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01. Cultura 2.0

La colaboracion se esta
produciendo en el ambito
extralaboral de manera
espontanea, utilizando las

Il‘l‘

redes socialesy el “cloud
computing”* para la creacion
de contenido. Las
organizaciones incorporaran
estas herramientas para su

gestion en un modelo de

negocio abierto y conectado.

El reto en las empresas residira, ademas de
garantizar el acceso a los sistemas
tecnologicos, en la promocion de su uso
entre los empleados, “partners” y clientes, a
fin de generar un beneficio corporativo e
individual. La puesta a disposicion de las

personas de la tecnologia no asegura su uso.

* “E] denominado “cdoud computing” se refiere a las
herramientas web 2.0 gratuitas ydisponibles para
cualguier usuario, permitiendo utilizar latecnologia
con un coste flexible, ya que los cargos serealizan |m:|rE
el servicio utilizado, s el modelo “sotfware as a
service” (SAA5)." Ver tendencia: “Cloud Computing”

en el aprendizaje:
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Se denomina cultura 2.0 a la eultura
colaborativa, donde se promueve la apertura
y la transparencia en la comunicacion y el
autodesarrollo de las personas. La confianza
y respeto mutuos son necesarios a fin de
lograr la difusion de la informacion clave de
manera transversal entre areas de negocioy
en los distintos niveles jerarquicos, asi como
en la relacion con los “Stakeholders”

externos.

Entrevista Evan Rosen: "Collaboraton Now" Show — CMNBC
http:/ fwww thecultureofcolisboration.comy/video/cnbe. htmi
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SITUACION ACTUAL

A

La cultura 2.0 se apoya en una filosofia
“lifelong learning” (LLL)*. lo que supone que

la persona es capaz de iniciarse y persistir en

A

el aprendizaje a lo largo de la vida, tanto en el

entorno profesional como personal. El Perfil 1 Perfil 2 Perfil 3
desarrollo de la persona no depende de la SITUACION DE TRANSICION

organizacion si no de cada individuo. La

empresa, por su parte, facilita los medios “on

the shelf”,

* LLL: Se refiere a la capacidad de autodesarrollo s i petd
durante toda la vida, desde la infanciahastala etapa SITUACION DESEADA Nivel dedesrrolio de la competenicia digital

adulta. Refuerza la idea de que el aprendizaje ocurre
en nuestras interaccionesdiariastantoen el contexto
personal como profesional, impulsando la
competitividad en las empresas y la emplezhbilidad de
lo= profesionales.

Mivel de desarrollo de la competencia digital:

Perfil 1: Poblacionconun desarrolio Perfil Z: Profesionalesconunnivel  Perfil 3: Poblacionconun alto
medic-bajode lacompetencia digital. medicaito decompetenciadigital desarroliode la competenciadigital,
En el entorno profesional infrautilizan Dentro del entorno profesional que supersn elusode latecnologia
las posibilidades tecnologices que utilizan solo parte de latecnologia que seofrece en el entorno
permite laempresa dejando de lado akeunos sistemas profesional.

corporativos. Parfil dessado
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La capacidad de autodesarrollo implica Diferencias en el nivel de toma de decisiones

compromiso de la persona para pensary

tomar decisiones por si misma, sentido de la

responsabilidad y actitud proactiva, metas Ambito personal Ambito profesional

elaras para buscar oportunidades de

desarrollo intelectual y actuar en forma
creativa e innovadora. \/\/\’\
[y E=0 N
-
i = . T
’ So who's being faken for o ride?! <0 R I P G
L]
Ha sido una decision importante trasladarnos a esta Entonces, édice ud. que necesita autorizacion para
ciudad... Cambiar nuestrotrabajo, comprar una un gasto de 35€ en material de oficina?

nueva casa, cambiarla hipoteca, loscolegios...

Imagenes en: http:/ /timoeliott.com/blog/catezory/ media
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01. Cultura 2.0

El impacto de la cultura 2.0 se puede apreciar

asimismo en otros ambitos de gestion de |a

compania:

1. Ventas

2. Relacion con los clientes

3. Innovacion

4. Gestion del talento: “Talent 2.0"

5. Gestion del conocimiento

Ventas: El proceso de compra del cliente evoluciona haciendose mas ubicuo e
instantaneo evolucionando la relacion del comercial con el cliente hacia un enfoque

colaborativo: “Sales 2.0".

