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RESUMEN

Actualmente el proceso de reclutamiento se ve afectado por cambios sociales y tecnoldgicos.
Aunque muchas empresas han decidido apostar por aplicar cambios en sus procesos de gestion
del reclutamiento, mientras que otras muchas empresas han retrasado el cambio, impulsando
pequefias modificaciones que no han favorecido la adaptacion total a las nuevas tecnologias. Asi,
el e-recruitment surge como un canal que conecta al ofertante con el demandante a través de

Internet.
En el presente trabajo, analizamos el proceso de reclutamiento de la empresa “Personal 7
ETT”, tras el cual se propone un proceso de implantacion de e-recruitment a través de la aplicacion

Bizneo HR.

El trabajo propone objetivos y acciones de implantacion para que sean realizadas desde el

mes de junio hasta el mes de diciembre del afio 2021.

Palabras Clave: e-recruitment; analisis de necesidades; proceso de mejora.



1. INTRODUCCION

1.1. Marco cientifico-conceptual de referencia y tesis que se relacionan o contraponen

con las anteriores

Los individuos y las organizaciones conviven en un interminable proceso dialéctico, donde
las personas y las organizaciones se hallan comprometidas en un proceso continuo e interactivo de

atraerse unas a otras (Chiavenato, 1985).

De la misma manera, como los individuos atraen y seleccionan las organizaciones,
informandose y formando opiniones acerca de ellas, éstas tratan de atraer individuos y obtener
informaciones acerca de ellos para decidir si hay o no interés en admitirlos (Porter, Lawler y
Hackman, 1975) y desde el punto de vista de la organizacién, existe un proceso de atraccion
(Chiavenato, 1985). En ese proceso de atraccion se encuentra el reclutamiento, basado en un
conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente cualificados,
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién y en esencia, es un sistema de informacion
mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de Recursos Humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar (Chiavenato, 1985).

El reclutamiento es un sistema de informacién mediante el cual la empresa divulga y ofrece,
al mercado de Recursos Humanos, oportunidades de empleo segun sus necesidades y tiene como
objetivo reunir el mayor numero posible de aspirantes cualificados, a fin de poder seleccionar,
aquellos que son, en principio, los mas idoneos para el puesto de trabajo que se necesita cubrir
(Calle y Criado, 2004)

En un entorno como el actual, los procesos de reclutamiento también evolucionan e
incorporan entre sus herramientas, el uso de las nuevas tecnologias de la informacion y
comunicacion, entre las que podemos destacar el uso de Internet, surgiendo asi el e-recruitment,
concebido como un sistema de captacion de talento en el que el canal intermediario que pone en
contacto a ofertante y demandante de empleo es Internet (Gonzalez, 2010). Cuando nos referimos
al e-recruitment, estamos apuntando hacia la automatizacion de los procesos de reclutamiento,
hecho que supone ahorro de costes y de tiempo, asi como a una optimizacion substancial en el
tratamiento de los datos, ya que el e-recruitment favorece la emision de una ingente cantidad de
informacion y se trata pues, de un sistema virtual abierto y en permanente evolucién (Galindo, 2013).
Con la evolucion de los sistemas y técnicas de informacion en las empresas, se usa tecnologia para
la gestién de los candidatos, dando lugar a una dualidad en la definicion de e-recruitment, que puede

ser percibido como el uso de fuentes de reclutamiento en Internet y como tecnologia habilitada para



practicas de reclutamiento, siendo basicamente el término de e-recruitment, el reclutamiento de los

candidatos a través de Internet (Holme, 2012).

El e-recruitment es cada vez mas utilizado en la sociedad, que avanza a un ritmo acelerado
junto con la tecnologia y en este caso Internet, cuyo acceso crece velozmente y cuyas tendencias,
en términos de flexibilidad y adaptacion de las empresas, hacen de este medio una manera mas

econémica y mas rapida del reclutamiento de personal (Gonzalez, 2010).

El e-recruitment usa herramientas que se relacionan con Internet, como las redes
profesionales. Indica que el proceso de reclutamiento consiste en atraer, filtrar y convocar a aquellas

personas que se han seleccionado para poder ofrecerles el trabajo (Espilco, 2018).

