w,ca 'Eaf“'.'ff oFk

i k! oy
Aualiczsids) Jéj’.ﬁ;;#d‘ de rgr_jan v‘ff’:_trﬁ\ izl

]
i

k"

J‘_gﬂ Gl 7 Seropne

IND TR DI T 201 % G2

- Fese I OxXilels
l' : ' = "r
OCG INecleO|y enets

U:‘

—

=L HELgy Oyt 0 DEL PozoMeGHEs!

111
-]

Direclor: Qecar Secco - Editora; Eleohora Erdmant = Comité de Redaceion: Hugo Garranza, Miguel A. Laffitte y Alejandro Luppi




Una propues:

Luis ALBAINE

Introduccién

La industria petrolera en general tiene
una alta consideracion por sus especialis-
fas y profesionales con perfiles técnicos.
Esta apreciacion suele recaer fundamen-
talmente sobre ingenieros en petroleo,
geoslogos y geofisicos, por mencionar soélo
algunas de las carreras mas visibles en
dicha industria.

Esta natural e historica predileccion se
explica en que el desempefio de una empre-
sa de este rubro, esta directamente influen-
ciada en el largo plazo por la calidad de
dichos profesionales. Esto es marcadamente
visible en areas claves para la sustentabili-
dad del negocio, como Io son las de Explora-
cion, Desarrollo de Reservas, pero también
la Produccién y areas soporte a la misma.

El desafio para las organizaciones es
priorizar el desarrollo de practicas que lleven
a tener perfiles técnicos cada vez mejores,
pero sobre todo de calidad mas homogénea.
Dado el esfuerzo que implica implementar
estrategias para contar con estos profesio-
nales, no alcanza con atraerlos a nuestras
empresas, es necesario desarrollarlos, brin-
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darles oportunidades de crecimiento y lograr
Su compromiso de permanencia.

Diagnéstico

Si bien estas preocupaciones son un
elemento comun en las empresas petrole-
ras a nivel mundial, lo cierto es que los
ciclos econdmicos de este negocio y los
diferentes grados de desarrollo hidrocar-
burifero, determinan diagnésticos y solu-
ciones diferentes segln las regiones.

En esta nota nos referitemos a la
situacion argentina, pero sin perder de
vista que existen otras realidades con
matices diferentes, como USA, donde la
matricula de estudiantes de Ingenieria en
Petroleo se viene incrementando notable-
mente, a tal punto que la preocupacion ya
no pasa por la escasez, sino por saber si
el actual ciclo positivo de los negocios
petroleros duraré lo suficiente para absor-
ber un pico record de graduados.

En la Argentina la situacion es distinta.
Si bien no hay estadisticas suficientes que
permitan elaborar tendencias claras sobre
la evolucion de las matriculas en carreras
afines al petrodleo, si es posible elaborar
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a de valor para las carmreras

algunas hipétesis a partir de la informa-
cion existente y la vision de la realidad.

Procurando hacer un analisis simplifica-
do de algo que en realidad es muy comple-
jo, se puede decir que hay al menos 3 gran-
des factores que contribuyen a la escasez
de profesionales del petrdleo en Argentina:
el vocacional, el académico y el laboral.

1) Factores Vocacionales

Estudiar una u otra carrera universitaria
implica un largo periodo de incubacion de
la decision. Comienza con |a escolaridad
primaria y secundaria, pero se completa a
través de la influencia de factores familia-
res, sociales, econdmicos, culturales, etc.

La muy baja proporcion de jovenes que
muestran vocacién por estudiar “carreras
duras” no escapa a esas influencias. La
Figura 1 muestra lo que viene sucediendo
desde hace afios: la cantidad de inscriptos
en las geociencias e ingenierias de mas
interés para nuestra industria apenas
alcanza de unos 50.000 por afio, lo gue es
apenas el 3% del total de inscripciones uni-
versitarias. Esto puede explicarse por fac-
tores como los siguientes:

Graduados vs. Ingresos

GEOLOGIA 248 39 16%
éEOFiSlCA 11 5 45%
iNGENlERiA PETROLEO 774 24 3%
IRIGENIERI’A MECANICA 13541 405 3%
INGEN!I;RfA QUIMICA 55 13893 520 4%
I-NGENIERI'A INDUSTF"{;\L 21673 881 4%
TbDAs LASV CA—RRE;AS - 1.718.507 99.431 6%
3% VOCACIONAL 2% ACADEMICO

Datos Ministerio de Educacion Estadisticas de Universidades Argentinas - 2010

Figura 1: Cantidad de inscriptos y graduados de carreras de interés para la industria hidrocarburifera,



técnicas

« La percepcion de que estudiar carre-
ras denominadas “hard” es mucho mas
exigente y dificil de completar que las
carreras “soft”.

