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				Introducción

				La utilización real de las redes sociales es amplia y difusa. Sobre dicho uso coexisten múltiples miradas, todas ciertas a la vez.

				Las empresas, cuando analizan las redes sociales, lo hacen desde la perspectiva de los colaboradores, controlando, por ejemplo, que estos no pierdan tiempo que deben dedicar a su trabajo. Adicionalmente, les preocupa que sus colaboradores busquen otras oportunidades laborales, o que por su participación en las redes sociales, se las ofrezcan. Como una consecuencia de lo anterior, bloquean el uso de las redes sociales y otros sitios considerados “peligrosos” bajo esta óptica. Desde ya que dicha prohibición de uso solo puede ser aplicada a los dispositivos controlados por la organización.

				No comparto ese criterio de abordaje frente a las redes sociales; sin duda, pueden transformarse en un aliado de la organización.

				Con relación a la temática de la obra, es decir, las aplicaciones organizacionales de las redes sociales, voy a compartir dos conversaciones con interlocutores muy diversos entre sí.

				Hace muy poco tiempo analizábamos algunos temas con un director de Recursos Humanos, en Centroamérica, y surgió como un asunto interesante el trabajar sobre los conceptos de marca empleadora y atracción 2.0 a través de las redes sociales. Una vez que pusimos en blanco sobre negro los alcances e implicancias, el referido director reflexionó: Llevar a cabo estas acciones requiere mucho tiempo y esfuerzo, quizá una persona dedicada por completo a ello, con un determinado perfil en conocimientos y competencias.

				Casi al mismo tiempo conversaba con una empresaria de modas, en Argentina, sobre los alcances actuales y futuros de las comunicaciones, tanto a través de la Web 1.0 como de la Web 2.0. Luego de varias consideraciones, concluyó: Hacer un uso productivo de este fantástico mundo de posibilidades me llevaría mucho tiempo, muchas energías propias, dado que no cuento con personal preparado para asumir las tareas necesarias para llevar adelante una participación activa en las redes sociales.

				Ambos tienen razón. En una primera etapa puede implicar mucho trabajo, esfuerzo e inversión. Sin embargo, las redes sociales son una realidad insoslayable que debe ser incorporada a las distintas actividades. Quizá en los primeros tiempos no sea tan clara la ecuación “costo-beneficio”. Imagino que quizá se vio del mismo modo cuando, no hace tantos años, se pasó de una metodología de trabajo batch1 a una on line o en línea, solo por citar un ejemplo.

				La mayoría de los expertos en temas de Recursos Humanos consideran que para 2020 la atracción y el reclutamiento se realizará solo a través de las redes sociales o tecnologías análogas. Desde ya, ruego al lector tomar el año solo como una referencia. No obstante, la tendencia es clara. Por lo tanto, las organizaciones deben tomar decisiones y diseñar cursos de acción en dicha dirección.

				La investigación previa, así como la elaboración de este libro, fueron concretadas en un contexto cambiante, en el que se evidencia que Internet está en un momento de transición, pasando de ser una red de presentación de información estática (Web 1.0), es decir, para ser consumida, a una plataforma de información interactiva (Web 2.0), donde el usuario no solo puede leer y consultar sino también producir/editar contenidos y publicarlos, compartirlos con otros.

				En este contexto juegan un rol protagónico las nuevas generaciones, por lo cual este tema también forma parte del presente trabajo. Las nuevas generaciones están dando origen, incluso, a nuevos valores, como la apertura, la participación y la colaboración.

				En nuestras observaciones sobre el comportamiento en las organizaciones, estábamos percibiendo un cambio de conceptos, aun antes de la proliferación de social media, donde las nuevas necesidades y perspectivas sobre el comportamiento grupal fueron migrando de un concepto de “trabajo en equipo” a “colaboración”. Así lo hemos considerado en los trabajos para nuestros clientes en los últimos años, al implementar modelos de competencias, definiendo la competencia Colaboración como un factor relevante. Es una nueva forma de ver las cosas: el trabajo en equipo siempre hacía referencia a un equipo que tenía un cierto marco –el equipo propiamente dicho–; en cambio, la filosofía de la colaboración va más allá del propio equipo. Se colabora con la comunidad toda. El nuevo siglo ha nacido con una nueva filosofía al respecto. A las redes sociales se las identifica con la cultura colaborativa por esencia y definición.

				En algún momento me pregunté si era oportuno publicar este trabajo ahora o, por el contrario, era mejor esperar a ver qué pasa con los cambios, si se afianzan o bien las tendencias toman otro rumbo. Por lo cual he trabajado con ciertas limitaciones, tanto objetivas como subjetivas.

				La categoría de herramientas denominada social media también está en permanente cambio, y todos los días se conocen nuevas aplicaciones, algunas de ellas variantes de las existentes, otras nuevas.

				En cuanto a este libro, otra denominación para la temática podría haber sido “Recursos Humanos 2.0”, donde la adición de 2.0 al nombre de la disciplina implicaría que los conceptos de dicha disciplina han sido transformados o modificados de manera relevante a causa de los social media. Sin embargo, sobre la finalización de este original decidí descartarla porque para algunos, entre ellos el creador de dicha denominación, la misma ya se puede considerar obsoleta, reemplazada –quizá– por la categoría 3.0.

				En este momento de la Introducción creo oportuno aclarar que social media significa, en inglés, medios (de comunicación) sociales, por lo cual se trata de un término en plural y su género es masculino. En consecuencia, en casi todos los casos, la expresión social media debe presentarse precedida por el artículo correspondiente, es decir, “los social media”, aunque en una primera instancia pueda parecer al lector un uso forzado del lenguaje.

				Hasta ahora he investigado y encontrado diversos libros en español y otros idiomas sobre estos temas. En estos libros sobre social media se puede observar una tendencia muy marcada en relación con la aplicación de estas nuevas herramientas de comunicación a negocios, junto con el uso desde la perspectiva individual. Ejemplos: cómo hacer negocios a través de una determinada red social, o bien cómo ser descubierto por futuros empleadores a través de alguna otra aplicación web. Ninguno de estos enfoques, todos muy interesantes desde ya, serán contemplados en este trabajo. El propósito de este libro es analizar los social media y su relación con la disciplina de Recursos Humanos: desde cómo utilizar los social media existentes en la Web hasta crear social media a medida de las necesidades de cada organización.