Asi, mismo el e-recruitment consiste en hacer uso de la tecnologia como herramienta para
los procesos, ya que el uso de Internet ha causado un gran cambio en los procesos de
reclutamiento, a través del uso de estas nuevas herramientas, ya que buscar y encontrar se realiza

con mas rapidez, a bajo costo y con resultados mas eficientes (Tyagi, 2016).

1.2. Disenos habituales en la practica profesional

Para reclutar al personal se deben seguir determinados pasos: identificar el puesto vacante,
determinar las fuentes de reclutamiento, elegir los medios para acercar a los candidatos y

determinar cuando el candidato solicita el puesto (Chiavenato, 2011).

El mercado de Recursos Humanos presenta diversas fuentes que la empresa debe
identificar y localizar, con el propésito de atraer candidatos que suplan sus necesidades, a través
de multiples técnicas de reclutamiento (Chiavenato, 1985). Existen dos fuentes de reclutamiento:
internas y externas (Bretones y Rodriguez, 2008). El reclutamiento interno consiste en movimientos
horizontales (traslados) o verticales (promociones) de empleados que ya pertenecen a la
organizacién, en cambio el reclutamiento externo trata de buscar personal en el mercado de trabajo

0 en otras organizaciones (Wright y McMahan, 1993).

A su vez, existen multitud de técnicas de reclutamiento que podemos emplear con el fin de
atraer candidaturas a nuestra oferta de trabajo (Bretones y Rodriguez, 2008). Hasta mediados de
los afnos 90, los medios de reclutamiento eran la prensa escrita, las universidades, consultoras,
curriculums vitae directos, organismos publicos de empleo, empresas de trabajo temporal
(Gonzalez, 2005). Sin embargo, el e-recruitment es una de las técnicas de reclutamiento externo en
Recursos Humanos que cuenta con mayor popularidad (Bretones y Rodriguez, 2008) y es, a su vez,

el proceso de reclutamiento mas rapido, mas barato y con menos coste, de manera que gestiona
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eficazmente el talento (Lievens, Dam & Anderson, 2002). En la actualidad, los medios de
reclutamiento son los portales de empleo, que son los mas usados, denominados también jobsites,
como por ejemplo, Infojobs, que es el de mayor aceptacion; redes sociales profesionales, que se
usan principalmente para perfiles de alta especializacion y capacitacion, como LinkedIn y otras

redes sociales como Facebook y Twitter (Gonzalez, 2005).

El e-recruitment es la evolucién del modelo de reclutamiento tradicional en el cual las
empresas y organizaciones divulgaban al mercado de Recursos Humanos las necesidades de
talento y puestos de trabajo a cubrir, pero adaptado a las nuevas tecnologias (Gimeno, 2014). Este
proceso tiene como objetivo atraer un nimero adecuado de candidatos, con los requisitos que son
definidos previamente en el perfil profesional, de modo que puedan seleccionarse a personas
idéneas para cubrir las vacantes existentes en la organizacién (Alcaide, Gonzalez y Flérez, 2016).
Se realiza con la finalidad de que exista un grupo lo suficientemente numeroso de personas que
permita incrementar la probabilidad de incorporar un buen profesional al puesto vacante (Bonache
y Cabrera, 2004).

El e-recrutiment ha transformado la manera donde las empresas localizan y atraen
candidatos adecuados para los puestos de trabajo vacantes en cada momento (Allden & Harris,
2003). Ademas, el e-recruitment permite que el candidato pueda recoger informacién muy valiosa,
que le ayude a conocer su posicionamiento y sus posibilidades dentro de las demandas del mercado

laboral en cada momento y para cada organizacion en particular (Feldman & Klass, 2002).

La combinacion de la informatica y las telecomunicaciones nos ha hecho entrar en la era de
la telematica, cuyo principal exponente, tanto social como tecnoldgico, es Internet (Castells, 1997).
Internet, es el medio de comunicacion que esta teniendo mayor crecimiento en los ultimos afios
para la transmision de ofertas de empleo y por su caracter interactivo, rapidez, reducido coste y las
posibilidades que ofrece para combinar imagenes, sonido y texto, resulta especialmente adecuado
para comunicar una oferta y atraer a idéneos candidatos (Bonache y Cabrera, 2004). Este medio
permite la realizacion de presentaciones o conferencias informativas, ferias de empleos virtuales,
folletos informativos en formato digital, contacto directo o personal a través de e-mail, blogs o redes
sociales, red informal, anuncios de reclutamiento en prensa tanto digital como convencional y por
ultimo anuncios de reclutamiento en Internet, que pueden ser encontrados en la pagina web de la

empresa, en portales de empleo, etc. (Alcaide, Gonzalez y Florez, 2016).

