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Los jóvenes de la generación Z saben qué buscan de los empleadores y los empleadores los necesitan
Para aprovechar la creatividad de los trabajadores más jóvenes y compensar la escasez de mano de obra, las empresas ofrecen semanas de cuatro días, membresías de clubes y flexibilidad para trabajar desde cualquier lugar, hacia un mayor equilibrio entre la vida laboral y el tiempo personal 1 de Agosto de 2022 INFOBAE
Danielle Ross es una mujer de 26 años que reside en un pueblo pequeño en el norte del estado de Nueva York. Se describe a sí misma como artística y creativa. En su tiempo libre, pinta y ha trabajado como sirena en fiestas infantiles, donde nada con una cola que hizo ella misma.
Ross, quien se identifica como LGBTQ, no puede imaginar tener un trabajo que le exija minimizar su identidad o sus habilidades, por lo que se emocionó cuando el centro vacacional Legoland Nueva York, un parque temático en Goshen, la contrató como su primera maestra constructora. A Ross le han dado una amplia libertad en el uso de bloques de Lego para crear ciudades miniatura en todo el parque, lo que le ha permitido dejar salir su lado artístico y satisfacer su deseo de promover la diversidad y la inclusión.
PUBLICIDAD
Ross afirmó: “He estado creando personas de todas las razas, nacionalidades y religiones y cualquier tipo de cosa que puedo imaginar, porque quiero que cada individuo se sienta representado”. Sus figuras miniatura son invidentes y de tallas grandes. Tienen prótesis de piernas y usan burkas. Hace poco, creó un judío jasídico.
[bookmark: _Hlk113466538]La libertad creativa ha hecho que Ross ame su trabajo (y ese es el punto). Durante el último año, Legoland Nueva York se ha unido a un creciente número de compañías que están trabajando para crear un entorno que sea atractivo y emocionante para los empleados más jóvenes y que acepte quiénes son y adónde esperan llegar.
Al reclutar a empleados de la generación Z (nacidos entre finales de la década de los noventa y principios de los 2000), los empleadores buscan aprovechar su   energía   y creatividad,   así como compensar una escasez grave de mano de obra, que tenía alrededor de 11 millones de puestos vacantes en mayo, según la Oficina de Estadísticas Laborales.
El otoño pasado, Legoland comenzó a permitir que los empleados como Ross tuvieran perforaciones, tatuajes y cabello de colores. Una compañía nacional de la industria de la hospitalidad ha empezado a experimentar con una semana laboral de cuatro días. La empresa de atención a la salud GoodRx ha autorizado a los empleados trabajar no solo desde casa, sino desde cualquier lugar en el país, para lo que ha contratado a una compañía externa para proporcionar oficinas adecuadas bajo demanda. Otras empresas están proponiendo opciones de carrera para sus empleados y ofreciendo beneficios extensos de salud mental y asesoría financiera.
La meta no solo es atraer empleados más jóvenes, sino mantenerlos en su puesto, lo cual no es algo sencillo de lograr. Las encuestas muestran que los trabajadores más jóvenes se sienten cómodos en cambiar de trabajo con más frecuencia que otras generaciones. Sin embargo, con estos esfuerzos, muchas compañías han evitado hasta el momento la escasez de mano de obra que afecta a sus competidores.
Jessica Woodson, jefa de Recursos Humanos en Legoland, comentó: “En este momento, tenemos más de 1.500 empleados y con confianza puedo decir que al menos la mitad pertenece a la generación Z”. En Sage Hospitality Group, que opera más de cien hoteles, restaurantes y bares en Estados Unidos, el 20 por ciento de los empleados son miembros de la generación Z.
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Daniel del Olmo, presidente y director de operaciones de la división de administración de hoteles de la compañía, afirmó: “Necesitamos esta fuerza laboral. Reconocemos que los integrantes de la generación Z buscan cosas diferentes a otras generaciones y estamos intentando ajustarnos”.
Después de que comenzó la pandemia, la compañía se dio cuenta de que muchos empleados más jóvenes deseaban un equilibrio saludable entre la vida laboral y la personal. Estudios como el que realizó de manera reciente el Instituto de Investigación ADP revelan que muchos empleados renunciarían si un empleador exigiera un regreso de tiempo completo a la oficina.
Sage Hospitality está probando una semana laboral de cuatro días en algunas de sus propiedades para puestos como cocineros, amas de llaves y empleados de la recepción. Estos trabajos han sido los más difíciles de contratar durante la pandemia y la empresa tiene alrededor de 960 vacantes.
Del Olmo aseguró que la semana laboral de cuatro días ha ayudado. El directivo agregó: “En lugar de tener esta sensación negativa de: ‘Tengo que ir a trabajar porque tengo que ganarme la vida’, de repente es: ‘Quiero ir a mi trabajo porque puedo combinarlo con mi vida que amo’”.
Según Roberta Katz, una antropóloga de la Universidad de Stanford que estudia a la generación Z, las personas más jóvenes y las generaciones previas ven el lugar de trabajo de formas fundamentalmente diferentes.
Katz escribió en un correo electrónico: “Los estadounidenses pertenecientes a la generación Z, en su mayoría, solo han conocido un mundo conectado a internet”. Aseveró que, en parte debido a que se criaron con el uso de plataformas colaborativas como Wikipedia y GoFundMe, los empleados más jóvenes ya ven al trabajo como “algo que ya no es una obligación de 9 a 5 en la oficina o el aula”.
Kencko, un servicio de comida por suscripción centrado en frutas y vegetales, se está enfocando en la salud mental. Todos los empleados, así como miembros de su familia, obtienen seis sesiones con un terapeuta, lo cual no es una prestación insignificante al considerar que los precios por hora de tales servicios han aumentado a 400 dólares en algunas partes de Estados Unidos.
Aun así, otras compañías intentan aprovechar el deseo de los empleados más jóvenes de crecer en sus carreras. En una encuesta de LinkedIn este año, el 40 por ciento de los trabajadores más jóvenes indicaron que estaban dispuestos a aceptar un recorte salarial del cinco por ciento a cambio de trabajar en un puesto que ofreciera oportunidades de crecer en su profesión.
Issam Freiha, director ejecutivo de Blank Street Coffee, una cadena de cuarenta cafeterías en Estados Unidos y el Reino Unido, dijo que es por eso que la compañía hace del crecimiento profesional una parte de sus anuncios de reclutamiento. A los empleados que desean avanzar en la compañía, se les muestra una trayectoria clara que pueden seguir.
Alex Cwiok, una barista de Blank Street en Brooklyn, Nueva York, a quien le apasiona la programación, relató que, después de comentarle a su gerente que le gustaría trabajar en una computadora, él se lo mencionó a los directivos y “a la larga me trajeron a la sede corporativa. Nunca me imaginé que algún día me sacarían del trabajo de campo y me darían un escritorio y un salario”.
Cwiok, de 27 años, ahora se encarga de gestionar los correos electrónicos y las reseñas de los clientes como asociada de éxito de clientes. También trabaja en actualizar la aplicación de la marca.
A los baristas que ven su trabajo en Blank Street como un ingreso complementario, la compañía los ayuda a dar el siguiente paso. Freiha señaló: “Usamos a nuestros ex empleados y nuestra red de inversionistas para acercar a las personas a sus metas profesionales. Tenemos a un barista en un programa de televisión”.
Blank Street les pregunta de manera constante a sus baristas más jóvenes qué desean. Freiha concluyó: “Tenemos que seguir innovando. Esta generación no quiere trabajar para algo que está obsoleto”.
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A) Leer el artículo y responder: 4 puntos. 1) Caracterizar la generación Z

