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RESUMEN

Este artículo analiza cómo la retención y la atracción de 
talento son factores clave para garantizar la competitividad de 
los territorios en un entorno socioeconómico en constante 
cambio. Actualmente, muchos territorios se enfrentan a gran-
des retos relacionados con la transformación de los merca-
dos laborales, la formación en nuevas competencias y la falta 
de oportunidades que hacen que el talento, especialmente el 
más cualificado, se marche a otros puestos. El artículo exami-
na varios “puntos de dolor” críticos, como el desajuste entre la 
oferta y la demanda de competencias, la falta de colabora-
ción entre los sectores públicos y privados, y la insuficiencia 
de infraestructuras para fomentar el emprendimiento y la inno-
vación. También se destaca la importancia de la gobernanza 
eficiente para impulsar una transformación territorial sosteni-
ble. Finalmente, se proponen estrategias que incluyen la in-
versión en educación y formación, la mejora de los procesos 
administrativos y la creación de entornos laborales más atrac-
tivos para retener el talento local y atraer de nuevo.
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ABSTRACT 

The financial market landscape continues to experience a 
constant metamorphosis driven by disruptive forces. The 
emergence of new contenders, the evolution of cutting-edge 
digital technologies and the implementation of innovative 
strategic approaches are orchestrating a radical reconfigura-
tion of traditional banking conventions. Faced with this reality, 
the question arises: How should traditional banks prepare to 
effectively address this ongoing revolution?

The imperative answer lies in becoming a Digital Ecosystem. 
These are seen as the epicenter of the most transcendental 
strategic challenge that traditional banking faces in its history.

In this context, traditional Banking must redefine its strate-
gic approach, embracing collaboration with digital actors and 
seeking new ways to develop. The creation of strategic al- 
liances, the agile adoption of innovative technologies and the 
creation of value propositions are essential to ensure contin-
ued relevance in a constantly changing environment. Ulti-
mately, the survival and success of traditional banks lies in 
their ability to interpret these signs of change and evolve in 
the new digital age.

JEL Classification: O33, G10, G21.

KEYWORDS

Talent, Territorial competitiveness, Human capital, Econom-
ic development, Innovation.

1. Introducción

Actualmente, los territorios se encuentran en diferentes etapas en te-
mas como la cantidad y la tipología de oportunidades profesionales que se 
ofrece, la actividad económica que se desarrolla o el nivel de innovación, 
productividad y creatividad que tiene lugar.
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Asimismo, todos los territorios actualmente se enfrentan a grandes 
retos en cuanto a la transformación y reinvención de puestos de trabajo y 
las competencias que se requieren, así como para identificar, formar y ges-
tionar adecuadamente el talento de su ciudadanía. Un talento que se con-
vierte en crucial para asegurar que los territorios se transforman en ecosis-
temas dinámicos y atractivos, que retengan su talento y que incluso puedan 
atraer de foráneo.

A menudo se habla del fenómeno del despoblamiento. En nuestro país 
todos hemos sido testigo de cómo ciertos lugares van perdiendo habitantes, 
un éxodo de población (y en consecuencia de talento) que ante la falta de 
oportunidades y alicientes, sean profesionales, sociales o culturales, allí 
donde han nacido y crecido, deciden marcharse a otros lugares, reduciendo 
gradualmente la capacidad de ese territorio a dinamizarse en diferentes as-
pectos. Y es aquí donde debemos tener presente la importancia del factor 
humano como punto de partida en la transformación y revitalización de 
cualquier territorio.

Las oportunidades de trabajo, una cultura de la innovación, infraes-
tructuras físicas y administrativas que faciliten o incluso alienten el desarro-
llo de nuevos proyectos e iniciativas, hacen que la gente se mueva y se 
traslade allí donde percibe que encontrarán más oportunidades.

Para que un territorio sea competitivo depende en primera instancia de 
su capital humano. Formarlo estratégicamente, retenerlo y atraerlo es cru-
cial por las opciones de desarrollo y mejora socioeconómica de cualquier 
entorno. El premio Nobel de economía Theodore William Schultz decía que 
los conocimientos y las capacidades de las personas son también un tipo de 
capital y que el incremento en el desarrollo económico de los países es el 
resultado de la inversión en este capital. No podría estar más de acuerdo. 
Las personas son las que hacen los lugares, las que aportan ideas, tiempo, 
recursos y dedicación y las que acaban definiendo nuestros modelos de pue-
blos y ciudades. Tener pues una ciudadanía preparada y participativa, y ges-
tionar y hacer florecer el talento en nuestros modelos de territorio, se con-
vierte en clave.

