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1 Resumen

El Trabajo de Fin de Master que se presenta se centra en el analisis y propuesta de
transformacion digital en el proceso de reclutamiento y gestion del talento en una empresa
de trabajo temporal (ETT). Estas empresas se caracterizan por una elevada rotacion de
personal y una fuerte presion por cubrir vacantes en plazos reducidos de tiempo. En este
caso, la optimizacion de los procesos de seleccion es un factor estratégico para mejorar la
eficiencia operativa y la calidad del servicio, tanto para los trabajadores como para las
empresas clientes.
El proyecto se desarroll6 mediante la metodologia de investigacidn-accion, la cual combina
el andlisis tedrico con la intervencidn practica en un entorno organizacional real
(Strohmeier, 2007).

En la primera fase se realizd un diagndstico del proceso de reclutamiento y
seleccion. Este andlisis permiti6 identificar las principales deficiencias, y oportunidades de
mejora.

Para ello, se disefid una propuesta de transformacion digital que esté orientada a
poder optimizar el proceso de reclutamiento mediante herramientas tecnologicas para el
cribado de curriculums. Se establecieron indicadores clave de desempefio (KPIs) que
permitieron evaluar el impacto de las mejoras en las vacantes, en la calidad de
contrataciones y en la satisfaccion de los clientes y los candidatos.

El objetivo final de este Trabajo de Fin de Master es desarrollar un modelo de
gestion que sea mas eficiente, mas agil y que esté centrado en la experiencia del candidato
y el cliente. Contribuyendo asi a poder mejorar la competitividad de las empresas de trabajo
temporal (ETT).

Palabras clave: transformacion digital, reclutamiento, gestion del talento, ETT,

experiencia del candidato.



2 Abstract

The Master’s Thesis presented focuses on the analysis and proposal of a digital
transformation in the recruitment process and talent management within a Temporary
Employment Agency (TEA). These companies are characterized by a high employee
turnover rate and strong pressure to fill vacancies within very short timeframes. In this
context, optimizing recruitment processes becomes a strategic factor in improving both
operational efficiency and the quality of service provided to workers and client companies.

The project was developed using an action-research methodology, which combines
the analysis of the current recruitment process with the proposal of applicable
improvements. In the first phase, a diagnosis of the recruitment and selection process was
carried out. This analysis allowed the identification of existing deficiencies and areas for
improvement.

Based on this diagnosis, a digital transformation proposal will be designed to
optimize the recruitment process through the implementation of technological tools,
automated CV screening, and improved recruitment management systems. In addition, key
performance indicators (KPIs) will be established to evaluate the impact of the proposed
improvements in terms of vacancy coverage time, quality of hires, and satisfaction of both
clients and candidates.

The main objective of this Master’s Thesis is to develop a management model that
is more efficient, agile, and focused on the experience of both candidates and clients,
thereby contributing to improving the competitiveness of Temporary Employment

Agencies.



Keywords: Digital transformation, recruitment, talent management, temporary

employment agencies (ETT), candidate experience.



3 Introduccion

Este proyecto de aplicacion se desarrolla bajo la metodologia de investigacion —
accion en el contexto de una Empresa de Trabajo Temporal (ETT), organizacion dedicada
a la captacion, seleccion y contratacion de trabajadores para sus empresas clientes. En un
entorno caracterizado por su alta rotacion, la presion por tiempos de cobertura reducidos y
la creciente competencia en la atraccion de talento.

Las ETT hoy en dia se enfrentan a importantes desafios en la optimizaciéon de sus
procesos de reclutamiento y gestion del talento (World Economic Forum, 2020; Deloitte,
2023).

Este proyecto se centrd en la identificacion y analisis de deficiencias dentro del
proceso de reclutamiento y seleccion, proponiendo asi un modelo de transformacion digital
orientado a mejorar los tiempos de respuesta, la calidad de los candidatos presentados y la
fidelizacion del talento temporal.
Durante la intervencion se busco integrar herramientas digitales, estandarizar procesos y
establecer indicadores clave de desempefio (KPIs), con el objetivo de lograr una mejora

sostenible y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa (Marler y Fisher, 2013).