El e-recruitment, se integra en el area de la gestién de Recursos Humanos y es una actividad
compartida con los jefes jerarquicos, proceso en el que se intercambia informacion con participacion
de los responsables de linea jerarquica (Lopez-Fe y Figueroa, 2002). Es un proceso rapido debido

a la velocidad de las comunicaciones en redes sociales y todos los profesionales de Recursos

3



Humanos saben la importancia de la velocidad, ya que en muchas ocasiones, los procesos de
captacion y seleccién de personal se demoran mas tiempo del deseado, generando consecuencias
negativas, tanto en costos como también la posibilidad de la pérdida de candidatos interesantes
(Navarro, 2011).

Los sitios web permiten ofrecer mayor cantidad de informacion sobre los puestos de trabajo
y la empresa, a los potenciales candidatos y en algunas empresas permiten que, a través de su sitio
web, los candidatos se pongan en contacto con personal de la empresa para consultarle cualquier

cuestion que considere interesante (Navarro, 2011).

El e-recruitment, tiene como beneficio para la organizacion, un abaratamiento en los costes
de seleccion, principalmente en lo relativo a los gastos de publicacién del anuncio, lo que genera
un ahorro de tiempo en el proceso de reclutamiento y en la clasificacion y validacion de los
curriculums vitae recibidos y para los solicitantes, la adaptabilidad del procedimiento a las
necesidades de cada persona, sobre todo de horario y tiempo libre, asi como la impresion de
privacidad o la posibilidad de poder acceder a ofertas en otras zonas geogréficas lejanas (Bretones
y Rodriguez, 2008).

El e-recruitment es mas econdmico que si se utilizan medios tradicionales y ademas, permite
reducir los tiempos, en comparacion con los procesos tradicionales de reclutamiento (Navarro,
2011). Al utilizar las redes sociales o el sitio web de la empresa, se simplifican enormemente los
procesos, ya que a medida que los candidatos introducen sus referencias, éstas se guardan
directamente en una base de datos y en el momento del reclutamiento, esta base de datos también
les permitira consultar inmediatamente la informacién y extraer los candidatos mas interesantes

para cada puesto (Navarro, 2011).

Hoy en dia, utilizar las redes sociales para el reclutamiento y la seleccién de personal es una
gran oportunidad en términos de costes, sobre todo para las PYMES, ya que no se necesitan

grandes inversiones para buscar personal con talento (Rojas, 2010).

El uso de las redes sociales como herramientas para el reclutamiento, no solo representa
una novedosa alternativa de captacién de personal sino una estrategia de negocio, cuya
disminucion de costos es la principal ventaja para la micro y las pequenas empresas (Gonzalez,
2005). Por otro lado, los motivos por los cuales las grandes empresas empiezan hacer uso de las
redes sociales son que tienen un costo mas econdmico, ya que hay una mayor presencia de
candidatos y ademas, se puede aplicar Employer Branding, es decir, ir posicionando a la empresa

como un buen lugar para trabajar (Pelaez, 2011).



Hay que considerar que todo proceso tiene un coste y aunque podriamos estar eternamente
buscando al mejor candidato, en algun momento hay que poner fin a esa busqueda, puesto que el
exceso de coste y tiempo utilizado pueden hacer fracasar el proceso y por ello, si tenemos a un
buen candidato no podemos alargar el proceso mas de lo normal, porque nos puede suceder que
perdamos a ese candidato, que puede estar en procesos de seleccion de otras empresas (Calle y
Criado, 2004)

El nuevo escenario de Recursos Humanos implica una red permanente y activa de
relaciones dentro y fuera de las empresas, provocando que los procesos de reclutamiento hayan
evolucionado para adaptarse a los cambios y para aprovechar las nuevas tecnologias, donde la
web y las redes sociales estan permitiendo a las empresas una busqueda mas eficaz de candidatos

y una forma de atraer y mantener el talento (Diaz-Llair6, 2011).

En definitiva, el e-recruitment permite una experiencia colaborativa capaz de facilitar y
mejorar el trabajo del departamento de Recursos Humano y eso es asi porque facilita la busqueda
de candidatos que se ajusten a unos criterios, su mayor conocimiento y seguimiento y su seleccion

acorde con lo esperado (Fernandez, 2019).

