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Cada tres afios, el Consejo Mundial de la
Energia (WEC en sus siglas en inglés) red-
ne a la comunidad internacional del sector
en el ya conocido Congreso Mundial de la
Energia, cuya primera edicién tuvo lugar en
Londres en 1924 bajo el nombre “World
Energy Conference”. En la XX Edicién del
Congreso, celebrada en Roma en 2007,
el WEC decidié impulsar la integracion de
un programa especifico para jévenes, y
en la XX, celebrada en Montreal, se con-
solidd como “Future Energy Leaders’ Pro-
gramme" (FELP), que nace con el objetivo
de ayudar a dar forma, inspirar y hacer cre-
cer a los lideres de la energia del mafiana.

Esta iniciativa sirve como plataforma para
unir a un numero limitado de jévenes pro-
fesionales (en la actualidad el programa da
cabida Unicamente a 100 representantes, es
por ello que ha adoptado el nombre “FEL-
100"), en actividades y eventos nacionales,
regionales e internacionales con el propdsito
de inspirar a los participantes a convertirse
en la nueva generacion de lideres capaces
de enfrentarse y resolver los retos mas ur-
gentes de la agenda energética global.

El Comité Espafiol del Consejo Mundial de
la Energla (CECME) participa en este pro-
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grama desde el afio 2013, garantizando con
esta representacion la contribucion espano-
la en esta comunidad que impulsa la parti-
cipacién de los futuros lideres del sector en
la agenda energética internacional.

Actualmente Antonio Erias, analista de la
Direccion de Politicas Energéticas y Cambio
Climatico en Iberdrola, y yo mismo, somos
los representantes nacionales en el FEL-100.

Durante la Asamblea Ejecutiva del WEC de
2015, celebrada en Addis Abeba, se man-
tuvo un encuentro paralelo de la comuni-
dad FEL, en el que, entre otros asuntos, se
definieron los grupos que constituirian el
programa de trabajo hasta la celebracidon
del XXlll Congreso Mundial de la Energia
en Estambul, que ha tenido lugar del 9 al
13 de Octubre de 2016. Entre esos grupos
(o taskforces), se decidio, por primera vez
en la historia del Consejo, incluir una linea
de trabajo dedicada al anélisis de temas re-
lacionados con la gestién de los recursos
humanos en la industria energética.

El futuro de nuestra industria pasa por la
atraccion, el desarrollo y la retencion de
profesionales capaces de gestionar la pro-
duccién de energfa necesaria de manera

del Future Energy Leaders’ Programme del World Energy Council.

segura y sostenible. Es por ello por lo que
hoy la gestion estratégica del capital huma-
no es mas crucial que nunca. Vivimos en un
mundo en el que el progreso no es factible
sin energia. Es un elemento imprescindible
para nuestro bienestar. Pero no podemos
obviar el impacto que esta actividad puede
ejercer en nuestro entorno. Ello nos obliga
a reflexionar sobre como podemos promo-
ver un modelo que afronte este desarrollo
desde la eficiencia y el largo plazo. Una re-
visién no solo de nuestra forma de hacer,
sino también de las habilidades necesarias
para alcanzar esta meta.

Desde la taskforce "Human Capital” del
programa FEL-100, hemos publicado re-
cientemente un informe en el que analiza-
mos estos desafios, concluyendo con una
serie de recomendaciones dirigidas a los Ii-
deres actuales del sector, con las principales
prioridades detectadas y las acciones que
han de ser tomadas para asegurar el futuro
sostenible de nuestra industria.

En este estudio hemos identificado cuatro
ambitos prioritarios de actuacion:

1. Talento. La gestion del talento debe ci-
mentarse sobre tres pilares fundamen-
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tales: el fomento del autoliderazgo, la
innovacién y el emprendimiento. Se ne-
cesita, ademds, asegurar el trasvase de
conocimiento desde los profesionales
sénior hacia las nuevas generaciones,
con la intencion de conjugar la voz de
la experiencia con una vision més fresca
del sector. Asimismo, se impone la com-
binacién del conocimiento tedrico con la
préctica empresarial.