3.1 Objetivo General
El objetivo principal del proyecto es desarrollar e implementar una propuesta de
transformacion digital del proceso de reclutamiento y gestion del talento en una Empresa
de Trabajo Temporal, con el fin de mejorar la eficiencia operativa, reducir los tiempos de

cobertura de vacantes y mejorar la experiencia del candidato y del cliente.

3.2 Objetivos Especificos

Para cumplir con el objetivo general, se establecen 4 objetivos especificos:



1. Realizar un analisis del proceso actual de reclutamiento y seleccion dentro de la
organizacion, identificando causas raiz de las deficiencias y oportunidades de mejora.

2. Disefiar un plan de accion estructurado, utilizando herramientas digitales y
buenas practicas en gestion estratégica de Recursos Humanos.

3. Establecer indicadores clave de desempefio (KPIs) los cuales permitiran medir el
impacto de la solucion propuesta en términos de tiempo de cobertura, calidad de
contratacion y satisfaccion del cliente.

4. Definir el alcance, responsables, cronograma y presupuesto necesarios para

garantizar una implementacion organizada y viable a la propuesta.

33 Metodologia

El proyecto se desarrollé mediante la metodologia de investigacidn - accion, la cual
combina el andlisis tedrico con la intervencion practica en un entorno organizacional real
(Strohmeier, 2007).

Este enfoque resulta adecuado para el presente estudio, ya que permiti6 analizar un
problema existente desde dentro de la organizacion y disefiar una propuesta de mejora
adaptada a su contexto operativo.

La investigacion- accidn se estructura en diferentes fases que permitieron abordar
de manera sistematica la problematica identificada. En primer lugar, se realiz6 un
diagndstico de la situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccion. Posteriormente,
se desarrolld la planificacion de la solucion, donde se disefian las acciones de mejora
orientadas a la digitalizacion del proceso (Marler y Fisher, 2013). Finalmente, se planteo
la implementacion y evaluacion de la propuesta con el objetivo de mejorar la eficiencia del

proceso y generar aprendizaje organizacional.



3.3.1 Identificacion y Analisis del Problema

En la primera etapa se realizé un diagnostico del proceso actual de reclutamiento y
seleccion. Para ello, se llevd a cabo un anélisis del funcionamiento del proceso dentro de
la organizacion, identificando sus principales caracteristicas, debilidades y oportunidades
de mejora. Este diagnostico se desarrolld a partir de diferentes técnicas de andlisis
organizacional.

- Analisis documental de procedimientos internos

- Evaluacion directa del flujo operativo.

- Entrevistas informales con consultores de seleccion

- Revision de indicadores historicos como tiempo de cobertura y tasa de rotacion.

Este analisis permiti6 identificar los principales puntos criticos dentro de un proceso
de seleccion, tales como la duplicidad de tareas administrativas, la falta de automatizacion
en el cribado curricular y la ausencia de una buena base de datos estructurada de candidatos.

Para determinar las causas raiz se aplicé la técnica de andlisis causa-efecto
(Diagrama de Ishikawa), herramienta que permitio clasificar los factores que afectan al
proceso en categorias tecnoldgicas, organizativas y procedimentales. Este diagndstico fue

la base para la planificacion de la solucion.



OPTIMIZACION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO EN EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL MEDIANTE HERRAMIENTAS DIGITALES Y GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO.

Figura 1. Diagrama de Ishikawa del proceso de reclutamiento.
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Nota. Elaboracion propia.

3.3.2 Planificacion de la Solucion

En la segunda etapa se disefié un plan de accion orientado a la digitalizacion y
optimizacién del proceso de reclutamiento. En esta fase, se incluyen las siguientes
acciones;

- Implementacion o mejora de un sistema digital de gestion y seguimiento del
reclutamiento.

- Automatizacion del cribado curricular

- Digitalizacion del onboarding

- Establecimiento de KPIs estratégicos y seguimiento mensual

- Estandarizacion de procedimientos internos.
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La planificacion incluyé la definicidon de actividades especificas, la asignacion de
responsables, la estimacién de recursos necesarios y elaboracion de un cronograma
preliminar.

Esta planificacion permitié establecer una base estructurada para mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion dentro de la organizacion, facilitando un modelo de gestion mas

eficiente, digitalizado y alineado con las necesidades actuales del mercado laboral.