Son diversos pero los retos y obstáculos que todavía existen en muchos 
lugares para lograrlo. En este artículo, se intenta hacer un repaso exhaustivo 
de los principales “puntos de dolor” que hay que tener presentes si se quiere 
empezar a trabajar hacia un cambio de paradigma.

2. Desajuste de competencias

El desajuste existente de competencias para el mercado laboral real de 
un territorio, sea por falta de inversión en oferta formativa, o porque la ofer-
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ta formativa existente no se aviene con las nuevas oportunidades laborales 
del territorio, es uno de los principales retos con los que nos encontramos 
actualmente y que hay que encarar y tratar de dirigir y corregir.

En todo el mundo, tanto a pequeña como a gran escala, se están pro-
duciendo grandes cambios y de manera muy rápida en los modelos pro-
ductivos y de repente en los mercados laborales, con nuevas necesidades 
y exigencias y nuevas maneras de trabajar. Estos nuevos retos necesitan 
nuevas soluciones, y los territorios que sepan identificarlos, adaptarse a 
estas nuevas realidades e impulsar proyectos socioeconómicos transfor-
madores, serán los que tendrán más capacidad para retener su talento. De 
hecho, organismos como la UE o la OCDE ya hace tiempo que han iden-
tificado esta problemática y están elaborando planes de acciones para ayu-
dar a los entornos locales a hacer las transformaciones necesarias para 
garantizar su competitividad.

Emprender un proceso de estas características para resolver el desajus-
te de competencias e incentivar la retención de talento, no está exento de 
retos y obstáculos, los más comunes son:

• �La falta de monitorización y seguimiento regular entre la oferta y la 
demanda de talento que se genera en un territorio, y consecuentemen-
te, la falta de talento cualificado para las ofertas existentes.

• �La falta de comunicación y acuerdo entre diferentes actores territoria-
les para la implementación de estrategias y acciones comunes efi-
cientes para resolver el desajuste de competencias y de oferta y de-
manda de talento especializado.

• �La falta de espacios para la reorientación y recalificación profesional 
de personas en situación de desempleo (¡hay, pero hacen falta mu-
chos más!).

Hay que decir que hay territorios que ya están poniendo hilo a la aguja. 
Aun así, estos retos todavía son muy reales y latentes en muchos lugares.

La transición económica que se está produciendo requiere diferentes 
tipos de conocimientos y capacidades por parte de los trabajadores, habili-
dades del siglo XXI, con el objetivo de generar expertos altamente cualifi-
cados para favorecer la productividad, la creatividad y la innovación en 
nuevas industrias, desplegando y adaptando procesos a las tecnologías digi-
tales y garantizando mercados laborales inclusivos en cada territorio.

Pero hoy en día, el mercado laboral está experimentando un desajuste 
entre oferta y demanda, en particular con respecto a las habilidades digita-
les, con el riesgo de que haya personas que no puedan formar parte del 
mercado laboral. Asimismo, cuando no se crean puestos de trabajo para 
personas altamente cualificadas, el talento se va y se traslada a otro lugar.
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3. La oferta formativa como pilar fundamental

Aunque la oferta educativa, sobre todo en edades tempranas debe ser 
transversal para poder detectar las capacidades y talentos inherentes en cada 
individuo, también conviene tener una oferta educativa para poder formar 
en competencias específicas que encajen con la actividad económica del 
entorno más cercano y que se puedan desarrollar y transferir en el propio 
territorio con el fin de garantizar que la ciudadanía tenga alicientes para 
quedarse y contribuir al desarrollo socioeconómico de su propio entorno (¡un 
verdadero actor motivador en la retención de talento!).

Hay que garantizar pues infraestructuras educativas de calidad, ya sean 
de educación superior o técnica y profesional, potenciar su rol y reputación 
en el territorio, que estén en colaboración constante y regular con las empre-
sas del entorno y sobre todo que apunte a la excelencia, para que aquellos 
niños y jóvenes que despunten en algún aspecto tengan la oportunidad y 
espacio para desarrollar su talento. Para conseguirlo es necesario también 
contar con una comunidad educativa sensibilizada para identificar, motivar, 
impulsar y orientar correctamente este talento. Es indispensable fomentar 
una economía del conocimiento, y ver la inversión en educación y forma-
ción no como un mero gasto sino como una inversión de futuro hacia una 
prosperidad territorial a largo plazo.