Diversidad. En una sociedad en cons-
tante cambio, las compafifas necesitan
contar con una fuerza laboral diversa,
capaz de integrar esa transformacion
dentro de sus estrategias de negocio.
La gestion de la diversidad v la igualdad
de oportunidades reportan numerosos
beneficios para cualquier empresa, por
lo que resulta un elemento clave en
nuestro sector. La consecucion de la
igualdad de género es un claro ejemplo
del camino que aun debemos recorrer
en la industria energética, aunque afor-
tunadamente, la presencia de la mujer
en puestos de responsabilidad es cada
vez mas una realidad.

Desajuste de capacidades (skills
mismatch). La transformacion digital
estd modificando por completo sectores
de actividad. Conlleva enormes venta-
jas —el trabajo colaborativo y en red, la
deslocalizacién, la innovacion abierta. . .-
pero también exige nuevas competen-
cias. Nuestra industria debe encarar
este reto, identificar qué habilidades son
necesarias ante este nuevo escenario y
dotar a sus profesionales con las herra-
mientas necesarias para adquirirlas.

Percepcion social. El futuro de cual-
quier negocio se sustenta en su impacto
econdmico, pero hoy en dia esto ya no
es suficiente. Nuestro comportamiento
social y medioambiental son igualmen-

te relevantes, por lo que la interaccion
y comunicacién con todos nuestros
stakeholders debe incidir sobre el firme
COmMpromiso que asumimos para contri-
buir al desarrollo sostenible del planeta.
El reto, como ya se ha mencionado, es
transitar hacia un modelo basado en el
largo plazo.

El trabajo de investigacion desarrollado du-
rante el Ultimo afo ha incluido, aparte del
andlisis y evaluacion de informes actuales
y articulos de referencia relacionados con
las cuatro areas de estudio mencionadas,
un sistema de evaluacion del grado de im-
pacto e incertidumbre de las prioridades de
la comunidad FEL-100 en aspectos relacio-
nados con la gestion de recursos humanos.
Ademés, se ha contado con la contribucién
de Marie José Nadeau, la primera mujer
Presidenta del WEC, y Pirjo Jantunen, la pri-
mera mujer Presidenta del programa FEL-
100, con las que se han mantenido sendas
entrevistas, con objeto de conocer sus ex-
periencias, y opiniones sobre la igualdad de
género en nuestra industria.

Human Capital Issues Monitor

La metodologia implementada para cono-
cer las prioridades de los FELs en temas
vinculados con la gestién del capital huma-
no ha sido equivalente a la disefiada por el
WEC en su World Energy Issues Monitor,
en el que se representan de forma gréfi-
ca distintos asuntos relacionados con la
actualidad energética seglin su impacto,
incertidumbre y urgencia de actuacion. Este
estudio surge intentando dar respuesta a
la pregunta de qué temas ocupan un lu-
gar preminente en la agenda de los lideres
energéticos.

Para generar el Human Capital Issues Mo-
nitor hemos definido una encuesta con 36
asuntos (o issues) prioritarios relacionados

con las cuatro categorias identificadas, que
se ha distribuido a toda la comunidad FEL-
100. Las respuestas de las encuestas se
evaltan graficamente teniendo en cuenta
tres dimensiones:

 El impacto que tiene una determinada
cuestion se refleja en el eje de abscisas
o eje X.

+ El grado de incertidumbre de la misma
viene definido en el eje de ordenadas o
eje.

+ La urgencia con la que se necesita abor-
dar esa cuestion concreta se representa
a través del tamanio de cada burbuja.

El resultado del tratamiento estadistico de
esta informacion se muestra en la figura 1
(pagina siguiente).

En este mapa se distinguen tres zonas ca-
racteristicas:

* Incertidumbres criticas: zona de alto im-
pacto y alta incertidumbre. Son los asun-
tos que mantienen “preocupados” a los
FEL.

+ Necesidad de accién: alto impacto y baja
incertidumbre. Son asuntos prioritarios
que ya tienen una ruta de actuacion cla-
ra.

+ Senfales débiles: Se perciben con un
menor nivel de importancia. Necesitan
mayor investigacion y deben permane-
cer en observacion.