				Un libro siempre es parcial e incompleto; usualmente no es posible incluir en él todo lo existente sobre algún tema. En la temática que nos ocupa y para la preparación de esta obra no he considerado todas las variantes de social media, sino solo algunas de ellas. Por lo cual ruego al lector tomar las aquí mencionadas como ejemplos, como una suerte de cabeza de playa, sabiendo que llegarán otras variantes, otras formas que se sumarán a las primeras.

				Social media

				Internet ha sido siempre un ambiente social. Fue el primer canal que permitió a “muchas personas” comunicarse con otras “muchas personas”. El teléfono implica una comunicación de uno a uno, más allá de que las nuevas tecnologías permitan las conferencias entre varios, incluso ubicados en diferentes países. Y la radio o la televisión son medios donde “uno” se comunica con “muchos”.

				Ahora bien, Internet también está en transformación, a tal punto que se la ha categorizado como Web 1.0 y Web 2.0 para señalar y definir dos etapas netamente diferenciadas entre sí.

				En la primera etapa, Internet se caracteriza por la consulta de sitios con numerosa información disponible y la comunicación vía correo electrónico.

				En la segunda etapa, Internet incorpora una nueva forma de interactuar a través de una serie de opciones, las conocidas hasta hoy más otras que se suman a diario, como variantes de las anteriores, sin descartar nuevas no imaginadas o conocidas aún.

				Los social media permiten a cualquier persona comunicarse con “todo el mundo”, a través de la utilización de herramientas on line simples y de muy fácil acceso.

				Dentro de social media se pueden distinguir las siguientes categorías, aunque, como ya se expresara, pueden existir otras no mencionadas aquí.

				Foros y mensajes. De alguna manera han sido los precursores de social media, utilizando la tecnología de Internet de la primera etapa (Web 1.0).

				Las personas inician foros de discusión a través de correo electrónico o bien dejan sus opiniones en sitios diversos. Ejemplos de esta última variante son las opiniones de los lectores en los periódicos on line.

				Redes sociales. MySpace, LinkedIn y Facebook son comunidades semiabiertas para comunicarse on line.

				Blogs. Su aparición permitió a todas las personas comunicar sus opiniones de manera sencilla.

				Microblogs. Breves comentarios (140 caracteres) sobre cualquier tema.

				Bookmarking. Sitios donde se encuentra una gran variedad de “marcadores en Internet” sobre un determinado tema, como Digg o Delicious, en los cuales se pueden encontrar links sobre otros sitios con noticias sobre un determinado tema y pueden combinarse con otras aplicaciones, como blogs, microblogs, etc.

				El término bookmarking hace referencia a los marcadores en Internet, como por ejemplo los “favoritos” en el navegador Explorer. Esta idea, a su vez ampliada y enriquecida, dio origen a la creación de sitios –como los mencionados en el párrafo precedente– transformándolos en una nueva variante dentro de la comunicación social.

				Los usuarios envían relatos de noticias y recomendaciones de páginas web y los ponen a disposición de la comunidad. Esta emite sus opiniones al respecto dándoles de este modo una valoración o calificación (por parte de los usuarios).

				Media sharing. Estos sitios ofrecen la posibilidad de compartir fotos y vídeos con todos. Entre los más conocidos, Flickr y YouTube.

				Para la preparación de este libro no se consideraron todas estas opciones, sino solo algunas de ellas. Las ideas que se expresarán, sobre cómo fijar políticas y utilizarlas tanto fuera como dentro de la organización, son –en todos los casos– criterios generales que pueden ser extrapolados a otras variantes, como las mencionadas aquí y otras más.

				En ningún caso la presente obra tiene como propósito explicar cómo se usan las redes sociales o cualquier otra variante de las tecnologías que se incluyen dentro de social media. Se dará por sentado que el lector sabe abrir y usar de manera cotidiana, por ejemplo, Facebook o Twitter. El único propósito, y no cubierto en su totalidad, será analizar la funcionalidad de algunas de estas tecnologías desde la disciplina de Recursos Humanos.

				Cuestión importante para compartir al inicio de la lectura de este libro

				Muchas personas atribuyen a la tecnología ciertos comportamientos no adecuados. Por ejemplo, personas que no tienen una dedicación satisfactoria a sus labores porque “se distRAEn” con asuntos personales. También hay quienes atribuyen a Internet consecuencias perniciosas debido a sus contenidos procaces o cualquier otra situación similar.

				No dejo de reconocer que cualquiera de las dos situaciones mencionadas, a modo de ejemplos, son posibles. Pero estos comportamientos no deseados de jefes o colaboradores no tienen que ver con la tecnología en sí misma. Dichos comportamientos tendrán que ver con los valores de esas personas –en especial, con la ausencia de valores–.

				Tampoco me parece relevante focalizarme en las anécdotas en torno a social media, si el joven X utiliza Facebook o Twitter de la manera tal o cual. Todos conocemos buenos y malos usos de las distintas tecnologías.

				Por lo tanto, en este libro he considerado que las personas tienen buena fe, y se manejan sobre la base de valores, entre ellos, ética y respeto. No estoy asumiendo una postura ingenua, simplemente deseo hacer foco en el tema de la obra, es decir, cómo vincular social media con Recursos Humanos en sus diferentes aspectos, desde la relación de la tecnología social con los subsistemas de RRHH, la relación de dicha tecnología con las funciones de los especialistas de esta disciplina y cómo, además, impacta en las relaciones laborales, en especial entre los jefes y los colaboradores.

				Los comportamientos inadecuados pueden presentarse tanto en colaboradores como en dueños de empresas y jefes de diferentes niveles. Pero cuando estos comportamientos se presentan, no tienen relación con la temática de esta obra. Se pueden presentar con o sin social media, y por esta razón no han sido incluidos como parte de este trabajo. Quizá en algún caso realice alguna referencia, pero solo como parte del contexto de alguna explicación más general o abarcativa.