3.3.2.1 Definicion de Alcance y Recursos

La tercera etapa se centrd en delimitar el alcance de la intervencion y los recursos
necesarios. Se establecieron los responsables de cada una de las actividades propuestas, asi
como la elaboracidn de un cronograma de ejecucion que permitiera realizar un seguimiento
del avance del proyecto.

Se desarroll6 una estimacion del presupuesto necesario para la implementacion de
las acciones planteadas, detallando los costos asociados a cada fase del proceso. Esto
permiti6 optimizar la asignaciéon de recursos humanos, tecnologicos y organizativos
necesarios para el desarrollo de la propuesta.

Finalmente, esta fase permiti6 asegurar que todos los elementos necesarios para la
ejecucion del proyecto estuvieran claramente definidos, facilitando asi una implementacion
estructurada y alineada con los objetivos de mejora del proceso de reclutamiento y
seleccion. Asimismo, se desarrolld un presupuesto que detalld los costos asociados a cada
fase, permitiendo optimizar la asignacion de recursos. Esta fase asegurd que todas las

variables criticas estuvieran alineadas para una ejecucion sin interrupciones.
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4 Identificacion y descripcion un problema al

interior de la organizacion

La organizacion objeto de estudio corresponde a una Empresa de Trabajo Temporal
(ETT) ubicada en la comarca de la Garrotxa, en Catalufia. Esta zona se caracteriza por una
importante actividad industrial, especialmente en el sector alimentario, lo que genera una
elevada demanda de mano de obra para cubrir diferentes puestos operativos dentro de las
empresas de la region. Esta situacion provoca una elevada demanda de personal, asi como
una alta rotacion de trabajadores.

La empresa analizada se especializa en la captacion, seleccidén y contratacion de
personal temporal para diversas empresas clientes de la comarca. Su principal funcién
consiste en gestionar los procesos de reclutamiento y seleccion necesarios para cubrir las
vacantes solicitadas por las distintas organizaciones en plazos reducidos.

En las empresas de trabajo temporal de la comarca de la Garrotxa, el tiempo
promedio de cobertura de vacantes oscila entre los 3 y 10 dias, dependiendo del perfil
solicitado. Asimismo, el volumen mensual de candidaturas gestionadas por los consultores
de seleccion puede superar 150 solicitantes, lo que genera una carga administrativa
significativa para el equipo. También cabe destacar que la tasa de rotacion en este tipo de
empresas suele ser elevada, especialmente en puestos operativos, en los que se incrementa
la necesidad de realizar reclutamientos de forma continua.

El analisis del proceso actual permiti6 identificar diversas dificultades relacionadas
con la gestién de candidaturas, la carga administrativa de los consultores de seleccion y la
falta de herramientas digitales que optimicen el proceso de reclutamiento.
Debido a este andlisis, se considerd necesario estudiar en profundidad el proceso de

reclutamiento y proponer mejoras orientadas a su digitalizacion y optimizacion, con el fin
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de aumentar la eficiencia operativa y mejorar la gestion del talento dentro de la

organizacion.

4.1 Descripcion de la empresa a intervenir

La empresa objeto de estudio es una Empresa de Trabajo Temporal ubicada en la
Garrotxa, fundada en el aflo 1995 con sede en Manresa. Desde su creacion, la organizacion
se ha especializado en la captacién, seleccion y contratacion de personal temporal para
diversas empresas clientes de la zona, principalmente en sectores industriales con alta
demanda de mano de obra. La empresa cuenta con 13 empleados en plantilla administrativa
y gestiona mensualmente la contratacion entre 300 y 400 trabajadores temporales para
diferentes empresas clientes de la region.

Los sectores mas influyentes son industrias alimentarias, logistica y produccion
industrial.

El area de Recursos Humanos estd formada por cinco consultores de seleccion, un

responsable de gestion del talento y los siete restantes son personal administrativo y laboral.

4.1.1 Mision

La mision de la empresa es proporcionar soluciones eficientes de gestion del talento
para las empresas clientes, facilitando la incorporacidn de trabajadores que se adapten a las

necesidades de cada puesto y ofreciendo candidatos adecuados en el menor tiempo posible.



