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GESTIÓN m

LA EMPRESA PIDE TALENTO Y COMPETENCIAS

El ‘boom’ de los nuevos perfiles
Lamayoría de empleos que hasta ahora no existían se crean para convertir la tecnología en negocio

Cuando empieza el año es habi
tual leer comoalgunas consulto
rasdetallanlosperfilesqueserán
más demandados en el mercado
Este 2016 no es una excepción y
resultaque losexpertos enelen
torno del big data son los más
buscados. Gente capaz de sinte
tizaryhaceroperativauna infor
mación de millones de datos.
Harvard Business Review señala
que se trata de la “profesiónmás
atractivadel sigloXXI”.McKin
sey prevé, además, que en 2018
faltarán 190.000 especialistas en
bigdataenEE.UU.Porsupuesto,
hay otros. Pero casi siempre se
trata de profesiones que requie
renconocimientosdematemáti
cas, tecnologíaynegocio.
Hoy por hoy,la demanda de

estos profesionales supera en
muchoa laoferta, entreotras co
sas, porque se trata de profesio
nes nuevas en las que hay muy
poca gente con experiencia. Es
tamos hablando de un boom que
empezó hace un par o tres de
años. Tampoco hay una referen
ciaexactaporpartedequiendes
cubreestanecesidadensunego
cio. “Muchas veces el cliente de
fineunperfil y no sabe si existe y
te lo pregunta. Hay que averi
guar si existe y que nombre tie
ne. Eso complica un pocomás la
cosa, yaquecadaempresapuede
llamaresta funcióndeunaforma
diferente. Y normalmente hay
muypocagente.Enunodelosúl
timos que nos han pedido, por
ejemplo, solo hay siete personas
enEspañaqueseajusten”. apun
ta Consuelo Castilla, presidenta
de laconsultoraAdQualis.
El caso de Socialpoint es alec

cionador al respecto. Este crea
dor de juegos digitales ubicado
enBarcelona,queempezóenFa
cebook–dóndeesel tercero ma
yor delmundo– y ahora está dis
parado en los móviles, cuenta
con 270personas de 25 naciona
lidades, necesita constantemen
tedescubriry fichar talento.Jor
di López, su mánager de recur
sos humanos explica que
“cuando queremos fichar a al
guienque sepagestionarunpro
ducto de éxito –como dos de
nuestros juegos que están en el
top 100 global– te encuentras
queenelmundohaysolo20o30
personasquepuedanrealizares
ta función. Ello te obliga a ir a
otros sectores potentes a buscar
mentes brillantes”. “Uno de es
tos sectores es el de los consulto
res estratégicos, son gente de
mente abierta al negocio y a la
tecnología. Allí encontramos
personas... siemprequeestén in
teresadas en ir a la empresa que

necesidad, cada vez mayor, de que
sedomineelnegocio, seacual sea la
funciónqueseejerzaenlaempresa.
Respecto a si todo el mundo está
dispuestoaaceptarestecambio,di
ceque “la crisishapuesto laspilas a
muchagente.Conlacrisissehaaca
bado tener ‘islas’ dentro del nego
cio. Todos han de implicarse. Y
quiero resaltar que no solo es gente
joven la que cambia el chip...”. Para
Jordi López “empresas como la
nuestra yahannacidoconestaside
as.Tenemosgentesinmiedoaequi

vocarse. Celebramos el fallo. Si no
se intenta, no se falla y queremos
quehayamuchos intentos”.
Y, por último, ¿a qué personas

nos referimos? Ambos están de
acuerdo en su tipología. Debe ser
gente que esté bien formada, con
inquietudes,conidiomas,conmen
talidad flexible y capaz de adaptar
seasituacionescambiantes,quese
pa trabajar en equipo, que sea apa
sionadade su trabajo, dispuesta a la
movilidad geográfica y, por último
que no tenga miedo al fracaso. Ló
pezlosdefine,porúltimo,como“de
perfil transversal,peroconuncom
ponente numérico –matemáticas,
estadística...– fuerte”.