				Social media y las nuevas generaciones

				Las generaciones se van sucediendo unas a otras, desde el origen mismo de la humanidad. En este trabajo, se analizarán las nuevas generaciones en relación con el tema que nos ocupa: social media.

				En la investigación realizada, especialmente en el ámbito hispanoparlante, pero sin limitarnos a él, he incluido trabajos y estudios sobre otros ámbitos, incluso continentes alejados, por su idiosincrasia, de nuestra cultura. La conclusión a la que se ha arribado, sobre las generaciones, es que no hay una clara diferenciación de comportamientos en cuanto a la utilización de social media por parte de unas y otras. Puede identificarse una tendencia, pero no es absoluta. Por lo cual el tema se torna muy complejo y deberá analizarse caso a caso. Cada organización deberá hacer su propio diagnóstico al respecto.

				Las nuevas generaciones, así como las nuevas tecnologías y su utilización en la vida cotidiana, tienen una serie de implicancias en el ámbito de las organizaciones y en la vida de las personas.

				La temática es vasta y compleja. Implica un análisis profundo de los alcances de los cambios así como su inclusión dentro del contexto.

				Social media y Recursos Humanos

				Como ya se dijo, las redes sociales existen y forman parte de nuestra vida. El reto será incorporar su uso en esferas donde aún hoy no se utilizan o no se lo hace aprovechando todo su potencial. En este trabajo, los temas serán abordados en relación con la disciplina de Recursos Humanos. Desde ya que existen muchas otras áreas donde los social media también podrán desplegar su potencial.

				Otro ángulo importante a considerar es que los aspectos tratados en esta obra podrán ser vistos, en una primera instancia, como aplicables a grandes organizaciones, y es posible que así sea en algunos casos. No obstante, empresas de todos los tamaños deberán analizar el tema. Una pyme quizá no realice un desarrollo interno para aplicar social media, pero sí puede utilizar la ya existente, solo por mencionar un ejemplo. Se tratará este tema más en detalle en el capítulo Cómo gestionar social media dentro de la organización.

				Otro comentario para realizar sobre este trabajo es que, en algunos casos –como por ejemplo en el Capítulo 6, cuando se analiza el reclutamiento 2.0–, se hará una referencia a cómo se hacían las cosas antes de social media y luego, con la inclusión de estas tecnologías en los procedimientos de trabajo.

				Adicionalmente, es importante señalar que a lo largo de la obra se mencionan tanto aplicaciones de redes sociales como aspectos de la disciplina de Recursos Humanos solo a modo de ejemplos, es decir, no se mencionan ni todas las opciones de redes sociales ni todos los usos posibles de estas en los distintos subsistemas de RRHH.

				La obra plantea una serie de posibles aplicaciones de social media. Entre los lectores imagino dos posibles variantes. Los entusiastas y los que se resisten. A los primeros les sugiero ser cautelosos en todo momento. Por un lado, siempre se deben proteger los bienes de la organización y su capital intelectual. Por otro lado, los social media abren un sinfín de nuevas oportunidades. Aquí solo se plantean algunas. Deje volar su imaginación mientras lee los diferentes aspectos aquí tratados.

				A los que se resisten, les ruego tener en cuenta que algunos aspectos de la realidad no se pueden modificar. Por lo tanto, primero hay que comprender el alcance de social media, y luego ver sus posibles aplicaciones.

				En cuanto a los social media en sí mismos, y como ya se ha expresado, todos los días pueden surgir modificaciones, nuevas aplicaciones, crearse nuevas redes o ganar y perder importancia las actuales. Por lo tanto, cuando en el texto se hace mención a redes específicas debe considerarse que se trata solo de un ejemplo para explicar al lector de manera más clara una idea o concepto.

				Social media y las buenas prácticas (de Recursos Humanos)

				Las buenas prácticas de Recursos Humanos inciden de manera directa en el prestigio del área dentro y fuera de la organización. Por esta razón se han acuñado dos conceptos relacionados pero diferentes entre sí: la marca empleadora y la marca de Recursos Humanos.

				Ambos conceptos, como muchos otros, se ven influidos por la presencia de social media. La utilización de las redes sociales de manera adecuada proporcionará beneficios; una mejor apreciación por parte de los usuarios, especialmente jóvenes, de las dos “marcas” mencionadas. Sin embargo, el tema debe ser analizado desde dos perspectivas: cuando una empresa cuenta con una marca prestigiosa de RRHH/ empleadora con anterioridad a la existencia de social media (o de su aplicación por parte de dicha organización), esta potencia la utilización de la Web 2.0, donde la imagen y la confianza son fundamentales.

				A continuación se incluyen dos definiciones según el Diccionario de términos de Recursos Humanos2.

				Marca de Recursos Humanos. Concepto que identifica la valoración positiva que dentro de una organización posee el área de Recursos Humanos, producto de la eficacia de su gestión.

				Marca empleadora / Marca del empleador. Construir una imagen positiva en el mercado, una reputación como buen empleador tanto para los colaboradores actuales como para los futuros.

				Implica proponer y llevar a cabo una serie de acciones tendientes a lograr una percepción, por parte del mercado, altamente positiva como ámbito laboral, de manera que las personas deseen trabajar en la organización. Sin embargo, esta imagen positiva no debe basarse sólo en consignas publicitarias sino que, por el contrario, debe estar construida sobre la base de acciones concretas en materia de Recursos Humanos.

				En la actualidad es un concepto muy difundido, conocido también por la expresión inglesa employer branding.

				Breve descripción de la obra

				El presente trabajo está dividido en tres partes. En la primera se ofrece una breve descripción del contexto en el cual son considerados los temas aquí tratados, desde cómo los social media influyen en la vida diaria de todos nosotros, y en las nuevas generaciones, y cómo esta realidad modifica el liderazgo. En una segunda parte, se propone cómo utilizar las diferentes posibilidades de social media existentes y, por último –aplicable especialmente a empresas de grandes dimensiones–, cómo diseñar aplicativos internos de social media en relación con la disciplina de Recursos Humanos.