Analisis de las incertidumbres
criticas

Las cuestiones que presentan mayor grado
de incertidumbre e impacto son la Inno-
vacion, el Emprendimiento, el Techo de
Cristal y la Digitalizacion. Como incer-
tidumbres criticas secundarias podriamos
mencionar la Falta de Vision Comercial
por los profesionales del sector energético,

Cuadernos de Energia
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Figura 1. Human Capital Issues Monitor
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la Reputacion Corporativa, Mujeres
en puestos ejecutivos y el papel de las
Mujeres en disciplinas STEM (Science,
Technology, Engineering y Mathematics).

Tanto Innovacién como Emprendimien-
to se relacionan con la capacidad y la volun-
tad de los profesionales y de las empresas
a la hora de desarrollar e introducir nuevos
enfoques y estrategias que hagan frente a
los desafios del sector energético. La co-
munidad FEL reconoce ambas cualidades
como criticas para encontrar soluciones
disruptivas tanto a los problemas actuales
como a los venideros, aunque reconoce el
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riesgo asociado y las dificultades a las que
se enfrentan los emprendedores para lan-
zar y mantener nuevos proyectos adelante.

La Digitalizacién (o transformaciéon di-
gital) se percibe como una fuente de ge-
neracién de nuevos modelos de negocio,
productos y tareas asociadas, que impacta
directamente en la gestion de todos los
sectores industriales (la denominada cuarta
revolucion industrial). Esta tendencia se po-
drd manifestar en el cambio en los modos
de trabajo, hacia caminos mas eficaces y
eficientes, pero que también pueden tradu-
cirse en un incremento de la incertidumbre

en la seguridad de determinados puestos
de trabajo, sobre todo de aquéllos que ac-

tualmente requieren una cualificacién me-
dia.

Tanto la posicion de Techo de cristal como
de Mujeres en puestos ejecutivos indi-
ca que la comunidad FEL dota con una alta
prioridad a la blsqueda de caminos que
eliminen los obstaculos que las mujeres
han de superar para avanzar hacia puestos
de direccién o de alta gestion en el entorno
laboral, pese a poseer la experiencia y cono-
cimientos adecuados. Existen evidencias de
la correlacidn positiva entre la participacion
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Figura 2: Incertidumbres Criticas
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de las mujeres en posiciones de toma de
decisiones y el rendimiento financiero de las
compafiias', por lo que es importante que
los lideres energéticos reconozcan que esta
dimension incluye beneficios tanto sociales
como econdmicos. El alto grado de incerti-
dumbre de estos issues también refleja el
amplio margen de mejora que existe actual-
mente para lograr que estas barreras desa-
parezcan.

Andlisis de las necesidades de accion

En el mapa destacan tres cuestiones con un
elevado grado de impacto y bajo nivel de

incertidumbre: Desempefio Sostenible
de las empresas, Transferencia de co-
nocimiento y Desarrollo del Liderazgo.
Como necesidades de accidn secundarias
se podrian incluir la Colaboracion Regio-
nal, el Poder de los Medios en la opinion
publica, la Educacion en Energia y el De-
sarrollo Comunitario.

El Desempeiio Sostenible de las empre-
sas energéticas en &mbitos como el social o
medioambiental se percibe como un requi-
sito bésico por parte de la comunidad FEL,
ya que a su vez va a influir de manera deci-
siva en la percepcion publica del sector por

parte de todas las partes interesadas. De-
terminadas fuentes energéticas presentan
ventajas frente a otras respecto a la incor-
poracion del concepto de sostenibilidad en
su gestion estratégica, pero la apuesta por
la innovacién y la 1+D facilita a cualquier ac-
tor del panorama energético la posibilidad
de mejora y el desarrollo en este campo.

La posicion preminente de Transferencia
de Conocimiento se relaciona directa-
mente con la potencial brecha generacional
a la que nuestra industria se enfrenta, ya
que se calcula que alrededor del 50% de la
fuerza laboral del sector energético tendra

" International Labour organization (2015),""Women on boards. Building the female talent pipeline”. Link
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Figura 3: Necesidades de Accion
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planificada su jubilacién en los préximos 10
afios?, lo que se traducird en una importan-
te brecha de conocimiento y experiencia
critica, especialmente por la pérdida de per-
sonal cualificado y la dificultad para cubrir
dichos puestos.