4.1.2 Vision

La vision de la organizacidn es diferenciarse del resto de las Empresas de Trabajo
Temporal en la comarca de la Garrotxa, destacando por la calidad de sus procesos de
seleccion, la rapidez en la cobertura de vacantes y la implementacion de soluciones

innovadoras en la gestion del talento.

4.1.3 Mapa de procesos

El proceso de la organizacion se centra en la gestion del reclutamiento y la seleccion
de personal. Este proceso comienza con la solicitud de personal por parte de la empresa
cliente, donde se definen las caracteristicas del puesto vacante y los requisitos a tener en
cuenta. Esta etapa suele tardar entre 1 y 2 dias dependiendo del puesto vacante solicitado
por la empresa cliente.

Posteriormente se publica la oferta de empleo en diferentes plataformas digitales y
portales de empleo, lo que permite recibir candidaturas en un corto periodo, se realiza el
cribado curricular y con ello las entrevistas. El proceso finaliza una vez se ha realizado la
entrevista y se ha recopilado y detallado toda la informacion para ofrecer a la empresa
cliente. A continuacion, se presenta el mapa general del proceso de reclutamiento dentro

de la organizacion;
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Figura 2. Mapa de Procesos.

Solicitud de personal por parte de la empresa cliente

!

Definicion del perfil del puesto

!

Publicacion de la oferta de empleo

!

Recepcion de candidaturas

!

Cribado curricular y preseleccion de candidatos

!

Entrevistas y evaluacion del candidato

!

Presentacion de candidatos a la empresa cliente

!

Seleccidn final del candidato

!

Incorporacion del trabajador

Nota. Elaboracion propia.
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4.1.4 Descripcion del proceso a intervenir

En este proyecto, el proceso seleccionado para la intervenciéon es el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal temporal. Actualmente, gran parte de este proceso se
realiza de forma manual, especialmente en la gestion de candidaturas y el cribado
curricular. Como sefialan Bondarouk y Ruél (2009), la digitalizaciéon del proceso de
reclutamiento ha demostrado ser una estrategia eficaz para mejorar la eficiencia operativa
y la competitividad de las organizaciones en los mercados laborales. En este sentido, la
implementacion de herramientas tecnoldgicas permite reducir significativamente el tiempo
de seleccion, mejorar la calidad de los candidatos y optimizar la toma de decisiones basada

en datos (Marler y Fisher, 2013; Deloitte, 2023).

Con el objetivo de mejorar la gestion de candidaturas, se planteé una intervencion
orientada a optimizar la organizacion de la informacion y agilizar los procesos de seleccion.
Esta intervencion busca mejorar la eficiencia del proceso y facilitar el trabajo de los
consultores de seleccion, con el fin de evitar retrasos en la cobertura de vacantes y reducir

la carga administrativa de los consultores de seleccion.

4.1.5 Descripcion del problema que presenta el proceso

En un proceso de reclutamiento y seleccion de personal temporal la Empresa de
Trabajo Temporal presenta diversas dificultades que afectan a la cobertura de vacantes
solicitadas por las empresas clientes.

Debido al elevado volumen de candidaturas que se gestionan diariamente y a la alta

rotacion de personal en determinados puestos, los consultores de seleccion deben gestionar
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una gran cantidad de procesos de reclutamiento en plazos reducidos, parte de estas tareas
se realizan de manera manual, lo que supone una alta inversion de tiempo invertido en criba
curricular, organizacion de candidaturas y seguimiento de los distintos procesos de
seleccion (Parry y Tyson, 2008; Chapman y Webster, 2003).

Se han detectado ausencias de herramientas digitales que permitan centralizar la
informacion de los candidatos y facilitar la gestion de la base de datos de los perfiles
disponibles (Marler y Fisher, 2013). Esta situacion supone la duplicidad de las tareas
administrativas, asi como dificultad para localizar candidatos previamente evaluados.

Las causas identificadas en el diagrama de Ishikawa muestran que las ineficiencias
del proceso se relacionan principalmente con tres factores; tecnoldgicos, organizativos y
procedimentales. Estas causas generan retrasos en la cobertura de vacantes, incrementan la
carga administrativa y afectan negativamente a la calidad del proceso de seleccion.