« La falta de informacién sobre los con-
tenidos de las carreras, su aplicabilidad, y
las posibilidades de empleo y desarrollo.

- La aversion a estudiar carreras cuyo
ejercicio demandaria la radicacion en
lugares percibidos como poco atractivos
para el desarrollo personal y familiar.

+ La influencia social adversa a la
explotacion de recursos naturales no
renovables, sus riesgos ambientales, etc.

« La percepcidén de gue son carreras
con menos “glamour” que otras.

2) Factores Académicos

Los gue finalmente optan por estudiar
estas disciplinas, enfrentan desafios adi-
cionales durante la carrera, que derivan
en una importante merma de estudiantes.
En la misma Figura 1 puede observarse
este fendmeno: los graduados en las
especialidades que nos ocupan son
menos de 1.900 por afo, lo que represen-

ta solo el 2% de los casi 100.000 gradua-
dos universitarios de todo el pais.

Si analizamos los indicadores con mas
detalle, veremos que los geofisicos que se gra-
ddan no llegan a media docena por afo, mien-
tras los gedlogos apenas alcanzan 40 gradua-
dos en el mismo lapso. Los niveles de
desercion son altisimos, situacion que se agra-
va cuando consideramos las ingenierias de
interés. Cuando analizamos las razones de
estos indicadores, los aspectos mas menciona-
dos por aquellos que dejan estas carreras son:

» La duracién y el nivel de exigencia de
las carreras suelen desalentar a muchos,
cuando ademas la comparan con otras.

« Muchos se emplean en la industria
durante los Gltimos afios de la carrera y
luego se les complica alcanzar la gradua-
cion por las exigencias laborales.

* Los elevados niveles salariales de per-
sonal “idéneo” no graduado, compiten contra
el interés por completar la carrera y titularse.

- El contenido de los programas suele
ser percibido como “arido”.

+ Hay carencia de docentes formados
y actualizados en el rubro.

mayor

~

Desempeiio de la compainia

A mayor homogeneidad de talento en un grupo (A), mejor desemperio
se obtiene de dicho grupo o compafiia. Por otra parte, aunque haya

Desde 2011 es Vicepresidente de
Recursos Humanos de Pan Ameri-
can Energy, habiéndose desempe-
fiado previamente como:

2002 - 2011: Director de Recursos
Humanos de Tenaris para el Cono
Sur.

1997 - 2001: Director de Recursos
Humanos de Tubos de Acero de
México (Tamsa).

1995 - 1997: Gerente de Recursos
Humanos y Comunidad de Siderar.

Anteriormente, fue Jefe de Recur-
sos Humanos en Aluar Aluminio
Argentino, habiéndose iniciado en
areas de Investigacion y Desarrollo
y en Operaciones.

Es Ingeniero Industrial de la Uni-
versidad del Comahue y ha partici-
pado en programas de posgrado,
entre ellos el Management Deve-
lopment Program y el Strategic HR
Program, en Michigan Business
School, y Stanford-Tenaris Executi-
ve Program, en la Stanford Busi-
ness School.

Algunas de las actividades acadé-
micas de Albaine son:

- Profesor de Liderazgo y Motiva-
cién en el Posgrade de Conduc-
cibn de Recursos Humanos de la
Pontificia Universidad Catblica
Argentina.

« Director y Profesor del moédulo
Liderazgo, Gestion del Cambio y
Gestion Intercultural del HR Execu-
tive Program de la Universidad Tor-
cuato de Tella.

« Profesor de Liderazgo Global y
Gestion Intercultural en el Senior
Management Program (SMP) de la
Universidad de San Andrés.

- Profesor de Management Intercul-
tural en la Maestria de Estudios
Organizacionales Avanzados de la

Universidad de San Andrés.

mayor cantidad de profesionales, si la amplitud entre los extremos es
grande, no se logran los mismos niveles de desemperio (B)

menos

Participé en varios procesos de
Cambio, Fusiones y Adguisiciones
e integra diferentes asociaciones y
redes de Recursos Humanos a
nivel nacional e internacional.

menos mayor

Calidad de talentos

Figura 2: Calidad del talento vs. Desempeio de la empresa
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« La dispersion geogréfica de universi-
dades donde se dictan estas carreras y
sus bajas matriculas, atentan contra la
sustentabilidad de las mismas, existiendo
baja sinergia y posibilidad de networking
de los alumnos.