Es por ello por lo que debe asegurarse un
trasvase adecuado de conocimiento desde
los profesionales sénior hacia las nuevas
generaciones, con la intencion de conjugar
la voz de la experiencia con una vision mas
fresca del sector. Para hacer frente a esta
realidad ya existen mecanismos de apoyo
a la transferencia de conocimiento y know-

how en el seno de las empresas. Ejemplo
de ellos son los programas de mentoring o
coaching que, entre otros objetivos, buscan
maximizar el aprendizaje mutuo entre dis-
tintas generaciones de profesionales.

Los FELs también han identificado el De-
sarrollo del Liderazgo como uno de los
medios mas efectivos a través del cual las
organizaciones pueden atraer y retener
el talento. Poder estar involucrados en el
proceso de toma de decisiones, acceder
a programas especificos de formacion en
habilidades de management y disponer
de oportunidades de progreso y evolucion
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en el trabajo, son aspectos especialmen-
te valorados por los jovenes encuestados.
Este tipo de elementos resultan esenciales
a la hora de conseguir que los futuros li-
deres sean capaces de hacer frente tanto
a los retos actuales del sector energético
a nivel mundial como a los que aln estan
por venir.

En el drea de bajo nivel de incertidumbre
e impacto intermedio/alto también encon-
tramos cuestiones como la “Inclusién” o el
"Mentoring". Para los futuros lideres de la
energia es esencial poder desarrollar su ca-
rrera profesional en un ambiente inclusivo

2 Arthur . Gallagher & Co. (2014),"Recruiting & Retention Opportunities for the Energy Industry in a Changing Environment”. Link
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donde todos los individuos sean tratados
justamente. Toda empresa y organizacion
debe asegurar que su personal con mayor
talento esté contribuyendo al crecimiento y
éxito a largo plazo de la compania, sin im-
portar su género, edad, etnia, religién, nacio-
nalidad u orientacion sexual. La comunidad
FEL esté firmemente convencida de que una
fuerza laboral diversa con visiones y puntos
de vista complementarios facilitara el impul-
so de un ambiente colaborativo e innovador.

Recomendaciones finales

A partir del trabajo de investigacion y andlisis
desarrollado por la taskforce, se han definido
cuatro recomendaciones finales, alineadas
con las cuatro areas de estudio identificadas
en el proyecto, con un conjunto de acciones
para cada una que tienen por objeto refor-
zar los pasos de los lideres empresariales y
gubernamentales en la gestién del capital
humano de la industria energética.

Desarrollar planes estratégicos
de gestion de talento a largo
plazo, haciendo énfasis en el
desarrollo del liderazgo, la
innovacion y el emprendimiento

Accion 1.1: Las empresas energéticas
deberian crear un modelo estratégico
de planificacion de su fuerza laboral
con objeto de atraer y gestionar el
talento, identificando cuéles son

las habilidades requeridas a corto y
medio plazo

El sector empresarial debe identificar las habi-
lidades y conocimientos que resultan estraté-
gicos tanto en el presente como en el futuro
para desarrollar su actividad, con objeto de
poder planificar modelos que retengan ese
talento dentro de su fuerza laboral, disminu-
yendo la falta de equilibrio entre las aptitudes
demandadas y las disponibles en su entorno.

Por otro lado, en un contexto definido por la
cuarta revolucién industrial, las compafiias
energéticas deben adaptarse o incluso anti-
ciparse a los cambios disruptivos y megaten-
decias que estan reestructurando la industria.
Es por ello que se considera que la colabora-
cidn con otros sectores, startups o empren-
dedores independientes puede servir como
modelo para adaptarse a una nueva realidad
caracterizada por la innovacion tecnoldgica.

