opcicn

Plataformas especificas de blsgueda de empleo (LinkedIN, Glassdoor, Yamimer)
Otras redes sociales (Facebook, Instagrarm, etc)
Portal de emples universitario

Contacte directo con la empresa

Doood

Otra:
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3. j Sueles obtener respuesta de las empresas al aplicar a través de Linkedin o
plataformas similares?

O Muy esporidicamente

I:::I Munca

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)?

O Siempre
O Aveces

I:::I Muy esporidicamente

D Munca

5. 5i ha sido asi, jen qué medida has estado satisfecho con el puesto de trabajo?

T2 3 4 5 & 7 8 9% 10

Mada satisfecho D '::::' '::::' O O D D D '::::' O Muy satisfecho
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&. i A qué se debe mayoritariamente tu nivel de satisfaccion con el emplec?

Salario

Haorario

Funcidn en la empresa

Carga de trabajo

Ambiente laboral

Alingacidén entre intereses personales y actividad de la empresa

O0O00000O0

Otro:

7. iTe has planteado alguna vez si lo que has estudiado es lo que realmente te

gusta hacer?

() si
ON&

iEn qué medida crees que conoces tus fortalezas y tus debilidades?

1 2 3 4 5 L& 7 8 g 10

NadaODODDODODD

iConoces aquello en lo gue eres realmente bueno, tu talento?

l‘.::} 3l lo tengo claro
D Tengo una ligera idea

O Mo, o lo he pensado
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iSabrias decir qué valores te representan?

D Si le tengo clare
O Tengo una ligera idea

() Me,nolo he pensado

Acorde con estos valores joonoces las empresas que te gustan y con las gue
crees gue conectas?

O 3, le tengo clare
O Tengo una ligera idea

() Mo, nolo he pensado

iEsperas a necesitar algo (trabajo, contactos, informacion) para utilizar las
plataformas de emplea?

(O si
() Ne

Buscando tu nombre en RRSS, jpodria cualguiera saber cual es tu talento? (no tu
profesion)

(O si
() Ne

iTienes un objetive definido alineado con lo que quieres hacer y vas a las ofertas
que lo cumplen?

O Si, tengo un objetive clare v mi bdsqueda de empleo se ajusta a ello
O Mo, solicito a todas las ofertas que veo porgue no tengo un abjetivo definido

O Tengo un objetivo, pero solicito a todas lag ofertas que puedo

Borrar formulario
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