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Según todos los indicadores, en los últimos meses 
el mercado laboral español ha iniciado una lenta re-
cuperación después de varios años estancado. De 
hecho, se trata de una realidad que ya están notan-
do tanto los empresarios como los trabajadores. Sin 
ir más lejos, la Guía del Mercado Laboral 2016, pre-
sentada recientemente por Hays, recoge que el 10% 
de las empresas españolas asegura que han supera-
do la crisis por completo, el 17% afirma que la situa-
ción económica ha mejorado mucho y el 47% que lo 
ha hecho un poco. Tanto es así que, según este infor-
me, el 84% de los empresarios confirma que ha au-
mentado su facturación y, lo que es aún más impor-
tante, el 66% revela que ha incrementado el número 
de empleados en plantilla. En palabras de Christo-
pher Dottie, director general de Hays España, “existe 
un optimismo moderado que se refleja en el merca-
do laboral. Sin embargo, el 56% de los empresarios 
cree que existe una distancia entre las competencias 
que necesitan las empresas y la preparación de sus 
trabajadores. Una brecha que sigue muy presente y 
que debemos eliminar entre todos”, puntualiza. 

Está claro que las compañías cada vez demandan 
más profesionales cualificados para desempeñar 
puestos de responsabilidad, entendiendo este con-
cepto como “el conjunto de competencias profesio-
nales con significación para el empleo que pueden 
ser adquiridas mediante formación o a través de la 
experiencia laboral”, según establece la Ley Orgáni-

ca 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de 
la Formación Profesional. Sin embargo, según el úl-
timo informe al respecto presentado a principios de 
año por Randstad, en España faltarán en el año 2020 
1,9 millones de trabajadores altamente cualificados, 
una situación que coincidirá con elevadas tasas de 
desempleo en otros perfiles de menor formación 
académica o con especializaciones con menores sa-
lidas profesionales. Y es que, según establece Mer-
cedes Elipe, directora general de Nortempo España 
y Portugal, “estamos viviendo un cambio en el que 

el empleo cualificado, incluso de carácter temporal, 
está teniendo gran demanda y nuestros clientes es-
tán empezando a pedir puestos con permanencia 
estable con perfiles, obviamente, con mayor cualifi-
cación”, asegura. Es una afirmación con la que tam-
bién coincide Javier Segura, responsable de la  
Unidad de Negocio Consultoría de IMAN Global 
Consulting: “La contratación de mandos interme-
dios y directivos en los últimos años ha sufrido una 
evolución interesante. Debido a la crisis, la selección 
en general ha experimentado una ralentización im-
portante. Sin embargo, en el caso de la selección de 

directivos, posiciones con un impacto tan importan-
te en la organización en materia global, se ha man-
tenido muy estable y no ha sufrido grandes cam-
bios”, asegura. Además, Segura considera que se 
está produciendo un fenómeno interesante ya que: 
“Se han abierto oportunidades en muchas compa-
ñías, que se han lanzado al mercado para contratar 
a mandos intermedios. Como la base es mayor aho-
ra que antes de la crisis, nos encontramos con gran 
cantidad de profesionales que tienen la experiencia 
y el conocimiento para asumir mayores responsabi-
lidades profesionales y están dispuestos a salir de 
sus proyectos actuales y asumir retos en otras com-
pañías”, argumenta.

Selección interna y externa
En estos casos, muchas organizaciones apuestan 
por establecer procesos internos de selección para 
potenciar ese talento cualificado que necesitan. Una 
de ellas, por ejemplo, es Ford. “Generalmente opta-

mos por la promoción interna cuando se produce 
una vacante tanto en mandos intermedios como di-
rectivos. Para ello trabajamos la gestión del talento 
y los planes de sucesión para asegurarnos que 
cuando haya ese hueco tenemos un candidato inter-
no preparado”, comenta Cristina del Rey, gerente de 
Recursos Humanos de Ford Iberia. Lo mismo suce-
de en la compañía Energy Sistem, cuya directora de 
Desarrollo de Personas, María Bueno, confirma que 
“la selección de personal se realiza de manera inter-
na, ya que Energy Sistem cuenta con un equipo es-
pecializado en selección que va más allá a la hora de 
conocer el currículum del candidato”. Se trata, conti-
núa la directiva, de “un equipo de profesionales 
orientado a la búsqueda del alineamiento del candi-
dato con los valores de la empresa, así como a co-
nocer su verdadera pasión para vincular su trabajo 
al disfrute pleno”, matiza.

