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Como vemos en el análisis econométrico, 
todos los países europeos necesitarán 
profesionales científicos e ingenieros de 
nivel medio y superior en los próximos cinco 
y siete años. ¿Existen ya tantos como se 
necesitan?  

A lo largo del estudio hemos comprobado 
cómo un gran número de posiciones 
requerirán formación media y superior 
científica, también ingenieros y expertos 
en IT. Sin embargo, la mayoría requieren 
competencias que actualmente están 
alojadas en niveles medios de formación, 
técnicos o no reglados. Esto anima a 
considerar no sólo la velocidad con la que 
la Universidad -tal y como la endentemos 
hoy en día- puede dar respuesta a las 
necesidades del mercado laboral, sino 
también a la dimensión real de profesionales 
con este tipo de formación superior.  

Es uno de los temas más difíciles de 
abordar en este texto, y que abarca 
derivadas incluso de fracaso o frustración 
por parte de los estudiantes que eligen 
formaciones superiores de las que no 
podrán ejercer -ya que el mercado laboral 
no ofrece suficientes oportunidades como 
plazas ofrece la Universidad. No obstante, 
creemos que es un área importante a 
analizar.   

Medidas clave para tener en cuenta:

	 Dimensionar cuántos profesionales 
con formación universitaria superior 
se necesitarán, en qué modalidades y 
en qué geografías. Sirva este estudio 
como punto de partida para un posible 
mapa de empleo europeo.

	 Actualizar conocimientos de manera 
acorde a las nuevas técnicas y 

tecnologías que definen la transición 
energética real.

	 Acelerar los plazos de adecuación 
del profesional para la entrada al 
mercado laboral, en la medida de lo 
posible.

	 Fomentar la conexión con la empresa 
para que profesores y alumnos 
tengan más cerca la realidad 
corporativa a la que se enfrentarán.

	 Crear, al igual que ocurre con FP, 
especializaciones universitarias 
ligadas a la transición energética, 
accesibles a estudiantes de cualquier 
geografía, que profundicen en las 
técnicas y tecnologías presentes y 
futuras, de tal manera que incentiven 
también el apetito investigador.

	 Y explorar con convicción una 
Universidad también Dual que agilice 
los plazos de incorporación de los 
profesionales de titulación superior al 
mundo del empleo.

En toda esta propuesta es clave el papel 
de las empresas privadas, centros de 
investigación y expertos del área en los 
consejos asesores de las universidades. 
Ya sean de titularidad pública como 
privada, la coordinación entre los distintos 
agentes de la cadena permitiría mantener 
actualizada la oferta de formaciones, 
asegurar el conocimiento amplio por parte 
de los profesores y la experiencia previa 
de los alumnos en el campo profesional. 
Que este modelo de colaboración cale en 
las instituciones públicas podría contribuir 
a que las oportunidades de empleo 
generadas por la transición energética 
estén al alcance de la mano de cualquier 
ciudadano europeo.

REPENSAR EL SISTEMA UNIVERSITARIO 
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El peso de la formación media y 
técnica en la economía del hidrógeno 
ha quedado demostrado en las 
páginas de este estudio. El 80% de los 
estudiantes de FP consigue un empleo, 
frente al casi 60% de los titulados de 
educación general. Sin embargo, la 
FP sigue sin ser atractiva en todas las 
geografías, con ratios de participación 
sobre el total del alumnado que van 
desde el 52% de Italia, hasta el 38,7% 
de España en 2021. La media europea 
está en el 48%. 

	 Apostar por el modelo de FP Dual 
como acelerador del acceso al 
mercado laboral y la contratación.

	 Potenciar que la formación en 
competencias blandas esté más 
presente en todo el ciclo formativo, 
atendiendo a la previsión de este 
estudio sobre su papel indispensable 
en el empleo futuro relacionado con la 
economía del hidrógeno.

	 Considerar la distribución geográfica 
de la oferta formativa en FP y su 
correlación con las inversiones 
planificadas por las empresas o las 
instituciones públicas para una zona 
concreta. Esto ayudaría a mejorar la 
efectividad de la FP como ventana 
al mundo laboral, por un lado, pero 
también a fijar talento al territorio.

