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Cumplen 50 afios en 2022 y en los ultimos anos han
acometido una transformacion cultural estratégica
y de negocio. ;En qué momento se encuentran?

Lo definiria con la palabra consolidacion. Eso signi-
fica aprovechar al maximo la solidez que nos dan
nuestros 50 anos de historia: la historia de la familia
propietaria y su entrega a la empresa, la de nuestros
productos y su prestigio en la industria, y la de un
equipo que goza de una buena reputacion entre los
clientes y proveedores; pero también significa capi-
talizar al maximo aquello en lo que nos hemos con-
vertido en los ultimos cinco anos: una empresa con
una marca muy cuidada basada en una cultura cen-
trada en las personas y abierta a crear e innovar per-
manentemente. Ello, en un contexto de cambio
constante y de alta dosis de incertidumbre, nos ha
generado la necesidad de revisar nuevamente nues-
tra misidn, vision y valores de compania. Un ejerci-
cio en el que hemos contado con la opinion de nues-
tro equipo.

De igual manera, desde nuestro propdsito y con
una mirada estratégica, hemos decidido sumarnos
al movimiento de la sostenibilidad. Estamos inmer-
SOs en un proyecto para revisar, ordenar y planificar
todas las acciones en materia de medio ambiente,
personas y gobernanza para asegurar que Medi-
chem es una empresa sostenible.

directora de RRHH de

Todo lo mencionado anteriormente tracciona so-
bre una Direccion General y un equipo de lideres
que comparten estilo y principios.

Elisabeth Stampa, su CEO, ha desarrollado un estilo
de liderazgo muy inclusivo en el que las personas
estan en el centro de su estrategia. ; COmo definiria
el modelo de liderazgo de Medichem y como ha
contribuido a la transformacion de la compania?
Nuestro liderazgo se caracteriza por tener como va-
lores la coherencia, la honestidad y la transparencia,
gue nos llevan a practicar una comunicacién cons-
tante, a todos los niveles, dialogando sobre las co-
sas “tal y como son” Ademas, nos gustan los retos,
que afrontamos con valentia, sentido del humor,
resiliencia y mucha creatividad. Nos aburre hacer las
cosas siempre de la misma manera. Nos preocupa
hacer las cosas bien y en equipo.

Todo ello ha sido clave para hacer de Medichem lo
que somos hoy, en cifras de negocio y en marca em-
pleadora. Ha permitido crear una cultura Unica con
un buen equilibrio entre negocio y personas, poner
foco en lo relevante, eliminar comportamientos je-
rarquicos, anticuados -y generadores de miedo-,
ganar en alineamiento y empoderamiento de los
equipos, mirar hacia fuera y compararnos con los
mejores, apostar por la innovacion en su mas am-

Miembros del equipo de direccion y de middle management de Medichem.

Medichem es una empresa farmacéutica especializada en el desarrollo y la fabricacion de APl y FDF para la industria
mundial de genéricos. La compania tiene su sede en Espana y cuenta con un equipo de alrededor de 400 personas con
talento en lugares como Estados Unidos, Malta y China, prestando servicio a mas de 600 clientes corporativos en mas
de 60 paises de todo el mundo, una diversidad que también se da internamente, ya que es parte de su cultura y valores.

plio sentido, y tomar decisiones valientes de desin-
version, reorganizacion y atraccion de talento diver-
so, siempre que ha sido necesario.

Diversidad e Inclusién conforman uno de los ejes de
su politica de gestién de personas y, concretamente,
en la diversidad de género han conseguido posicio-
nes muy destacadas. ;Como definiria la situacion
actual en este ambito y cuales son sus principales
retos?

