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Existe una carencia apremiante de trabajadores cualificados en el sec-
tor TIC que en el ambito de los data centers resulta especialmente critica
debido al actual boom de infraestructuras CPD que hay y va a haber en
nuestro pais. Urge tomar medidas tanto de captacién como de retencion,
como una mayor formacion e impulso de carreras STEM, labores intensi-
vas de upskilling y reskilling para paliar la ausencia de relevo generacio-
nal y, sobre todo, fomentar una mejor experiencia del empleado que va
mas alla de un elevado salario.

POR CRISTINA LOPEZ ALBARRAN

a contratacién en el sector

tecnolégico ha ido en au-

mento y cada vez son mas las

empresas que buscan perfiles

de esta industria. Segtn el
Instituto Nacional de Estadistica (INE),
el empleo TIC crece un 18% desde el afio
2020 ylidera las previsiones de con-
tratacion los proximos meses con mas
del 50%. De acuerdo con estudios de la
Fundacién Telefonica Espanola y Glas-
doors, en Espafia mas de 58.000 ofertas
de trabajo corresponden al sector tecno-
légico. Aunque todo se pinte tan bonito,
existen serios problemas. Por un lado,
la carencia de trabajadores cualificados
-puesto que existe pleno empleo-, re-
lacionado con un déficit de talento, y se
impone una barrera: la preocupacion
por la actualizacién de los profesiona-
les que se dedican a las distintas ramas
tecnolégicas.

Esta escasez afecta mas alos CPD,
como sucede en todas los sec-
tores que tienen grandes
crecimientos. Asilo
constata Garceran
Rojas, socio funda-
dor y presidente
de PQC, para
quien se trata

Los salarios
insuficientes o las
dificultades para conciliar
son motivos de peso para

los mas pequerios hasta los mas grandes
y en todas las areas de la cadena, desde
el disenio hasta la operacion y el mante-
nimiento”.

Jaume Marquez, Data Center Business
Director de Omega Peripherals, por su
parte, admite que dicha carestia es cada
vez mas frecuente y comun en casi todos
los ambitos, pero en el caso del mundo
de los data centers es especialmente
critica debido al actual boom de infraes-
tructuras CPD que esta habiendo. En
concreto, Madrid se esta convirtiendo
en un hub digital del sur de Europa con
una gran inversion en data centers. Las
estimaciones sitlan a nuestro pais en el
centro de inversiones de miles de millo-
nes de euros en los préximos cinco afos,
con un impacto de creacién de mas de
2.000 empleos. “Eso significa que existe
una alta demanda de especialistas, 1o
que choca con esa escasez de talento”. Y

continta: “Es fundamental contar

con profesionales forma-
dos enlos estandares
y procesos necesa-
rios que garan-
tizan la dis-
ponibilidad

continua de

servicios y

de “uno delos el perfecto
maores proble- descartalg auna empresa, y la N
mas actuales del solvencia, la seguridad y la miento del
sectory afectaa flexibilidad, los aspectos centro de
todos los tamanos mas atractivos datos”.

de empresa, desde Igualmente,

Fuente: Infojobs

Markel Gruber, Managing Director de
Global Switch, precisa que “la explosién
de Madrid como Hub del sur de Euro-
pa, la creacién de las distintas regiones
cloud de los grandes proveedores de
servicio en la nube y la aceleracién de la
transformacién digital, han hecho crecer
el sector hasta convertirlo en un Indus-
tria”. Ante esta situacion, “la competen-
ciay el crecimiento hace mas necesario
que nunca la creaciéon de puestos de
trabajo de perfiles de electromecanicos
en todas sus variantes. La FP y la crea-
cién de nuevos estudios universitarios
acordes a las necesidades provocadas
por la transformacién digital hace que
sea imprescindible formar talentoy
retenerlo”, especifica.

