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Emprendedores
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El trabajo que Facebook te da, _

Facebook te lo puede quitar (,O g\<

Pocos son los que descuidan su vida en las redes sociales, ante la influencia que tienen en su
trabajo. Ahora las dudas vienen de quienes las usan para contratar, y lo hacen incorrectamente.

Tino Fernandez. Madrid

Dicen que lo que pasa en Las
Vegas se queda en Las Vegas.
Sin embargo, lo que ocurre en
Twitter, LinkedIn o Facebook
ya no se queda en esas redes
sociales que, de hecho, han si-
do creadas para que todo tras-
cienda...

Esto no tenia mayor impor-
tancia cuando era tu madre o
el profesor de matematicas
quien veia las fotos de tu alti-
ma noche loca, o leia una de-
claracion de intenciones, una
opinion fuera de tono, o un
pensamiento politico que te
marcaba definitivamente (a
pesar de que siempre se ha
aconsejado que no debes ha-
cer en Facebook o Twitter na-
da que no harias delante de tu
madre).

Pero las cosas cambiaron
cuando los que se dedican al
negocio del reclutamiento
descubrieron que las redes so-
ciales son una herramienta
extremadamente eficaz de
comprobacion de identidades,
trayectorias y curriculos.

Ahora, cuando un cazata-
lentos, un consultor de em-
pleo o el técnico de recursos
humanos de una compania
que busca candidatos te pilla
en una mentirijilla, descubre
una imagen que te avergiien-
za, 0 indaga en interioridades
que antes eran muy dificiles
de descubrir, puede decirse
que tienes un grave problema,
sobre todo si buscas empleo.

Escaparate indiscreto

Pocos podran poner en duda
que las redes sociales aportan
hoy un valor afadido y una
marca personal y profesional
que los candidatos pueden
aprovechar. Pero este gran es-
caparate puede convertirse en
una ventana indiscreta que ya
no se puede cerrar y que pu-
blica lo que somos, lo que ha-
cemos y sabemos. Esto provo-
ca algunos cambios en la for-
ma de afrontar situaciones co-
mo un periodo de desempleo:
la identidad que has construi-
do y la actividad que desarro-
llas mientras mantienes un
trabajo no se puede detener al
quedarte en paro.

Demasiadaimportancia
Es un hecho que la investiga-
cién sobre la actividad que de-

sarrollan los candidatos en las
redes sociales supone ya una
parte automatica del proceso
de contratacién. Las propias
compaiias y quienes se dedi-
can al negocio del recluta-
miento utilizan estas platafor-
mas para verificar lo que se in-
cluye en los curriculos olo que
se cuenta en una entrevista de
trabajo. Ademas, la tecnologia
provoca que en multitud de
casos sea posible saber quién
es quién sin necesidad de ha-
blar con los candidatos, por-
que la informacion que se ob-
tiene previamente de ellos a

través de las redes sociales y
profesionales es ingente. An-
tes de llegar al momento cru-
cial de la entrevista se tiene
mucha informacion acerca de
qué ha hecho, qué hace y c6-
mo actiia cada individuo.

La presencia e intervencion
creciente en estas redes de
quienes tienen la mision de se-
leccionar a candidatos parade-
terminados puestos lleva a
muchos expertos en recluta-
miento a advertir a las empre-
sas que vigilen con mas deteni-
miento el perfil y las funciones
deaquellos que toman decisio-

Construye una identidad digital sélida

Tumarca es la huella que
dejas en los demas. Lo que
dices que eres y aquello de lo
que presumes en Twitter,
Linkedln o Facebook puede
ser tu peor argumento
cuando estés delante de un
entrevistador. Lo importante
es que quien hable no seas
s6lo tu, sino que lo haga quien
te sigue y te conoce
realmente. Estos son los
pilares de unaidentidad
digital sélida:

@ Basadaenlaverdad. La
clave es trabajar y creerse la
imagen que se genera.
Resulta fundamental ser
sincero, no tergiversar y ser
capaz de contar lo que uno es
y hace, y contrastarlo. La
marca personal que uno
construye debe estar basada
en la autenticidad, porque
tarde o temprano te pillaran.

@ Sé genuino. De esta
manera la identidad digital

nes de contratacién apoyando-
se en lainformacién online dis-
ponible de los candidatos.