EL PAPEL CLAVE DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL  

Las empresas destinan al menos 1000 euros 
al año en la formación de cada empleado, 
con presupuestos multimillonarios en 
el caso de los grandes empleadores y 
corporaciones que requieren de mayor 
actualización tecnológica. Es difícil anticipar 
el impacto en costes formativos que 
supondrá la transición energética para 
las organizaciones, pero tenemos una 
referencia en el proceso de digitalización 
en que seguimos inmersos. Según datos 
de Experis (ManpowerGroup), las empresas 
españolas superan los 2 millones de 
euros de media en la capacitación de sus 
empleados en competencias digitales.  

En el transcurso de este texto hemos ya 
anticipado que la transición energética 
supone un cambio operativo tan profundo 
como el digital, que se superpone a él. 

Por tanto, las cifras de inversión podrían 
superar cualquiera anterior.  

Para los autores de este estudio, es 
importante que las empresas pongan el 
foco y consideren lo antes posible distintos 
elementos que les ayudarán a adaptar su 
operativa a la nueva realidad energética: 

	 Considerar formaciones no regladas, 
impartidas por centros de referencia 
en el campo del hidrógeno y de 
los biocombustibles, como una 
oportunidad para resolver la necesidad 
de skills y profesionales capacitados en 
el corto plazo.

	 Dedicar recursos a supervisar 
y coordinar distintas ofertas 
formativas, para evitar la duplicidad de 

FORMACIONES NO REGLADAS Y HUBS DE TALENTO
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contenidos y su vigencia real, mejorar 
su utilidad y, sobre todo, no desorientar 
al profesional.

	 Colaborar con las instituciones 
públicas para construir un catálogo 
formativo acorde a las necesidades 
reales. Las empresas son las 
últimas responsables de su propia 
transición energética y pueden 
contribuir enormemente a que los 
ciclos formativos respondan de forma 
eficiente a sus necesidades de talento.

La experiencia profesional en la propia 
empresa las convierte en hubs de creación 
de talento; especialmente, aquellas que 
están inmersas en su transformación 
energética. Es importante considerar 
qué figuras podrían ayudar a certificar u 
homologar competencias en todos los 
países europeos. Y, por supuesto, compartir 
experiencias entre regiones para ayudar a 
su convergencia también en este terreno.

LA APUESTA POR LA 
DIVERSIDAD

La propia evolución demográfica de 
los países analizados (tendente al 
envejecimiento de la población, con las 
mujeres cada vez más presentes en las 
formaciones de mayor nivel) además de las 
apuestas regulatorias e incentivos, define 
un contexto sociodemográfico del empleo 
en la economía del hidrógeno diverso. Pero 
no equitativo.  

Los datos de este estudio definen las 
oportunidades latentes en la transición 
energética: 

	 Incrementar la participación de las 
mujeres en el mercado del empleo, 
a través del incentivo de vocaciones 
femeninas en las carreras técnicas y 
tecnológicas más demandadas para la 
transición energética.

	 Apostar por la formación en 
competencias clave para 
profesionales sénior, que a partir de 
2030 serán el 50% de la población 
activa en países como España.

	 Fomentar la transmisión de 
conocimientos entre empleados 
actuales de las empresas, mediante 
programas de coaching inverso, 
que fomenten la colaboración, la 
intergeneracionalidad y, lo más 
importante, la permanencia y el 
crecimiento corporativo.

	 Incentivar el reskilling de 
profesionales, en concreto, a la 
readaptación de conocimientos entre 
sectores convergentes como el sector 
del hidrógeno y de los biocombustibles 
desde el sector de los combustibles 
fósiles, o como la formación de 
técnicos de mantenimiento de 
automóviles desde el motor de 
combustión al motor eléctrico.

	 Promover el emprendimiento ligado a 
la transición energética. 
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ALIANZAS, ALIANZAS, 
ALIANZAS… Y MÁS ALIANZAS 

Todo lo mencionado en este estudio es 
imposible sin la colaboración decidida entre 
empresas, instituciones, profesionales y 
entre organismos de los distintos vértices 
de la cadena. Nos encontramos ante 
la realidad ineludible de la transición 
energética, hemos identificado ya líneas 
claras de actuación, se trata ahora de crear 
los puntos de encuentro, señalar recursos y 
plazos, y ejecutar. Apenas tenemos 17 años 
por delante para aprovechar la oportunidad 
de la economía de las moléculas verdes.