Lo que ultimamente se etiqueta de manera formal
como diversidad, igualdad e inclusion son concep-
tos y realidades muy antiguas, tanto como la exis-
tencia de la raza humana y su convivencia en socie-
dad. Afortunadamente, bien sea por las exigencias
legales —en permanente revisién- o por la presion
de ciertos movimientos sociales y emocionales, las
empresas nos estamos tomando en serio el desa-
rrollo del talento interno independientemente de
cuales sean sus capacidades diversas, su género u
otras cuestiones diferenciales. En Medichem, forma
parte de nuestros valores y de los principios funda-
mentales de nuestro liderazgo, comenzando por
donde se tiene que comenzar, “desde arriba” de la
organizacion: Elisabeth Stampa, el Comité de Direc-
cion y el equipo de managers, apoyados por el de-
partamento de Recursos Humanos.



Como muestra, Medichem tiene un Plan de
Igualdad desde hace mas de cinco afnos, mucho
antes de que entrara en vigor la reforma actual de
la Ley de Igualdad. Un plan que recoge una larga
lista de acciones que se revisan y mejoran a con-
ciencia, y que goza, por conviccién y no por cum-
plir con los nimeros, de unas ratios excelentes de
paridad, comenzando por los roles de managers.
Una paridad que se interpreta como una via de
asegurar que las decisiones se toman con la maxi-
ma diversidad de criterios.

La palabra sesgo cultural, de género, edad o na-
cionalidad, se utiliza de manera habitual y natural,
no solo por las integrantes del departamento de Re-
cursos Humanos, si no por el resto de las responsa-
bles de personas, en situaciones de seleccion, eva-
luacién, promocioén, coaching, etc. para reflexionar
sobre aquellas creencias o estereotipos colectivos
que pueden influir en la toma de decisiones sobre
personas. Aun asi, Medichem se enfrenta seguro a
los mismos retos en esta materia que el resto de las
empresas de nuestro sector u otros, que resumiria
en dos: la captacién y retencion de los llamados
“perfiles CTIM (de las carreras relacionadas con las
ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas)” La
nueva era digital y la aceleracién de los avances tec-
nologicos convierten a los profesionales CTIM en
los mas demandados en todo el mundo. En este
sentido, nos esforzamos en dar charlas a las escue-
las y universidades para despertar vocaciones tem-
pranas (FP Dual y otras iniciativas).Y, por otro lado,
el diseno de planes de sucesion atractivos. Ofrecer a
nuestro talento oportunidades a medio plazo para
crecer y desarrollarse dentro de la empresa es vital
para tener un equipo capaz de asumir los retos del
futuro. Sin embargo, ello es menos facil en una em-
presa con un tamano medio y, por lo tanto, con un
numero finito y limitado de posiciones.

Efectivamente, la sucesion es otro de los focos de
cara a futuro. ;Como resuelven el déficit de talento
para posiciones clave?
Ante vacantes clave y durante la definicion de pla-
nes de sucesidon, apostamos primeramente por el
talento de la casa. Como muchas otras empresas,
usamos un proceso de gestion del talento robusto
que abandera el equipo de Recursos Humanos,
pero que es responsabilidad de los lideres de perso-
nas. En él, entre otras cosas, llevamos al dia el anali-
sis de roles criticos, el analisis de necesidades de
desarrollo de cada persona colaboradora detectada
dentro de la matriz de talento y, sobre todo, muy
importante, incorporamos oportunidades para es-
tos perfiles que les generen vinculacion con el futu-
ro de la empresa.

Cuando el talento interno no es suficiente y nos
abrimos a mercado, procuramos focalizar nuestra
mirada en perfiles menos habituales en nuestra in-

dustria, y sustituimos la metodologia tradicional de
busqueda para irnos a la deteccién fuera de los am-
bitos previstos.

Otro de los ejes de su gestion es la Innovacion y
para ello tienen diferentes herramientas y palancas
de activacion. ;Cuales son las principales?