“El data center es el pilar del estilo de
vida digital y todavia es una industria
relativamente nueva, por lo que el po-
tencial de crecimiento en nuestro pais
es enorme’, observa Francisco Ramirez,
director de operaciones de Data4. Y
alude a que Uptime Institute tiene una
visién positiva acerca de este puntoy, en
un informe conocido como “The People
Challenge: Global Data Center Staffinc
Forecast 2021-2025", indican que desde
el sector podemos ayudar a combatir
este problema de cara al futuro. “Esto
supone un gran reto porque se estima
que en los proximos afios vamos a ne-
cesitar mas de 300.000 profesionales
para cubrir la demanda en data centers
de todo el mundo”. Eso si, sostiene que
“desde Spain DC ya se esta trabajando
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para lograrlo, y junto con Fundae y el
LA “GRAN SEPE hemos puesto en marcha un plan
RENUNCIA” de formacién estratégico para lanzar la
primera escuela de formaciéon en data
Al igual que ha ocurrido en Esta- centers de Espafia’. Arguye que existen
dos Unidos, las organizaciones y una gran cantidad de aplicaciones de las
empresas europeas ha GPEERF distintas ramas de las ingenierias que se
tado la llamada *Gran Renuncia’, pueden aplicar en un CPD, y son posicio-
una oleada de dimisiones a prin- ! bilidad idad d
cipios de 2021, tras la pandemia. nes éor.l alta estabilidad y capacidad de
Casi un tercio (32%) de los em- crecimiento y desarrollo, lo que los con-
pleados europeos estan buscando vierte en puestos muy deseables.
activamente un empleo alternati- “Es cierto que en disefio y operaciones
e, OGO P20 i I hay una complejidad para encontrar ta-
motivo de preocupacion para las ] dad .
organizaciones del viejo continen- e.'ntlo, ?‘ 0 q}le requiere una mayc.)r espe-
te, en un momento de escasez de cializacion e incluso tener determinadas
mano de obray grandes certificaciones para estar al dia
desafiosen cuantoala de las tendencias y mejores
contratacion, segun précticas relacionadas con
revela la encuesta .. . L.

la eficiencia energética,

Future of Work ; /
European 1 la sostenibilidad o las
Employee nuevas tecnologias
Survey de A que se van imple-
. : Ve - ' mentando. Por ello,
El estudio T : o
muestra - . el aprendizaje con-
unaclara tinuo es fundamen-
desconexion tal en esta industria,
entre em- - donde los cambios
PRI tecnolégicos se suce-
empleados a B
B lhes e Qi den constantemente”,
qué es exactamente ‘ declara Ignacio Velilla, Ma-
“una buena experiencia naging Director de Equinix en
laboral”. Mientras que los di- Espafia. “La formacién debe ser conti-

rectivos priorizan las inversiones . . ~
P . . nua en periodos no superiores al afio. Se
en tecnologia para permitir la

colaboracion y facilitar el trabajo debe implementar un plan de formacu?n
hibrido, los empleados estan mas para el talento humano, donde se consi-
preocupados por la forma en la dere la integracion a la operacion, tareas
que se evalta su trabajoy la falta propias de surol, planes de recuperacién
de conexion. De hecho, entre el .2
) de desastres, planes de recuperacién de
25y el 30% de los trabajadores R . lan de f L
hibridos no estan satisfechos con SIStemas criticos y plan de formacion por
la tecnologia que les proporciona sucesién y reemplazo, todo enmarcado
su empresa. en perfiles que garanticen un respaldo
La experiencia del empleado de perfiles con configuracién N+1, donde
se ha convertido en un factor .
la tarea que realiza una persona la pueda

clave a la hora de atraer y retener K e bl "
talento. Aunque la mejora sala- gjecutar otra sin ningun problema’.

rial sigue siendo el factor niumero ,
uno, una experiencia de emplea- Lo mas demandado
do insatisfactoria es la segunda Circunscribiéndonos al &mbito del CPD,
CEUER TS G E LR e para Jaume Marquez ‘se necesita cual-
En un mercado laboral trans- . il relaci d 1 d
formado, el riesgo de renuncia quier pertilrelaciona ,O 'Cone mundo
aumenta entre los trabajadores del data center, ya esté vinculado tanto
cuya experiencia laboral no es a aspectos fisicos o de facilities como a
satisfactoria, por lo que las con- desarrollos més IT, para abordar diversos
cleEnescEur L egR iElECE:] campos, como infraestructura pasiva,
general de los empleados se han idad . lizacié
convertido en factores clave. sggurl ad, computacion, virtualizacion,
Big Data, etc”. En el CPD convergen muy
diversas tecnologias con un alto grado de
complejidad que estan en continua ac-
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tualizacion. Por esto subraya que es clave
garantizar la competencia de los profesio-
nales en las certificaciones que aseguran
la aplicacién de estandares consolidados.