TALENTO SIN FRONTERAS 

Una de las consecuencias de la pandemia del COVID19 y la posterior crisis económica ha 
sido el retorno a las redes de producción y distribución locales de las grandes empresas, 
para evitar así roturas de suministros. La prueba de que el trabajo en remoto era asumible 
para algunas posiciones y tareas concretas, y el desajuste de talento creciente en muchos 
sectores, ha dado como resultado una búsqueda de talento más allá de las fronteras 
geográficas. Apostamos por convertir esta realidad en oportunidad para la economía de los 
países analizados, a través de: 

	 Establecer líneas de colaboración internacionales para la mejora de competencias 
de sus profesionales.

	 Desarrollar redes de colaboración entre los distintos países, y también dentro del 
propio país, para fomentar las vocaciones en el sector.

	 Facilitar la movilidad geográfica nacional e internacional de los profesionales, tanto a 
través de medidas públicas como privadas, para poder llevar a cabo desde proyectos 
puntuales (construcción de hidrogeneras, por ejemplo) a transformaciones profundas 
culturales (divulgación en el uso del hidrógeno como energía doméstica, como 
sugerencia).

	 Crear grupos de trabajo para anticipar los nuevos retos en las Relaciones Laborales, 
incorporando a todos los agentes sociales.
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DIVULGACIÓN

La transición energética va a transformar 
todos los sectores, empresas y 
profesionales, y no sólo los directamente 
vinculados a la energía. Hemos 
de entenderla como una segunda 
“digitalización” de la economía, al estilo 
del gran cambio tecnológico de las últimas 
décadas. Al igual que las competencias 
digitales son un básico hoy en los 
descriptivos de roles, las competencias 
verdes están llamadas a ser transversales 
e indispensables para cualquier tipo 
de trabajo. La diferencia es que para 
adaptarnos al primer cambio tuvimos varias 
décadas; para el energético restan apenas 
15 años. 

Es fundamental construir un programa de 
divulgación inmediato y ambicioso, que no 
sólo genere interés sobre la nueva solución 
energética, sino que conciencie de las 
oportunidades y usos que ofrece. El listado 
de iniciativas es grande: 

	 Desarrollar programas de educación 
en la escuela en edades tempranas 
sobre usos y oportunidades de las 
moléculas verdes.

	 Realizar campañas informativas 
en medios de comunicación y 
plataformas de redes sociales.

	 Colaborar con asociaciones de 
consumidores para mejorar el 
conocimiento de las tecnologías 
verdes y la propia transición 
energética, y hacer partícipes a los 
ciudadanos del gran cambio.

	 Establecer programas de intercambio 
de conocimientos y buenas prácticas 
entre países.

	 Visibilizar y premiar a las empresas 
de referencia y profesionales 
destacados.

	 Divulgar buenas prácticas y 
experiencias testimoniales, tanto 
a estudiantes en edades tempranas 
como al público en general, para que 
entiendan mejor la oportunidad y, en 
el medio plazo, convertirla en vocación 
para los más jóvenes.

Son muchas las entidades que llevan 
tiempo impulsando iniciativas para acercar 
el hidrógeno verde a la ciudadanía. La 
Fundación de Hidrógeno de Aragón está 
haciendo una labor de difusión desde 
edades tempranas, con visitas a sus 
instalaciones para alumnos de primaria 
y secundaria. El CSIC tiene programas 
de enseñanza en ciencias en colegios 
desde primeras etapas de la educación, 
con formación al profesorado, talleres 
y presencia en ferias y museos. Es 
interesante su itinerario Cicerón dedicado 
a la producción del hidrógeno, disponible 
en YouTube. Otra línea está recogida en 
la Hoja de Ruta del Hidrógeno Renovable, 
y es emplazar en el Instituto para la 
Diversificación y el Ahorro de la Energía 
(IDAE) un punto de información generalista 
sobre las tecnologías del hidrógeno y sus 
posibilidades.  
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ATRACCIÓN Y FIDELIZACIÓN DE TALENTO 

La transformación energética de las 
empresas será la principal fuente de 
generación de empleo en los próximos 
cinco años en el mundo.  Paralelamente, 
los consumidores son cada vez más 
sensibles al compromiso energético 
y medioambiental de las compañías, 
priorizando tanto su decisión de compra 
como su elección de empresas en 
las que trabajar. El compromiso con 
la Sostenibilidad y los criterios ASG 
(Ambiental, Social y de Gobernanza) era 
hasta 2023 un diferenciador, pero en plena 
transformación energética lo que marcará 
la diferencia entre las empresas es su 
capacidad de liderazgo y cómo incorporan 
estos criterios a su propuesta de valor 
al empleado, ya quela sostenibilidad y el 
posicionamiento de las empresas como 
activistas son valores cada vez más 
relevantes para las personas más jóvenes. 
Que el departamento de Recursos 
Humanos construya políticas de acción 
teniendo en cuenta esta circunstancia 
le permitirá acceder a fuentes de talento 
infrautilizadas hasta el momento. 

