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TALENTO

De LA PARADOJA DEL TALENTO
ALALOGICA DEL TALENTO

Si consideramos que nuestra industria biotecnoldgica es sdlida, con capital humano cualificado,
nfraestructuras tecnoldgicas punta, un sistema de salud integrado y el apoyo de las instituciones,
todo ello unido a un buen clima y a un dptimo nivel de calidad de vida, nos costaria llegar a la
conclusicn de que el talento pudiera faltar en el medio plazo.
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De hecho, los datos recogidos en el informe AseBio
2020 ponen sohre la mesa el creciente interés por el
estudio de carreras universitarias de hiotecnologfa,
alcanzando los 7.200 alumnos matriculados en el curso
2019 - 2020. Una tendencia gue se ha mantenido
durante el pasado ano si tenemos en cuenta el articulo
puhlicado en el diario £1 Pais en mayo de 2021: “La pan-
demia dispara la demanda para estudiar Ciencias de la
Salud”, en el que se constata gue “el grado de Bioguimica
en la Universidad Complutense ha ascendido de un
12.546 aun 13.076, el de Biotecnologia en la Politécnica
de Valencia ha aumentado de 12.469 hasta 13.018 y el
mismo grado de Salamanca ha pasado de un 12.408 a
un12.958" Si a esto le sumamaos que los salarios medios
son mas del dohle de los de la media nacional, nada
parece indicar que el talento pudiera llegar a escasear.

Sin embargo, existen razones para poner el foco en la
atraccién y desarrollo del talento. El sector de Ciencias
de la Vida estd creciendo como nunca y la perspectiva
es gue siga creciendo. Al mismo tiempo, aumenta la
complejidad del sector por la incorporacidn de la inteli-
gencia artificial y la ciencia de los datos (Data Science).
Todo parece indicar gue las organizaciones reguerirdn
de talento multidisciplinar y especializado comao nunca
antes lo hahfan necesitado.

El hecho de gue una compania como BMS recono-
ciera a nivel global la incorporacién de mds de 7.000
personas para el drea de oncologia y hematologfa en
2020 y posiblemente un numero aun mayor en 2021,
dan una idea de la dimensidn de la que hahlamas, sohre
todo teniendo en cuenta gque en Espafia reside un eco-
sistema perfecto para el desarrollo de la biotecnologia.

Un sector gue juega un papel fundamental en
las estrategias de reconstruccién del pais en el que,

como dicta el plan aprobado en Julio de 2020 en el
Congresg, se pretende reforzar el abordaje de Terapias
Avanzadas y la Estrategia de Medicina Personalizada
o0 de Precisién. El ohjetivo es garantizar la equidad en
el acceso a la innovacidn, e impulsar la investigacién
publica y la fabricacién de los nuevos medicamentos
CAR-T de conformidad con la normativa comunitaria
y espanola en el dmbito del Sistema Nacional de Salud,
en unas condiciones que garanticen los estdndares de
calidad y la accesibilidad de los pacientes. De hecho,
en el momento de escribir este articulo, la ministra de
Ciencia e Innovacidn, Diana Morant, presentaba el Plan
Complementario en Biotecnologfa, que movilizard en
total 32 millones de euros en lo que serd una iniciativa
que generard grandes oportunidades de crecimiento,
aungue también competitividad por el talento entre el
entarno pubhlico y privado.



En consecuencia, este papel protagonista de la bio-
tecnologfa, tanto presente como futurg, le dota de una
Importancia fundamental. Sin embargo, el alto costo de
implementacidn, sequido por la falta de talento, podria
considerarse uno de los principales factores restrictivos
que afectarfan al crecimiento del mercado.

Todo esto nos lleva a un momento histérico para la
biotecnologia en el que grandes retos requeriran de
gran cantidad de talento. Un talento que tendrad que
decidir donde aportar valor y por el que la industria de
la biotecnologfa tendra que luchar al igual que lo hacen
otras industrias.