Sin embargo, para determinadas ocasiones y 
puestos, a la hora de seleccionar personal cualifica-
do las organizaciones confían en las consultoras de 
recursos humanos, que les suelen ofrecer una ges-
tión integral del proceso. “Aunque en Grupo Fuertes 
contamos con un departamento que asume las fun-
ciones de selección de personas, es cierto que en 
algunas ocasiones nos apoyamos en los servicios 
de consultoras externas para cubrir alguna vacante 
determinada”, explica Manuel García Juesas, direc-
tor de Recursos Humanos de la compañía. Las razo-
nes principales para ello es, sobre todo, la exigencia 
de cubrir posiciones de alta dirección en sectores 
muy especialistas o que se encuentran muy satura-
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dos en el mercado. Así también actúan en Ford: 
“Puntualmente recurrimos a consultoras de selec-
ción de personal para funciones técnicas especiali-
zadas para las que necesitamos un perfil muy con-
creto, y también para la selección de perfiles jóvenes 
de alto potencial que puedan desarrollar su carrera 
dentro de la compañía y llegar a puestos de direc-
ción”, añade Del Rey.

El papel de las consultoras
Precisamente, en el ámbito del reclutamiento de 
personal cualificado, como pueden ser los mandos 
intermedios o los directivos de una organización, las 
consultoras de recursos humanos confirman la im-
portancia de su labor como “un intermediario abso-
lutamente necesario en estos procesos de selec-
ción”, en palabras de Noelia de Lucas, directora 
comercial de Hays España.  También desde Rands-
tad, su director de Relaciones Institucionales, Luis 
Pérez, explica que “cubrir y seleccionar este tipo de 
posiciones necesita de un sólido conocimiento no 
solo del puesto en concreto, sino del sector en el 
que opera la compañía, su competencia, etc., de ahí 
que solo un equipo de consultores especializados 
pueda asegurar el matching perfecto. “Somos ex-
pertas en todos los aspectos del mercado que inci-
den en la atracción, contratación y retención del ta-
lento”, añade María Jesús Algaba, gerente de 
Consultoría, Selección y Formación de EULEN Flexi-
plán. “Asesoramos a nuestros clientes en el ajuste 
de los diferentes perfiles, necesidades de formación, 
tendencias retributivas, técnicas de selección y de 
evaluación de competencias, así como de los aspec-
tos más técnicos en materia laboral. De la misma 
manera, somos referentes en el mercado de la se-
lección para los candidatos que buscan ofertas de 
middle management acordes al desarrollo profesio-
nal”, añade. De la misma forma se expresan desde 
ManpowerGroup: “Desde ManpowerGroup pensa-
mos que el talento, tener las aptitudes y habilidades 
adecuadas es vital para la supervivencia empresa-
rial”. Por eso, ayudan a “retener el talento adecuado 
y esencial para su crecimiento y liderazgo en un 
mercado cada vez más competitivo”. 

Por su parte, Ángeles Campoy, directora de Spring 
Professional y Adecco Training, opina que la incorpo-
ración de mandos intermedios y directivos es una 
decisión estratégica que va a influir sobre los resul-
tados de la organización. Por tanto, apunta, “nuestra 
aportación de valor está orientada a garantizar a 
nuestros clientes que no solo vamos a presentarles 
un currículum, sino que realmente vamos a buscar 
al mejor candidato para su empresa a través de to-
dos los medios a nuestra disposición”. 

Por el lado de las empresas, es generalizada la opi-
nión de que estas compañías ayudan a agilizar los 
procesos de selección de personal cualificado. A jui-
cio de García Juesas, de Grupo Fuertes, “aportan 
velocidad al proceso, pues en un corto plazo pode-
mos contar con candidaturas validadas por profe-
sionales expertos”; a lo que hay que sumar su “ex-
pertise sectorial”. Eso mismo opina Del Rey, de Ford: 
“Estas empresas aportan principalmente especiali-
zación y agilidad en el proceso al realizar una prese-
lección previa”.