3) Factores Laborales

Aguellos que finalmente se gradian vy
se insertan en las empresas petroleras,
encuentran una industria que esta muy lejos
de haber llegado a la madurez. Se trata de
una industria que enfrenta desafios cientifi-
cos y profesionales crecientes, con perma-
nente innovacion tecnolégica. Sin embargo,
aun asi la percepcion general es contraria a
esta realidad y eso deja a esta industria en
desventaja con respecto a otras. Esta situa-
cion, junto a la alta rotacién que caracteriza
a esta industria, se explica por lo siguiente;

* La ubicacién de las zonas petroleras
dificulta el arraigo de profesionales llevados
alli desde otras geografias mas favorables.

* La escasez de talentos en cantidad y

(A]

Légico
Cuantitativo
Racional
Concreto
Técnico
Analitico
Critico

calidad suficiente genera una alta rotacion
dentro de la industria, con una demanda
motorizada por las necesidades de las
propias empresas, pero también por la
cada vez mas frecuente decisién de los
propios profesionales que se mueven por
cuestiones de desarrollo, calidad de vida,
econbémicas y geogréficas, entre otras.

* La cultura laboral en la industria es per-
cibida como “dura” y hasta “rastica”, a pesar
de tratarse de una industria con elevada tec-
nologia y enormes posibilidades para que un
profesional pueda realizarse en su vocacion.

2 Qué se puede hacer desde las
empresas?

Mas alla de las decisiones de fondo y
estructurales que se requieren para aten-
der varios de los factores mencionados,
desde las empresas se puede hacer
mucho. Sélo por mencionar dos acciones,
cabe citar: la creacion de comunidades
internas para generar y compartir conoci-
miento entre profesionales de estas disci-

s i
= W

Figura 3: Perfil Hermann de Geofisicos e Ingenieros

plinas, y la creacion de “carreras duales’
con trayectos que deriven en promociones
a puestos especialistas, que sean jerarqui-
camente equivalente a los gerenciales.

De esta forma se contribuye no sélo g
lograr retener cantidad, sino que ademas
se desarrolla calidad de talentos, los cua-
les cuanto mas homogénea sea su distri-
bucién, mejor sera el desempefio de Ia
compafiia. Ver Figura 2.

Atraer y lograr el compromiso de per-
manencia de estos profesionales, requiere
de una buena Propuesta de Valor del
Empleo (PVE). Para ello, las empresas
deben construirla no solo a partir de las
necesidades del negocio, sino también de
las expectativas de los profesionales. Esto
es importante, ya que el mundo del traba-
jo es dinamico y las caracteristicas de la
fuerza laboral que se incorpora a las
empresas cambian a lo largo de los afios.

Diversas encuestas realizadas en las
organizaciones de hoy, muestran en forma
coincidente el conjunto de expectativas que

(D

Imaginativo
Sintetizador
Artistico
Holistico
Integrado
Conceptual
Simultaneo




Acciones para la atraccion

Nuevas Tecnologias
Innovacién y Desafios
Employment Branding

Social Media

Acciones para el Compromiso

Gestién del Conocimiento
\ Desarrollo Competencias
Referentes Técnicos
Energy Learning Center

Plan de Pensién y Salud

Petrotechs Petrostaffs
Politica Beneficios

Joévenes Profesionales ik ;
Politica de Bienestar

Acciones para la Atraccion y el Compromiso

Figura 4: Acciones que sustentan la PVE

un profesional tiene en relacion con su emple-
ador. Para geofisicos e ingenieros en petro-
leo, si bien puede haber diferencias en el
orden relativo, hemos encontrado las siguien-
ies preferencias entre las més valoradas:

1) Balance de vida laboral-personal.

2) Oportunidades de desarrolio y crecimiento.
3) Remuneracion.

4) Calidad de los pares y de los superiores.
5) Oportunidades de aprendizaje.

6) Reconocimiento de lo que se hace.

Propuesta de Valor del Empleo:
comenzando por las expectativas
y las preferencias

Para disefiar una Propuesta de Valor
del Empleo (PVE), podemos tomar el
ejemplo de Pan American Energy, que
esta desarrollando una serie de activida-
des que se complementan con las expec-
tativas mencionadas en el cuadro anterior.

En primer lugar, en PAE se busco com-
prender primero el perfil de los profesiona-
les de las ingenierias y las geociencias,
como manera de disefiar acciones a medi-
da. En la Figura 3 puede observarse el
Perfil Hermann de Dominancia Cerebral
de estas disciplinas, donde se aprecia la
elevada preeminencia en el Cuadrante A.