2. JUSTIFICACION DE LA INTERVENCION

La presente intervencion se va a llevar a cabo en la empresa “Personal 7 ETT”, perteneciente
a Grupo Constant, creada en Canarias en el aino 1987 como grupo empresarial, experto en el area
de Recursos Humanos, donde actualmente cuenta con mas de 50 delegaciones en toda Espana,

cuyas delegaciones centrales se situan en Barcelona y Madrid.

La importante gestion de los Recursos Humanos como factor clave de éxito empresarial
motiva a Grupo Constant a innovar y ofrecer servicios adaptados a cada tipologia de proyecto. Los
expertos en Recursos Humanos de la empresa, analizan constantemente las ultimas tendencias a
nivel mundial, para poder aplicarlas en beneficio de los clientes y fruto de esta filosofia, Grupo

Constant es una empresa lider en la gestion de personas.

Este grupo empresarial es conocido por la especializacion en Recursos Humanos y el
profundo conocimiento en los distintos sectores donde trabajan, ofreciendo un amplio abanico de
soluciones eficaces, innovadoras y con la mejor relacion calidad-precio del mercado en el ambito
del outsourcing, cuyas empresas son RT Manipulados, Pro Sales Field Marketing, Staff Hotel y
Gesgrup; en cuanto a facilities son Delete, Pimexa, Pimexa y Verdalis y la empresa de trabajo
temporal, “Personal 7 ETT”, en cuya sede de Alicante, y en la actualidad, el niumero de trabajadores

son tres: dos reclutadoras y el director de la delegacion de Alicante.



Actualmente “Personal 7 ETT”, ha experimentado diferentes inconvenientes a la hora de
gestionar el proceso de reclutamiento, motivo por el cual se decide integrar un nuevo software de

reclutamiento, llamado Bizneo HR.

Bizneo HR, fundado en 2013, es una suite de RR.HH. basada en la nube y compuesta por
mas de 10 poderosos moédulos de optimizacion operativa, entre ellos: reclutamiento, control horario
y turnos, encuestas, evaluaciones, formacion, vacaciones, informes, portal del empleado,
organigramas, etc. y con un software utilizado por empresas de alto nivel como: Adecco, Burger
King, Schindler, Cortefiel, AirEuropa, entre otras. Existen planes para equipos de todos los tamafios
y expectativas, escogiendo un area cuya empresa desee automatizar, siendo la gestion del talento
o el reclutamiento y la seleccion de personal. Estos planes son tres: Essential, ideal para PYMES;
Professional, con un reclutamiento de alto volumen y Enterprise, recomendado si la empresa

necesita un plan a su medida, con un coste desde 39,00 euros al mes.

En este software de Recursos Humanos, las empresas pueden ofrecer sus puestos
vacantes, permitiendo a los candidatos enviar su curriculum vitae a través de Internet, eliminando
la necesidad de tener que visitar las empresas, cuya plataforma puede dividirse en dos areas

fundamentales:

- Un lugar de auto-candidaturas, para que los candidatos que deseen postularse a cargo de una

vacante pueda enviar su curriculum vitae de manera automatica.

- Un area con servicios disefiados a la medida de las empresas de diferentes tamafos, donde
pueden recibir, clasificar y evaluar los curriculums vitae recibidos, para posteriormente, filtrarlos y

determinar cuales son los mas aptos para las vacantes disponibles.

Bizneo HR capta al talento de forma agil y automatizada, ya que este software, ademas de
ser el mas completo del mercado, acelera hasta un 42% el proceso de reclutamiento de alto

volumen, de la siguiente forma:

- En cuanto al reclutamiento masivo, la empresa llega donde sus competidores no pueden, ya que
se pueden publicar las ofertas de trabajo en mas de 200 portales de empleo y 400 universidades
del mundo. La publicacién y recepcién es automatica, todas las fuentes de reclutamiento estan en

un unico software y hay publicaciones programadas.

- Por lo que respecta a la criba curricular, se recluta mas rapido, con filtros y busquedas avanzadas.
Posee una base de datos de candidatos organizada y facil de segmentar, con espacio para millones

de curriculums vitae centralizados y faciles de encontrar. Existe una maxima adaptabilidad con
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campos personalizados, que se pueden utilizar a través de filtros, como por ejemplo la
geolocalizacion y radio de kildmetros. Los resultados se pueden organizar por fecha, por edad, entre

otros y se pueden encontrar a los candidatos por fases del reclutamiento y registro de actividad.

