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Quan comenca I'any és habitual
llegir que algunes consultores
detallin quins perfils seran els

més sollicitats al mercat.
Aquest 2016 no n’és una excep-
cid, i resulta que els experts en
I'entorn del big data sembla que
son els més buscats. Gent capac
de sintetitzar i fer operativa una
informacio de milions de dades.
Harvard Business Review asse-
nyalaqueestractadela“profes-
sio més atractivadel segle XXT”.
Mc Kinsey preveu, amés, que el
2018 faltaran 190.000 especia-
listes en big data als EUA. Per
descomptat, n’hi ha d’altres. Pe-
ro gairebé sempre es tracta de
professions que requereixen
coneixements de matemati-
ques, tecnologia i negoci.

Ara com ara, la demanda
d’aquests professionals supera
P'oferta de bon tros, entre altres
coses perque es tracta de pro-
fessions noves en qué hi hamolt
poca gent amb experiéncia. Es-
tem parlant d'un boom que va
comencar fa un parell o tres
d’anys. Tampoc no hi haunare-
feréncia exacta per part de qui
descobreix aquesta necessitat
en el seu negoci. “Moltes vega-
des el client defineix un perfil i
nosap siexisteixit’ho pregunta.
Cal esbrinar si existeix i quin
nom té. Aixo complicauna mica
més les coses, ja que cada em-
presa pot denominar aquesta
funcié d’'una manera diferent. I
normalment hi ha molt poca
gent. En un dels ultims perfils
que ens han demanat, per
exemple, només hihaset perso-
nes a Espanya que s’hi ajustin”,
apunta Consuelo Castilla, presi-
denta de la consultora AdQua-
lis.

Elcasde Socialpoint ésallico-
nador. Aquest creador de jocs
digitals ubicat a Barcelona, que
va comencar a Facebook —on és
eltercer mésgrandel mén-iara
esta disparat als mobils, ocupa
270 persones de 25 nacionali-
tats, necessita constantment
descobrir i fitxar talent. Jordi
Loépez, el manager de recursos
humans, explica que “quan vo-
lem fitxar algt que sapiga gesti-
onar un producte d’éxit —com
dos dels nostres jocs que sén al
top 100 mundial- trobem que al
mon només hi ha 20 0 30 perso-
nes que puguin dur a terme
aquesta funcio. Aixo ens obliga
a anar a altres sectors potents a
buscar ments brillants”. “Un
d’aquests sectors és el dels con-
sultors estratégics, son gent de
ment oberta al negoci i a la tec-
nologia. Alla hi trobem gent...
sempre que estiguin interessats
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El ‘boom’ dels nous pertils

La majoria de llocs de treball que fins ara no existien es creen per convertir |a tecnologia en negoci

a anar a 'empresa que els oferim,
esclar,” intervé Castilla. Unade les
conseqiiencies del desequilibrien-
tre ofertai demanda “sén uns sous
disparats i en pujada... fins que el
mercat se saturi d’aquestes figures
is’estabilitzi”, afegeix Lopez.
Laveritatés que lagentcapacde
desxifrar les necessitats concretes
dels consumidors a partir de mi-
lionsde dades ésavuilamésbusca-
da. I son persones que es necessi-
ten en tots els sectors, perque, en
definitiva, tota Pactivitat acaba de-

penent-ne. Des de marqueting fins
a produccié i vendes, passant per
R+D.

Una de les complicacions més
grans és que la recerca d’aquestes
persones s’ha de fer en molts casos
a escala mundial. Els passos més
habituals els explica Consuelo
Castilla en un requadre a part. I
com cal abordar aquests candi-
dats? Explica que es tracta de per-
sones que reben ofertes cada dia,
que el que els motiva és el projecte,
noelsdiners,ique nosempre és fa-

VUIT PASSOS PER A LA SELECCIO

“Després d’una crisi economica que també ha implicat una
crisi de valors i comportaments étics, avui ens trobem en un
moment unic. Identificar nous perfils professionals que
demanin les companyies, aixi com nous comportaments de

1. ELPRIMER PAS és veure el client per
recollir un brifing de les seves necessitats,
saber quines expectatives té peral carreci
saber la situacié de la companyia.