Otra cuestión clave, y que a menudo es negligida en nuestro país, es 
promover la colaboración entre empresas y emprendedores e instituciones 
educativas, científicas y de investigación. Primero de todo, porque crear 
vínculos estrechos entre las empresas y el mundo educativo permite fomen-
tar y compartir conocimientos útiles y prácticos en ambas direcciones a la 
vez que se promueve la innovación y una economía local basada en el cono-
cimiento. Segundo, para garantizar una movilidad y transferencia de talento 
ajustada a las realidades del mundo laboral.

Hace casi dos décadas, tuve la oportunidad de estudiar en la Copenha-
gen Business School de Dinamarca, y ya entonces allí se implementaba este 
modelo. Me fascinó ver la interacción constante que había entre esta univer-
sidad y las diferentes empresas y organizaciones del país, la vinculación que 
las empresas tenían con el mundo universitario no sólo para contribuir a 
explicar la parte práctica de cada sector y a exponer a menudo su demanda 
de profesionales, sino también para identificar talento que a menudo acaba-
ba haciendo estancias profesionales en estas empresas incluso antes de aca-
bar su grado. Esto termina creando un sistema que se retroalimenta, y que 
garantiza que una parte del talento del país se queda y contribuye a su desa-
rrollo y crecimiento económico. Sin duda, en Cataluña esta es todavía una 
asignatura pendiente. El éxodo de nuestro talento a otros países es bien co-
nocido de todos.
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Esto nos lleva a otro punto de dolor con el que se encuentran muchos 
territorios para arraigar su potencial talento: la falta de inversión y de facili-
dades para alentar el emprendimiento.

Hay territorios que no cuentan aún con ningún estudio de identifica-
ción de activos o un plan estratégico del que se deriven acciones que gene-
ren un impacto positivo real, desde la atracción de inversiones y la genera-
ción de nuevas oportunidades. No sólo eso, los territorios que han elaborado 
un mínimo plan de acciones donde se propongan condiciones favorables 
para la inversión y desarrollo empresarial y de negocios y la creación de 
puestos de trabajo, no siempre lo han hecho teniendo en cuenta las especifi-
cidades locales distintivas. A menudo se ha recurrido al one size, fits all, que 
termina por generar gastos y acciones mal dirigidas que no encajan con la 
realidad más cercana.

Esto también implica analizar e identificar dónde están los cuellos de 
botella a nivel nacional y local que no permiten avanzar o generar cambios. 
Los cuellos de botella más comunes suelen ser: la generación de capacidades 
competenciales, la capacidad de atraer inversión y los ámbitos de gobernanza.

Me centraré en las dos últimas, ya que la formación en competencias 
relevantes ya ha sido explicada extensamente anteriormente.

4. Necesidad de inversión estratégica 

A menudo, hay territorios que aún conservan modelos empresariales e 
industriales que están convirtiéndose en caducos. Actualmente se está de-
mostrando los beneficios para la dinamización de los territorios y la reten-
ción de talento de la apuesta por formas de producción cada vez más locali-
zadas y circulares. Esto ofrece un área de oportunidad para combinar 
iniciativas de economía social de base local con la promoción de un desa-
rrollo económico sostenible. Asimismo, hay que apuntar también a sectores 
de valor añadido que ofrezcan trabajos cualitativos. La Estrategia de la 
Bioeconomía de Cataluña, con el BioHubCat como punto de coordinación 
en todo el territorio catalán, o el Clúster TIC de la Cataluña Sur, ubicado en 
Reus, ofrecen dos excelentes ejemplos de esta nueva propuesta de modelo 
de reactivación económica y de generación de oportunidades profesionales 
de calidad en el entorno local más inmediato.

Es necesario pues desarrollar parques empresariales y ubicar oficinas de 
acuerdo con las necesidades actuales y reales de las empresas y emprendedo-
res del territorio, para que quien tenga un proyecto lo pueda desarrollar dentro 
de su entorno, construyendo un tejido empresarial potente en el territorio, ge-
nerando oferta laboral y contribuyendo al ecosistema de crecimiento económi-
co local, en lugar de verter emprendedores e inversores a marcharse para poder 
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sacarlo adelante. Asimismo, es necesario ofrecer incentivos para la atracción y 
creación de empresas en sectores de acuerdo con los activos del territorio.

Esto nos lleva a otro reto que, si realmente queremos detener la fuga de 
talento, nos debería preocupar y comprometer a todos a mejorar, y es las 
condiciones profesionales y salariales.