				A lo largo de toda la obra el propósito general se combina con diversos temas tratados en libros anteriores, desde cómo manejar los distintos subsistemas de Recursos Humanos hasta cómo liderar mejor los grupos a cargo, siempre con un enfoque ganar-ganar, es decir, que al mismo tiempo sea bueno para la empresa, los jefes y los colaboradores. Por extensión, también será bueno para los compañeros de trabajo, los clientes internos o externos, los proveedores y cualquier otra persona relacionada con la organización (stakeholders).

				Parte I: Los nuevos roles de la gerencia, integrada por 4 capítulos:

				1. Social media y su influencia en la vida cotidiana de las personas

				2. Un nuevo estilo de liderazgo

				3. Prioridades en la relación entre vida profesional y personal en las nuevas generaciones

				4. Diferentes aplicaciones de la Web 2.0 en el ámbito organizacional

				Parte II: Aplicaciones de la Web 2.0 en la organización, con 3 capítulos:

				5. Políticas sobre social media

				6. Social media y selección de personas. Reclutamiento 2.0 y headhunting 2.0

				7. La Web 2.0 y los subsistemas de Recursos Humanos

				Parte III: Las herramientas 2.0 dentro de la organización, a su vez integrada por 5 capítulos:

				8. Cómo gestionar social media dentro de la organización

				9. Nueva era de la colaboración. Wikis y otras aplicaciones

				10. Blogs. Microblogs y comunicación instantánea

				11. Redes sociales dentro de la organización

				12. Desarrollo de competencias y social media

				Por último, la obra incluye 3 anexos. El primero, un Glosario de términos específicos en relación con esta obra. En el Anexo II se definen algunos términos de Recursos Humanos necesarios para comprender los temas aquí tratados. Por último, se agregó el Anexo III con una breve descripción de las “buenas costumbres” vinculadas con social media. Internet y los social media en particular tienen una cierta “etiqueta”, es decir, actitudes y acciones que están bien consideradas y otras que no son bien recibidas.

				Invito a escribirnos con sugerencias en cualquiera de nuestras participaciones en las redes sociales y/o a la siguiente dirección de correo electrónico: socialmedia@marthaalles.com
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						1 Sistema por lotes (batch processing), o modo batch. Esta denominación se aplica a aquellos programas cuya ejecución se realiza sin el control o la supervisión directa del usuario.

					

					
						2 Alles, Martha. Diccionario de términos de Recursos Humanos. Ediciones Granica, Buenos Aires, 2011.
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				Capítulo 1

				Social media y su influencia en la vida cotidiana de las personas

				Temas del capítulo

				• Comportamientos en la época de la conectividad full time

				• La hiperconectividad. Mitos y verdades y su relación con el ámbito laboral

				• La conectividad en el ámbito laboral

				• Web 2.0 y las distintas generaciones

				• Hiperconectividad. Realidad y tendencia futura

				Comportamientos en la época de la conectividad full time

				La conectividad ha modificado comportamientos en un breve lapso, de una manera difícilmente imaginable hace una decena de años. Es el verdadero cambio; se podría incluso hablar de una nueva era: la de la conectividad. La tecnología es la herramienta que ha permitido o vehiculizado dicho cambio. Este breve párrafo describe un hecho relevante para las personas y las organizaciones.

				En este capítulo se analizará la influencia de los social media en la vida cotidiana de las personas, es decir, en la vida de cada uno de nosotros. En el siguiente, nos abocaremos a analizar la necesidad de un nuevo liderazgo. Luego, el Capítulo 3 se dedica al análisis de la necesidad de alcanzar un equilibrio entre los distintos intereses personales, un tema que, si bien se lo identifica como prioritario en las nuevas generaciones, cada vez preocupa más a un número mayor de individuos, de todas las edades. Y para cerrar esta Parte I, un capítulo que, de alguna manera, abre las puertas a las partes II y III, analizando cómo aplicar/utilizar social media desde la mirada de la empresa bajo el título: Diferentes aplicaciones de la Web 2.0 en el ámbito organizacional.

				Afirmar que los social media forman parte de nuestras vidas cotidianas es una obviedad; no obstante, es necesario partir de este concepto para analizar el tema en profundidad.

				En alguna medida, la mayoría de las personas con acceso a un ordenador y a Internet tienen algún tipo de conexión con esta nueva forma de interactuar en la Red.

				Sin embargo, aquí se presenta el primer aspecto a destacar: no todas las personas tienen acceso a un ordenador con conexión a Internet, o dicho acceso es limitado. Los primeros estarán totalmente fuera de cualquier referencia a social media. En el segundo caso, el término “limitado” a su vez puede tener distintos alcances. Para unos puede significar tener acceso a ordenador e Internet en su hogar y compartido con, por ejemplo, familiares. En otros casos, puede significar la utilización de ordenadores solo en medios públicos o en sus lugares de trabajo.

				Para poder categorizar a una persona como conectada de manera permanente, se debería dar que la misma cuente con un dispositivo con acceso a Internet de manera constante a lo largo del día. Cada vez esto sucede en mayor medida, y la mayoría de las generaciones jóvenes aspira a esta situación, más allá de que puedan acceder a ella o no, por razones económicas.

				Realizadas estas consideraciones iniciales, los temas tratados en esta obra serán en relación con todos aquellos que posean la posibilidad de, o bien estar conectados de manera full time, es decir, conectividad constante a lo largo del día, o bien, sin llegar a este nivel, tener la posibilidad de estar conectados un número relevante de horas al día.

				Deseo resaltar las palabras “tener la posibilidad”: no quiere decir que necesariamente lo estén. Por ejemplo, si una persona tiene en su poder un teléfono inteligente con conexión a Internet, cuenta con la posibilidad de estar conectado de manera constante aunque esté haciendo otra cosa. De eso se trata la conectividad full time; no quiere decir que la persona en cuestión solo está utilizando Internet, que no hace cosa alguna además de eso. Por el contrario, puede estar haciendo cualquier otra tarea al mismo tiempo que “lo acompaña” su dispositivo con conexión a Internet, el cual “le avisa” si tiene un mensaje o noticia en cualquiera de las diferentes opciones que haya elegido para estar conectado –por ejemplo, varias casillas de correo electrónico, redes sociales como Facebook y LinkedIn, y microblogs como Twitter–.