Las consultoras, además, esgrimen el argumento 
de la profesionalización de sus servicios como un 
ingrediente añadido al valor que aportan a sus clien-

tes en procesos de búsqueda y selección de perso-
nal cualificado. “La profesionalización de los proce-
sos de recursos humanos en sí misma a través de la 
contratación de consultoras de selección incremen-
ta las garantías de éxito al escoger a los mejores 
profesionales y ayudar a la optimización de los re-
cursos”, establece Algaba, de EULEN Flexiplán.

Y además, en su opinión, tampoco se puede com-
parar su labor a la que realizan otras empresas o 
profesionales como los headhunters. “Nosotros nos 
diferenciamos de ellos primero en la agilidad en los 
procesos”, afirma Francisco Gómez, director Comer-
cial de Selectiva. Y agrega: “Nuestros procesos de 
selección se cierran en una media de diez días desde 
el encargo del cliente en procesos nacionales. Y 
cuando incorporamos perfiles con idiomas que se-
leccionamos en los países de origen para traerlos a 
España a trabajar, los procesos se dilatan hasta los 
25 días de media desde el encargo a la incorpora-
ción del trabajador”, revela. Para Elipe, de Nortempo, 

“las empresas ven en nosotros un socio de valor, 
porque una organización no está preparada para in-
corporar trabajadores en un corto plazo de tiempo, 
pero nosotros sí”.  

Y a todo esto se añade la posibilidad de ofrecer un 
servicio integral. “Desde Spring Professional abor-
damos de manera diferencial todas las fases del 
proceso de selección, especialmente la de evalua-
ción, pues disponemos de una metodología exclusi-
va en cuanto a entrevistas competenciales y una 
plataforma de evaluación propia, de conocimientos, 
competencias y aptitudes que garantizan el éxito en 
los procesos”, apunta Campoy.

El perfil de los candidatos
Las empresas, por tanto, necesitan líderes cualifica-
dos que conduzcan a sus equipos a la consecución 

de los objetivos corporativos a través de proyectos, 
departamentos o unidades de negocio. Por ejemplo, 
en el caso de Energy Sistem, según su directora de 
Gestión de Desarrollo de Personas, incorporan “per-
files de alto rendimiento que sientan pasión por la 
tecnología, disfruten con su trabajo y dispongan de 
valores como el crecimiento en equipo y la innova-
ción”.

Estos profesionales, que habitualmente ocupan 
posiciones de middle management, a juicio de Alga-
ba, de EULEN Flexiplán, “son cada vez más deman-
dados y en sus perfiles está empezando a tomar 
tanta relevancia las habilidades de comunicación, 
liderazgo y adaptación al cambio, hasta ahora consi-
derados aspectos soft, como sus conocimientos y 
experiencia profesional o las competencias hard”, 
manifiesta. Partiendo de esta base, su demanda “se 
ha incrementado desde finales de 2014, y en el inicio 
de 2016 seguimos comprobando esta tendencia”, se-
gún Campoy, de Spring Professional y Adecco Trai-
ning, para quien “se ha producido un crecimiento 
de más de un 45%”, asegura. De hecho, la compañía 
publicó a principios de año su informe Los más bus-
cados y los más cotizados de 2016, donde se deta-
llan todos estos perfiles. En concreto, las áreas co-
merciales y de ingeniería siguen siendo las más 
demandadas, “muy especializadas en sectores y 
con mucho componente técnico para ambas”, y con 
“perfiles con un alto porcentaje en sus posiciones 
de movilidad internacional o profesionales que 
quieran participar en proyectos de expatriados”, ma-
tiza Campoy.