— Convistasal lanzamiento de sunuevo
meodelo DS3, Citroén ha lanzado ensu
web una convocatoria para seleccionar
una persona gue conduzca este
vehiculo durante un afioy escribaen
un blog susimpresiones y vivencias con

estemodelo

— Entrelos requerimientos gue solicitan
al candidato destacaqueseauna
personainguieta, conintereses sociales
y culturales y con facilidad de

establecer relaciones.

http://acwl.citroen.com, ekontratoD53/ index.htm
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2. Relacion con los clientes : El nivel de informacion del cliente potencial sobre los 3. Innovacion: Involucrar a comunidades
productos y servicios de |a compania es, en numerosas ocasiones, superior al del en la generacion de nuevos productos y
comercial. Los clientes tienen la expectativa de estar mas implicados, por lo que es servicios: “prosumers”.

necesario comprender y crear experiencias diferenciadas a partir de la colaboracion
— Extractointervencidn de Bernardo

continua: “Customer Management Experience” [CME).
Hernandez (Director Marketing
Producto Google en Innovae 2009)
—  Nikelanza “Nike Plus”, unaWeb donde los
clientes realizan diferentes actividades de
colaboracion orientadas a probar sus
productos, como son concursosy eventos
internacionales online, gue logran
aumentar sucompromiso con la marca al

colaboraren su desarrolloy formar parte

- e T

dela comunidad. Ademas proporciona una 7 e B - =" il O
fuente de oportunidades comerciales .
continuasy la posibilidad de accederauna
mayory mejor deteccion de necesidades.

http:/ fwww youtube comfwatch Pe=yh INJAOY ek
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4. Gestion del talento: “Talent 2.0": 5. Gestion del conocimiento: Incorporar la

Supone integrar a las personas con las
habilidades y experiencias adecuadas
con el proyecto existente, sin importar la
zona geografica. La ofertade
compensacion se realiza segun los
resultados obtenidos consiguiendo el
mejor talento cuando y donde se

necesita al coste adecuado.

Fuente:

http: fwww slideshare. net/alhou part/outplacement-
20-defined-explored-explaned-1686103

" P

Web 2.0: connected & collaborating Talent,
ﬂ:rwrhem, anytime, anyhow!

inteligencia colectiva en los procesos de
etiguetacion, busqueda y recuperacion
de la informacion (“folksonomia”), asi
como la posibilidad de crear contenidos
relacionados ampliando el conocimiento

corporativo.

Extracto ponenciade Bernardo Hernand ez [ Director
Marketing Producto Google) en el Institutode
Empresa. En:

http:/ fwww youtube com/watch tv=gpcSol £hfwB Efea
ture=reiated
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Sintesis

La construccion de la cultura 2.0 se puede

&
estructurar sobre cuatro dimensiones de ;
actuacion: valores, procesos, sponsorizacion é\s
y entorno; en cada una de ellas la empresa ha (&'
de considerar la estrategia mas adecuada
para la gestion del cambio hacia sus

objetivos de negocio.

Valores* Procesos Sponsorizacién
* Colaboracion * Participacion activa * Lideres 2.0 * Redes sociales
* Transparencia * Habitode compartir » Nativos digitales * Comunidades
+ Integridad * Guia de * Agentes del cambio * Personal Learning
* Innovacion comportamienta en la Environments (PLE's)
= Rapidez Comunidad
* Personalizacion
= Diversion

* Autonomia

*Fuente: Don Tapscott




Informe de tendencias en Aprendizaje 2011- 2013

01. Cultura 2.0

Posible aplicaciones

Rompiendo Silos en 5 pasos®

1) Eliminar formalidades innecesariasy
jerarguias, a fin de liberar a las
personas de su preocupacion por temas
politicos y protocolarios, de manera
que puedan utilizar su energia en
innovar, desarrollar nuevos mercados y

tomar mejores decisiones.

2)

Proporcionar acceso a la organizacion
entera en un solo clic, permitiendo de
este modo conectar a los empleados
entre siy localizar a los expertos. A
traves de sistemas que nos permiten
visualizar si la persona esta disponible
podremos conectar con ella por
mensajeria instantanea, voz o video en
tiempo real, independientemente del

nivel, funcidn o situacion geografica.

