
procesos de selección
Imma Muñinos

A los sectores químico y farmacéutico no le faltan
opositores. Al contrario, cada empresa recibe
varios miles de currículos anuales de profesiona-
les altamente deseosos de colaborar con estas
industrias. Y es que se trata de un sector atractivo,
con amplias posibilidades de promoción, un índi-
ce bajo de rotación e intensas políticas de reten-
ción de talento. Un sector que emplea a más de
150.000 personas y que, pese a sustos europeos
como la legislación de los Compuestos Orgánicos
Volátiles (COV) o el famoso y temido reglamento
REACH, sigue subido al tren del progreso, que
augura una larga pervivencia y un próspero creci-
miento de las plantillas. 

Ritmo de contratación
En los últimos años, el ritmo de contratación se ha
mantenido en torno a los 45.000 nuevos emplea-
dos anuales. Aunque en el 2005 el sector experi-
mentó un ligero retroceso en creación de puestos
de trabajo del -2%, el nuestro es uno de los pocos
países que ha registrado cifras positivas de
empleo global en el último lustro, con un creci-

miento del 0,5%, en un momento en que la
media de la química europea pierde un 4,5%
de su fuerza de trabajo. Además, la industria
química aporta el 10% del Producto Industrial
Bruto español y es, junto con la metalurgia, el
único sector que ha incrementado su cuota
desde el año 2000. Sólo otros tres sectores
industriales se sitúan por encima del químico. 

Cifras todas ellas que acompañan y explican,
de algún modo, el prestigio del que goza esta
industria entre los nuevos demandantes de
empleo. Hecho que determina que la demanda
supere siempre la oferta y que las dificultades
a la hora de reclutar personal no sean excesi-

vas. Ello lo refrenda Pere Oteo, director de Recur-
sos Humanos de Grifols, al explicar que: «Tenemos
un prestigio y una imagen en el mercado que faci-
litan que muchas personas, ya con carácter previo,
tengan interés por trabajar en nuestra organiza-
ción». Por ello, afirma que: «Nuestra capacidad
actual de selección nos permite incorporar profe-
sionales a todos los niveles organizativos dentro

de unos límites de tiempo muy bajos para este
mercado. Es decir, que en unos quince días pode-
mos tener cerrado un proceso de selección, hasta
un máximo de tres o cuatro meses». 

La última sequía
Sin embargo, la cantera química y farmacéutica
ha vivido momentos de menor gloria. De hecho,

Sin dificultades 
para reclutar

«La industria farmacéutica re-
quiere profesionales técnica-
mente muy bien formados,
que no sólo dispongan de una
formación académica com-
pleta, sino también de un
bagaje profesional en el que
convivan conocimientos y
experiencia. El hecho de que
nuestro sector se encuentre falto de este tipo de profe-
sionales supone que nuestra compañía debe invertir en
formación, tiempo y recursos económicos en los nue-
vos perfiles incorporados. Por ello, incluimos en nues-
tro programa de acogida un exhaustivo plan de forma-
ción inicial, que permite una eficaz y rápida toma de
contacto con el nuevo entorno laboral».

«La nueva realidad empresa-
rial, con una globalización de
la economía y una crecien-
te utilización de las nuevas
tecnologías, provoca que los
puestos de trabajo estén en
constante evolución. La su-
pervivencia de la empresa
depende de la capacidad de
los empleados para prever el futuro y poder crearlo.
Por ello, el desarrollo del talento y, en concreto, del
talento soft está siendo uno de los objetivos estraté-
gicos de las compañías. Necesitamos flexibilidad en
la organización para modelar nuestro negocio al rit-
mo que nos marca el mercado y multifuncionalidad
en las personas». 

Raquel Velázquez,
responsable de Formación y Desarrollo de 

Roche Farma

«Los profesionales del sector
están cada vez mejor prepara-
dos y formados y, además,
actualmente, la inversión que
se realiza en formar y desa-
rrollar a nuestros colaborado-
res es cada vez mayor. Parti-
mos de una base sólida, ya
que los perfiles profesionales
de Pfizer se ajustan a las necesidades que tiene cada
puesto de trabajo, por lo que el tiempo de aprendizaje
destinado a adquirir los conocimientos más específicos
es totalmente asumible».