En el ambito tecnologico, la ausencia de un sistema de gestion de candidatos (A7S)
impide y dificulta la centralizacion de informacion y el cribado automatizado.

En el ambito organizativo, la elevada carga de trabajo de los consultores limita el
tiempo disponible para la evaluacion cualitativa de los candidatos.

Como consecuencia, el proceso de seleccion puede resultar menos eficiente,
aumentando el tiempo necesario para cubrir determinadas vacantes y dificultando la
capacidad de respuesta ante las necesidades de las empresas clientes.

Por ese motivo, se considera necesario analizar el proceso de reclutamiento y
plantear propuestas de mejora hacia la optimizacion y digitalizacion, con el fin de mejorar

la eficiencia operativa y la gestion de talento dentro de la organizacion.
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5 Establecimiento de planes de accion para la

solucion del problema

Después de realizar el diagndstico sobre el proceso que tienen actualmente las ETT,
en este caso en concreto las de la zona de la Garrotxa, en reclutamiento y seleccion, se ha
identificado que los principales problemas son los siguientes:

- Se duplican las tareas administrativas

- La falta de automatizacion en el cribado curricular

- La ausencia de una base de datos estructurada de los candidatos.

Estos problemas generan una gestion menos eficiente de las candidaturas y
dificultan la cobertura rapida de las vacantes que se solicitan por las empresas que son
clientes y tal como se ha descrito en el apartado anterior sobre la identificacion del
problema dentro la organizacion.

Teniendo esto en cuenta, y como nos propone Armstrong (2020), este plan se basé
en la implementacion de un modelo de transformacién digital para el proceso de
reclutamiento, que esté orientado a mejorar la eficiencia operativa, mejorar la experiencia
del candidato, y aumentar la calidad de las contrataciones. (Deloitte, 2023; Bersin, 2021)

Para ello, se integraron herramientas tecnoldgicas, buenas précticas de gestion
estratégica de recursos humanos para poder alinear los procesos de talento con los objetivos

organizacionales y mejorar el rendimiento del proceso de seleccion.



5.1 Establecimiento de objetivos

El establecimiento de objetivos es una parte fundamental dentro del proceso de
planificacion estratégica. De esta forma permitié orientar las acciones que hagamos hacia
los resultados concretos que estamos buscando.

Segun Kaplan y Norton (2004), tener claridad sobre los objetivos a alcanzar nos
facilita alinear la estrategia organizacional y los procesos operativos.

Por lo tanto, los  objetivos planteados son los  siguientes:

Objetivo general

Optimizar el proceso de reclutamiento mediante la digitalizacion integral del
sistema de gestion de candidatos, con el fin de reducir en al menos un 30% el tiempo de
cobertura de vacantes, mejorar la calidad de las contrataciones y aumentar la satisfaccion

de clientes y candidatos.

Objetivos especificos

1. Automatizar el proceso de cribado curricular mediante herramientas A7S.

2. Implementar un sistema digital de gestion de candidatos.

3. Reducir la duplicidad de tareas administrativas mediante la digitalizacion y
estandarizacion de los procesos.

4. Reducir los tiempos de cobertura de vacantes.

5. Mejorar la experiencia de los candidatos.

6. Establecer indicadores clave de desempefio (KPIs)

18



- Time to hire

- Cost per hire

- Quality of hire
El uso de indicadores clave de desempeiio permite alinear la estrategia con los resultados

organizacionales y mejorar la toma de decisiones (Kaplan y Norton, 2004).

5.2 Descripcion de la solucion

La solucién propuesta consistidé en implementar un modelo de reclutamiento digital
basado en la integracion de herramientas tecnoldgicas y en la optimizacion de los procesos
de gestion del talento.

Para la implementacion de esta solucion, se emplearon sistemas de seguimiento de
candidatos (ATS, Applicant Tracking System), como Teamtailor, Greenhouse o Workable.
Estas herramientas permitieron centralizar la gestion de candidaturas, automatizar el
cribado curricular y mejorar el seguimiento de los procesos de seleccion.

Esta propuesta buscd dar respuesta directa a los problemas identificados en el
diagnostico organizacional, especialmente en la gestion manual de candidaturas, la falta de
automatizacion en el cribado curricular y la inexistencia de una base de datos estructurada
de candidatos.