				Si observamos a un joven estudiante, por ejemplo de menos de 17 años, que está preparando un examen, podemos ver que al mismo tiempo que está chateando con sus amigos puede estar hablando por teléfono, navegando por Internet, mirando televisión y hablando con su madre que entró en la habitación.

				Algo parecido puede ocurrir con personas algo mayores y en el ámbito laboral.

				A partir de estas descripciones realizadas de manera muy breve, surge un concepto a destacar y que tiene que ver con los comportamientos diferentes frente a este tipo de situaciones. Las personas se manejan a sí mismas bajo un concepto de multitarea. Una persona puede al mismo tiempo estar confeccionando un informe, respondiendo correos electrónicos, hablando por chat con otra persona, seguir novedades en las redes sociales, participar de un foro de debate y comentar “qué pasa” en Twitter.

				¿Si se hacen mejor o peor las tareas, los trabajos? No lo sé. Se llevan a cabo de una manera diferente. Son diferentes los comportamientos.

				Desde ya que en la descripción anterior se puede encontrar a una persona que mientras hace un informe –o cualquier otra tarea–, conversa por chat con un amigo sobre la fiesta de anoche, mira en Facebook las fotos de la misma fiesta y envía correos electrónicos a amigos sobre el mismo tema, sigue blogs de temas intrascendentes y similares, por lo cual su productividad laboral, evidentemente, será menor a lo esperado, y será difícil que alcance los objetivos propuestos, tema que, por otra parte, no está entre sus prioridades.

				Sin embargo, la misma descripción puede aplicarse a una persona que, mientras hace el informe –o cualquier otra tarea–, conversa por chat con un colega, participa de un foro sobre temas de su especialidad y revisa su correo electrónico laboral, y, en algún momento, intercala algún tema personal, quizá la misma fiesta que el caso precedente. Todo lo anterior, sin descuidar el cumplimiento de los objetivos propuestos.

				Esta última descripción responde a lo que se espera de un buen colaborador en la época actual.

				La hiperconectividad. Mitos y verdades y su relación con el ámbito laboral

				Una de las características que definen a las nuevas generaciones es su relación con la tecnología. Los jóvenes, por ejemplo, los millennials, han nacido bajo la nube de Internet.

				Otra de las características que se le atribuyen a esta generación es la hiperconectividad. Sobre este punto en particular se han difundido tanto mitos como verdades.

				Un mito que deseo explorar es, justamente, el de la hiperconectividad y qué significa este concepto.

				Propongo al lector dos imágenes.

				• Imaginemos a un joven en la década del ’50 del siglo pasado, en una ciudad pequeña o en una calle alejada en una gran ciudad, conversando una tarde con sus amigos en la esquina de su casa, a la cual se pueden ir sumando amigos de los amigos o solo conocidos. En este contexto, y como ninguno tiene mucha actividad que realizar –por ejemplo, es verano y no hay clases–, la conversación se prolonga hasta altas horas de la noche.

				• Veamos ahora a un joven en la época actual, que conversa con su grupo de amigos a través de un chat o mensajes de texto y, para hacer un paralelo con la situación anterior, como ninguno tiene mucha actividad que realizar, por ejemplo, es verano y no hay clases, la conversación se prolonga hasta altas horas de la noche.

				En la vida actual se pueden observar un conjunto de comportamientos diferentes, sin embargo hay algún denominador común, por ejemplo, la conversación es entre personas que se conocen o están de algún modo conectadas. En un caso era cara a cara; en el otro, a través de la tecnología.

				Si bien los dos casos son distintos, tienen un denominador común: el nivel de conectividad está limitado a personas que se conocen de algún modo, es decir, que están “en contacto” y que conversan sobre un determinado tema o sobre nada en especial, pero se comunican entre sí, ya sea bidireccionalmente o con la participación de varios de ellos a la vez.

				Para cerrar el ejemplo anterior, la conectividad del mismo joven sería, a su vez, diferente si, además de con sus amigos, se relacionara de manera abierta con personas de otras culturas, otras regiones e, incluso, que hablaran otras lenguas diferentes a la propia. En este último caso, su grado de conectividad sería mucho mayor. No estaría conectado solo con personas que conoce sino que estaría “asomado” al mundo. Por lo tanto, cuando se habla de estar conectado se debe analizar el grado y el real alcance de dicha conectividad.

				En la figura de la página siguiente se exponen diferentes grados de conectividad en función de la tecnología disponible.

				En ella se compara el alcance posible de conectividad entre un teléfono, un ordenador con conexión a Internet –el cual puede ser portable o no–, y se incorporan dos conceptos adicionales: los teléfonos inteligentes (en la figura bajo la denominación “teléfono + Internet”) y, sin mencionarlo, solo a través de una imagen, las relativamente nuevas tablets o tabletas. Si bien a través de Internet se pueden hacer también llamadas locales e internacionales y solo utilizarla para nuestra propia red de contactos, se la considera solo en la tercera línea dado que ofrece el mayor nivel de conectividad potencial. Dependerá de cada uno cómo utilizarla.
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				Teléfono inteligente

				Denominación comercial para aquellos teléfonos móviles que ofrecen más funciones que lo habitual.

				La mayoría de los teléfonos inteligentes ofrecen correo electrónico con la funcionalidad de un organizador personal, amplias opciones de conectividad, posibilidad de leer algunos documentos, con ligeras variantes según las marcas y modelos.

				Una de las diferencias destacables entre modelos radica en las pantallas, si estas son táctiles o no.

				Tablet

				Dispositivo electrónico que se sitúa entre un teléfono inteligente y un ordenador. El primero de ellos fue lanzado al mercado por Apple bajo el nombre de iPad en enero de 2010.