- Los reclutadores pueden conectar con sus candidatos sin perder eficiencia. Existe una
comunicacion constante con los candidatos sin procesos largos y costosos, incorporando
herramientas como chatbot para el reclutamiento, emails automaticos y agenda de entrevistas

programadas.

- Con el reclutamiento colaborativo, podra haber un sincronizacién de email y calendario, notas en
el perfil de los candidatos y solicitudes informes de actividad por reclutador, para mejorar la

eficiencia y facilitar el trabajo en equipo.

Los motivos por los que se lleva a cabo el proyecto son los siguientes:

- No hay una forma unificada de realizar el proceso de reclutamiento.
- Falta de coordinacion entre las reclutadoras.

- Falta de sincronizacion en las entrevistas de los candidatos.

3. METODOLOGIA

Tras estos motivos, se ha considerado plantear una intervencion, en el proceso de
reclutamiento, a través de un nuevo software denominado Bizneo HR, con el que se pueda mejorar
cualquiera de los aspectos que impida el buen funcionamiento del reclutamiento en la empresa

“Personal 7 ETT”, para:

- Conseguir una mayor eficiencia en el e-recruitment.

- Lograr que, tanto los clientes como los candidatos, se queden satisfechos con el e-recruitment.
- Alcanzar mejores niveles de eficiencia entre “Personal 7 ETT” y los clientes.

- No duplicar la informacioén entre las reclutadoras.

- Actuar de principio a fin, de forma sistematica, en el e-recruitment, por parte de las reclutadoras.

3.1. Objetivo general y objetivos especificos de la intervencion

Tras haber justificado y presentado la importancia de la propuesta, el objetivo general del
presente trabajo es desarrollar una propuesta de intervencion basada en la aplicacién de un
software de reclutamiento denominado Bizneo HR, para “Personal 7 ETT”, de Grupo Constant, para

la mejora de su reclutamiento externo “on-line”.



Ademas, para favorecer a su consecucion, se pretenden conseguir los siguientes objetivos

especificos, para que de esta forma se pueda:

- Implantar el software Bizneo HR.
- Mejorar el proceso de e-recruitment.

- Sincronizar el trabajo de las reclutadoras con las empresas usuarias.

3.2. Contenidos de la intervencion

a) Implantar. Se ha llevado a cabo una propuesta de intervencion, en la oficina de la delegacion de
Alicante, basada en la implantacién del software de Recursos Humanos llamado Bizneo HR, para
“Personal 7 ETT” y asi, poder ayudar en la mejora del reclutamiento externo “on-line, a través de un
curso de formacion referente a este software, dirigido a las reclutadoras y al director de la delegacion
de Alicante, para generar una base de datos de talento que se mantenga actualizada, se
estandaricen los flujos de trabajo dentro del departamento de Recursos Humanos, se reduzca el
tiempo empleado en tareas administrativas y manuales, mejorar la calidad en las practicas del
equipo de gestion de talento y se elimine el riesgo de pérdida de informacion. En cada una de las
actualizaciones del software, se iran realizando cursos a cerca de las actualizaciones de Bizneo
HR. Ademas, se va a crear un mecanismo para que no se duplique la informacion en el proceso del

reclutamiento.

b) Mejorar. Para mejorar el proceso de e-recruitment, se pondra en marcha un curso de
comunicacion de las reclutadoras para que exista una mejora respecto a la coordinacion entre ellas
y dinamicas de feedback con las reclutadoras y el director de la delegacion de Alicante, con los
clientes y con los trabajadores, para que exista una mejor relaciéon profesional entre ellos. También
se realizaran cursos de nuevas y actuales dinamicas de grupo, especificas para los puestos de
trabajo mas frecuentes de solicitados a “Personal 7 ETT”. Todo ello producira una mejor preparacion
en la oferta de trabajo, un aumento en la llegada de solicitudes en el e-recruitment, una mejoria en
la criba curricular con el e-recruitment, para que de esta forma, el primer contacto entre “Personal 7

ETT” y el candidato sea mas optima y asi hasta la incorporacion de este en la empresa.