Como senalan Bondarouk y Ruél (2009), la digitalizacion del proceso de
reclutamiento ha demostrado ser una estrategia eficaz para mejorar la eficiencia operativa
y la competitividad de las organizaciones en los mercados laborales. En este sentido, la
implementacion de estas herramientas permite reducir significativamente el tiempo de
seleccion, mejorar la calidad de los candidatos y optimizar la toma de decisiones basada en

datos.
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En este caso, centrandonos en las ETT, resulta relevante ya que hay una elevada
rotacion de personal y la necesidad de cubrir vacantes en periodos reducidos de tiempo es
elevada.

La solucién que se plantea se basa en lo siguiente:

e Implementar un sistema de seguimiento de los candidatos (A7S). De esta forma
permite reducir tiempo en la gestion de los candidatos, automatizar las tareas
administrativas y mejorar la gestion y organizacion de la informacion de los candidatos.

e Automatizar el cribado curricular

e Crear una base de datos estructurada de candidatos. De esta forma es posible
almacenar y localizar candidatos previamente evaluados para futuros procesos de seleccion.

e Digitalizar el proceso de onboarding. Lo cual permite reducir tiempos
administrativos y poder mejorar la experiencia del trabajador desde que existe el primer
contacto con la empresa.

e Estandarizar los procedimientos de seleccion. Podremos reducir los errores y
mejorar la consistencia del proceso.

e Implementar indicadores de desempefio (KPIs). Podemos identificar

oportunidades de mejora y asegurar la eficacia de las acciones que hemos realizado.

5.3 Descripcion de recursos necesarios para la ejecucion de la solucion
Fase 1: Diagnostico (Semana 1-2)

e Analisis del proceso actual.

e Identificacion de tareas automatizables.

Fase 2: Seleccion tecnologica (Semana 3—4)

e Evaluacion de ATS.

e Seleccion de herramienta.
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Fase 3: Implementacion (Semana 5-8)
e Configuracion del sistema.

e Creacion base de datos.

e Integracion con plataformas.

Fase 4: Formacion (Semana 9)

e Capacitacion del equipo.

e Adaptacion de procesos.

Fase 5: Optimizacion (Semana 10-12)
e Medicion KPlIs.

° Ajustes del sistema.

5.4  Descripcion de recursos necesarios para la ejecucion de la solucion.

Seglin Stone, Deadrick, Lukaszewski y Johnson (2015), la inversion en tecnologias
de recursos humanos contribuye a mejorar la eficiencia de los procesos de seleccion y
permite gestionar el talento mas estratégico y que esté orientado a los resultados.

Por ello, la propuesta requiere de recursos humanos, tecnoldgicos, organizativos y
financieros.

Recursos humanos: Se designd un responsable del proyecto que

supervise la implementacion del sistema y coordine la adaptacion del equipo a los
nuevos procesos digitales.

Recursos tecnologicos: Estas herramientas deberdan permitir la automatizacion del

cribado curricular, la integracion con portales de empleo y la generacion de informes

analiticos que faciliten la toma de decisiones.

Recursos organizativos: Definir los procedimientos internos.
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Recursos financieros: Se estim6 que la inversion inicial se vera compensada

mediante

la reduccion de tiempos de contratacion, la optimizacion de recursos humanos y la
mejora en la eficiencia del proceso de seleccion.

Se espera que la implementacion de la solucion permita reducir el tiempo de
cobertura de vacantes en un 20% - 30 %, mejorar la organizacion de candidaturas y

disminuir la carga administrativa de los consultores de seleccion.
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6 Definicion del alcance de la solucion, partes

interesadas, cronograma y presupuestos.

En este apartado se define como se lleva a cabo la implementacion de la propuesta
de mejora del proceso de reclutamiento dentro de la Empresa de Trabajo Temporal,
detallando el alcance de los proyectos, los responsables implicados, el tiempo de ejecucion
y los recursos necesarios para llevar a cabo dicho proyecto.

Esta planificacion permite asegurar que la solucion propuesta es viable y se puede

aplicar de forma real dentro de la organizacion.

6.1 Alcance final de la solucion

El alcance del presente proyecto se centra en la transformacion digital del proceso

de reclutamiento operativo dentro de la Empresa de Trabajo Temporal.