Se trata de perfiles mayoritariamente
orientados a lo légico, lo cuantitativo, lo
racional, lo concreto y analitico. Esto no es
ninguna sorpresa, pero si es una confirma-
cion que nos ayuda a recordar que todo
plan de desarrollo debe partir de estas pre-
misas para facilitar su aceptacion.

A partir de los diagnosticos anteriores,
més la experiencia de muchos afios traba-
jando con profesionales de calidad, PAE
construyd su Propuesta de Valor del Empleo

con planes de mediano y largo plazo.

Se han privilegiado para ello aquellas
acciones que permitan contar con estruc-
turas organizacionales que faciliten el
desarrollo de las personas, y que favorez-
can los planes de sucesion y crecimiento,
especialmente en areas técnicas.

Las acciones que contribuyen simulta-
neamente a atraer talentos y generar
compromiso de permanencia son las que
aparecen en la Figura 4.

GENERALIST JOBS SPECIALIST JOBS

 GENERALIST |

CEO

VP

MANAGER / EXECUTIVE

PRINCIPAL ANALYST / SUPERVIDOR
SR PROFESSIONAL

ADMINISTRATIVE / CLERICAL

. SPECIALIST

ADVISOR

HEAD OF DISCIPLINE

PRINCIPAL PROFESSIONAL

SR PROFESSIONAL

PROFESSIONAL:

ENGINEER, GEOLOGIST, GEOPHYSICIST
ADMINISTRATIVE

Figura 5: Modelo de Carrera Dual




MODELO ANTERIOR

Eo

$$

m=p Mayor ancho de bandas

m=p Escala salarial diferenciada, aplicada a perfiles especificos de petroleo

NUEVO MODELO

m=p Cuartiles target, seglin grado de desarrollo en posicién, performance y capacitacion

Figura 6: Modelo de Banda Salarial Ancha

Carrera Dual

Tomando en cuenta los perfiles y pre-
ferencias de los profesionales de discipli-
nas duras, una solucién que prueba res-
ponder a sus expectativas es la
introduccion del concepto de “Carrera
Dual”.

Se trata de un concepto simple, como
se esquematiza en la Figura 5.

Se trata de facilitar a las personas que
quieran desarrollarse como especialistas,
la posibilidad de seguir ese trayecto de
carrera, con horizontes de crecimiento mas
altos, equiparando niveles de posiciones
generalistas y gerenciales altos. En la Figu-
ra puede verse la forma en que se “alargd”
el brazo especialista para generar mas
opciones de desarrollo.

Compensaciones

Otro ejemplo de accion posible, que es
complementaria del Modelo de Carrera
Dual, es la evaluacion de las posiciones y
practicas de compensaciones para garan-
tizar equidad interna y competitividad
externa. En PAE, para los niveles iniciales
y con foco en areas técnicas, se aumentd
el ancho de las bandas salariales, permi-
tiendo que las personas puedan crecer en
su remuneracion mas alla de los limites
anteriores y sin necesidad de que para
ello sea necesaria una promocion.

En la Figura 6 se esquematiza como un

Diciembre 2013

joven profesional puede desarrollarse en un
area de especialidad y en un mismo puesto
por mas tiempo, con un techo salarial mas alto.

Energy Learning Center

Otra estrategia clave es la Gestion del
Conocimiento. El “saber” y el “saber
hacer” necesitan espacios para compartir
no solo el conocimiento propietario y el
adquirido acumulados a través de los
anos, sino para crear conocimientos vy
préacticas nuevas, innovadoras.

Bajo el paraguas conceptual de una
universidad corporativa, PAE esta dise-
fando su Energy Learning Center, que se
propone gestionar esos conocimientos y
experiencias. Ver Figura 7.

Propuesta de Valor del Empleo

Finalmente, en contextos donde no
solo cambian los negocios sino que tam-
bién se incorporan generaciones nuevas
de profesionales, con expectativas dife-
rentes, las organizaciones deben adecuar
sus propuestas de empleo.

Y alli, los lideres en los distintos niveles
son actores clave para formar esos talentos,
pero sobre todo son lo son para “liberarlos”
oportunamente en favor del conjunto, com-
prendiendo que sus colaboradores no son
de “su pertenencia”, sino que son parte del
Capital Humano de la Organizacion toda.

Luis Albaine, Noviembre 2013.

Energy Learning Center
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Fig. 7: Pilares del Energy Learning Center