Energeticos, creativos y artísticos, diversos
2) ¿Qué buscan los empleadores cuando reclutan empleados de la generación Z. Explicar
Al reclutar a empleados de la generación Z (nacidos entre finales de la década de los noventa y principios de los 2000), los empleadores buscan aprovechar su   energía   y creatividad,   así como compensar una escasez grave de mano de obra, que tenía alrededor de 11 millones de puestos vacantes en mayo, según la Oficina de Estadísticas Laborales.
3) ¿Cómo es la política de recursos humanos de la empresa
Legoland?
Legoland Nueva York se ha unido a un creciente número de compañías que están trabajando para crear un entorno que sea atractivo y emocionante para los empleados más jóvenes y que acepte quiénes son y adónde esperan llegar.
4) 	Investigar en internet y redactar un informe: ¿Cuáles son los retos o desafíos de la gestión de recursos humanos hoy?
La diversidad es un concepto que ha irrumpido con fuerza en la gestión de Recursos Humanos. Numerosos estudios demuestran que la incorporación de personas de diferente origen socioeconómico, raza, género, capacidades y edad es un factor de éxito para la cultura, desarrollo y proyección de una empresa. La función de los RRHH en los programas de sostenibilidad es fomentar la creación de valor económico, social y ambiental, procurando a la vez el bienestar del capital humano de un negocio. Para ello, los departamentos de Recursos Humanos tienen la labor de involucrar a cada uno de sus trabajadores en el conseguimiento de los objetivos filantrópicos perseguidos por empresas. El bienestar físico y emocional de los trabajadores es clave para el correcto desarrollo de un negocio. Por este motivo, son cada vez más las empresas que incluyen en su gestión de Recursos Humanos políticas de bienestar corporativo para sus empleados. Estas son nuestras favoritas:

Programas petfriendly, para que los trabajadores puedan llevar sus mascotas a la oficina.
Programas para promocionar el deporte en el entorno laboral. Su objetivo es combatir el sedentarismo y sus repercusiones en la salud de los trabajadores.
Programas para cuidar la alimentación de los trabajadores. Su objetivo es incentivarlos a comer alimentos sanos, tales como fruta y agua, en vez de refrescos y alimentos pre-cocinados.
Programas de mindfulness y de meditación, para que los trabajadores aprendan a gestionar el estrés en el trabajo.
Programas de soporte psicológico, para mejorar las condiciones de trabajo y detectar a tiempo situaciones disonantes entre los empleados.


B) Reclutamiento: Investigar: https://rockcontent.com/es/blog/reclutamiento-4-0/
1) ¿Qué es el reclutamiento 1.0, 2.0, 3.0 y 4.0?
Reclutamiento 1.0
Se empleaba antes del Internet. Se publicaban anuncios en periódicos y las personas que estuviesen buscando trabajo llevaban sus currículums a las organizaciones para que los consideraran.

Reclutamiento 2.0
La principal diferencia consiste en que los anuncios se publicaban a través de Internet. Y se recibían las solicitudes y hojas de trabajo vía email.

Reclutamiento 3.0
Los procesos se agilizaron gracias a las redes sociales y a las páginas de reclutamiento, las cuales ofrecían datos importantes sobre los individuos interesados en la posición. Esta información mejoró los resultados.

Ahora bien, anteriormente mencionamos la importancia del “valor” en el reclutamiento 4.0. Esto consiste en emplear estrategias creativas que:

atraigan a los posibles candidatos;
enriquezcan su experiencia;
generen una interacción valiosa;
ayuden a retener al talento que ya se encuentra dentro de la compañía, lo que favorece la medición del turnover.
Redes sociales como Twitter, LinkedIn y Facebook tienen una importancia tremenda en el alcance de estos objetivos.
Se entiende por reclutamiento 4.0 al método de captación de talento que se ha adaptado a las innovaciones tecnológicas, entre las cuales destacan las redes sociales.

Las compañías que lo han puesto en práctica desarrollan una imagen corporativa llamativa, con la finalidad de atraer la atención de los talentos que necesitan en sus respectivos departamentos.

De esa manera se le da mayor eficacia a todo el proceso.

La mayor diferencia de este modelo con los anteriores radica en el valor que aporta a las comunidades.
2) ¿Qué cambios llevaron al surgimiento del reclutamiento 4.0?
En los últimos 30 años el Internet pasó de ser un instrumento de uso ocasional a utilizarse prácticamente a diario, tanto en el ámbito personal como profesional.

En paralelo, los procesos tradicionales ya no satisfacían las necesidades de las compañías. Gracias a las redes sociales y otras herramientas digitales, los usuarios aspiran a procesos más cercanos, menos estáticos.

A esto se suman algunas realidades del mercado laboral moderno, como son:

Mayor competitividad no solo local, sino global
Los profesionales y las empresas ya no se limitan únicamente a su entorno local. Gracias a la digitalización, pueden competir por posiciones y mercados en todo el mundo.

Cargos cada vez más específicos
Ante la evolución constante, las posiciones en las empresas requieren de condiciones cada vez más particulares, y profesionales especializados en ciertas áreas.