No es un tema fácil de resolver, soy consciente de ello, y se ha escrito 
bastante literatura, pero es indispensable que intentemos encontrar una so-
lución o cuando menos, una mejora lo antes posible, si queremos aspirar a 
tener territorios competitivos.

En este sentido, el retorno del talento es una de las grandes asignaturas 
pendientes y que lleva años preocupándome. He tenido la suerte de vivir 
varios años en el extranjero, en varios países. Siempre he creído que mar-
charse no es necesariamente malo, al contrario, ya que contribuye al apren-
dizaje vital pero también profesional, aporta una perspectiva global, permi-
te observar y aprender cómo se hacen las cosas en otros lugares del mundo, 
qué no funciona pero también a inspirarse con lo que podría aplicarse en 
nuestro país para aplicar mejoras. Y una de las cosas que durante mis años 
en el extranjero me entristecieron, fue la cantidad de catalanes que, después 
de haber pasado una temporada fuera, decidían principalmente por motivos 
profesionales, que no les salía a cuenta volver, sea por la falta de oportuni-
dades o sea por unos sueldos poco competitivos.

El drenaje de talento que esta situación provoca es muy preocupante y 
se deberían empezar a implementar acciones para que quien no quiera mar-
charse no se vea obligado, y quien desee volver pueda tener esta opción de 
hacerlo dignamente.

Para intentar resolver esta situación, sin embargo, debemos superar 
dos retos:

Por un lado, la mentalidad aún presente en una parte del empresariado. 
Ofrecer no sólo entornos laborales dignos, sino también motivadores y con 
incentivos diversos (desde formación regular, hasta horarios flexibles, de 
acuerdo con las posibilidades de cada empresa), es una apuesta de futuro y 
disminuye el riesgo de rotación constante de profesionales y equipos, que 
acaba yendo en detrimento de la productividad y la eficiencia.

Por otro, las dificultades que el empresariado se encuentra para poder 
revertir esta situación, especialmente las pequeñas y medianas empresas (la 
mayoría del tejido empresarial de nuestro país), sea por falta de ayudas y 
facilidades o por una presión fiscal desproporcionada que no les permite 
margen de maniobra para poder pagar sueldos competitivos y al mismo 
tiempo hacer sobrevivir a la empresa.

Pensemos que las empresas generan valor en un territorio, y dándoles 
un poco de aire para asegurarnos de que puedan ser lo más productivas po-
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sibles y puedan generar oportunidades laborales a sueldos competitivos, 
gana todo el mundo, para evitar el éxodo del talento formado en el territorio 
y al mismo tiempo atraerlos para aportar dinamismo.

Esto nos lleva al siguiente reto mencionado anteriormente, y es los ni-
veles de gobernanza para poder aplicar cambios y soluciones.

5. Los retos de gobernanza

Una gobernanza sólida y eficiente es clave para cualquier proyecto de 
territorio. No es ningún secreto para nadie sin embargo, que a menudo nos 
encontramos con una gobernanza bastante descoordinada, con falta de 
visión, o incluso a vueltas poco previsible.

Las administraciones sea a nivel local o nacional, tienen un papel cru-
cial para garantizar una mejora de las circunstancias en la creación de pues-
tos de trabajo en los diferentes territorios, a la hora de facilitar un ecosiste-
ma empresarial favorable, promover la modernización de la economía local, 
la promoción de programas de aprendizaje para formar trabajadores, apoyar 
el emprendimiento asegurando unas infraestructuras y movilidad adecua-
das, controlando el uso del suelo, disminuyendo el tiempo y los trámites 
para la obtención de licencias de obras o de actividad o encontrando vías de 
estimulación para fomentar el retorno social.

Para lograr esto es necesario que las administraciones vayan a una, así 
mismo como involucrar a cada actor relevante del territorio. Tener una visión 
y objetivo común, facilitará la tarea que cada actor pueda desarrollar las accio-
nes que están a su alcance, que todo esté mínimamente coordinado y cohesio-
nado, y que todos los actores se complementen entre ellos de acuerdo con sus 
capacidades y competencias otorgadas. Que donde no llegue uno, pueda llegar 
el otro. Sólo así se puede avanzar y crear proyectos de territorio exitosos.

Asimismo, la falta de visión a largo plazo, es a menudo un obstáculo 
para iniciar proyectos de cambio. A veces la reticencia al cambio, la menta-
lidad del “siempre lo hemos hecho así”, se convierte también en la piedra en 
el zapato para poder avanzar hacia proyectos transformadores de territorio.