*Fuente; EvanRosen, 2010

[http:/ fwww. businesw eek.com/ managing /content)
feb2010/ca2010025_358633.htm)

s i . S ——
-___ ‘_...__-..--.-—1--—
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Posible aplicaciones

Rompiendo Silos en 5 pasos*

3) Disefar espacios fisicos y digitales para 4] Adoptar sistemas y procesos comunes,

la colaboracion, donde los integrantes para facilitar la interaccion entre
de los equipos puedan encontrarse en personas y el acceso al mismo tipo de
un entorno gue invite a la innovacion y datos e informacion.
la creacion de soluciones inter-

departamentales, haciendo gque estos
Mapa de procesos de una Comunidad de Gestian

espacios sean configurables segin las L
P € € del Conocimiento

necesidades de cada equipo.

= H==}=
 BEHE=

Oficinasde Google. En:
http://giikah.com/index. php/2007/08/06/ mama-
mamal23Alyo-quierc-trabajar-en-google/

Fuente: Overlap 2010

*Fuente: EvanRosen, 2010
[(http:/ fwww businesw eek.com/managing fcortent
Jfeb2010/ca2010025_358633.htm)
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01. Cultura 2.0

Posible aplicaciones

Rompiendo Silos en 5 pasos®

5] Establecer un sistema de “mentoring”
inter-departamental, animando a
encontrar un mentor en otras unidades
de negocio o regiones. Este intercambio
de experiencias mejora la vision global
de la empresa y la empleabilidad de las

personas.

Aplicacion practica: Conectar a los
e r -

implants” que trabajan en proyectos de
“outsourcing” en la empresa-cliente, a
través de un “mentor” cuya mision es
comunicar informacion de interés de
ambito corporativo y recursos de

autoaprendizaje.

*Fuente: Evan Rosen, 2010
{http:/ fwww. businesweek.com/ managing fcontent, feb
2010/ca2010025_358633.htm)

El caso del sector aeroespacial.

EXOSTAR

http:/ fwww ewostar.com)

\arias empresas competidoras en el
sector aeroespacial colaboran a través de
un consorcio de compras denominado
Exostar. Han integrado herramientas
colaborativas creando un entorno de
trabajo compartido y seguro. Sin
embargo, aungque las herramientas
constituyen un importante impulsor, la
clave de la colaboracion entre
competidores esta ocurriendo porgue los
procesos colaborativos de compra
encajan con la cultura de colaboracion y

creacion de valor de estas empresas.
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02. Liderar "millennials"

La denominadageneracion
digital, generacion “Y”,
"millennials”, personas
nacidas entre 1980 y 2000, se
estan incorporandoal mundo
laboral provocando un
cambio cultural en las
compaiiasy en la forma de

gestionar equipos.

El reto para los lideres supondra no solo
incorporar un nuevo enfoque de gestion para
estos colaboradores, sino lograr el equilibrio
entre los multiples perfiles que actualmente
conviven en los equipos, comprendiendo sus
valores individuales y las diferentes

perspectivas de cada generacion.

Esta tendencias en la gestion de personas, no
implican una ruptura con otros
posicionamientos de management, sino que
permite ampliar la vision de los equipos
directivos respecto a lo que las personas
esperan de las empresas y de su liderazgo. La
personalizacién en la gestion es la clave que
permitira a distintas generaciones, a
diferentes personas comprometerse por un

mismo objetivo.
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Las dos principales caracteristicas de los “millennials” se refieren al uso generalizado de |a

tecnologia y a una evolucion de los valores.

Autonomia: flexibilidad horaria, trabajo por proyecto.

Transparencia: “despachos abiertos”, comunicacion estrategia y objetivos.
Personalizacion: uso “widgets™*, perfil social corporativo.

Integridad: normativas “paperless”, meritocracia.

Colaboracion: equipos de trabajo, “peer coaching”.

Entretenimiento: sentido del humor, espacios de ocio.

Velocidad: acceso a informacian “on line”, aceptacion del error como aprendizaje.
Innovacion: espacios creativos, considerar nuevas ideas.