Accién 1.2: Los gobiernos y las
empresas deberian colaborar
mutuamente para estimular la
innovacion y el emprendimiento en el
sector energético

Una vez que en el mundo empresarial se ha-
yan identificado cudles son las necesidades
de conocimiento y habilidades requeridas
para enfrentarse a los retos actuales y futuros
del sector, se debe asegurar que en el mer-
cado laboral se cubre esa demanda. De esta
manera, los programas educativos existentes
en centros de formacion superiores y uni-
versidades deben estar alineados con estos
requisitos. El patrocinio de becas, concursos,
conferencias o ferias de empleo por parte de
las empresas son iniciativas tremendamente
efectivas a la hora de atraer talento y promo-
ver el desarrollo de ideas innovadoras.

Por otro lado, los gobiernos e instituciones
publicas deben apoyar el emprendimiento
y la innovacién, facilitando un entorno pro-
picio con medidas tales como la reduccién
de barreras de acceso a los sistemas educa-
tivos entre paises, promocion de programas
de financiacién, simplificacién de los mar-
cos regulatorios o eliminacién de barreras
normativas.

Ademas, la colaboracion publico-privada se
considera sin duda alguna como una po-
tente palanca de desarrollo de mecanismos
que promueven la innovacion e investiga-

cion tecnolégica, contribuyendo al rendi-
miento economico del pafs.

Accion 1.3: Las empresas deben
desarrollar e implementar
mecanismos que aseguren y
garanticen la transferencia de
conocimiento entre generaciones

Como se ha mencionado anteriormente,
existe un elevado riesgo en la industria
energética de pérdida de conocimiento y
expertise debido a la actual brecha genera-
cional. Es por ello que las empresas deben,
en primer lugar, ser capaces de atraer a
nuevos talentos capacitados para continuar
definiendo la hoja de ruta por la que debe
evolucionar nuestro sector, y seguidamen-
te, facilitar una plataforma de transmision
e intercambio de conocimiento entre gene-
raciones, nutriéndose de las ideas frescas y
disruptivas de los mas jovenes, a la vez que
éstos asimilan y amplian su formacién con
la experiencia de los empleados sénior.

Para ello se recomienda la inversion en
programas de formacién adecuados, que
incidan sobre aquéllas areas que corran
mayor peligro por pérdida o fuga de las
fuentes del know-how en cuestion. Los pro-
gramas de mentoring o partnership entre
trabajadores experimentados y noveles son
formulas efectivas para el intercambio y sal-
vaguarda del conocimiento que se conside-
re como estratégico para cada compaiiia.

Accién 1.4: Las empresas deben ser
capaces de crear una propuesta de
valor para atraer y retener el talento
del empleado, asi como establecer
programas para la promocién de
habilidades de liderazgo

A través del trabajo de investigacion desa-
rrollado, se ha constatado que para las nue-
vas generaciones de profesionales (mu-
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chos de ellos clasificados como millenials),
la propuesta de valor de una empresa en
el mercado laboral debe ser competitiva,
atractiva, retadora y que incluya beneficios
no monetarios como son la movilidad in-
ternacional, la formacién recibida, la creati-
vidad e innovacion del entorno laboral o la
capacidad de encontrar un balance adecua-
do entre la vida personal y laboral.

Por otro lado, las comparifas deben de ser
capaces de disefiar e implementar progra-
mas para identificar y desarrollar a los lide-
res con mayor potencial, y para ello deben
aprovechar tanto programas internos como
externos, fomentando las experiencias y
estancias en otras empresas, € incluso en
otros sectores, con objeto de enriquecerse
con puntos de vista y cdnones de pensa-
miento diferentes.

Acciodn 1.5: Las universidades deben
reconsiderar su método tradicional
de ensefianza y convertirse en
incubadoras empresariales, ajustando
asi las competencias de esta etapa de
aprendizaje a las necesidades de las
empresas o gobiernos

Ya se ha mencionado el beneficio que su-
pone para las empresas estrechar lazos con
los centros formativos, pero el papel de
éstos Ultimos también deberfa evolucionar.
El que las universidades trabajen con casos
reales de negocio, el que promuevan entre
los estudiantes las estancias o periodos de
beca en empresas o que faciliten e impul-
sen la creacion de startups entre la comuni-
dad estudiantil, generaré un caldo de cultivo
en el que se fomente la innovacién, com-
petitividad y la visién actual de problemas
reales que necesitan solucién inminente.