¿Existe un déficit a la hora de incorporar profesionales formados en

Laura Guimerà Vicente,
jefa de Selección y Desarrollo de 

Laboratorios Inibsa, S. A.

La industria química y farmacéutica en nuestro país 
goza de prestigio entre los demandantes de trabajo 

y tiene imagen de buen empleador 
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Superado el bache de hace unos años, las industrias química y farmacéutica

reclaman ahora una mejor preparación a sus nuevos empleados. Los sectores

químico y farmacéutico apuestan por la formación interna de sus empleados

y tienden a no priorizar una formación específica, sino que aceptan titulados

procedentes de las más diversas ramas de conocimiento. Al mismo tiempo,

escuelas de negocios y facultades de química están desarrollando estudios

muy específicos que enfocan claramente al nuevo profesional hacia un sector

concreto. Y, mientras tanto, las factorías echan en falta una cantera más

especializada de Formación Profesional y las empresas farmacéuticas buscan

fórmulas para atraer a los licenciados en medicina, un colectivo que, 

tradicionalmente, se ha resistido a trabajar en los laboratorios.

José María Pertusa,
director de Recursos Humanos de 

Pfizer España



hace unos años atravesó un importante bache,
que llegó a preocupar seriamente a este merca-
do: la cantera de profesionales muy altamente
cualificados no era suficiente como para cubrir
las necesidades futuras que se preveían, en un
sector que estaba en pleno crecimiento y que
exige niveles cada vez más altos de capacita-
ción. 

La alarma de las compañías trajo consigo un in-
tenso movimiento de reclutamiento y una serie de
iniciativas enfocadas a captar a «los mejores» des-
de la propia universidad. Así, por ejemplo, Sanofi-

Aventis ha desarrollado programas destinados a
los años cuarto y quinto de carrera, sin importar la
titulación, así como a determinados MBA y escue-
las de negocios, con el objetivo de encontrar los

perfiles profesionales adecuados antes incluso de
que salgan titulados. 

Por su parte, Roche trabaja en la implantación de
un programa denominado «Cantera Roche», que
está destinado al desarrollo profesional y personal
de jóvenes universitarios, a través de su rotación
por diferentes departamentos de la compañía en
función del perfil académico y personal.

Colaboraciones
Los Laboratorios INIBSA también acogen anual-
mente entre 20 y 30 estudiantes en prácticas, me-
diante convenios de colaboración empresa-uni-
versidad, que proporcionan una primera toma de
contacto con la realidad laboral, conjugando los
conocimientos teóricos adquiridos durante la eta-
pa académica con las prácticas realizadas en el
centro de trabajo. 

Gracias en parte a estas iniciativas y a una
mejora generalizada de la oferta formativa, los
sectores químico y farmacéutico actualmente no
tienen grandes dificultades de reclutamiento.
«Obviamente, siempre hay el mirlo blanco que
resulta difícil de encontrar. Pero, exceptuándolo,
podríamos decir que en el resto de posiciones no
tenemos dificultad para cubrir los puestos»,
apunta Pere Oteo.

Diferencias según perfiles
Pese a lo dicho anteriormente, habría que desglo-
sar los tres perfiles básicos que conviven en los
sectores químico y farmacéutico (técnico, comer-
cial y productivo) para analizar con propiedad la
falta o no de profesionales formados. Mientras
que en el perfil comercial el elenco de titulaciones
es muy variado y casi todas las empresas aceptan
profesionales de las más diversas procedencias,
en los puestos técnicos la elección se hace más
difícil. Y es que la fuerza de ventas puede ser ins-
truida por la propia firma. Por ejemplo, tras un
mes de formación, un profesional de Sanofi-Aven-
tis conoce absolutamente todo sobre los produc-
tos que ha de promocionar y que son, como máxi-
mo, tres. 