Pero aquellos que están al frente de las administraciones públicas de-
ben tener presente que el desarrollo socioeconómico del futuro requiere una 
economía totalmente nueva y digitalizada, centrándose en colaboraciones e 
interacciones constantes con otros territorios, internacionalizada, creando 
clústeres estratégicos de diferentes actores productivos para nuevas cadenas 
de valor industrial. Es necesaria pues una visión compartida para adaptar las 
realidades actuales de pueblos y ciudades a estas nuevas dinámicas econó-
micas y productivas, para poder poner los recursos necesarios para generar 
valor en el territorio y oportunidades a sus ciudadanos.
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Finalmente para los inversores, empresarios, pequeños comerciantes y 
negocios, y toda actividad económica que pueda generar valor añadido en 
un territorio, es importante saber que pueden desarrollar su actividad en un 
entorno previsible y medianamente seguro a nivel de regulaciones, impues-
tos, incentivos, procesos administrativos o capacitación profesional de la 
ciudadanía local. Asimismo, una administración con procesos burocráti-
cos largos y complejos, frena también las oportunidades de avanzar.

Si echamos un vistazo al ranking de países más innovadores en el mun-
do, veremos también que hay una correlación directa entre esta innovación 
y las facilidades e implementación de procesos ágiles que existen a nivel 
administrativo. Estonia, y su sistema eGovt, (administración pública 100% 
electrónica y digitalizada) implementada en la última década, nos ofrece un 
excelente ejemplo. En 2017 además, lanzaron el programa Startup Visa que 
tiene como objetivo reforzar el ecosistema local atrayendo talento interna-
cional. Según los datos oficiales del gobierno estonio, actualmente cerca de 
6.000 personas lo han solicitado, enriqueciendo así su ecosistema con una 
gran variedad de pericias y competencias y de repente incentivando que su 
talento local se queda para interactuar con él.

A nivel de retención del talento pues, las facilidades que ponga la 
administración para incentivar el emprendimiento y la puesta en marcha 
de proyectos, también es clave. Actualmente, el estado español es uno de 
los que más trabas administrativas y de impuestos pone a los autónomos, 
presentando unos niveles de emprendimiento, sobre todo entre los jóve-
nes, lejos de lo que vemos en los países nórdicos, en los bálticos, en el 
Reino Unido o incluso en Portugal, por ejemplo. Llevo durante más de una 
década en el Reino Unido, y he podido observar de primera mano la dife-
rencia burocrática (y como consecuencia las facilidades para arriesgarse a 
empezar nuevos proyectos) para convertirse en emprendedor en ambos 
países. La situación en España, no sólo es tremendamente frustrante en 
comparación, sino que descorazona. Emprender proyectos aquí es mucho 
más arriesgado, sobre todo desde el punto de vista financiero, que hacerlo 
en otros países. Y eso a largo plazo, dificulta que el talento pueda florecer 
y darse a conocer. Además, gradualmente crea una mentalidad cada vez 
más generalizada de aversión al riesgo (sin embargo totalmente compren-
sible) que no beneficia en la creación de nuevas empresas o proyectos in-
novadores y por tanto, no incentiva un modelo productivo competitivo de 
cara al futuro.

Retener y atraer talento, pues, pasa también por las infraestructuras, 
administrativas –como ya he comentado– pero también físicas. El éxodo de 
talento, o la incapacidad para atraerlo, viene determinado también en gran 
medida por la falta o deficiencia en infraestructuras que faciliten la acti-
vidad social y económica. Hay que dar herramientas a la administración 
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local, para que primero de todo pueda desarrollar servicios e infraestructu-
ras que ayuden a los proyectos transformadores y a la atracción de activida-
des económicas. Los pueblos y ciudades productivas e innovadoras lo son 
porque desarrollan políticas que contribuyen al crecimiento económico di-
versificado y equilibrado de todos los activos con los que pueden contar, y 
unas infraestructuras y servicios públicos que sirven de plataforma para que 
se pueda crear y desarrollar un ecosistema que conecte fuertemente con las 
necesidades presentes y, sobre todo, futuras de las próximas generaciones, 
de acuerdo con las condiciones ambientales, el tamaño, el perfil económico 
y social de cada puesto.

No querría acabar este artículo sin destacar otro factor, de carácter psico-
lógico, que también tiene un impacto directo en las oportunidades de arraigar 
y gestionar el talento de manera eficiente: la (des)motivación ciudadana.