¿Qué tienen en cuenta los profesionales a 
la hora de elegir una empresa? Flexibilidad, 
conciliación, líderes inspiradores… y, por 
encima incluso de la retribución económica, 
aparecen las políticas concretas en materia 
de eficiencia energética. Efectivamente, 
a la hora de volver a la oficina, los 
profesionales priorizan espacios diseñados 
desde criterios eficientes sostenibles. 
Vemos cómo el horizonte de la Propuesta 
de Valor al empleado se amplifica, y surgen 
multitud de nuevos elementos que podrían 
ayudar a los expertos en reclutamiento a la 
atracción de talento al sector. 

Los costes de atracción de talento son 
enormes en un momento de récord 
histórico de desajuste de talento 
mundial (75% de las empresas dicen 
tener problemas para encontrar las skills 
que necesitan, bien sea por escasez 
de profesionales formados en las 
competencias que necesitan, bien sea 
por inmovilidad del mercado del empleo). 
Igualmente, los costes de la rotación de 
profesionales son un añadido importante 
para los balances corporativos (en 
España, el coste medio está entre 15.000 
y 20.000 euros por persona). Para ello es 
importante que las empresas puedan: 

	 Acelerar las estrategias de 
transición energética e incorporar el 
valor añadido de las moléculas verdes 
como pilar de este proceso.

	 Diseñar Propuestas de Valor al 
Empleado que contemplen la 
realidad de la transición energética.

	 Añadir en sus comunicaciones 
mensajes que desglosen su 
compromiso con la transición 
energética.

	 Involucrar a los empleados y resto 
de stakeholders en el diseño de sus 
programas de transición energética.

	 Crear campañas de atracción 
específicas para el sector con 
una segmentación a los grupos 
infrarrepresentados (mujeres y 
jóvenes, fundamentalmente). En 
definitiva, reinventar la propia función 
de Recursos Humanos en el sector 
energético.
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Es momento de hacer evolucionar la clasificación de competencias relacionadas con la 
transición energética, y ampliar el listado y definición de las relacionadas con las moléculas 
verdes.  

Las empresas que abordan en 2023 un proceso de análisis interno de skills para poder 
abordar la transición energética y anticiparse a la realidad de 2030 pueden considerar 
que la literatura actual es limitada para su ambición. Por lo que se enfrentan a desarrollar 
individualmente su propio programa de transformación.  

Proponemos en estas páginas una nueva clasificación de las Green skills más adecuada a la 
realidad de la transición energética sustentada en el hidrógeno verde y los biocombustibles. 
Así, distinguimos tres bloques de competencias indispensables:

NUEVA CARTOGRAFÍA DE COMPETENCIAS PARA LA 
ECONOMÍA DEL HIDRÓGENO 

Si bien la clasificación actual europea ha avanzado notablemente en el reconocimiento 
y descriptivo de las competencias relacionadas con la digitalización de las empresas, 
creemos que es necesario ahondar el desarrollo de las que afectan a la transición 
energética y, en concreto, a las moléculas verdes. Un trabajo que urgimos abordar con 
agilidad en previsión de la gran transformación del mundo del empleo que está por llegar. 
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CONCLUSIONES 
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Llegamos al final del trabajo con la 
sensación de estar sólo al principio de 
una gran etapa de transformación. Pocos 
de nuestros contemporáneos tendrán la 
oportunidad de decir que han sido motor 
de este cambio profundo de la economía 
y la sociedad, pero todos podremos decir 
que lo hemos vivido. Se trata ahora de 
elegir participar e impulsar activamente 
el proceso, asegurándonos de que las 
oportunidades que se abren llegan a 
las manos de muchos -si no de todos. 
Vivimos un momento donde conviven la 
generación analógica, la digital y la “verde”, 
que puede nutrirse de los aprendizajes 
extraídos de las últimas décadas. Este 
texto es un compromiso con la mejor de las 
versiones que puede traer a la sociedad 
la reinvención del mundo del empleo 
que llega de la mano de la transición 
energética. 