“Depende de la actividad: no es lo mis-
mo lo que demanda un hiperescala, que
un colocation, que un mantenedor, que
un fabricante o que una ingenieria. Ha-
cen falta perfiles técnicos y técnico-co-
merciales. Hace falta formacion técnica
y luego puede particularizarse mucho en
funcién de la formacién especifica”, dice
Isidro Ramos, socio director de Aeon
Ingenieria.

Markel Gruber enumera jefes de pro-
yecto, ingenieros mecanicos y eléctricos,
técnicos frigoristas, informaticos, espe-
cialistas en ciberseguridad y vendedo-
res. Mientras que Garceran Rojas afirma
que a pesar de todas las iniciativas que
se han dado, desde hace afnos, parala
preparacién de una formacién especifi-
ca, “ésta no deja de ser un complemento
para los ya iniciados, sin que exista
una formacién de base que pueda
considerarse adecuada para lo que
estamos necesitando”. A lo que afnade:
“en cuanto a los perfiles, puedo hablar
con mayor conocimiento de aquellos
mas relacionados con nuestra actividad
y son el ingeniero eléctrico y el mecanico
en su vertiente especializada de refrige-
racién. Y no necesariamente en su grado
maximo de titulacién, sino que también
son muy necesarios niveles intermedios
que ocupan una posiciéon muy importan-
te en el conjunto del sistema”, detalla.

Francisco Ramirez, de Data4, recalca
que la sociedad actualmente no es cons-
ciente de la importancia de los centros de
datos para su dia a dia, y los profesionales
tampoco conocen el desarrollo profe-
sional que pueden tener si comienzan a
especializarse en su gestion. “En Espana
tenemos mucho talento en todas las ra-
mas de ingenieria que se necesitan enla
industria. En los data center confluyen
perfiles de tres ingenierias diferentes:
informatica, telecomunicaciones e in-
dustrial, ya que se necesitan personas
tanto para gestionar el centro como para
hacer el soporte y para la gestién de los
datos que se manejan en el mismo. Por lo
tanto, hacen falta perfiles de IT que desa-
rrollen las aplicaciones y el soporte de las
instalaciones, ingenieros especializados
en hidraulica, electrénica...”.




¢Qué podemos hacer?

El problema esta claro y hay que tomar
decisiones, actuar, buscar soluciones.
“Latarea es compleja, sin que existan
medidas milagrosas para solucionar el
problema’, expone el presidente de PQC.
“Como quiera que, aqui, cada uno hace la
guerra por su cuenta, se esta presentando
un escenario donde hay que cubrir varios
flancos. El primero es el de la
retencion del talentoy, en
ese escenario, todaslas
medidas son pocas
(remuneraciones
dignas, concilia-
cién, posibilidad
de una propor-
cién de trabajo
no presencial,
orgullo de perte- '
nencia, etc.) y el )
segundo eseldela 1010
captacion, donde se 1"
estan dando distintas ’
orientaciones al perfil
buscado. Los becarios rotacio-
nales como futuribles senior, otrora no
contemplados pero casi imprescindibles
hoy, y los reconvertidos de otros sectores,
con plazos de adaptacion algo mejores. Por
supuesto, luego se encuentra la consabida
yno deseable “guerra abierta” porla que
se esta dando un movimiento horizontal
de profesionales entre compariias con un
incremento notable de masa salarial que
puede derivar en una cierta burbuja’,

En su opinién, a nivel de sector la hoja
de ruta tiene que ser con un horizonte
mayor en el tiempo y deberia comenzar
con una divulgacién atractiva sobre las
bondades del mismo y su actual posi-
cién estratégica, para continuar con
acuerdos a nivel de formacién basica.
“En particular, el sector de los CPD es
otro ejemplo mas de la falta de atractivo
que la formacion técnica esta teniendo
en la mujer y que preocupa, y mucho,

a todos los estamentos de la sociedad
actual. Se trata de un publico objetivo
prioritario con una capacidad potencial
que podria enjugar, en una parte impor-
tante, las deficiencias actuales que se
estan observando”.