Otros expertos consultados añaden nuevas posi-
ciones. Así, desde Randstad, explican que: “Hemos 
detectado que las posiciones más demandadas se-
rán posiciones de áreas de Ventas y Exportación, In-
geniería, Marketing y TIC. Por lo que refiere a  los 
perfiles, los más demandados son perfiles altamen-
te especializados, mayoritariamente con el dominio 
de dos idiomas (el inglés ya es un must), que reúnan 
no solo las habilidades técnicas para el puesto sino 
también habilidades de liderazgo que cada vez son 
más demandadas por las organizaciones para afron-
tar las siguientes fases de crecimiento. Habilidades 

La profesionalización de los 
proveedores de RRHH incrementa 

las garantías de escoger a los 
mejores candidatos
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La formación, un complemento a la selección

Dentro de los servicios de gestión integral que 
ofrecen las consultoras de recursos humanos a 
sus clientes, se encuentra en la mayoría de los 
casos el de la formación de profesionales cualifi-
cados, que la suelen impartir otra división espe-
cializada de estas compañías. Y con respecto al 
colectivo concreto de mandos intermedios y di-
rectivos, esa formación, como apunta Ángeles 
Campoy, directora de Spring Professional y 
Adecco Training, suele estar enfocada a “las ha-
bilidades, fundamentalmente de comunicación, 
liderazgo, comerciales, de negociación”. Lo mis-
mo sucede en IMAN Global Consulting, para 
quien lo más habitual en estos procesos es abor-
dar habilidades relacionadas con “el liderazgo, la 
negociación y la inteligencia emocional y social”, 
en palabras de Javier Segura, responsable de 
Unidad de Negocio Consultoría de la empresa.

En cualquier caso, se ha de entender ésta 
como “un proceso integral, continuo, dinámi-
co e intrínseco a las organizaciones”, en opi-
nión de Mercedes Elipe, directora general de 
Nortempo España y Portugal. Por tanto, conti-
núa, “no sólo apostamos por ello, sino que 
también diseñamos planes a medida según 
las necesidades de la compañía, que es algo 
que, además, demanda la legislación en la 
materia”. Y lo mismo ocurre con EULEN Flexi-
plán, la cual, según María Jesús Algaba, ge-
rente de Consultoría, Selección y Formación 
de la empresa, diseña “soluciones ad hoc 
para cada empresa, que van desde la redefi-
nición de perfiles, hasta el desarrollo de acti-
vidades de assessment centre para dar cabi-
da a nuevos profesionales en posiciones de 
middle management”, concluye.

como la capacidad de motivar, adaptarse con rapi-
dez a las exigencias cambiantes del negocio o te-
ner visión de futuro”. Segura, de IMAN Global 
Consulting, también habla de “las áreas de mar-
keting, tecnología y finanzas”. Y Algaba, de EULEN 
Flexiplán, confirma que “la especialización sigue 
muy presente en algunos sectores como finanzas 
o farmacia; y para ocupar una posición de mando 
intermedio ahí se hace imprescindible que la tra-
yectoria profesional del candidato lo haya sido en 
este sector, lo que esto reduce considerablemente 
el universo de profesionales que puedan desem-
peñar una posición de responsabilidad”. Sin ir más 
lejos, Victoria Sierra, directora corporativa de Re-
cursos Humanos de la farmacéutica Reig Jofre, 
confirma que, aunque generalmente recurren a la 
promoción interna, se apoyan en este tipo de con-
sultoras para, sobre todo, “operarios de producción, 
analistas de control de calidad o I+D”.

Por su parte, desde ManpowerGroup apuntan un 
repunte de la demanda de profesionales cualifica-
dos “vinculados a la exportación y al desarrollo de 
negocio internacional”, también de “perfiles digita-
les relacionados con el posicionamiento de la em-
presa en la red”, y en las financieras “fundamental-
mente puestos desde el middle management para 
arriba”, y en el área comercial y customer service, 

“posiciones como directores y responsables del 
área comercial”.