La innovacion y la mejora continua también son par-
te de nuestra cultura y valores. No solo porque estan
ligadas a la naturaleza de nuestro negocio —investi-
gacién y desarrollo de formas farmacéuticas— sino,
sobre todo, porque claramente es una caracteristica
de nuestro ADN. Entre las herramientas internas,
destacariamos la existencia de grupos de mejora
continua para encontrar eficiencias y nuevas formas
de trabajar que permitan llevar a la empresa y a sus
procesos a la excelencia. Tenemos un equipo interno
que compagina sus roles con el analisis de oportuni-
dades de innovacion. Y, finalmente, de lo que nos

sentimos muy orgullosos es de contar con la 4° edi-
cion de nuestro programaTOB (” Thinking out of the
Box"), ideado por nuestra CEOQ, Elisabeth Stampa,
que persigue el doble objetivo de encontrar ideas
innovadoras (productos, procesos, nuevos nego-
cios, nuevas maneras de hacer...) que sean acciona-
bles y rentables, a la vez que estimular la competen-
cia creativa, crear una cultura de la innovacién, y
desarrollar el talento interno, haciendo que salgan
de su zona de confort y conozcan otras areas de la
empresa. Este programa anual lo forman varios
equipos multidisciplinares e internacionales espon-
sorizados cada uno por un miembro del Comité de
Direccion y apoyados por un Consejo Asesor exter-
no de expertos. Los equipos compiten para hacerse
con el mejor proyecto —implantable en la empresa-.
Todos los participantes destacan que el camino que
recorren para llegar hasta la presentacion de su pro-
puesta es valioso en si mismo pues les permite ha-
cer un plan de negocio, usar metodologia de anali-
sis, gestion de proyectos y benchmarking, asi como
tener que asumir riesgos, tomar decisiones y poner-
se en los zapatos de la Direccion a la hora de defen-
der la viabilidad de su candidatura
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Durante siglos, hemos buscado los ingre-
dientes de la pocima magica que convierte
a las personas en grandes lideres. Muchos
anaden una parte de audacia, pero con cri-
terio, otra parte de energia y de riesgo,
pero calculados, y hasta otra de asertivi-
dad, sabiduria y sensatez. Quienes han de
ser liderados esperan, ademas, que aque-
Ilas tomen decisiones con determinacion,
pero contando con ellos, entiendan las si-
tuaciones con perspectivas racionales y
emocionales, y que destilen confianza, cre-
dibilidad y respeto.

Muchas son las expectativas sobre los li-
deres, ya sean personas, equipos o empre-
sas al completo. Pero, como decia Aristote-
les, hay una primera virtud para alcanzar el
éxito, la felicidad o la prosperidad, y esa es
la valentia. Valentia para enfrentarse a la
incertidumbre, a lo nuevo, a lo desconoci-
do (y a lo conocido), a lo diferente, a lo di-
ficil. Liderar, mejorar, crecer, innovar es in-
viable sin coraje.

Las empresas, los equipos y los lideres que
insertan en su cultura valentia para tener ini-
ciativa y convertirla en accion, confiar en to-
das las personas, cambiar y adaptarse a nue-
vos entornos, levantar la mano y hablar con
transparencia de los problemas aunque sean
dolorosos, multiplican su capacidad para do-
minar sus miedos en lugar de dejarse domi-
nar por ellos y que les lleven a fracasos.

Y esto no es un espejismo. El coraje se en-
senay se aprende. Una plantilla valiente esta
mas abierta a llevar a cabo proyectos difici-
les, lidiar con el cambio y hablar de cosas
importantes. El coraje, la valentia, se fomen-
tan y se refuerzan cuando la diversidad, la
inclusion, el respeto, la tolerancia al error, el
dialogo honesto y la coherencia son atribu-
tos tangibles en el dia a dia de las organiza-
ciones. La gestidon de personas tiene un gran
reto para hacerlo realidad, pero cuenta con
una caja de herramientas extraordinaria si la
pone al servicio de que puedan, quieran y
sepan intentar mejorar, confiar en que ocu-
rrird y hablar sin miedo.
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