Para hacer mas atractivas todas las
profesiones relacionadas con el entorno
de los centros de datos, desde Omega
Peripherals indican que es muy reco-

DESAJUSTE DE TALENTO

Espana registra el peor dato de desajuste de talento de la historia: 8 de cada 10
empresas tienen dificultades para encontrar a los profesionales que necesitan.
Es la principal conclusion del ultimo Estudio ManpowerGroup de Proyeccion de
Empleo presentado a finales de mayo. Segun este informe, el 80% de las orga-
nizaciones espanolas tiene hoy dificultades para encontrar profesionales con las
habilidades soft y hard requeridas. Por esta razdén, el desajuste de talento alcan-
za en nuestro pais la cota mas alta de los ultimos 12 afios y supera en 15 puntos
la cifra recogida hace sélo un afio por la compaiiia.
El documento refleja ademas que, fruto de los cambios originados por
la Covid-19, algunas habilidades son fundamentales para poder ga-
rantizar la sostenibilidad de las organizaciones. El 26% de los em-
presarios asegura tener dificultades para encontrar profesionales
con resiliencia, adaptabilidad y tolerancia al estrés. Importante
también para alcanzar el éxito en el actual contexto, el com-
promiso y la disciplina; la resolucion de problemas y el razona-
miento légico; y la colaboracién y el trabajo en equipo, todas
ellas con un 25% en el informe. Por detras, la creatividad
(24%), el liderazgo, la iniciativa y la capacidad de aprendizaje/
curiosidad (23%).
Los empresarios de nuestro pais reconocen ademas que las
posiciones relacionadas con el sector IT/Data son las mas difi-
ciles de cubrir, seguidas de perfiles para operaciones y logistica
(25%), atencion al cliente (22%), ventas y marketing (22%).
Por tamaro de empresa son las medianas (de 50 a 249 emplea-
dos) las que tienen actualmente mayores dificultades para encontrar
el talento que necesitan (81%). Estas roban el primer puesto a las gran-
des empresas (mas de 250 empleados) que en 2021 -con un 83%- reporta-
ban las mayores dificultades pero que ahora descienden al segundo puesto con
un 80% y comparten podio con las microempresas (menos de 10 empleados).
De este modo, serian las pequefias empresas (entre 10 y 49 empleados) las que
estarian en una posiciéon mas ventajosa con un 76%.

NOROESTE, LA REGION MAS AFECTADA

7 de cada 10 empresarios de la zona Noreste aseguran no encontrar a los profe-
sionales con las habilidades requeridas. Esto coloca a la region en una posicion
ventajosa respecto del resto de zonas de Espafia, todas ellas con peores resul-
tados. Asi, en la zona Noroeste (Galicia, Asturias y Castillay Ledn), el 88% de los
empresarios ha reportado dificultades para hallar el talento con las habilidades
que nhecesita; seguida de Centro (Madrid y Castilla la Mancha) con un 82%; Norte
(Aragon, Cantabria, La Rioja, Navarra y Pais Vasco) con un 79%; Levante (Comu-
nidad Valenciana y Murcia) con un 78% y Sur (Andalucia, Extremadura e Islas
Canarias) con un 73%.

Segun los datos del estudio, los directivos espafoles esperan generar oportu-
nidades profesionales en los préximos tres meses del afio, con una proyeccion
de empleo neto que se situa en el +28%.

mendable iniciar planes de formaciéon a
medio plazo o de captacién de talento a
corto. Por su parte, desde DATA4 creen
que también es necesario continuar
atrayendo - y reteniendo - talento, es-
pecialmente el femenino. Manifiesta
que DCPro realiza cursos focalizados en
la industria en varias regiones a los que
pueden acceder recién titulados. Como
iniciativa de la Asociacion, se ha firmado
un acuerdo de colaboracién entre DCPro
Trainining y Spain DC, por el cual se han
lanzado las becas Talento Data Center.
Algunos de ellos son monograficos con

Crecimiento del empleo TIC desde el
ano 2020, liderando las previsiones
de contratacion los préximos meses

con mas del 50%
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SALARIO, FLEXIBILIDAD..., SUMA Y SIGUE

InfoJobs ha publicado su primer Informe sobre Motivos por los que los Candi-
datos Rechazan una Oferta. La primera conclusion que se extrae de esta en-
cuesta es que ocho de cada diez no aceptan un cargo por cuestiones salariales,
independientemente de la compafia. La segunda causa es contar con una
oferta mas interesante, descartando, asi, la posibilidad de continuar en su pro-
ceso de seleccidn (79%), y la tercera por cuestiones personales (65%).