Esto a su vez permite a las instituciones
preparar y desarrollar graduados versétiles
y motivados, con habilidades y conocimien-
tos que encajen con los requisitos que de-
manden sus empleadores.

Desarrollar programas que
aseguren una fuerza laboral
diversa en el sector energético,
con especial seguimiento de la
igualdad de género

Accién 2.1: Tanto los gobiernos como
las empresas deben fomentar el
acceso y desarrollo de las mujeres en
puestos de liderazgo directivo

Actualmente la falta de representacion de
las mujeres en los Consejos de Adminis-
tracion de las empresas es una realidad
innegable: a nivel global sélo un 19% de
puestos en estos Consejos estdn ocupados
por mujeres, y representan menos de un
5% de los puestos de CEO de las corpora-
ciones de mayor envergadura a nivel mun-
dial®. Aumentar estas cifras debe ser una
prioridad clave para fomentar la igualdad
de género en el sector laboral, asi como
para hacer un uso eficiente del talento dis-
ponible.

La comunidad FEL considera que las
empresas podrian beneficiarse enorme-
mente de programas de formacion que
fomenten la diversidad en el entorno la-
boral, asi como incentivar a los equipos
de recruiting y desarrollo profesional para
atraer, retener e impulsar el talento fe-
menino. La implantacién de objetivos y
cuotas de mujeres en puestos de respon-
sabilidad también son précticas comunes
y efectivas.

Accién 2.2: Los gobiernos deben
fomentar la incorporacion y desarrollo
del talento femenino en el sector
energético a través de programas
educativos sélidos

El aumento del nivel educativo de las muje-
res en los paises de la OCDE en los ultimos
50 afios ha propiciado un aumento del 50%
del crecimiento econdmico en sus eco-
nomias, y este crecimiento auin podria au-
mentar mas”. Es por ello que se anima a los
gobiernos a definir programas formativos y
de divulgacion sobre la industria energética a
distintos niveles (educacion primaria, secun-
daria, formacion profesional, universitaria)
en los que se incluyan casos y ejemplos de
mujeres que hayan contribuido de manera
especial al desarrollo del sector, motivando a
las nuevas generaciones de profesionales a
incorporarse a esta industria.

Del mismo modo, y con objeto de cubrir
la brecha de conocimiento en disciplinas
STEM, se deberia hacer especial hincapié
en atraer talento femenino hacia este tipo
de materias. Se recomienda fomentar el
mantenimiento de tutorias (presenciales
o virtuales), programas de mentoring o
coaching entre mujeres séniory estudiantes
para impulsar la incorporacion de estas
Ultimas a la fuerza laboral activa.

Accion 2.3: Los gobiernos deberian
establecer politicas que promuevan

la heterogeneidad y equilibrio en la
fuerza laboral, con objeto de contribuir
a la eliminacion de barreras culturales
en contra de la igualdad de género

La igualdad entre hombres y mujeres es un
principio juridico universal reconocido en

> International Labour organization (2015),""Women in Business and Management: Gaining Momentum Global”. Link
OECD (2012)."Effects of reducing gender gaps in education and labour force participation on economic growth in the OECD". Link

Cuadernos de Energfa



Los jévenes profesionales del Consejo Mundial de la Energfa analizan el impacto de la gestion del capital humano en el sector energético

numerosos  instrumentos  internacionales
sobre Derechos Humanos, como la Con-
vencién sobre la Eliminacién de todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer
(1979, Asamblea General de Naciones
Unidas). No obstante, existen numerosas
regiones en todo el mundo en las que las
mujeres deben enfrentarse a tradiciones,
barreras culturales y sociales que les impi-
den participar en la fuerza laboral de una
manera plena.