‘Las Moléculas Verdes: la inminente 
revolución del mercado del empleo en 
Europa’ pone sobre la mesa no una, sino 
dos oportunidades únicas: la generación 
de empleo neto y su consecuente 
generación de valor en toda Europa y Reino 
Unido; y, a la vez, la valiosa definición en 

número, emplazamiento, nivel formativo y 
competencias que esos empleos tendrán. 
Un espectro temporal de 17 años nos 
ofrece un margen de maniobra generoso 
para activar los resortes que permitan a los 
centros formativos públicos crear el talento 
que se necesita, en colaboración con el 
sector privado. Y, a la vez, diseñar una 
fórmula de colaboración público-privada 
que ponga a los distintos países analizados 
en una senda de competitividad global 
poderosa y enriquecedora. El resultado 
no puede ser más ambicioso: materializar 
empleos de calidad, diversos, equitativos y 
con amplio valor añadido para la economía 
de cada país. 

A pesar de que este texto se centra en 
el mercado interno de UE-27 y Reino 
Unidos, es importante recordar que en los 
tres próximos lustros el peso de países 
como Estados Unidos, China o India en la 
composición del mercado energético y su 
papel en la propia transición energética 
puede hacer incluso más urgente las 
medidas que expusimos en el apartado 
6. Es asimismo relevante mantener una 
percepción global al contextualizar estas 
conclusiones. 
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1.	 La transición energética generará 
empleo neto en toda la cadena de 
valor, desde la primera línea industrial 
hasta el ciudadano o consumidor 
particular. Y mejorará las cifras de PIB 
agregados y por país. 

2.	 La transición energética no se debe 
entender como una evolución sino como 
una revolución del mercado del empleo, 
superpuesta y amplificada por la digital. 

3.	 Los profesionales tendrán 
oportunidades para conseguir 
un empleo de calidad y acceder a 
la transición justa ambicionada, 
en tanto en cuanto empresas e 
instituciones públicas se coordinen 
en la identificación de oportunidades, 
dimensión de los desajustes de talento 
y definición de formaciones específicas. 

4.	 La apuesta por la transición energética 
a través de las moléculas verdes en 
Europa y Reino Unido supone una 
oportunidad de competitividad de la 
región frente al resto del mundo. Una 
oportunidad que compromete tanto a 
empresas como a ciudadanos. 

5.	 Las empresas están volcadas en atraer 
talento, en crear espacios de convivencia 
e inclusión y entornos de aprendizaje 
continuo. La transición energética y las 
nuevas preferencias de los profesionales 
les mueven a acometer procesos de 
transformación internos, profundos, 
que les permitan seguir siendo 
competitivas o incluso referentes en el 
nuevo modelo energético. 

6.	 La skill se convierte en la unidad 
básica de gestión, frente a las 
posiciones tradicionales, para manejar 
la transformación de las organizaciones 
en el nuevo marco. Los responsables 
de Recursos Humanos o Personas son 
elementos aún más relevantes en la 
sostenibilidad y competitividad de las 

organizaciones, al gestionar no sólo 
profesionales, sino el propio banco de 
skills de la empresa. 

7.	 La comparativa por países señala los 
mayores retos y oportunidades por 
cada una de las zonas analizadas, 
que los diferentes agentes sociales 
han de abordar bajo el paraguas de 
una transición energética justa y 
transformadora. Un ejemplo claro es el 
diferente ritmo de incorporación de la 
mujer al sector en Países Bajos frente a 
España, por ejemplo. 

8.	 El marco normativo europeo avanza en 
medidas como las Net Zero Academies, 
mientras sigue habiendo grandes 
diferencias entre países a la hora 
de fomentar las FP o de sincronizar 
oferta formativa reglada y demanda de 
profesionales. Este tipo de iniciativas 
son una medida interesante para 
resolver los gaps de talento, pero 
también para ofrecer un espacio 
de interlocución entre los distintos 
agentes y favorecer iniciativas de rápida 
implementación. 

9.	 Es momento de extender el 
conocimiento de la transición 
energética más allá del ámbito 
académico y profesional, y llevarlo a 
entornos personales, a las escuelas y 
a los hogares. De una forma didáctica, 
de fácil comprensión y práctica para 
el día a día de los ciudadanos; de esta 
forma, se crearía una conciencia mucho 
más extendida de la conveniencia de la 
transición, del consumo sostenible y de 
la oportunidad a nivel particular. 

10. Finalmente, hemos de sacar el análisis 
de las páginas de un libro y traducirlo 
en acciones concretas de gran calado. 
Este texto nace con un plan de 
activación paralelo que pretende dar 
respuesta a esta premisa. Es momento 
de la acción. 