Discriminacion

Asi, un reciente estudio de la
universidad estadounidense
Carnegie  Mellon de
Pittsburgh, sugiere que aque-
llos candidatos que deciden
compartir cuestiones como su
afiliacion politica o religiosaen
Facebook, LinkedIn o Twitter
podrian tener mas dificultades
cuando se trata de encontrar
un trabajo. La Universidad
realizd un experimento con

seramucho mas atractivay
carismatica.

@ Ser fiel a nuestros
principios y valores impide
generar desconfianza, que es
el camino mas rapido para
arruinar la propia reputacion.

@ |dentidad consistente. Hay
que evitar los vaivenes. Lo que
se pone debe ser claroy hade
ayudar a entender el perfil
profesional.

Dreamstime
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perfiles y curriculos
falsos para detectar po-
sibles discriminaciones
por cuestiones politicas, por
raza, sexo oreligion.

La cuestion es si los usua-
rios van mas rapido que las
empresas, y si la mayor parte
de éstas quieren dedicarse a
investigar con seriedad la in-
formacion que proporcionan
las nuevas herramientas. Au-
gust-Wilhelm Scheer, presi-
dente de Bitkom, aseguraba
en un estudio realizado por su
compaiiia en Alemania que
“Internet es una fuente de in-
formacién importante para
conocer a los posibles futuros
trabajadores de unaempresa”.
Seglin esta investigacion, la
mitad de las firmas alemanas
espia a sus futuros empleados
enlaRed.

Para el estudio de Carnegie
Mellon, méas de un tercio de
las compaiiias estadouniden-
ses investigan a los candidatos
en las redes sociales para com-
probar su informacion de cara
asu proceso de seleccion.

Durante la entrevista de tra-
bajo jamas se puede preguntar
acerca de la salud del candida-
to, sobre su origen étnico o ex-
traccion social, o cualquier dis-
capacidad real o percibida. El
entrevistador debera cuidar
asimismo las cuestiones rela-
cionadas con la discriminacion
por edad (exceso o defecto), y
las que tienen que ver conel as-
pectofisico, siendo muy cuida-
doso acerca de las decisiones
que se toman en funcién de la
fotografia que se adjuntaconel
curriculo. En algunos paises
esta prohibido que un curricu-
lo incluya foto, edad o cual-
quier dato personal que no
tenga relacion con el puesto al
que se opta. Si la empresa lla-
ma al candidato porque le ha
gustado su perfil, ya no puede
rechazarlo si luego descubre
que eramayor de lo que pensa-
ba, osipertenece aotraraza.

Los autores del estudio de
Carnegie Melon advierten de
que, aunque los empleadores
pueden cumplir con estos re-
quisitos y obviar estas cuestio-
nes improcedentes, nada les
impide ya que, gracias a las re-
des sociales accedan a toda es-
ta informacion que puede ir
contra los intereses del candi-
dato.
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Nuevas normas
que evitan
la exageracion

@ Alos conflictos ya
conocidos que tienen que ver
con la tendencia a que
empresas y reclutadores
investiguen la actividad social
de empleados y candidatos
se unen otras disputas que
plantean una nueva relacién
entre empleados y
empleadores, sobre todo enla
etapa previa de seleccion
para un puesto de trabajo. En
ciertas fases de
reclutamiento tiene una gran
importancia el hecho de que
la contratacién se haga sobre
la base de hechos reales. Las
mentiras o las informaciones
y datos exagerados en las
redes sociales pueden llevar a
las compaiiias a actuar contra
quienes protagonizan el
engafio.

@ Quiza por esta
desconfianza creciente, en
Estados Unidos se estan
dando casos de procesos de
seleccién en los que
determinados empleadores
exigen las contrasefias de
Facebook o Linkedin alos
candidatos para entrar
abiertamente en suvida en
red y conocer toda clase de
datos. Es una usurpacién de
laidentidad en la que estos
reclutadores se hacen pasar
de algunamanera en lared
por los potenciales
empleados a los que
pretenden contratar.

@ Las autoridades de los
estados de California e lllinois
prohiben este tipo de
acciones, y el gobierno limita
la practica cada vez mas
extendida entre los
responsables de personal de
rastrear las redes sociales en
busca de informacién
adicional de sus candidatos.
Laconocida como ‘Ley
Facebook’ prohibe a los
técnicos de gestion de
personas usar las redes
sociales en la valoracién de
aspirantes.