Aunque las empresas y la sociedad civil
pueden ejercer un papel clave a la hora de
mejorar esta situacion, son los propios go-
biernos y su capacidad de regular y legislar
los que deben asumir su rol a la hora de
promover el acceso de las mujeres a de-
terminados puestos de trabajo, suprimir la
parcialidad en el acceso a empleo publico o
asegurar que existe igualdad de salarios en-
tre hombres y mujeres. La implementacion
de incentivos a las empresas para asegurar
que esta teorfa se convierte en una reali-
dad tangible, o el desarrollo de programas
de apoyo a mujeres emprendedoras son
ejemplos de opciones disponibles.

Por otro lado, para asegurar que la ejecu-
cion de este tipo de medidas es transpa-
rente y efectiva, se recomienda establecer
sistemas publicos de seguimiento y control
de los sistemas implementados.

Accién 2.4: Las empresas deben
reconocer y comunicar los beneficios
de disponer de una fuerza laboral
diversa como fuente de innovacion y
competitividad

La relacion entre una fuerza laboral diversa,
que contribuye con distintos enfoques vy
puntos de vista, y el fomento de un am-
biente innovador es directa. Es por ello que
se insta a las empresas y organizaciones
energéticas a introducir el factor de diver-

sidad como un elemento estratégico en
su visién/misién, desarrollando programas
y/o incluyéndolos como una funcion cor-
porativa con el objetivo de asegurar que
todos los empleados entiendan completa-
mente los beneficios de un grupo de tra-
bajo diverso.

Medidas que pueden contribuir positiva-
mente a fomentar la diversidad de género
en las compafifas pueden ser la promocion
de casos de éxito de mujeres que se en-
cuentren en posiciones de toma de decisio-
nes y alta direccidn, la flexibilidad de horario
laboral, el teletrabajo o facilitar el acceso a
guarderias en las proximidades del lugar de
trabajo.

Eliminar las incertidumbres
relacionadas con el impacto de la
digitalizacion en las habilidades
actuales y futuras de la fuerza
laboral del sector energético

Accidn 3.1: Las organizaciones deben
actuar proactivamente para reducir
la incertidumbre que la digitalizacion
puede generar en los profesionales

y sus trabajos, identificando qué
habilidades seran requeridas en sus
puestos

La denominada cuarta revolucién indus-
trial puede generar una nueva necesidad
de habilidades y aptitudes que no se en-
cuentren disponibles u optimizadas entre
la fuerza laboral de una organizacién. Esta
situacién puede crear o fomentar un am-
biente de incertidumbre que podria redu-
cirse facilmente con el desarrollo de un
plan de comunicacion claro y transparente
entre empleador y empleado, en el que se
queden definidos los requisitos exigidos en
cada puesto, el potencial impacto de la di-
gitalizacién de ciertas tareas y la posibilidad
de desarrollo en el mismo.

Accion 3.2: Las compaiiias
energéticas deben colaborar
activamente con universidades

e instituciones de formacién
profesional para adaptar los
programas educativos a las
necesidades de un futuro proximo
digital

El mundo empresarial dispone de infor-
macion privilegiada sobre el conocimiento
y habilidades necesarios para poder hacer
frente a los desafios actuales y futuros del
sector. Es por ello por lo que resulta reco-
mendable que puedan colaborar en la de-
finicion de los programas educativos que
van a desarrollar a los profesionales que
deberan encontrar soluciones sostenibles
a estos retos.

Las iniciativas de docencia compartida en-
tre los centros de formacién y el seno de las
empresas son sin duda los mejores ejem-
plos de sinergias efectivas entre ambos
entornos, retroalimentdndose mutuamente
con la informacion de lo que se requiere en
el presente y de lo que se necesitara en un
futuro de ambos actores.

Accion 3.3: Las organizaciones
energéticas deben contribuir

a la reduccion de la brecha de
conocimiento digital, facilitando la
transmisién del mismo en el seno de
la propia fuerza laboral

Al hablar del contexto y entorno digital del
sector energético, resulta comprensible
suponer que las nuevas generaciones de
profesionales que han crecido y se han for-
mado en esta realidad caracterizada por la
digitalizacion del sistema, presenten mayor
destreza o control de ciertas aptitudes re-
queridas en este escenario. Es por ello por
lo que, al igual que se ha recomendado fa-
cilitar la transmision de conocimiento entre
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empleados sénior y junior, se anima a las
empresas a fomentar el didlogo y transfe-
rencia del mismo en la direccién contraria,
aprovechando estos encuentros para inter-
cambiar experiencias, ideas e inquietudes
que beneficien positivamente tanto a corto
como a largo plazo a la organizacion.