La paradoja del talento se produce en un momento en
el que la industria hiotecnoldgica goza de buena salud,
al tiempo que requiere de talento altamente cualificado
para el desarrollo de proyectos de gran complejidad. En
estos proyectos convergen tanto los avances en edicidn
del genoma, hiologia computacional, rohdtica médica, y
un largo etcétera, como el desarrollo tecnolégico de los
datos, la inteligencia artificial, la ciberseguridad, el bloc-
kchain, junto con el auge de la realidad virtual/aumen-
tada y su adalid: el metaverso. Todo ello, en su conjunto,
conformard el ecosistema en el que se desplegara la
hiotecnologia del futuro inmediato.

Ademéds, la Industria de la hiotecnologia no sera
inmune al proceso que ha sido llamado fuera de nues-
tras fronteras como “Creat Resignation” y tendrd que
doblar los esfuerzos, no solo para atraer, sino también
para retener talento, en un ejercicio en el que se tendra
que dar respuesta al conjunto de las nuevas necesidades
de los empleados: automatizacidn y personalizacidn de
la relacién profesional.

El crecimiento de la industria en la préxima década
impulsard la competencia por el talento, de hecho,
muchas clusters hiotecnoldgicos importantes de Espana
experimentardn una nueva serie de desafios, a medida
que la competencia por el talento se vuelva mas evidente.

Asi, la paradoja del talento surgird en el momento en
el que muchas empresas de biotecnologfa se den cuenta
de que la falta de talento es una barrera para crecer,
ya sea porque hay poco talento disponible, porgue esta
concentrado en algunos clusters y no en otros, porgue
prefleren permanecer en el entorno start-up/empren-
dedor o publico, porgue sea caro y no puedan pagarlo
0 simplemente porque no exista el talento que estdn
buscando.

Aunque el primer paso para resolver la paradoja es ser
consciente de la necesidad, seguido de la implemen-
tacion de un plan para retener al talento mediante el
disefio de soluciones personalizadas, las siguientes
propuestas para solucionar esta paradoja pasan por el
desarrollo del talento interno con procesos de recluta-
miento y seleccidn eficientes.

En esta guerra por el talento, las empresas contra-
tardn nuevos empleados, pero muchas veces pasaran
por alto el talento interng; y no debemos olvidarnos
que en toda organizacion hay multitud de personas que
podrian optar a puestos vacantes si tuvieran el apoyo
necesario y el tiempo para adaptarse, Para lograrlo, sclo
serfa necesario realizar evaluaciones de talento con
herramientas especificas para ello y gue, junto con el
criterio de los expertos en talento y hiotecnolagfa, les
permitieran comparar los resultados con una muestra
de talento existente para alinearlo con las tendencias
del mercado. Esto ayudarfa a definir los planes de
desarrollo de estas personas, ademads de capacitarlas
para asumir puestos criticos en el futuro.

La ventaja de esta solucidn es ohvia, que se basarfa
en gue esas personas conocerdn la cultura de la orga-
nizacién, su propdsito, misidn, vision y sus valares, ade-
mas de confirmar el compromiso de la organizacién por
el desarrollo del talento.

Pero si esta opcién no fuera posible, ya sea porgue
se ha intentado sin éxito, exista urgencia en encontrarlo
0 la tasa de personas con el perfil requerido es haja; la
adquisicion de talento externo debe ser activada con
un enfoque estratégico. No se tratarfa de revisar el
curriculum o los datos histdricos del pasado para tener
una descripcidn de cémo son los candidatos que apli-
can a una oferta, sino de explorar las fuentes de recluta-
miento Gptimas y mds eficientes en las que el talento se
desenvuelve para llegar a estas personas y evaluarlas
de la misma forma que se ha descrito para el talento
Interng, con el ohjetivo de predecir el talento futuro.

En ambos casos, ya sea para el desarrollo interno
como para los procesos de seleccién, se requiere inno-
var y estar equipado con las mejores herramientas de
evaluacion del talento. Todo ello, permitird analizar y
proyectar los datos a futuro-tanto a corto, medio como
largo plazo-e identificar a las personas que son nece-
sarias en tu organizacion, y de esa forma, con indepen-
dencia de donde se encuentren, revertir la paradoja del
talento y convertirla en la légica del talento
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