Sin embargo, la formación de los perfiles más
técnicos (investigadores, trabajadores de labora-
torio, jefes de producto, etc.) requiere de una base
necesaria, es decir, de profesionales que aporten
no sólo el conocimiento, sino además el expertise.
En este campo, tanto los laboratorios farmacéuti-
cos como las empresas químicas recurren a las
titulaciones más afines: biología, farmacia, medi-
cina, veterinaria, ingeniería química... y exigen, en
la mayoría de los casos, una experiencia previa. 

«Creo que no existe un dé-
ficit de profesionales for-
mados en e l  sector.  En
todo caso, lo hay exacta-
mente igual que sucede en
otros sectores.  Desde el
departamento de Recursos
Humanos, lo que se tiene
que hacer es intentar rete-
ner determinados talentos, optimizarlos, desarro-
llarlos, para que cualquier colaborador entienda
que su día a día es un proyecto de empresa y, al
mismo tiempo, su propio proyecto profesional».

«No hay demasiada dificultad
en encontrar buenos técnicos
en ventas, en marketing o téc-
nicos de grado medio para
jefes de planta. Sin embargo,
curiosamente, nos encontra-
mos con mucha dificultad a la
hora de encontrar operarios
de planta con FP-II, requisito
que solicitamos para posteriormente promocionar el
desarrollo interno. Lo intentamos solventar a través de
relaciones con los centros de Formación Profesional del
área y realizamos intercambios con estudiantes de Ale-
mania o que ya han colaborado con nosotros. Y esta
experiencia nos enriquece, porque nos permite una
mayor capacidad de captación».

«Creo que no existe una es-
pecial falta de profesionales
formados en nuestro sector,
teniendo en cuenta que no
podemos exigir una forma-
ción tan especializada como
para incorporarlos directa-
mente a su puesto de trabajo.
Al contrario, en nuestro caso
asumimos parte de esa formación. De cada cuatro tra-
bajadores de Sanofi-Aventis, tres pertenecen a la fuer-
za de ventas y proceden de titulaciones universitarias,
no necesariamente especializadas. Aunque sí es cierto
que los licenciados en farmacia son muy numerosos,
porque poseen una motivación especial, nosotros no
exigimos esa titulación concreta». 

Mercedes Llorens,
directora de Recursos Humanos de 

Pierre Fabre

Gustavo Alonso,
director de Recursos Humanos de 

BASF

Miguel Ruíz,
director de Recursos Humanos de 

Sanofi-Aventis

este sector?
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Mención aparte merece la problemática del
cuerpo médico, difícil de captar y de atraer por
parte de los laboratorios farmacéuticos, dado
que se trata de un colectivo que, en principio,
desea desarrollar su labor en el estamento de la
medicina. Sin duda alguna, el futuro pasa por
premiar e incentivar la dedicación de estos pro-
fesionales a la industria farmacéutica.

Finalmente, hemos de referirnos a los operarios
de planta, un perfil que muchas empresas encuen-
tran dificultades para cubrir. La causa es una es-
casez de personal procedente de la Formación
Profesional o incluso la propia inexistencia, en
muchas áreas geográficas, de unos estudios re-
glados especializados en estas industrias. 

Perfiles formativos
Este tercer segmento de empleo es el más nume-
roso y, por lo tanto, concentra las mayores
carencias, sobre todo porque la flexibilidad a la
hora de integrar perfiles formativos afines es
menor. Oficiales, peones, operadores de máqui-
nas... son difíciles de encontrar en el mercado
laboral y de formar en la propia empresa, sobre
todo cuando hablamos de compañías de peque-
ño tamaño. Un handicap que afecta sobre todo
al sector químico y, en menor medida, al farma-
céutico, cuya principal fuerza laboral no es la
productiva, sino la de ventas. Hay que tener en
cuenta que, según la Federación Empresarial de

la Industria Química Española (Feique), el 55,8%
de las empresas químicas españolas tienen una
plantilla de menos de diez trabajadores y sólo el
13,7% supera los cincuenta. 