Presencia digital de los candidatos y las empresas
Actualmente no es ningún secreto la importancia de contar con una apropiada huella digital. De esa manera las oportunidades de maximizan.

En cuanto al último punto mencionado, existen cifras que demuestran la importancia de adaptarse a estos procesos.

Una investigación publicada por la Dirección General de Comunicación Social de México en 2019 aporta los siguientes datos con referencia a las personas que navegan en internet en ese país:

de cada 100 internautas, 99 tiene una cuenta en Facebook;
93% utiliza WhatsApp.
De igual modo, la plataforma para gestionar redes sociales, Hootsuite, difundió los siguientes datos sobre Facebook en 2019:

tiene 2.410 millones de usuarios al mes;
es el tercer sitio web más visitado del mundo y la quinta aplicación gratuita más descargada en la App Store.
3) ¿Cuáles son las ventajas del reclutamiento 4?0?

El campo de los recursos humanos no está exento de esta realidad. De hecho, el uso de medios digitales y estrategias de Marketing Digital en el proceso de reclutamiento es más común de lo que pudiera pensarse.

A esta tendencia se le conoce como reclutamiento 4.0. De hecho, ante la pandemia actual del Covid-19, mejor conocido como Coronavirus, ciertas empresas han tenido la necesidad de acelerar su transformación digital.

Esto se debe a que la cuarentena, casi obligatoria, como medida para contener la propagación del virus ha impedido las entrevistas y otros procesos presenciales.

¿Quieres saber en qué consiste el reclutamiento 4.0 y cómo puede potenciar la forma en que tu compañía selecciona sus nuevos talentos? ¡Sigue leyendo! En este artículo te lo explicamos.

¿Qué es el reclutamiento 4.0?
Se entiende por reclutamiento 4.0 al método de captación de talento que se ha adaptado a las innovaciones tecnológicas, entre las cuales destacan las redes sociales.

Las compañías que lo han puesto en práctica desarrollan una imagen corporativa llamativa, con la finalidad de atraer la atención de los talentos que necesitan en sus respectivos departamentos.

De esa manera se le da mayor eficacia a todo el proceso.

La mayor diferencia de este modelo con los anteriores radica en el valor que aporta a las comunidades.

Para entenderlo mejor, conviene comprender en qué consistían las metodologías anteriores de reclutamiento:

Reclutamiento 1.0
Se empleaba antes del Internet. Se publicaban anuncios en periódicos y las personas que estuviesen buscando trabajo llevaban sus currículums a las organizaciones para que los consideraran.

Reclutamiento 2.0
La principal diferencia consiste en que los anuncios se publicaban a través de Internet. Y se recibían las solicitudes y hojas de trabajo vía email.

Reclutamiento 3.0
Los procesos se agilizaron gracias a las redes sociales y a las páginas de reclutamiento, las cuales ofrecían datos importantes sobre los individuos interesados en la posición. Esta información mejoró los resultados.

Ahora bien, anteriormente mencionamos la importancia del “valor” en el reclutamiento 4.0. Esto consiste en emplear estrategias creativas que:

atraigan a los posibles candidatos;
enriquezcan su experiencia;
generen una interacción valiosa;
ayuden a retener al talento que ya se encuentra dentro de la compañía, lo que favorece la medición del turnover.
Redes sociales como Twitter, LinkedIn y Facebook tienen una importancia tremenda en el alcance de estos objetivos.

¿Qué cambios llevaron al surgimiento del reclutamiento 4.0?
En los últimos 30 años el Internet pasó de ser un instrumento de uso ocasional a utilizarse prácticamente a diario, tanto en el ámbito personal como profesional.

En paralelo, los procesos tradicionales ya no satisfacían las necesidades de las compañías. Gracias a las redes sociales y otras herramientas digitales, los usuarios aspiran a procesos más cercanos, menos estáticos.

A esto se suman algunas realidades del mercado laboral moderno, como son:

Mayor competitividad no solo local, sino global
Los profesionales y las empresas ya no se limitan únicamente a su entorno local. Gracias a la digitalización, pueden competir por posiciones y mercados en todo el mundo.

Cargos cada vez más específicos
Ante la evolución constante, las posiciones en las empresas requieren de condiciones cada vez más particulares, y profesionales especializados en ciertas áreas.