* Widgets: Peguefias aplicaciones que aportan un acceso facila funciones de usafrecuente como por ejemplo,
czlendario, calculadors, agenda, horarios mundiales, tiempo.... Ademas de estas aplicacionesgenéricas existen
otras orientadas a negocio que hacen llegar al ordenador del usuario informacian en tiempo real util para
realizarel trabsjo (ver en Tendencia: Rentahilizacian del conocimiento interno).

http:/ fwww. bnet.com/2422-13850_23-
196738.htmiTtag=content;col2

Fuente: Tapscott [ 2008).

"Managing millennials” Lynne Lancaster,
Generational Expert, BridgeWorks
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02. Liderar "millennials"

Ciclo de vida del empleado

1. Reclutamiento y
seleccion

= La principal hermmienta de
bisquedapara los “millennials” es
Internet, porlo gue las empresas
han de situarse en los "social
media”, no solo ofertando un
puesto detrabajo sino
transmitiendo en lared sus
valores y vision, |z contribucion de
|z emprasaalasociedad.

Duranteel proceso desaleccion
gstazpersonasvaloraran la
transparenciasabre su funcion en
|z empressg, clarificando las
expectativasy siendo honesto con
los aspectos positivos y negativos
del trabajo.

Loz “millennials” siente mas

Itraccion por empresascon un
nivel de tecnologia alto.

E

“millennial”

2. Gestion en el “dia a
dia”

Los “millennials” muestran una
alt3 capacidad de tmbajo vy de
multi-tarea, peroreguisren una
guia clarasobra quéesloque ==
requieresdesllosy enguefechas.
Facilitarasu progreso un
seguimiento continuo del avance
sobre latares asignads, desde un
punto de vistadedislogo shierto,

no formal.

El valor de |z cokboracion exigira
un intercambiofluido deideas
13Nto CON 5US COMPaneross Como
por parte delmanager. El rabajo
en grupos dedos personas pusde
ser muy enrquecedory
desbloques la solictud deatencion
del manager.

Los "millennials” wabajan mejor
por proyectos que por tiempos.

Las caracteristicasdela Net

Generation exigeun cambioen &l

modelo de formacion v desarrollo de

las orzanizaciones enfocandosea

propiciar:

= Jportunidad y espacio para
expresar susideasy desarmllarias.

= Metodologiasdecolsbomcion.

= Busquadadeinformacion v
construccion desu conocimiento.

= Programas formativos
personalizadosy que “sientan
COMMO SUYos”.

= Recursosque permitan el
“feedbadk” continuo.

= Soportesvisualmente atractivos
como imagenss, videosy audio.

= Matodologias retadorasy
entretenidasgueinviten ala
accion.

4, Retencion

El entorno de trabajo les resultara
mas atractivo ante Eeasy
proyectos retadores que
SUPONEIN nuevos aprendizajes,
haciendo eltrabajo divertidoy
estimulante.

El lider ha de mastrar 2l models
de comportamiento 3 seguiry
syudar 3 adaptarse s las
expectativas de comportamisnto
yreglas delaorzanizacion.

El respeto haciasupersonae
ideas, 3 pesarde su juventud,
fomenta unamejor valoracion de
|z empress, del equipo y del
MaENager.

El desarrollo profesional y Ia
flexibilidad laboral, son practicas
que los “millennials” consideran
importantes pars permanscaren
una organizacion.

* Ciclo devida del empleado: serefiere & las fases degestion de un colsborador desde que entra a formar parte de la
arganizacion hasts el momentode su desvinculacion.

5. Compensacion

= Ls svolucionde loszlemantes de
motivacion suponen unnuawo
enfoque en lacompensadon,
dande el dinerono es la principal
recompensa, i no su 3portacion
2n un entornode trabajo
significativo, 3 partir detres
principales motivadores: |3
autonomia, 2| desarrolloda sus
habilidadesy lacomprensiandeal
proposito de la organizacion, esto
ez, la comprensidndel plan
estratagicode |3 compafiiay su
aportacion 3 la sociedad.
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Sintesis
Excéntrico
5u fuente de energia es la inspiracion por loque
necesita sentir que disfruta de flexibilidad ensu
trabajo.
Gestign
del Ciclo
de Vida Mino-Adulto
Apoya en tareas extra-oficiales y le gusta
probardistintasopciones, necesita
disciplinafirme para evitar la dispersian.
L) e
.J:F;grl1er|ta_4:il.llr: Supereficaz
“Millennials
Se considera Unicoy lieno de potencial,
tiene ambicion para progresary se
cambiaria de puesta facilments.
Diversidad .
Tecnolagico