El catálogo de títulos de Formación Profesional
incluye cinco especialidades químicas, algunas

de ellas de grado medio y otras de grado supe-
rior: Operaciones de Fabricación de Productos
Farmacéuticos, Laboratorio, Operaciones de
Proceso de Pasta y Papel, Operaciones de Proce-
so en Planta Química y Operaciones de Transfor-
mación de Plástico y Caucho. Todas ellas van
enfocadas profesionalmente hacia el trabajo en
planta, como operador, o en laboratorios, como
auxiliares o técnicos. 

La realidad es que la oferta dirigida a laborato-
rios es bastante mayor que la de planta química,
y la sensación general en el sector es que el gra-
do de especialización y el número de titulados

está por debajo de las necesidades del mercado.
Cataluña, que aglutina casi el 50% de la produc-
ción química española, concentra, lógicamente,
el mayor número de centros de formación profe-
sional que imparten enseñanzas relacionadas con
la química.

Profesionales más capaces
La principal preocupación del sector químico y
farmacéutico no es la falta de profesionales, sino
la creación estable de una cantera que cubra las
exigencias en alza de esta industria. Como seña-
la Miguel Ruiz, director de Recursos Humanos
de Sanofi-Aventis, «nuestro objetivo es cada vez
más exigente. Quizás nos dirigimos a un 10% de
los estudiantes que salen de la universidad».

Aun así y pese a lo que pudiera parecer, se trata
de una compañía flexible, dado que tres de cada
cuatro empleados trabaja en la fuerza de ventas,
y para ellos no se exige una titulación específica,
sino una experiencia de dos años en el sector y
unos resultados demostrables. A no ser que se
entre en la empresa por vía del convenio de
prácticas, un programa que en enero pasado
introdujo a 20 jóvenes recién titulados. «Tene-
mos abogados, periodistas, farmacéuticos...
aunque es cierto que estos últimos son los pro-
fesionales que se sienten más atraídos por el
sector» –asegura Miguel Ruiz. 

En Roche también se incorporan profesionales
procedentes de los más diversos perfiles forma-
tivos, incluso del mundo de las letras. Raquel

Velázquez, responsable de Formación y Desarro-
llo de la firma, explica que «buscamos principal-
mente licenciados en el área de ciencias de la
salud (Farmacia, Químicas, Biología, Medicina) y
nuevas tecnologías (Ingeniería Informática, Tele-
comunicaciones), pero también Derecho, Econó-
micas y Empresariales, Secretariado Internacio-
nal y formaciones profesionales, además de un
buen dominio del inglés y la ofimática».

Endogamia y exigencia
Otras compañías, sin embargo, exigen titulacio-
nes más concretas. De hecho, el farmacéutico se
ha caracterizado siempre por ser un sector muy
endogámico y exigente. En determinados pues-
tos de responsabilidad, es poco menos que
imposible entrar si no se procede de la pro-
pia industria. Una característica que hace que la
búsqueda de profesionales de la competencia
sea intensa en determinados puestos y que lle-
va a extremar las políticas de fidelización. «Este
es un mercado muy agresivo –dice Miguel
Ruiz–. Cuando necesitas, por ejemplo, un geren-
te de productos de oncología, lo buscas en la
competencia». 

Laura Guimerà, jefa de Selección y Desarrollo
de Laboratorios Inibsa, lo reafirma: «Dentro de
nuestro sector, algunos perfiles profesionales
técnicamente muy preparados son cotizados, ya
que pueden aportar a las compañías una expe-
riencia y un bagaje que perfiles más junior no
ofrecen. En algunos puestos técnicos concretos,
la formación no es suficiente para desempeñar
el trabajo, sino que realmente se precisa una
experiencia del día a día, ser experto en la mate-
ria. Por ello, los departamentos de Recursos
Humanos trabajamos para poder retener y fide-
lizar nuestro mayor activo: las personas». 