En general, suelen ser candidatos, como reconoce 
Campoy, de Spring Professional y Adecco Training, 
“con una franja de edad entre los 30 y los 50 años, 
licenciados, con formación reglada en sus especiali-
dades, un nivel muy alto de inglés, en la mayoría de 
las ocasiones con buen manejo de un segundo idio-

ma, y varias experiencias profesionales de mínimo 
cinco años”. Este perfil también coincide con el que 
aporta Elipe, de Nortempo: “Hemos detectado de-
manda de perfiles profesionales con cierta experien-
cia, candidatos mayores de 35 años normalmente, 
para dar respuesta a las necesidades de una organi-
zación, como puede ser la puesta en marcha de un 
nuevo proyecto, la gestión de equipos, el lanzamien-
to de nuevos productos…”, asegura.

Por su parte, Gómez Lucas, de Selectiva, confirma 
que, en su caso, lo que más les demandan son pro-

fesionales “nativos en idiomas extranjeros, normal-
mente europeos, de entre 30 y 40 años, con al me-
nos cinco años de experiencia y que le interese una 
movilidad internacional”. Y añade: “En 2015 realiza-
mos cerca de 320 de estos procesos internacionales 
y en el primer trimestre de 2016 hemos incrementa-
do este número en un 42%”. 

Precisamente, los idiomas es la gran competencia 
común a este tipo de perfiles. De hecho, según el 
último estudio de Randstad Professionals, la divi-
sión de la compañía especializada en la selección de 
perfiles directivos, mandos y técnicos de alta res-
ponsabilidad, el 80% de las ofertas laborales para 
perfiles medios y directivos exigen conocimiento de 
inglés. En cambio, este porcentaje desciende hasta 
el 23,4% en el resto de oportunidades laborales.

Y para finalizar de analizar este tipo de perfiles, y 
aunque el sexo de los candidatos no es un factor 
que influya en los procesos de selección, existe una 
mayor presencia masculina en puesto intermedios 
y de dirección. 

Y todo ello a pesar de que, según otro estudio pre-
sentado recientemente por Randstad, el número de 
trabajadoras con formación superior ha alcanzado 
la cifra más alta de la historia en España. Concreta-
mente, durante el cuarto trimestre de 2015 3.939.100 
trabajadoras con estudios superiores disponían de 
un contrato laboral, lo que supone un incremento 
del 4,1% respecto al mismo periodo del año anterior 
y un 23,2% más que hace una década.

Tipo de contratación
En cuanto a la forma de contratar a estos profesio-
nales cualificados por parte de las consultoras de 
recursos humanos, varía dependiendo de cada 
caso. “Hoy en día la empresa puede valorar si solo 
necesita ese recurso para un tiempo determinado o 
por un proyecto concreto; o si la posición que busca 
tiene carácter indefinido y en función de esta necesi-
dad, valorar si quiere contratarlo directamente o a 
través de un tercero”, manifiesta De Lucas, de Hays 
España. Así piensa también Algaba, de EULEN Flexi-
plán: “En ocasiones, la solución es el trabajo tempo-
ral de directivos, en otras el trabajo temporal con 
posterior incorporación en la empresa, y también 
puede darse la selección para contratación directa 
con la empresa. Todo ello sin olvidar que el emplea-
do ha pasado a tener un papel activo en el mercado 
laboral y él también escoge aquellos proyectos y so-
luciones que mejor se adecuen a sus intereses”, opi-
na la directiva.

Eso sí, a tenor de las opiniones expresadas por los 
expertos consultados, en el 90% de las veces estas 
consultoras seleccionan a los profesionales y son 
las empresas clientes las que se encargan de realizar 
la contratación. “En IMAN Global Consulting ofrece-
mos un servicio de asesoramiento a nuestros clien-
tes en materia de selección, poniendo de manifiesto 
su conocimiento y experiencia en el mercado. Les 
acompañamos en todo el proceso y solventamos 
todas sus posibles dudas que le puedan surgir du-
rante el servicio, pero la contratación se lleva a cabo 
directamente por la empresa cliente”, explica Segu-
ra. Es, sin duda, otro de los atractivos que tiene para 
las organizaciones trabajar con estas consultoras, 
pues se olvidan de la parte más administrativa del 
proceso de selección y sólo se centran en la elección 
y la contratación de los candidatos 

Los idiomas y la experiencia son 
dos de las claves que más se están 

demandando actualmente
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