Del lado de las empresas, los motivos principales por los que un candidato
no supera la criba son: mentir en el CV (82%), comunicarse de manera inade-
cuada (75%)), y recibir recomendaciones negativas por parte de jefes o compa-
fieros de anteriores empresas (74%). Otros argumentos son ho tener la forma-
cion requerida para el puesto (70%) y la alta rotacion en puestos previos (52%).

Por otra parte, existen también diferencias a tener en cuenta segun el volu-
men de empleados de la organizacion. Para las mas pequefias, de entre 1y 9
trabajadores, la apariencia fisica sigue siendo causa prioritaria para dejar fuera
a un candidato, en un 32% frente al 25% de media. Las medianas o grandes,
con mas de 50, descartaron en un 48% frente a los 43% de medias, a aquellos
que exigian un salario mas alto.

A tenor de estos resultados, la plataforma considera que la herramienta
mas importante con la que cuentan las empresas actualmente para evitar
la fuga de talento y lograr que los profesionales se desarrollen dentro de la
compaiiia es el denominado Employer Branding o “Marca Empleadora”, con-
cepto que se utiliza para describir
la reputacion de una organizacion A
como empleadora, y su propuesta o
de valor hacia los empleados. En
este sentido, el 75% de los traba-
jadores afirma informarse sobre
la empresa antes de aplicar a una
oferta laboral. Para ello, suelen
acudir a diferentes canales de
busqueda de informacion: en
foros de opinion, blogs y noti-
cias de prensa (56%), la web de
la empresa (55%), en portales
de empleo que incluyen valoraciones (53%), contactos y amigos
(44%), o las redes sociales (43%). En este sentido, se aprecia que
los jovenes de entre 16 y 24 afos consultan en mayor medida
esta ultima fuente de informacidn, con el 29% de los encuesta-
dos que aseguraron realizar esta practica.

Asimismo, desde Infojobs sostienen que, en los ultimos dos
anos, la flexibilidad laboral, sobre todo a nivel de horarios y mode-
los de teletrabajo, se ha convertido en una reclamacion recurrente
de los empleados y un pretexto para que se sientan mas coé-
modos en las empresas. Para las companias, es un factor et
clave para atraer y retener a los profesionales mas cuali-

lo que mas valoran los trabajadores de una compainia
es que sea solvente/segura (61%), flexible (52%) y que
apueste por el desarrollo profesional (44%). En este
punto, se observan igualmente resultados significa-
tivos por rango de edad. La solvenciay la flexibilidad
son mas valoradas por los trabajadores de 35 arfos

en adelante. En cambio, la denominada generacion Z
(16-24 anos), apuesta de forma notoria por las politicas
de igualdad de género dentro de la empresa (57%

de menciones frente al 54% de media) y porque esta
tenga buenas politicas de diversidad s (35% de men-
ciones frente al 34% de media).

Finalmente, los profesionales de entre 25 a 65 arnos
valoran mas aquellas empresas que se centran en una
correcta politica de diversidad generacional (relacio-
nadas con la edad), siendo la media del 46% en todas
las franjas.

ficados. A colacion de este tema, el informe sefiala que - !
o
——
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temas como el diseno de un data center,
la profesion del energy manager o del
profesional de operaciones criticas de
manera que permiten a los trabajadores
orientarse hacia aquellas ramas en las
que les interese desarrollar su carrera.

Del mismo modo, Isidro Ramos, co-
menta que claramente existe un déficit de
talento en el sector y que la solucién esta
en la formacién, pero en una formaciéon
muy especifica como la que ofrece DCPro
o el Uptime Institute con “cursos que son
delaindustria y para la industria”.

Visto lo visto, resulta imprescindible
promover la orientacién académica
hacia las STEM (Science, Technology,
Engineering and Mathematics). Una in-
clinacién que no entienda de sexo o de
edad... Las compaiiias han de actuar con
urgencia y facilitar la colaboracion entre
empresas, gobiernos y entidades educa-
tivas para garantizar que nadie se quede
fuera del mercado. Se debe impulsar un
futuro del empleo mas sostenible y mas
diverso que garantice el upskilling y
reskilling y otorgue mayor relevancia al
bienestar de los trabajadores.

