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Los emprendedores sociales acuñaron un nuevo 

lenguaje para describir la economía actual, ba-

sada en la creciente demanda de propósito, e 

impulsada por una reputación virtual omnipresente que 

reemplazará al tradicional currículum vitae.

Mientras la generación Millennial entra al mercado la-

boral, la distancia de poder se esfuma junto con la jerar-

quía previa. Para aquellos profesionistas que crecieron 

en la cultura workaholic de finales del siglo XX, lo ‘so-

cial’ carga con la connotación de ‘frívolo’ y es sinónimo 

de ‘fuera de la oficina’ y ‘durante tu tiempo libre’. Hoy, 

la palabra ‘social’ se ha independizado de sus anteriores 

acepciones y define el futuro del negocio.

Hay varias funciones dentro de la compañía que se han 

vuelto completamente sociales, como Marketing, Rela-

ciones Públicas, Publicidad, Ventas y Servicio al Cliente; 

Recursos Humanos apenas se está ‘subiendo al barco’. 

Otros, como las instituciones financieras tradicionales y 

las grandes firmas del mercado de valores, aún tienen 

un largo camino por recorrer en cuanto a la adopción de 

nuevas tecnologías y nuevas formas de trabajo.

En cambio, hay compañías y culturas para quienes 

lo ‘social’ se ha vuelto el principal negocio —aquellas 

agrupadas en Silicon Valley, Nueva York, Boston y de-

más centros de innovación de tecnología—. 

Tomando en cuenta todos los signos vitales, aún no he-

mos alcanzado el punto más alto de la evolución social 

en el trabajo (Social@Work); pero estamos acercándonos.

Para guiar nuestra mirada a las tendencias de Social@

Work, usaremos el Ciclo de Sobreexpectación de Gart-

ner, y aplicaremos sus criterios al avance social en RH.

La pregunta que este ciclo ayuda a contestar es: 

¿Cómo discernimos la expectativa de la verdadera inno-

vación que sirve a las necesidades del negocio?

Recursos 
Humanos 
sociales en 
el trabajo 

Le tomó a la humanidad unos cuantos 
miles de años progresar de la era agríco-
la a la industrial; unos cientos entrar a la 
era de la información, y únicamente unas 
décadas —una generación entera— emer-
ger a la era social.
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El Ciclo de Sobreexpectación mide la madu-

rez del fenómeno de innovación tecnológica 

en el consumidor y en el área de trabajo.

Otras preguntas que nos ayuda a contestar:

• �¿Estamos listos para saltar y hacer el compro-

miso financiero y de recursos?

• �¿Qué clase de cultura deseamos tener?

• �¿Qué herramientas necesitamos para apoyar 

esa cultura?

• �¿De quién aprendemos o nos guiamos?

Tendencias de SocialHR@Work

El Ciclo de Sobreexpectación de Recursos Hu-

manos, al igual que otras tendencias, se basa 

en las cinco frases clave del ciclo de vida de la 

tecnología:

Lanzamiento: identifica las necesidades del 

negocio y propone una solución potencial.

Pico de expectativas sobredimensionadas: 

responde a la publicidad temprana y a los re-

sultados exagerados que pudieran resultar 

contraproducentes si la tecnología no da lo 

esperado; es necesario un rediseño.

Abismo de desilusión: deprecia los intereses 

previos, ya que los experimentos y las imple-

mentaciones fallan. La inversión continúa sólo 

si los productos mejoran y satisfacen a los pri-

meros usuarios.

Rampa de consolidación: los programas 

comienzan a cristalizarse y se entiende mejor 

cómo la tecnología puede impulsar a la com-

pañía. Continúa el desarrollo y la inversión.

Meseta de productividad: la amplia aplica-

ción y relevancia de la tecnología está rindien-

do frutos. Comienza la adopción general.

La adquisición de talento es la función más 

desarrollada dentro de SocialHR@Work. La 

tecnología social y las plataformas han entre-

gado completamente su valor transformador a 

la búsqueda de talento y son las más practica-

das en las compañías a nivel global. El recluta-

miento ahora es ‘social’.

Las plataformas como Linkedin, Facebook y 

Twitter trajeron una transparencia radical al 
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Ciclo de Sobreexpectación

Fuente: Gartner, Inc.
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negocio de búsqueda y agregaron ventajas 

significativas al reclutador y al empleado. Aho-

ra, el talento está expuesto globalmente.

Las nuevas tecnologías están llegando cada 

vez más lejos, en cuanto al valor de la repu-

tación dentro de las redes sociales. Klout, por 

ejemplo, es un servicio que navega y recolecta 

nuestra huella digital, traduciéndola en un va-

lor social propio; entre más alta sea la puntua-

ción, mejor será la reputación. Klout mide la 

esfera de influencia a través de clasificaciones, 

como alcance verdadero (true reach), probabi-

lidad de amplificación (amplification probabili-

ty) y marcador en la red (network score).

La transparencia de la reputación aplica tam-

bién a las compañías. Glassdoor las clasifica se-

gún el puntaje que le asignan sus empleados.