Índices de rotación
Lo cual se consigue, ya que pese al elevado gra-
do de exigencia del sector, muchas firmas se

precian de haber logrado índices de rotación
extremadamente bajos. Por ejemplo, en las
redes de ventas, Sanofi-Aventis maneja un 5% y
en el staff, un 3,5%. En Grifols, los índices son
aún menores, por debajo del 2%. Pere Oteo ase-
gura que no acostumbran a buscar sus perfiles
profesionales en la competencia: «Las sedes
centrales y las unidades productivas de nuestros
principales competidores no suelen estar ubica-
dos en España, ni en Europa. Por ello, cuando
buscamos profesionales, no pensamos necesa-
riamente en una determinada persona que esté
trabajando en la competencia».

Al enumerar las competencias que deben reunir
los empleados de Roche Farma, Raquel Velázquez
contempla el trabajo en equipo, la flexibilidad y la
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La principal preocupación del sector es la creación de una cantera 
de profesionales altamente cualificados que cubra 

las exigencias en alza de estas industrias 

Escuelas y asociaciones acompañan el tirón del sector

A pesar de que la industria química y farma-
céutica asume con naturalidad la formación
interna, tanto de los perfiles técnicos como de
los comerciales, e incluso de los productivos,
lo cierto es que la comunidad educativa tam-
bién ha ido recogien-
do las necesidades
más concretas del
sector. Un ejemplo es
el posgrado en Tecno-
logía de Pinturas que
ha desarrollado el Ins-
titut Químic de Sarrià
(IQS), orientado tanto
a licenciados que tie-
nen clara su dedica-
ción a este subseg-
mento tan específico
de mercado como a
profesionales en acti-
vo. Uno de los prin-
cipales objetivos es
crear una cantera de
recién titulados, en un
sector, el de la pintu-
ra, que se caracteriza
por el pequeño tama-
ño de las empresas,
que no pueden asu-
mir una formación
interna (se calcula
que alrededor de qui-
nientas firmas fabri-
can en nuestro país pinturas de diferentes
tipos). La primera edición del posgrado,
recién clausurada, ha culminado con un alto
grado de satisfacción. Un dato clave: el 40%
de las sesiones se ha desarrollado en torno a
un contenido práctico. 

Por otro lado, todas las asociaciones integra-
das en Feique (Federación Empresarial de la
Industria Química Española) también realizan
un intenso trabajo de formación, aunque ma-
yoritariamente enfocado a profesionales en

activo. 

Programas
Además, la propia Fei-
que gestiona el Contra-
to Programa del sector
químico, en el cual par-
ticipan Afaquim (Aso-
ciación Española de
Química Fina), Fede-
quim (Asociación Cata-
lana de Empresas Quí-
micas), el Consorcio
del Caucho y Anaip
(Confederación Espa-
ñola de Empresarios
del Plástico). 

En el marco de este
programa, se imparte
formación muy variada,
desde habilidades per-
sonales y gestión del
tiempo hasta temas de
márketing, comunica-
ción y ventas, sin olvi-
dar los aspectos más
técnicos, como los cur-
sos de Operador de

Planta Química, Tecnología de Mezclado,
Transformación de Plásticos, Tecnología del
Caucho, Transporte de Mercancías Peligrosas,
Sistemas Integrados de Calidad y Medio Am-
biente, Análisis Instrumental, Microbiología o
Control en Laboratorio.
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actitud emprendedora, además de competencias
de liderazgo, iniciativa, dinamismo, capacidad de
planificación y organización, orientación a resulta-
dos y dotes de relaciones interpersonales y orien-
tación al cliente. Curiosamente, no se habla de
perfiles formativos concretos. Y es que, como he-
mos señalado anteriormente, el sector farmacéu-
tico, consciente de su entorno cambiante, se guar-
da mucho de caer en la rigidez a la hora de escoger
a sus colaboradores. 

La responsabilidad de formar
La industria química y farmacéutica no tiene gran-
des dificultades para cubrir la mayoría de los
puestos de trabajo que ofrece, tal y como hemos
dicho. Pero ello no significa que no exija a los esta-
mentos formativos que mejoren y adapten la pre-
paración de los estudiantes. 