Presencia digital de los candidatos y las empresas
Actualmente no es ningún secreto la importancia de contar con una apropiada huella digital. De esa manera las oportunidades de maximizan.

En cuanto al último punto mencionado, existen cifras que demuestran la importancia de adaptarse a estos procesos.

Una investigación publicada por la Dirección General de Comunicación Social de México en 2019 aporta los siguientes datos con referencia a las personas que navegan en internet en ese país:

de cada 100 internautas, 99 tiene una cuenta en Facebook;
93% utiliza WhatsApp.
De igual modo, la plataforma para gestionar redes sociales, Hootsuite, difundió los siguientes datos sobre Facebook en 2019:

tiene 2.410 millones de usuarios al mes;
es el tercer sitio web más visitado del mundo y la quinta aplicación gratuita más descargada en la App Store.
Ventajas del reclutamiento 4.0
Implementar esta estrategia de reclutamiento tiene ciertas ventajas, entre las cuales destacan las siguientes:

ahorro considerable de tiempo;
amplía el número posible de candidatos;
incrementa la segmentación;
aumentan los intercambios de información con los posibles candidatos;
crece la red de contactos valiosos.
Todos estos beneficios pudieran tener un impacto positivo a corto, mediano y largo plazo en el departamento de Recursos Humanos y otras áreas de cualquier compañía.
4) ¿Cuáles son las estrategias de reclutamiento 4?0?
1. Gamificación
Consiste en emplear juegos u otras prácticas que le permitan al reclutador conocer mucho mejor a los posibles candidatos, especialmente sus soft skills.

En estas dinámicas se utilizan diferentes baremos de puntaje, con la finalidad de que se pueda cuantificar de mejor manera el rendimiento de los participantes. Estas ayudan a potenciar la imagen de la compañía.

2. Inbound Recruiting
Uno de los aspectos más atractivos de esta opción tiene que ver con que abre un abanico amplio de alternativas.

Consiste en buscar y captar el talento necesitado por la empresa con ayuda de las redes sociales. Por eso el employer branding de la organización debe estar muy bien construido.

No solo percibe el interés de personas buscando empleo, sino de quienes ya poseen uno, pero desean mejorar sus condiciones actuales, tal vez con un plan de carrera bien definido.

3. Networking Online
Se trata de un proyecto a largo plazo, mediante el cual se construyen bases de datos segmentadas y, sobre todo, cualificadas.

Esto se alcanza realizando actividades relacionadas con la ocupación particular de la compañía. Por ejemplo, cursos de formación, webinars, talleres o encuentros digitales.

4. Small Data
Con este método se analizan ciertos datos con la finalidad de obtener los resultados más precisos posibles.

Una vez que se conocen las cualidades y aptitudes que debe tener la persona indicada para una determinada posición, se emplea un algoritmo que ayude a encontrar dentro de la base de datos a al individuo más indicado para la cultura organizacional y la gestión por competencias.
2 Puntos.

C) ¿Qué relación encuentra entre desarrollo, capacitación, entrenamiento y objetivos de la empresa? 2 puntos.
El desarrollo organizacional es el conjunto de procesos para potenciar el crecimiento de una organización junto al rendimiento de su plantilla.
El objetivo general del proceso de capacitación consiste en lograr la transformación de actitudes y prácticas de los administradores, de manera que se mejoren o realicen nuevos objetivos y formas de actuar, y sobre todo que ellos adquieran las competencias básicas para su desempeño.
El Entrenamiento es un proceso mediante el cual la persona se prepara para desempeñar de manera excelente las tareas específicas del cargo que debe ocupar.
Los objetivos de las empresas son los pasos definidos para alcanzar los resultados que un negocio espera.

La relación que hay es que todos buscan en común el rendimiento de la empresa.
D) ¿Cómo es la gestión de Recursos Humanos de San Cor y cuál es su política respecto a la juventud? Explicar. Investigar en el siguiente link : http://www.sancor.com/la-empresa 2 puntos.
La gestión se centra en los siguientes ejes de trabajo: Respeto y diálogo. Comunicaciones internas. Calidad de vida laboral. Queremos que nuestros trabajadores sean saludables y comprometidos en el trabajo y tengan un ambiente que está libre de accidentes. Por ello, proveemos herramientas para aumentar la seguridad laboral.
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