En concreto, los procesos incluidos en la intervencion son:

- Automatizacion del cribado curricular mediante herramientas ATS.
- Gestion digital de candidaturas.

- Creacion y uso de una base de datos estructurada de candidatos.

- Digitalizacion del proceso de onboarding.

- Estandarizacidn de procedimientos de seleccion.

Por otro lado, quedan fuera del alcance del proyecto los siguientes procesos:
- Estrategias de employer branding.

- Planificacion estratégica de recursos humanos.
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- Seleccion de perfiles directivos o estratégicos.

- Desarrollo de politicas globales de talento.

El nivel de intervencion del proyecto corresponde a una implementacioén piloto

dentro de la organizacion, con posibilidad de escalabilidad a otras areas en funcién de los

resultados obtenidos.

6.2 Identificacion de responsables de las actividades para ejecucion

Para la evolucidn del proyecto es necesaria la participacion de diferentes perfiles

dentro de la organizacion.

El responsable del proyecto

El responsable del proyecto es el encargado de coordinar la implementacion y realizar un
seguimiento de las actividades con el fin de asegurar la correcta implementacion del

proyecto en los procesos de seleccion.

Los consultores de seleccion

Los consultores de seleccion son los responsables de aplicar las nuevas herramientas

en los procesos de reclutamiento y gestion de candidaturas.
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Equipo de soporte tecnoldgico

El equipo de soporte tecnologico es el encargado de la implementacion,
configuracion y mantenimiento del sistema A7S y de las herramientas digitales utilizadas
en el proceso.

Direccion de la empresa

Responsable de validar la inversion necesaria y supervisar los resultados obtenidos

tras la implementacion del proyecto.

Para una correcta implementacion del proyecto, se establecen los niveles de

responsabilidad y dedicacion estimados:

- Responsable del proyecto: 50% de dedicacion. Rol decisor y de supervision.

- Consultores de seleccion: 30% de dedicacion. Rol operativo en la ejecucion de los
procesos.

- Equipo de soporte tecnoldgico: 40% de dedicacion. Rol operativo y técnico en la
implementacion del sistema.

- Direccion de la empresa: 10% de dedicacion. Rol decisor y de validacion

estratégica.
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6.3 Cronograma de ejecucion

La implementacion del proyecto se desarrolla de forma progresiva, a lo largo de 12

semanas, siguiendo las fases definidas en la secuencia de actividades del apartado anterior.

Tabla 1. Cronograma de actividades.

Actividad Sem 1-2 | Sem 3-4 | Sem 5-8 | Sem 9 Sem10-12

Analisis del proceso actual X

Identificacion de tareas X

automatizables

Evaluacion de X

herramientas

ATS

Seleccion de herramienta X

Configuracion del X

sistema

Creacidn de base de datos X

Integracion con X

plataformas

Formacion del equipo X

Adaptacién de procesos X

Medicion de KPIs X

Ajustes del sistema X
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Nota. Elaboracion propia.

6.4 Presupuesto

Para la correcta implementacion del proyecto de digitalizaciéon del proceso de
reclutamiento, se requiere una inversion orientada principalmente a la adquisicion de
herramientas tecnologicas, la formacion del equipo y la adaptacion de los procesos internos.

El presupuesto estimado se ha elaborado en funcidon de las actividades planteadas
en el cronograma y de los recursos necesarios para la correcta implementacién de la

soluciodn.

Tabla 2. Presupuesto.

Rubro Descripcion Valor
Sistema ATS Licencia anual de software de 2000€
gestion de
candidatos
Implementacion del Configuracion 800€
sistema inicial e integraciéon con
plataformas
Formacion del Formacion a los 600€
equipo consultores en el uso del sistema
Adaptacion de procesos Ajustes internos y 300€
estandarizacion de




procedimientos

Soporte técnico Mantenimiento y 400€

resolucidon de incidencias

Imprevistos Costes no 400€

previstos

TOTAL ESTIMADO 4500€

Nota. Elaboracion propia

La inversidon planteada se considera viable, ya que se espera que la reduccion de
tiempos de cobertura de vacantes y la mejora en la eficiencia del proceso compensen

répidamente el coste inicial del proyecto.
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