Un factor clave para crear entornos socioeconómicamente dinámicos y 
vibrantes pasa por la actitud y actividad de la propia ciudadanía, por la con-
tribución que día tras día hacen en su comunidad o territorio. No hay nada 
más perjudicial para un territorio que tener una comunidad pasiva, con falta 
de interés en impulsar cambios, porque siente que tradicionalmente nunca 
se les ha integrado en ningún proceso de debate, opinión, decisión o acción. 
Y al final han claudicado. Es necesario pues empoderar a la ciudadanía, para 
cambiar estas tendencias.

Los ciudadanos de un territorio son pues los principales actores del 
cambio (cerrando así el círculo del capital humano con el que comenzaba 
este artículo). ¿Y cómo podemos iniciar una tendencia hacia una ciudadanía 
involucrada y proactiva?

Los territorios deben fomentar una cultura donde los ciudadanos se 
sientan parte del proceso de transformación y donde sus opiniones sean es-
cuchadas. Es recomendable incentivar consultas públicas, procesos colabo-
rativos, la asociación con organizaciones locales, impulsar la introducción 
de espacios de trabajo en red. Es crucial asegurarse de que las personas que 
viven en un lugar se sientan cómodas con las estrategias planteadas. Es más, 
debemos crear espacios en los que puedan también participar activamente 
de las estrategias transformadoras, porque son quienes se conocen mejor 
que nadie los activos de su propio territorio, lo que puede ofrecer. Hacer 
partícipe a la comunidad y que todos los actores (administración local, em-
presas, centros formativos, organizaciones sociales) hagan frente común en 
la definición e implementación de acciones transformadoras es crucial para 
avanzar más rápido y de manera más efectiva. Hay que trabajar en retos 
políticos, económicos y sociales comunes y desarrollar junto con la diversi-
dad de actores locales planes de acción integrados para impulsar cambios 
que dejen huella a largo plazo en sus pueblos o ciudades. Desarrollar un 
proyecto inclusivo de territorio, crear espacios que acerquen actores, fo-
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menten la interacción y la pertenencia, celebren sus activos, capacidades 
conjuntas y logros, dar a conocer perfiles de liderazgo que ayuden a motivar 
al resto, crear en definitiva un capital social con una identidad comparti-
da y un ecosistema dinámico donde el talento se siente vinculado y por 
lo tanto, se quiere quedar.

El orgullo de pertenencia a un territorio pues, es una pieza clave. Crear 
y mantener una imagen positiva y sólida de una ubicación pasa por implicar 
activamente a la comunidad que vive en ella. Porque son las personas quie-
nes dan forma a los lugares. Además, una ciudadanía que se siente orgullosa 
de su territorio también actúa como efecto llamada, son los mejores emba-
jadores para proyectar una imagen positiva, que de repente ayuda a retener 
y atraer más talento.

6. Conclusiones 

La retención y la atracción de talento son elementos fundamentales 
para garantizar la competitividad a largo plazo de los territorios. Para lo-
grarlo, son necesarias actuaciones importantes en varias líneas. Por un lado, 
es indispensable ajustar la oferta formativa a las necesidades del mercado 
laboral y establecer vínculos más fuertes entre el sector educativo y el mun-
do empresarial. Esto permitirá que el talento local pueda desarrollarse y 
contribuir al crecimiento socioeconómico del entorno inmediato, en lugar 
de verse forzado a buscar oportunidades en otros lugares.

Por otro lado, la gobernanza territorial juega un papel crítico en la 
creación de un entorno favorable para la retención de talento. Una mejor 
coordinación entre los diferentes niveles de administración y una visión 
estratégica compartida pueden facilitar la implementación de políticas pú-
blicas que incentiven la creación de oportunidades y la mejora de las in-
fraestructuras. Al mismo tiempo, es necesario ofrecer mejores condiciones 
laborales y salariales para reducir el éxodo de talento y evitar la desmoti-
vación de la ciudadanía.

En definitiva, para garantizar que un territorio pueda competir a nivel 
global, es necesario invertir en su capital humano. Esto requiere una combi-
nación de estrategias que incluyan la modernización de los modelos produc-
tivos, el fomento de la innovación y una visión de largo plazo que integre a 
todos los actores territoriales. Sólo así se podrán crear entornos dinámicos y 
atractivos, capaces de retener y atraer el talento necesario para afrontar los 
retos del siglo XXI.
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