Siguiendo la línea de éxito que tiene la adqui-

sición de talento, el departamento de Recur-

sos Humanos también está haciendo social el 

reclutamiento, mediante la integración, induc-

ción, mentoría y plan de carrera y desarrollo.

La mentoría, apoyada en plataformas socia-

les, se ha vuelto un medio de aprendizaje aún 

más poderoso, eficaz y rentable. El aprendizaje 

es el segundo elemento que se ha transforma-

do gracias a las redes sociales; se ha vuelto co-

laborativo y centrado en el estudiante.

En los últimos años, dos grandes innovacio-

nes han ocurrido en cuanto al aprendizaje: 

la expansión, sin precedente, de los Cursos 

Abiertos Masivos en línea (MOOCs, por sus si-

glas en inglés), y la aplicación de técnicas de 

juego a entornos no recreativos (Gamification).

Por su matriculación masiva, los MOOC’s 

requieren un diseño educativo que facilite la 

interacción y retroalimentación a gran escala. 

Las dos aproximaciones básicas son:

• �Revisión en pareja y colaboración en grupo.

• �Retroalimentación automatizada, a través de 

evaluaciones objetivas en línea, por ejemplo, 

exámenes y pruebas.

En términos de retos, George Simmons, in-

versionista de MOOC, lo describió así: “tene-

mos la tecnología para enseñar a 100,000 es-

tudiantes en línea, el próximo reto será escalar 

la creatividad y encontrar la manera de que 

incluso en una clase de 100,000 el aprendizaje 

pueda dar una experiencia personal.”

Gamification, por otra parte, aborda los re-

tos del compromiso más allá del aprendizaje y 

la educación en el lugar de trabajo. Se define 

como “el uso del pensamiento estratégico y 

mecánica de juego en un contexto no recreati-

vo para involucrar a los usuarios en la solución 

de problemas”.

Las compañías han estado experimentando 

exitosamente con la introducción de juegos en 

su sistema de aprendizaje.

Por ejemplo, Microsoft sacó el videojuego 

Ribbon Hero 2 como un extra en las aplicacio-

nes de Office, con la finalidad de ayudar a las 
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personas a usarlo eficazmente. Éste fue des-

crito por Microsoft como uno de los proyectos 

más populares jamás lanzados en la división de 

los laboratorios de Office.

En varias compañías la gestión de resultados 

también se ha transformado con tecnologías 

sociales y digitales, pero su grado de madura-

ción aún es muy bajo, debido a algunos tropie-

zos en su inicio y poco éxito en ciertas áreas:

• �La transformación y el cambio radical están 

en la fase de evaluación del desempeño. 

Con la ayuda de las plataformas sociales, los 

gerentes ahora pueden obtener las evalua-

ciones de un círculo más amplio de clientes, 

colegas y asociados junior. Es un medio vir-

tual de 360 grados en donde la retroalimen-

tación está activa universal y continuamente.

• �El nuevo manejo del proceso de desempeño 

socialmente activo también permite que la 

recompensa y el reconocimiento sean el cen-

tro del proceso.

El desarrollo ejecutivo (liderazgo) —el área en 

la que los cambios suceden con mayor lenti-

tud— está adoptando su propio set de herra-

mientas para la interacción social:

• �Las áreas de evaluación psicológica y de 360 

grados son las que implementan extensiva-

mente el desarrollo ejecutivo. Los resultados 

pueden alimentar los procesos de búsqueda 

de talento, como manejo de desarrollo eje-

cutivo, planeación y colaboraciones externas.

• �La comunicación ejecutiva se ha transforma-

do radicalmente con la llegada de las redes 

sociales. Los blogs, chats y censos de lideraz-

go han acortado eficazmente la distancia del 

poder ejecutivo en la organización.

• �Los líderes de todos los niveles ahora pue-

den atravesar eficazmente las fronteras de la 

organización y formar redes de apoyo para 

intercambiar soluciones, experiencias y con-

sejos con los empleados.

Únicamente tocamos algunas áreas clave de 

transformación que han tenido un cambio sig-

nificativo en el departamento de RH.

Si antes aspirábamos hacia las compañías del 

top Fortune 500 para copiar soluciones, nue-

vas herramientas, innovación y buenas prácti-

cas, ahora las encontramos a la vuelta de la 

esquina en varias plataformas.

Contrario a las organizaciones tradicionales, 

las nuevas empresas tienen la libertad de cons-

truir una nueva plataforma social y reclutar 

con base en las habilidades que requieran. La 

velocidad y la movilidad ya tomaron el lugar de 

la estabilidad y la seguridad.

En conclusión, claramente no todas las áreas 

de Recursos Humanos se están transforman-

do a la misma velocidad. Aún así, es evidente 

que el ritmo de cambio está acelerándose y 

creciendo.

Demos la bienvenida a SocialHR@Work.

Tabla de madurez para SocialHR@Work

Adquisición de talento

Aprendizaje

Gestión de resultados

Desarrollo ejecutivo

*La tabla muestra los niveles de progreso de diferentes prácticas de manejo 

de talento, con un desarrollo más avanzado sobre la adquisición de talento y un 

desarrollo ejecutivo en etapa temprana hacia la transformación social.