2. ELPROCES DE SELECCIO del nou perfil
comenga per una recerca que se centraen
la base de dades propia, de més de
100.000 candidats, complementada amb
la que ofereix LinkedIn. També es contacta
amb escoles de negoci de referénciai es
dénasuport a la recerca amb networking.
Tots els perfils interessants se sotmeten a
una primera analisi curricular basadaen la
formacid o I'experiéncia laboral.

3. LAPRESELECCIO O ‘PRE-SCREENING' es

basa en entrevistes telefoniques per saber
I'adequacié del perfil dels seleccionats al
carrecila seva motivacié pel canvi laboral.

4. UNA ENTREVISTA, presencial o en linia,
per esbrinar si el seu perfil encaixa en el
carrecila cultura corporativa de la compa-
nyia, és el pas segiient.

5. L'ANALISI DE COMPETENCIES es fa amb
proves de personalitati una entrevista en
profunditat per valorar aspectes com la
seva capacitat de treballar en equip.
Aquest pas és clau, ja que es fan servir
meétodes que detecten trets del perfil que
poden passar desapercebuts en fases
anteriors.

cil que escoltin el projecte quan els
el presenten... Pero la clau esta en
les referencies. “Un 60% de perso-
nes arriben per via de referencies;
un 20%, de consultories, i un 20%
per promocid interna”, diu Lopez,
que afegeix que “el talent atreu
talent. La gent que ja tens a casa és
qui millor coneix més gent talen-
tosa”.

“Pero a més de talent, vols que
aquestes persones tinguin unes
competéncies determinades”, diu
Castilla. Es refereix sobretot a la

la societat en I'ambit laboral, avui dia és una de les nostres
principals comeses”, diu Consuelo Castilla, presidenta d’Ad-
Qualis, i desgrana els vuit passos clau per a la seleccié de
nous perfils que segueix.

6. UNAVEGADAES TE LA INFORMACIO
necessaria, es comproven les referéncies
del candidatifinalment es redacta un
informe peral client.

7. EMPRESES TECNOLOGIQUES. Hi pot
haver unatercera entrevista, que esta en
mans de I'empresa, per valorar de mane-
ra més precisa la part tecnica del candidat
aplicadaala posicid.

8. UNA VEGADA EL CANDIDAT s'incorpo-
ra, nosaltres continuem presents durant
untermini de temps determinat perferun
seguiment i ajudar enl'adequacid
d'aquest professional al lloc de treball en
que ha comencat.
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necessitat, cada vegada més gran,
que es domini el negoci, sigui qui-
na sigui la funci6é que s’exerceixi
en 'empresa. Respecte si tothom
esta disposat a acceptar aquest
canvi, diu que “la crisi ha posat les
piles amolta gent. Amb la crisis’ha
acabat tenir ‘illes’ dins del negoci.
Tots han d’implicar-s’hi. Tvull res-
saltar que no només és la gent jove
la que canvia el xip...”. Per Jordi
Lopez “empreses com la nostra ja
han nascut amb aquestes idees.
Tenim gentsense por d’equivocar-

Sén professions que
requereixen
coneixements de
matematiques,
tecnologia i negocis

se. Celebrem l’error. Si no ho in-
tentes, no tequivoques, i volem
que hi hagi molts intents”.

I, finalment, a quines persones
ens estem referint? Tots dos estan
d’acord en la tipologia. Ha de ser
gent que estigui ben formada, amb
inquietuds, amb idiomes, amb
mentalitat flexible i capa¢ d’adap-
tar-se a situacions canviants, que
sapiga treballar en equip, que sigui
apassionada de la seva feina, dis-
posada a la mobilitat geografica i,
perultim, que no tingui por del fra-
cas. Lopez els defineix, finalment,
com “de perfil transversal, pero
amb un component numeric -ma-
tematiques, estadistica...— fort”.