No soélo jovenes
Cuando describimos las dificultades
de contratacion se suele aludir a la ca-
rencia de recién titulados para ocupar
estos puestos. Siempre se habla de
jovenes cuando se trata de contratar,
pero teniendo en cuenta que el relevo
generacional en nuestro pais no esta
asegurado, ;estan las compafiias con-
templando el reskilling como alterna-
tivay alos silver talent como posibles
candidatos? Mckinsey Global Institute

. predice que, una vez que la economia

se recupere, Europa puede sufrir una

- carencia de trabajadores cualifica-

dos. La causa es el envejecimiento
de los habitantes, que implica que
para 2030 la poblacién en edad de
trabajar se habra reducido un 4%,
en torno a 13 millones y medio de
personas, provocando una con-
traccion significativa de la oferta
laboral. “De base, la industria del
data center esta en constante
evolucién tecnolégica, lo que nos
lleva a impulsar la formacién con-
tinua de los profesionales que ya
ian en este sector parala ad-
e nuevas competencias,
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con la mira puesta principalmente en la
eficiencia energética y la sostenibilidad.
No obstante, aunque el reskilling es una
opcioén interesante para paliar ciertas
necesidades, la tendencia de crecimien-
to del sector requiere atraer nuevos
profesionales cualificados de manera
inminente y también de cara al futuro.
La prioridad pasa por crear programas
de formacion orientados a jovenes gra-
duados y estudiantes de Gltimo curso
que puedan convertirse en los proximos
especialistas en instalaciones de data
center”, expresa Velilla.

“El relevo generacional siempre ha
sido motivo de controversia y en nuestro
caso es un problema afnadido. El “paso a
la reserva” de un colectivo de tanta ex-
periencia en un sector como el nuestro,
tremendamente especializado, se esta
produciendo sin que la transmisién de
la informacion se esté realizando de
una manera adecuada’, alerta Garceran
Rojas. Por mas que los procedimientos
estén mejorando, existe una enorme
cantidad de informacién en quienes lo
van dejando y para garantizar que ese
conocimiento se queda en la organiza-
cién, hay que vencer tres obstaculos:

1- El de la reticencia, generacion tras
generacion, del joven a tener en cuen-
ta como importantes las historias del
abuelo Cebolleta.

2- El de la falta de un solape temporal
suficientemente amplio como para

81

De las medianas organizaciones
espanolas (de 50 a 249 empleados)
son las que tienen hoy mayores di-
ficultades para encontrar el talento

que necesitan
(Fuente: ManpowerGroup)

+300..:

Profesionales se estima que vamos a
necesitar en los préximos afnos para
cubrir la demanda en data centers de
todo el mundo

2030

la poblacién en edad de trabajar se

habra reducido un 4%, en torno a13
millones y medio de personas

(Fuente: Mckinsey Global Institute)

poder absorber ese conocimiento,
aunque sea por 6smosis.

3- Elde la, muchas veces, inexistencia
de una documentacién adecuada que
recoja, por ejemplo, un historial de
lecciones aprendidas, basico para,
como minimo, no cometer los mis-
mos errores que en el pasado.

También Jaume Marquez observa que
el reskilling es complicado ya que los
profesionales del sector IT tienden a
huir del mundo mas fisico de la tecnolo-
gia tan presente en el data center, “pero
sique es cierto que esa opcién ya se esta
llevando a cabo: se identifican perfiles
con posibilidades y se les forma. Afor-
tunadamente, los profesionales IT son
personas altamente formadas, lo que
facilita el disefio de planes de capacita-
cién centrados en aspectos especificos
para cualquier perfil, sea cual sea su
experiencia’.

Estamos ante un sector muy espe-
cializado que requiere un alto nivel de
experiencia, menciona el portavoz de
Global Switch; pero sostiene que los
profesionales no tienen que ser nece-
sariamente jovenes. “La edad no es un
inconveniente, ni tampoco el género”.

Eltalento no entiende de edad, sexo
o esta condicionado a estos factores,
de manera que cualquier persona que
quiera reorientarse hacia el sector del
CPDy se forme para ello tendra opcio-
nes de desarrollar su carrera en éL.C*M
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