				Es un dispositivo orientado más al acceso que a la creación de información.

				¿Cuándo se podría hablar de hiperconectividad? Cuando una persona tiene la posibilidad de estar conectada, potencialmente, en cualquier momento y con un grupo indefinido de personas.

				Para ello se deben dar dos condiciones:

				• Tecnología apropiada para la hiperconectividad

				• Comunicación con personas de “todas partes”

				Si una persona solo se comunica, aunque sea a toda hora, con un número reducido de personas, como, por ejemplo, contactos a los cuales se accede por mensaje de texto (SMS) y/o a través de un chat, donde la comunicación es entre personas con las cuales se aceptó previamente sostener una conversación, es decir, son “conocidos”, la comunicación será en un nivel de conectividad reducido o acotado. En estas situaciones, la apertura de la comunicación, en cuanto a su alcance, no difiere demasiado de una reunión presencial con amigos y conocidos en la esquina de su casa (ejemplo expuesto en párrafos anteriores).

				Con frecuencia, se ve a personas, de todas las edades, con sus teléfonos móviles en mano, enviando mensajes. Lo más frecuente, en estos casos, es que se limiten a un contacto entre “conocidos”.

				Si estas mismas personas disponen, por ejemplo, de un teléfono de los denominados “inteligentes”, con acceso a Internet, el alcance de su potencial de comunicación será más amplio. No quiere decir que estén conectados todo el tiempo, ni que cuando lo estén su comunicación sea amplia, quizá solo interactúen con sus conocidos directos. La idea que se desea expresar es que tienen el potencial de estar conectados.

				La hiperconectividad a través de Internet está ampliando sus horizontes a partir de la introducción en el mercado de las tablets. Si bien la primera de ellas fue lanzada al mercado por Apple, bajo el nombre de iPad, en enero de 2010, en la actualidad existen un sinfín de otras marcas y posibilidades, incluyendo nuevas versiones de la primera de ellas.

				La pregunta que aquí corresponde es: ¿cuántas personas disponen de conexión a Internet y, además, de un teléfono/dispositivo con estas posibilidades? Si bien cada día más y más personas tienen acceso a las nuevas tecnologías, dado que estas reducen sus costos, el alcance de las mismas continúa siendo minoritario en relación con la población en su conjunto.
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				Si bien muchos jóvenes han nacido bajo la nube de Internet, no todos tienen acceso a ella en todo momento, por lo cual, si bien la posibilidad existe, no integra sus vidas.

				Por lo tanto, el análisis de las nuevas generaciones no debe hacerse desde la mirada de un hogar de clase media alta, donde los niños aprenden primero a manejar un ordenador que a escribir, sino observando la situación de todos los jóvenes del país y de la región latinoamericana, si se deseara extender hasta allí el examen.

				Del total de personas que habitan el país, un gran número posee teléfono móvil, pero no todos. Y un número menor es el que posee conexión a Internet con las características necesarias para estar conectados todo el tiempo.

				En el capítulo siguiente se hará un análisis detallado de las nuevas generaciones y su relación tanto con la tecnología como con la conectividad a través de Internet. Para realizar cualquier análisis y/o llegar a alguna conclusión, se debe revisar caso por caso. Un joven –o no tanto– podrá tener comportamientos relacionados con el uso de las nuevas tecnologías, y otros no.

				Para la evaluación de personas en relación con esta capacidad, no debe darse nada por sentado. Hay que considerar a cada uno en particular.

				La conectividad en el ámbito laboral

				Un puesto de trabajo puede requerir o no estar conectados con el mundo exterior. En el caso de que lo requiera, ese aspecto formará parte de lo exigido por el puesto. En muchos otros casos esto no será necesario. Cada organización y/o cada jefe, según corresponda, deberá fijar criterios y políticas al respecto. No hay una situación “que esté bien” versus otra “que esté mal”. La respuesta, en este caso como en tantos otros, estará marcada por el sentido común.

				Por último, es importante diferenciar los alcances de la conectividad para fijar tanto los requisitos de un puesto de trabajo como las políticas organizacionales, y, en cuanto a los comportamientos, evaluarlos en cada colaborador.

				Un puesto de trabajo podrá necesitar conectividad local o internacional, limitada a un número de contactos conocidos previamente o, por el contrario, abierta a un límite indefinido de contactos.

				Relacionando social media con Recursos Humanos, un profesional de esta especialidad que, por ejemplo, lleve adelante procesos de selección de personas, requiere tener la posibilidad de una conectividad constante y amplia, para asumir exitosamente sus funciones.

				Esta referencia, continuando con el área de RRHH, se extiende a otras funciones, como se verá con mayor detalle en el capítulo titulado La Web 2.0 y los subsistemas de Recursos Humanos. Por último, si se desea aplicar de manera activa social media dentro de la organización, la conectividad constante será necesaria para todos los colaboradores.

				La conectividad en el ámbito laboral se tratará desde dos perspectivas diferentes:

				• Aplicaciones de la Web 2.0 en la organización. Parte II.

				En esta parte de la obra se analizará el manejo de social media desde la organización. Para ello primero se deberán fijar políticas (Capítulo 5) y a continuación la utilización de social media en la selección de personas a través de reclutamiento 2.0 y headhunting 2.0. Por último, la aplicación de la Web 2.0 en relación con los distintos subsistemas de Recursos Humanos.

				Hasta aquí, cómo utilizar las herramientas ya existentes en la Web 2.0.

				• Las herramientas 2.0 dentro de la organización. Parte III.

				En la tercera y última parte de esta obra, se analizarán distintos caminos para utilizar herramientas sociales puertas adentro de la organización.

				Este recorrido se inicia con cómo gestionar social media dentro de la organización, para luego revisar distintas opciones en la nueva era de la colaboración para efectivamente lograrla entre las distintas áreas de una misma organización a través de wikis y otras aplicaciones. También se verán aplicaciones de blogs y, especialmente, microblogs a modo de comunicación instantánea entre jefes y colaboradores.

				El recorrido continúa con la utilización de redes sociales dentro de la organización para culminar con el desarrollo de competencias.