Generacional

Destaca por un alto conocimiento de Iz
tecnologia, disfruta con las ultimas
novedades digitales a nivel personaly
profesional.
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02. Liderar "millennials”
Posible aplicaciones

La implicacion de los padres/tutoresenla

carrera profesional de sus hijos
* Lageneracion digital estamuyunidaasu .  office Depot en el lanzamiento de su

familia, los padres/tutores se involucran nueva pagina web ha incluido un

con sus hijos en su educacidn yen la mensaje dirigido a los padres/tutores

creacion de una relacién seguray con el objetivos de convencerles de la

demoecratica y continuan ayudandoles de oportunidad de trabajo en la empresa.

adultos en la gestion de su carrera

profesional: negociacion de las Office DEPOT

condiciones economicas y beneficios y What you need. What you need to know.
toma de decisiones sobre promociones o

aceptaci6n de un nuevo trabajo. Ante * (Otras compariias como Merril Lynch, han
esta situacion algunas empresas lanzado una iniciativa de puertas
comienzan crear un posicionamiento de abiertas donde estos pueden participar
cara no solo a los futuros empleados si en la presentacién corporativa y conocer
no a sus padres/tutores. los beneficios sociales.

% Merrill Lynch

Fuente: ThreeStrategiesfor Managing Generation ¥,
Andrew Tilin, en http:/ fwww . bnet.com/2403-13059_23-
201845 _htmi?tag=content;col2
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Referencias

* Video de Lynne Lancaster, en:

* Workforce Millennials, A BNET Field Guide, Jake Swearingen, en:
http://fwww.bnet.com/2403-13059_ 23-202118.html?tag=content;col2

* Grown up digital, Don Tapscott, 2008

* Supervising Net Gen, Forget top-down management. To harness the potential of young

employees, you'll need to collaborate and give them lots of feedback”:
http://www.businessweek.com/technology/content/dec2008/tc2008125 260819.htm
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Esta nueva era requiere de los empleados

El deseo de colaboracion, la

creatividad, capacidad de analisis y de
PaSién: las emociones y el transformacion de la informacion asi como el
compromisu de los EFﬂpIEEdDS deseo de generar “networking”.
' clientes generarén un
desempeno exitoso en |la

[ n
nueva “Conceptual Age”,

sucesora de laera de la

informacion.
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Los motores emocionales, propios de cada
compania, son los recursos a disposicion de
la empresa para movilizar emociones y

generar “engagement” tanto en empleados

como en clientes.

Las companfias aprovecharan el deseo de
autonomia, colaboracion y pasion de los
empleados y clientes para alcanzar los

indicadores de negocio.

A partir de ellos, la empresa elabora
matrices de vinculacién de cada uno de los
recursos con las transformaciones
emocionales esperadas derivadas de su uso
¥ basandose asimismo en mapas de
experiencia [ver tendencia “Cadena de

excelencia”).

7. Sistemas tipo ERP

gque mejoren la
flexibilidad y la
facilidad de uso,

6. Herramientas de
trabajoque apoyan el
desempeno.
Buscadores internos,
simuladores, Widgets,

EPSS5s :

Fuente: Overlap 2010

1. Personas:
colaboradores, managers,
proveedores, clientes,
“stakeholders”

B. Dispositivos del usuario
(pdas, iphone, ipad,
ipod...)

Motores emocionales)/
“Emotional engines”
(A identific

compania)

ncada

4_Plataformas
SB5s (Social Business
Software) como lumiag o
SharePoint




Informe de tendencias en Aprendizaje 2011- 2013
03. Gestion de motores emocionales