A las universidades, Raquel Velázquez les pide
«una mayor cercanía con la empresa, para ade-
cuar la formación a la nueva realidad empresa-
rial». Laura Guimerà va más allá y atribuye al esta-
mento universitario «las deficiencias formativas
que afronta el sector, derivadas del bajo desarro-
llo competencial que hoy en día nuestras escuelas
y universidades están ofreciendo. El gap existente
entre la comunidad universitaria y el mercado
laboral es latente y cada vez mayor. Todos somos
conscientes de que estudiantes con brillantes
resultados académicos no son sinónimo de exce-
lentes profesionales». 

Sin embargo, José Maria Pertusa, director de
Recursos Humanos de Pfizer España, apunta hacia
las propias empresas a la hora de atribuir las defi-
ciencias en formación. «A veces vienen marcadas

por una dotación de recursos humanos y econó-
micos muy ajustada –asegura–, que ocasiona limi-
taciones a la hora de poner en marcha programas
formativos, tanto a pequeña como a gran escala.
Por otra parte, en algunas empresas del sector
biomédico, la formación se centra mucho en as-
pectos técnicos muy directamente relacionados
con el negocio, y no existe una gran cultura res-
pecto a la formación en temas de desarrollo pro-
fesional y personal». 

Laura Guimerà está de acuerdo con ello: «Si con-
sideramos a nuestros colaboradores como nues-
tra principal fuente de ventaja competitiva, debe-
mos invertir en ellos desde las primeras etapas
educativas, con un enfoque bidimensional técnico
(conocimientos) y humano (capacidades), como la
mejor garantía de éxito personal y profesional».

Deseos para el futuro
¿Qué piden los responsables de recursos huma-
nos y de formación del sector químico y farmacéu-
tico? En general, una mayor implicación de las
administraciones públicas a la hora de aproximar
la realidad académica a la del mercado laboral,
teniendo en cuenta que este sector, como muchos
otros, se halla inmerso en un permanente cambio
y necesita, además de profesionales con conoci-
mientos, profesionales que sepan adaptarse a la
realidad. Y es que un alejamiento excesivo es vis-
to como una amenaza para el nivel de competitivi-
dad del sector. 

«La formación, técnica y humana, debería
emerger desde la propia comunidad académica y
perfeccionarse en la comunidad laboral», dice
Laura Guimerà, quien opina además que «en un

entorno global y cambiante como el actual, los
conocimientos técnicos quedan obsoletos de for-
ma rápida, por lo que es esencial la capacidad de
aprender y desaprender de forma natural. Para
ello, cobra vital importancia el desarrollo de habi-
lidades, como por ejemplo la capacidad de plani-
ficar, de trabajar en equipo, de comunicar, el afán
de logro, etc., habilidades que son básicas y nece-
sarias en una cultura organizativa que promueva
el aprendizaje permanente como uno de sus valo-
res básicos».

Miguel Ruiz centra sus necesidades en un punto
concreto: «Las administraciones deberían impli-
carse en la formación en áreas clave para nuestro
negocio, como son los delegados de visita médica
o los propios médicos, a los que se les podría dar
una formación más enfocada hacia la industria far-
macéutica».

José María Pertusa añade que «pese a que mu-
chas escuelas de negocios ya ofertan estudios de
posgrado dirigidos a nuestro sector, un avance
genérico sobre qué hacemos y cuál es nuestro
objetivo sería muy esclarecedor en todas las titu-
laciones relacionadas con las ciencias de la
salud». Además, Pertusa señala que «existe un
gran desconocimiento general sobre los objetivos
del sector biomédico, su realidad empresarial, sus
retos y su gran aportación a la sociedad en gene-
ral. Creemos que merece la pena dedicar tiempo a
la comunicación, ya sea para el estudiante, el pro-
fesional ya formado o los profesionales con expe-
riencia en otros sectores, incluyendo, por supues-
to, al público en general» ■
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08036 Barcelona 
Tel: 93 419 51 52 • Fax: 93 410 17 55 
Enviar este boletín por fax a la 
atención del dpto. de suscripciones
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