¢) Sincronizar. En cuanto a la sincronizacion del trabajo de las reclutadoras con las empresas
usuarias, se va a establecer un procedimiento para mantener informado a los clientes, se va a
formar a las reclutadoras sobre la importancia de la relacién existente entre los clientes y se va a
establecer un proceso de posibles candidatos con los clientes, antes de la solicitud de nuevos
candidatos y de esta forma, poder agilizar el e-recruitment. Estos procedimientos haran que el
reclutamiento se lleve a cabo mucho mas rapido, beneficiando no solo a la empresa, sino también

al candidato, que ve su busqueda de trabajo facilitada.



3.3. Temporizacion

La intervencién se va a realizar, desde el mes de junio hasta el mes de diciembre del afio
2021, de lunes a viernes. Se tendra que valorar la franja horaria de menor produccion o que menos
interfiera en el correcto funcionamiento de la empresa. Para ello, se intentara llegar a un consenso
a partir de las reclutadoras involucradas. Finalmente, sera el supervisor de la delegacion de Alicante,
de los trabajadores implicados, el encargado de determinar la mejor opcién, tanto para el personal

como para la organizacion en si.

3.4. Evaluacion de la intervencion con criterios concretos

El acercamiento mas extendido para la evaluacion de la intervencién de este trabajo es el
“modelo de los cuatro pasos para la evaluaciéon” de Kirkpatrick (1967), de los cuales se van a utilizar

dos de ellos:

En lo que respecta a la evaluacion del impacto, el objetivo principal, de este tipo de
evaluacion, se centra en valorar el impacto de la accién formativa impartida sobre el desempenio del
profesional, a nivel individual. Asi, se pretende conocer cédmo ha influido la actividad formativa en la
mejora de las competencias de las profesionales, es decir, de las reclutadoras y del director de la

delegacioén de Alicante, a la hora de implantar el software Bizneo HR.

El evaluador sera el coordinador responsable de impartir dicho programa formativo. Se
considera que es la mejor opcion para desempefar este rol puesto que es el encargado de la gestion
y supervision de los cursos de formacion, por lo que puede recabar gran informacion sobre la
influencia que ha tenido el curso formativo sobre las reclutadoras y el director de la delegacién de

Alicante.

El instrumento de evaluacion consiste en un informe que se realizara mensualmente para
comprobar el numero de ofertas de trabajo, tanto finalizadas como sin finalizar. Dicho informe es
generado por el propio programa, ya que quedan registradas todos los movimientos de las ofertas
de trabajo. Bizneo HR dispone de un registro que permite centralizar la informacién, almacenando
los datos de las ofertas de trabajo para que, posteriormente, se pueda elaborar un informe final con

la evaluacion de la situacion.

En cuanto a la evaluacion del aprendizaje, el objetivo principal es la mejora del proceso de
e-recruitment en la empresa, mediante Bizneo HR. Asi, se pretende comprobar el nivel de
conocimientos, habilidades y destrezas obtenidas respecto al uso de dicho software como

consecuencia de la actividad formativa.



El evaluador, de nuevo, sera el coordinador responsable de impartir los cursos formativos.
Para ello, un determinado dia en la oficina de la empresa, propondra a cada uno de los profesionales
un caso practico, donde deberan ir resolviendo delante de su propio ordenador, todos aquellos
pasos que el coordinador indique. Asi, se comprobara en qué medida las profesionales del
departamento de Recursos Humanos son capaces de llevar a cabo todos aquellos aspectos que
han sido propuestos durante las actividades realizadas. Posteriormente, el evaluador sera el
encargado de valorar en qué medida, cada profesional, ha conseguido alcanzar el nivel de

aprendizaje previsto por la actividad formativa.

El instrumento de evaluacion consiste en una prueba practica elaborada por el propio
coordinador responsable de la formacion. Se puede observar un documento en el que se reflejan
todas aquellas preguntas de caracter practico a las que va a ser sometido el personal participante
en el curso de formacion. Mediante la resolucidon de esas preguntas, el evaluador determinara el

nivel de aprendizaje alcanzando por cada asistente al curso.

Para evaluar la sincronizacién entre el trabajo de las reclutadoras con las empresas usuarias,
se han realizado unos cuestionarios de opinién que completaron tanto las reclutadoras, el cliente
como el candidatos, acerca de la informacion y la relacion entre estos tres grupos, durante el

reclutamiento.