Implementar iniciativas
sostenibles entre las empresas
energéticas y las partes
intersadas que demuestren el
compromiso de las primeras con
el beneficio mutuo

Accion 4.1: Las empresas deben

ser proactivas en la busqueda

de beneficios econémicos,
medioambientales y sociales para el
entorno en el que se desarrollan

En el Human Capital Issues Monitor se ha
comprobado que el desemperio sostenible
de las empresas presenta un alto impacto,
identificdndose como uno de los aspectos
con mayor criticidad para la comunidad FEL.
Las empresas energéticas deben demostrar
y comunicar su compromiso con todas sus
partes interesadas, evidenciando que pue-
den formar parte de la solucion de los prin-
cipales problemas a los que se enfrenta la
sociedad actual.

La comunicacion transparente de la activi-
dad de las compaiiias debe incluir:

+ Elmodo en el que la organizacién opera,
identificando tanto beneficios como im-
pactos potenciales para el entorno en el
que se desarrolla.
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« Politica de inversion enfocada a la pro-
teccion social y medioambiental.

+ Evidencias de su conducta empresarial
responsable, abarcando no sélo a su ac-
tividad directa, sino haciendo seguimien-
to de su cadena de suministro.

Accion 4.2: Las empresas deben
contribuir a la educacion de

la sociedad, ampliando su
concienciacién sobre el sector
energético

Las empresas del sector energético deben
asegurarse que todas sus partes interesadas,
y en particular la sociedad civil, se encuen-
tren bien informadas sobre sus retos y ac-
tividades, con objeto de que la percepcién
social se alinee con la realidad de la industria.
Es por ello que la comunidad FEL anima al
sector privado a participar en la definicién
de programas educativos, especialmente en
formacién primaria y secundaria, que permi-
ta a todos los ciudadanos, desde una edad
temprana, conocer y comprender la impor-
tancia de nuestra actividad en la vida diaria
de la poblacion mundial, tomando concien-
cia de los desafios a los que nos enfrenta-
mos y siendo conscientes de la contribucion
que podemos aportar para superarlos.

Accion 4.3: El sector privado debe
implementar acciones que creen
valor para la comunidad en la que
desarrolla su actividad

Como se ha mencionado, el objetivo de una
empresa no sélo debe limitarse a la busque-
da del beneficio econdmico propio y de la
comunidad en la que desarrolla su actividad,

sino que debe identificar qué valor afiadido
puede ofrecerle, tanto por la detecciéon de
impactos potenciales o reales, como por el
descubrimiento de asuntos o acciones que
pueden resultar de especial interés colectivo.

El interactuar con la comunidad a través de
actividades que evidencien la responsabili-
dad corporativa y filantropica de la organiza-
cion, contribuird positivamente a adecuar la
percepcion y el conocimiento de la realidad
de la compafiia.

Accion 4.4: Las empresas deben
asegurar que su personal se sienta
identificado y comprometido con la
vision y mision corporativa

Para poder asegurar que todas las partes
interesadas de una organizacion presentan
una percepcion que se adectie con la reali-
dad de la misma, ésta debe cerciorarse antes
de que sus propios empleados conozcan la
vision, misién y valores de la compafifa, y se
sientan identificados con su actividad.

La comunicacion interna, la formacion con-
tinua y la posibilidad de que los emplea-
dos participen en actividades de formacion
externa para poder transmitir sus propias
experiencias y conocimiento son ejemplos
de actividades que favoreceran a la conse-
cucion de este objetivo.

Pueden acceder al informe completo de
la taskforce "Human Capital” en la péagina
web del WEC a través del siguiente enlace:
http://www.worldenergy.org/wp-content/
uploads/2016/10/FEL-Human-Capital-Tas-
kforce-Report.pdf M