				A mayor conectividad dentro del ámbito laboral, más posibilidades de profundizar la aplicación organizacional de social media, en todas sus variantes y opciones.

				Web 2.0 y las distintas generaciones

				Si bien no es propósito de esta obra analizar la tecnología en sí misma sino los comportamientos relacionados, creo necesario señalar los distintos usos de Internet. Para ello hay que diferenciar la conexión tal como fue en sus inicios, y las posibilidades actuales.

				La conexión a Internet permitió, en los albores de esta tecnología, la conexión de personas con sitios o páginas web. En esta situación era posible leer, consultar lo allí publicado. Hoy, con la Web 2.0, las personas se comunican de otra manera, el internauta pasó de lector a comunicador. El ciudadano común no solo puede leer y visualizar sitios web, sino también publicar su propia información, en las diferentes variantes que ofrece la Web 2.0.

				Web 1.0

				La expresión hace referencia a la primera generación de la Web, basada en sitios, páginas web y portales. Esta denominación surge a partir de la creación de la “Web 2.0”.

				La característica principal de la primera generación web es que, en ella, la edición de contenidos está solo en manos de los creadores de los sitios, páginas, portales, en tanto que los restantes usuarios son solo lectores de dichos contenidos.

				Web 2.0

				La expresión “Web 2.0” hace referencia a una segunda generación de Web basada en comunidades de usuarios y una gama especial de servicios web, como redes sociales, blogs, microblogs, wikis, entre otras, que fomentan la colaboración y el intercambio ágil de información entre los usuarios.

				Ahora bien, y al igual que se expusiera en torno al concepto de la hiperconectividad, la utilización de las distintas variantes que ofrece la Web 2.0, si bien ampliamente difundidas, es todavía minoritaria si se analiza en función de la población en su conjunto, al menos en un grado de utilización avanzado. La tendencia, desde ya, es en franco crecimiento.

				Por último, queda el análisis de la calidad en el uso de las nuevas tecnologías. Solo por poner un ejemplo: una persona, más allá de su edad, puede conocer el alcance de un buscador de información (motor de búsqueda), por ejemplo, Google, pero no utilizarlo de manera efectiva para obtener el resultado deseado.

				Las herramientas, todas, ya sean producto de las nuevas tecnologías o de las tradicionales, son solo eso, herramientas, y su uso depende de cada uno de nosotros.

				Se tratará esta temática de manera más detallada en el capítulo siguiente.

				Hiperconectividad. Realidad y tendencia futura

				Por un lado hay que tener en cuenta que tanto sobre conectividad (e hiperconectividad) como sobre los comportamientos relacionados a la misma, existen mitos, y que se deben diferenciar dichos mitos y/o la percepción individual sobre la base del círculo en el cual cada uno se desenvuelve, de una mirada más amplia que abarque a la sociedad en su conjunto.

				Además, según la perspectiva de quien lo analice, la conectividad y, más aún, la hiperconectividad pueden ser buenas o malas. En mi opinión, no son ni una cosa ni la otra. Depende de cada caso, de cada persona, de cómo la utilice.

				La tecnología, la conectividad, los teléfonos inteligentes, los ordenadores portables, las tablets… son herramientas y, como tales, pueden ser bien o mal utilizadas. No es justo asignarles a las herramientas un rol diferente: la pertinencia y adecuada utilización depende de nosotros. En lo personal, estar conectado todo el día me parece fabuloso y no me ocasiona problema alguno.

				Ahora bien, el análisis del tema merece una mirada micro y otra macro. Por un lado, un número relevante de personas está en condiciones de indigencia, en especial en América Latina, por lo que no tienen acceso a dispositivos digitales. En consecuencia, no se puede generalizar hablando de “todos los jóvenes” ni otra expresión semejante que englobe a la totalidad de un grupo etario.

				Afortunadamente, en algunos países, esta tendencia se está revirtiendo y cada vez más salen de la pobreza extrema muchos de sus habitantes.

				Por otro, personas de todas las edades manejan dispositivos digitales, no solo los jóvenes. Es posible ver on line personas de más de 70 años, quizá de más de 80, con sus teléfonos inteligentes, netbooks y/o tablets.

				Por último, la Web 2.0 es una realidad que llegó para quedarse, cuya utilización se irá propagando. Este aspecto es de suma importancia, ya que la tendencia prevista, por ejemplo, para 2020, implica una hiperconectividad sumamente extendida, tanto en lo que respecta a los territorios como a las edades de sus participantes. Se prevé que irán desapareciendo las barreras generacionales y será más accesible para todos.

				Conectividad. Diferentes niveles

			

		

	
		
			
				Capítulo 2

				Un nuevo estilo de liderazgo

				Temas del capítulo

				• Gerenciamiento de las diferentes generaciones

				• Las nuevas generaciones y el ámbito laboral

				• Los jefes y sus roles

				• Una nueva necesidad: la articulación de las diferentes generaciones en el ámbito laboral y el rol de los jefes

				• Acciones concretas para mejorar el gerenciamiento de las distintas generaciones

				• Motivación, retención y otros principios básicos en la conducción de personas vistos a la luz de social media

				• Nuevo liderazgo versus liderazgo tradicional

				• Nuevo liderazgo. Acciones concretas desde las miradas individual y organizacional

				Conducir personas, liderarlas, siempre ha sido un reto. He publicado –con esta misma editorial– una serie de obras3 al respecto. En esta se hará un especial análisis acerca de la necesidad de un nuevo estilo de liderazgo frente a un hecho concreto: los jefes de todos los niveles se enfrentan a un reto nuevo, la coexistencia dentro de un mismo ámbito laboral de distintas generaciones. Esta será la temática fundamental a tratar en este capítulo.

				Gerenciamiento de las diferentes generaciones

				La temática del liderazgo, a lo largo de la Parte I, Los nuevos roles de la gerencia, se analiza –de manera directa o indirecta– en todos sus aspectos, según cómo se fueron dividiendo y estructurando los distintos capítulos. En este veremos cómo los cambios descritos en el capítulo anterior, más otros, implican, a su vez, la necesidad de un cambio en la conducción de personas.