JORDI GOULA
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“Tras una crisis económica que ha traído consigo una crisis
también de valores y comportamientos éticos, nos encontra
mos hoy en unmomento único. Identificar nuevos perfiles
profesionales que demanden las compañías, así como nue

1.ELPRIMERPASOesveral clientepara
recogerunbriefingdesusnecesidades,
saberquéexpectativas tieneparaelpuesto
yconocer lasituaciónde lacompañía.

2.ELPROCESODESELECCIÓNdelnuevo
perfil empiezaporunabúsquedaquese
centraen labasededatospropia,demás
de100.000candidatos, complementada
con laqueofreceLinkedIn.Secontacta
tambiénconBusinessSchoolsdereferen-
ciayseapoya labúsquedaconnetworking.
Todos losperfiles interesantessesometen
aunprimeranálisis curricularbasadoen la
formacióno laexperiencia laboral.

3.LAPRESELECCIÓNO‘PRESCREENING’

sebasaenentrevistas telefónicaspara
conocer laadecuacióndelperfilde los
seleccionadosalpuestoysumotivación
porel cambio laboral.

4. UNAENTREVISTA,presencialuon-line,
paraaveriguarsi superfil encajaenel
puestoy laculturacorporativade lacom-
pañía,eselpasosiguiente

5.ELANÁLISISDECOMPETENCIAS sehace
conpruebasdepersonalidadyunaentre-
vistaenprofundidadparavaloraraspectos
como sucapacidaddetrabajarenequipo.
Estepasoesclave,alemplearmétodos
que detectan rasgosdelperfilquepueden
pasardesapercibidosenfasesanteriores.

6.UNAVEZSETIENELAINFORMACIÓN
necesaria, secomprueban las referencias
del candidatoyporúltimoseredactaun
informeparael cliente.

7.ENEMPRESASTECNOLÓGICASpuede
haberunaterceraentrevista,queestáen
manosde laempresa,paravalorarde
formamásprecisa laparte técnicadel
candidatoaplicadaa laposición.

8.UNAVEZELCANDIDATO se incorpora,
nosotrosseguimospresentesduranteun
plazodetiempo determinado para
realizarunseguimiento yayudaren la
adecuacióndeesteprofesionalalpuesto
detrabajo.

vos comportamientos de la sociedad en el ámbito laboral, es
hoy uno de nuestros principales cometidos”, dice Consuelo
Castilla presidente de AdQualis, y desgrana los ocho pasos
clave para la selección de nuevos perfiles que sigue

OCHO PASOS PARA LA SELECCIÓN

tando en función de ello. Desde el
marketing a producción y las ven
tas,pasandoporel I+D.
Unade lasmayorescomplicacio

nesesque labúsquedadeestasper
sonas se tienequehacerenmuchos
casos a nivel mundial. Los pasos
más habituales los explica Consue
lo Castilla en recuadro aparte. ¿Y
cómo abordar estos candidatos?
Explica que se trata de personas
que tienen ofertas cada día, que lo
que les motiva es el proyecto, no el
dineroyquenosiemprees fácil que

escuchen el proyecto cuando se les
presenta... Pero la clave está en las
referencias. “Un 60% de personas
llegan vía referencias, un 20% de
consultorías yun20%de lapromo
ción interna”, dice López, quien
añade que “el talento atrae talento.
La gente que ya tienes en casa es
quienmejor conoce a otra gente ta
lentosa”.
“Pero además de talento buscas

que estas personas tengan unas
competencias determinadas”, dice
Castilla. Se refiere sobre todo a la

m Son profesiones
que requieren
conocimientos de
matemáticas, de
tecnología y negocios

les ofrecemos, claro”, tercia Casti
lla. Una de las consecuencias del
desequilibrioentreofertaydeman
da “son unos sueldos disparados y
subiendo... hasta que elmercado se
sature de estas figuras y se estabili
ce”, añadeLópez.
Lociertoesque lagentecapazde

descifrar las necesidades concretas
de los consumidores apartir demi
llonesdedatos,eshoylamásbusca
da. Y son personas que se precisan
entodoslossectores,porque,ende
finitiva, toda la actividad acaba es