1. Gestion de motores emocionales en

colaboradores: Employee Branding

Individuo

Extractado deSticky. Cufture™ . Oferta de valoralempleado . Maotivadores . Maotores emocionales
http:/ fwww. employeebranding.net/
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2. Gestion de motores emocionales en

clientes: Brand Loyalty

Segun el estudio de Gallup, “Customer Lograr el compromisao de los cliente requiere
engagement: What's your engament ratio? un proyecto de cambio organizacional a
(2009) existen cuatro niveles de “engament”: medio-largo plazo impactando en procesos,

s “Billy enpaped s Clicites qliese sistemas y comportamientos a fin de lograr la

" anticipacion en las necesidades de los
encuentran conectados emocionalmente y P

clientes.
son leales a la marca.
‘ ; . Implicara un compromiso con el proyecto en
* “Engaged"”: Clientes que empiezan a sentir P 5 oy

ol comproeisa ‘emocional con lamarsa; los distintos niveles organizativos desde el

equipo directivos hasta los empleado de linea

* “Disengaged”: Clientes emocionalmente . L
para lograr el cambio: proyecto organizativo

neutrales hacia la marca.

“change management”.
* “Actively disengaged”: Clientes
desvinculados emocionalmente y

activamente opositores ala marca.

En el estudio se muestra que los clientes
denominados “fully engaged” compran mas,

son mas fieles y dan mas beneficios que un

cliente “disengaged”.
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Los clientes emocionalmente conectados tienden significativamente a lograr mejores

resultados para la companfia cuando se les compara con clientes mas racionales.

Incdeed Pedor mancs tor & Hstsl Barnk indened Perormance for a U 5 Retader Los clientes emocionalmente conectados
Average = 100 Average = 100 : e :
” tienden significativamente a lograr mejores
15 "] | o
197 resultados para la compatiia cuando se les
L
1+ " , "
"ne 104 compara con clientes mas racionales.
| J R
Tosi] h e BB [T - o | 1 i #na b el
| 85 Selinked we ates
———. [~ |
ST ] [ L]
-
&L [ 1 % [ LT o I
|
Ao ovig Heterlads Total diodlais sp=sid | pas? rmorth)

————————

Fuente: Customer Engagement | What'sYour Engagement Ratio?: Gallup {2009)

Entrevista Tom Cates

Fuente: http:/fwww . bnet.com/2435-13723_23-
0.htmiPtag=widthzums
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03. Gestion de motores emocionales
Sintesis

\3. Crear los motores

1. Identificar los \ 2. Priorizar los [ ) S g 5. Facilitarla 6. Comprobar
} { \  emocionales ! FReAt _ :
motores emocionales  Jotores emocionales T transfterencia resultados de
T o Ze { prioridad 1 en la : e i
de la organizacion /  identificados / emocional engagement

compafiia

Matriz de vinculacion

3. Significad 5 ' 8. Dispositi
IBMTIEATOS | 4. Plataformas [ & 7. Sistemas b
compartidos iraba del usuario

ME: Motor emocional identificado TE: Transformation emocional

Flujodevinculacion --------- | 3 Resultado: Nivelde "engasement”
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Posible aplicaciones

“Veritas”: la red del “Employee Engagement”

|
Veritas 'e

“Veritas" es una red de transferencia de conocimiento “peer-to-peer” gue sirve como

punto de encuentro para empleadores/ profesionales de recursos humanos consultores

sobre aspectos relacionados con “employee engagement”. El valor afiadido de Veritas

consiste en:

* Plataforma de distribucion de servicios

gratuitos y de coste minimao.

* |nformacion, investigacion y materiales

formativos.

*  Servicios de apoyo independientes y no

comerciales.

* Datos normativos independientes sobre

el “employee engagement”.

Fuente: https://sites. google.com/site/veritasn etworksorg)

Mormas, acreditaciones y premios.

Colaboracion con miembros
pertenecientes a diferentes companfias
que ponen en practica actividades de
“employee engagement” entre los

empleados de su organizacion.

Red de trabajo directa entre pares, en
funcionamiento 24 horas al dia los 7

dias de la semana.
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Posible aplicaciones

Entre los 120 profesionales miembros de la red se encuentra expertos de las siguientes
multinacionales. Esta red profesional gratuita esta articulada a través de Linkedin.
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En este momento, lared de trabajo esta desarrollando:

a) directorio especializado 2] servicios de apoyo a la carrera para los

b} repositorio de informacion online especialistas

c) premio anual f} encuentros anualesy regionales para los
) L miembros.
d} normativa para la asociacion
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