				Para abordar la cuestión, primero se analizará el rol de los jefes con relación a las nuevas generaciones y cómo, aplicando ciertos principios básicos o tradicionales de conducción, es posible alcanzar un liderazgo exitoso de las múltiples generaciones que hoy coexisten en el mercado laboral.

				Luego, se analizarán los requerimientos de cambio y/o de nuevas maneras de conducir personas en el contexto actual, con las nuevas tecnologías incorporadas a la gestión.

				Como una forma de comenzar a tratar los distintos temas, creo importante señalar que el rol del líder implica una serie de elementos o factores, y que, adicionalmente, liderazgo es un término con múltiples definiciones.

				Una de las definiciones posibles de liderazgo4 es:

				Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafíos de la organización. Capacidad para asegurar una adecuada conducción de personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima organizacional armónico y desafiante.

				Esta definición encierra, entre otros conceptos, los siguientes, que deseo resaltar en función de la temática de este capítulo y de la obra en su conjunto:

				• Lograr el respaldo de sus superiores

				• Conducir personas

				• Desarrollar talento

				También se puede adicionar al término liderazgo otros conceptos, para enriquecerlo, como:

				Liderar con el ejemplo: Capacidad para comunicar la visión estratégica y los valores de la organización a través de un modelo de conducción personal acorde con la ética, y motivar a los colaboradores a alcanzar los objetivos planteados con sentido de pertenencia y real compromiso. Capacidad para promover la innovación y la creatividad, en un ambiente de trabajo confortable.

				Liderazgo ejecutivo o líder de líderes: Capacidad para dirigir a un grupo o equipo de trabajo del que dependen otros equipos, y comunicar la visión de la organización, tanto desde su rol formal como desde la autoridad moral que define su carácter de líder. Implica ser un líder de líderes, al crear un clima de energía y compromiso junto con un fuerte deseo de guiar a los demás, que se verifica en el comportamiento de los otros al acompañar su gestión con entusiasmo.

				Por último,

				Liderazgo para el cambio: Capacidad para comunicar la visión estratégica de la organización y lograr que la misma parezca no solo posible sino también deseable para los stakeholders5. Capacidad para generar en los otros motivación y compromiso genuinos. Capacidad para promover la innovación y los nuevos emprendimientos, y lograr transformar las situaciones de cambio en oportunidades.

				Todos los conceptos mencionados, individualmente o en su conjunto, aplican al tema que nos convoca. No obstante, y solo para la preparación de este texto, utilizaré la primera definición mencionada (liderazgo).

				Para resumir, y antes de continuar con el tratamiento de los siguientes temas, debemos observar que las organizaciones requieren de sus conductores o líderes ciertas capacidades, que llamaremos competencias. Para el manejo específico de la situación planteada al inicio –la coexistencia de varias generaciones dentro de un mismo ámbito laboral– se requiere que los jefes posean ciertas características. Quizá estas características deban verificarse en un mayor nivel o grado en la alta gerencia y en un menor grado en un jefe o líder de menor jerarquía. En un caso u otro, siempre deberán estar presentes.

				Algunos aspectos a resaltar en el nuevo liderazgo

				Del conjunto de definiciones se pueden resaltar, entre otros aspectos:

				• Lograr el respaldo de sus superiores, jefes, accionistas, según corresponda

				• Conducir personas; entre otras funciones relevantes: delegar y entrenar a sus colaboradores

				• Desarrollar talento e identificarlo

				• Valores: ética, respeto, entre los más relevantes

				• Lograr y mantener un clima adecuado y motivador

				• Fomentar la colaboración, la creatividad y la innovación

				Cada uno de los aspectos señalados precedentemente, y todos como conjunto, serán de suma utilidad a la hora de gerenciar o conducir equipos multigeneracionales.

				En relación con la temática de esta obra, algunos de estos temas tendrán, además, tratamiento en otros capítulos.

				Las nuevas generaciones y el ámbito laboral

				Mucho se habla en estos días de las nuevas generaciones y su comportamiento. Quizás algo similar haya ocurrido en otras épocas, donde las ”viejas” generaciones veían con desconfianza y cierto temor los usos y costumbres de las “nuevas”. Creo que esto no ha cambiado, aunque quizá se puedan agregar algunos elementos diferenciadores.

				En cuanto a las generaciones, no hay una única clasificación al respecto. Y aunque he optado por utilizar una modalidad de segmentación generacional, como punto de partida y como ayuda y apoyo en las explicaciones necesarias referidas a los distintos temas a tratar, no creo muy importante si una generación se mide a partir de un año u otro, sino el concepto involucrado en la definición de cada una de ellas.

				También, mucho se habla en estos días de la denominada Generación “Y”, nativos digitales, millennials. Sin embargo, creo que el tema de las “generaciones” debe verse en un contexto más amplio. Por lo tanto, no me referiré solo a esta “nueva generación” sino a todas las que hoy puedan identificarse como partícipes del mercado laboral e, incluso, pensando que en los próximos años, se adicionará una venidera.

				En consecuencia, surge otro dato importante a tener en cuenta: hoy se encuentran activas todas las generaciones que se mencionarán a continuación; es decir que un dueño de empresa, CEO, gerente general o jefe de cualquier nivel puede pertenecer a una de dichas generaciones y tener a su cargo, a su vez, a personas de otras generaciones. Por lo cual este es el gran desafío para todos los involucrados.

				El término generación hace referencia a un conjunto de personas que, por haber nacido en fechas próximas y recibido educación e influjos culturales y sociales semejantes, se comportan de manera afín o comparable en algunos sentidos.

				Generación

				Conjunto de personas que por haber nacido en fechas próximas y recibido educación e influjos culturales y sociales semejantes se comportan de manera afín o comparable en algunos sentidos.

				El fenómeno verdaderamente interesante, y que, según algunos especialistas, se verifica por primera vez en la historia, es que las distintas generaciones coexisten en el ámbito laboral, de diferente manera y no necesariamente respetando un orden (jerárquico o de otro tipo) específico.
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