Ademas, se realizara una auditoria para comprobar que tras la implementacién del nuevo
software hayan mejorado la gestion del reclutamiento, que es lo que se pretende con la implantacion
de Bizneo HR. Se ha decidido realizar en este momento puesto que los profesionales necesitan
obtener el conocimiento, las habilidades y las competencias que proporciona la actividad formativa
y, que con el paso del tiempo, se pueda interiorizar dichos aspectos y saber cémo aplicarlos a su

actividad diaria.

4. CONCLUSIONES

El objetivo principal del presente trabajo ha sido desarrollar una propuesta de intervencién
para mejorar el proceso de reclutamiento externo “on line”, mediante un software denominado

Bizneo HR, para “Personal 7 ETT”, perteneciente a Grupo Constant.

Con esta propuesta de intervencién se pretende unificar el proceso de reclutamiento, mejorar
el coordinamiento del trabajo de las reclutadoras y sincronizar las entrevistas de los candidatos,
todo ello a través de la introduccién, en el Departamento de RR.HH., del software Bizneo HR. Tras
la finalizacion de esta propuesta de intervencion, se habra conseguido una mayor eficiencia en el

e-recruitment, se habra logrado que, tanto por parte de los clientes como de los candidatos, se
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queden satisfechos con el e-recruitment, se habran alcanzado mejores niveles de eficiencia entre
“Personal 7 ETT” y los clientes, no se duplicara la informacion entre las reclutadoras y se actuara
de principio a fin, de forma sistematica, en el e-recruitment, por parte de las reclutadoras. Gracias a
ello, se mejorara el proceso de e-recruitment y se sincronizara el trabajo de las reclutadoras con las

empresas usuarias.

En la actualidad, el e-recruitment es un recurso que las empresas utilizan para reemplazar
o para complementar los procesos clasicos de reclutamiento. Gracias a la aportacién de la
tecnologia, y mas concretamente al e-recruitment, la organizacion podra agilizar muchos de sus
procesos y reducir costes sin que esto denote una pérdida en la calidad. Ademas, la empresa al
realizar anuncios via online, recibira curriculums vitae de forma digital, validara las competencias

de los candidatos, incluso entrevistarlos a distancia.

Este trabajo me ha permitido detectar que la conexién, a través de dispositivos moviles, hace
que exista la necesidad de que, tanto las paginas web como los métodos y los medios para reclutar
talento, se tengan que adaptar a la telefonia mévil y muchas organizaciones solo utilizan sus planes
e imagenes corporativas o estratégicas, por lo que se trata de que las estrategias de e-recruitment
proporcionen a las empresas informacion de como es su marca y cémo la perciben sus clientes y

candidatos.

Asi mismo, he detectado que las organizaciones quieren reclutar talento, de manera eficaz
y con un coste razonable. Concretamente, la empresa analizada ha de disefiar estrategias de
reclutamiento que proporcionen, de forma rapida y eficiente, reclutar a los candidatos apropiados,

anadiendo un aumento en la flexibilidad y en la adaptacién de sus procesos.

De este modo, en el trabajo he incluido el e-recruitment dentro de los objetivos estratégicos
de las organizaciones. El trabajo ha mostrado que la digitalizacion y al mundo 2.0, potencia la
inclusion de planes estratégicos parametros, acciones y herramientas destinadas a mejorar, a crear
y a evaluar su employer branding, con la consecuente reduccién de costes y agilizacion de procesos

de reclutamiento.

En este trabajo de implantacion de un proceso de e-recruitment se ha pretendido humanizar
los procesos y los métodos y optimizar los tiempos, donde la empresa se ha de adaptar al continuo
cambio, gestionando el talento de manera que no sélo trabaje sino de que se disfrute por el trabajo

realizado.

Con este estudio he aprendido que el reclutamiento es un aspecto que esta muy relacionado

con la estrategia de la organizacion, en la medida en que proporciona la entrada de personas que
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deben aportar valor afadido a la empresa. Asi he propuesto un cambio, para que la empresa
combine, nuevas fuentes de reclutamiento, fundamentadas en el e-recruitment y redes sociales y
las fuentes tradicionales, como los servicios de consultorias, familiares y conocidos de trabajadores,
entre otros. Ademas, con este estudio la organizacion objeto de estudio puede utilizar las
oportunidades que ofrece Internet para conseguir mas informacién sobre los candidatos que se
presentan a las ofertas de trabajo, a través de buscadores como Google, para confirmar los datos

que proporciona el candidato con su curriculum vitae.
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