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Recursos Humanos

Comunicacion en la era digital

Agregando valor para la bisqueda de perfiles profesionales y
creando portfolios de carrera profesional a través de las redes

Resulta imprescindible asociar conceptos como la comunica-
cion, que datan de décadas atras, con las nuevas tecnologias.
Esta nueva realidad ha modificado la forma de comunicarnos,
de informarnos, de relacionarnos, de hacer negocios, como asi
también las preferencias y habitos de las areas de recursos hu-
manos a la hora de iniciar procesos de seleccién de personal.

El hecho de contar con tecnologia no siempre implica que
sepamos cémo hacerlo, cémo potenciarlo para llevar ade-
lante los objetivos personales y profesionales. El no aprove-
char estas oportunidades, tanto desde el lado empresarial
como desde la 6ptica de quien se inserta en el mercado la-
boral o pretende un cambio de rumbo, es una pena. La dis-
ponibilidad de informacion es una herramienta fundamen-
tal que el area de Capital Humano no puede dejar pasar.

El éxito de la gestién del area de recursos humanos,
en materia de seleccion de personal, se encuentra direc-
tamente relacionada con la identificacion de perfiles que
impulsen a realizar las transformaciones culturales, que
agreguen valor a la organizacion y que colaboren para lo-
grar el cumplimiento de los objetivos establecidos en la or-
ganizacion. El alcance de resultados excelentes estara cada
vez mas sujeto a la buena estrategia comunicacional del
area, en particular en lo que se vincula con la atraccion del
capital humano deseado.

Por ese motivo, es imprescindible aprovechar los benefi-
cios que nos brinda la tecnologia, para la incorporacién de
buenas practicas en materia de seleccién de colaboradores.

Las empresas tienen el conocimiento de que las practicas
que tuvieron éxito afios atrds deben cambiar. El método
efectivo para seleccionar a sus recursos humanos debe mo-
dificarse. Es esta una de las razones, por las que la innova-
cién se ha convertido en uno de los grandes retos globales a
los que se enfrentan continuamente las organizaciones.

Las redes sociales y los candidatos

Las redes sociales son un hecho difundido a tal punto
que poblaciones enteras cuentan con algun perfil tecnolo-
gico. Las hay de distintos tipos, algunas asociadas a la di-
versiony a la vida recreativa, mientras que otras son utiliza-
das para reflejar la trayectoria profesional y buscar nuevos
rumbos. Otras tienen el objetivo de buscar pareja, amigos
o cualquier otro motivo.

La tecnologia brinda la posibilidad de crear redes formales
y profesionales para la incorporacion de talento en las orga-
nizaciones. La busqueda de nuevos desafios por parte de los
individuos genera posibilidades de evaluar nuevas oportuni-
dades laborales a través de las redes sociales, otorgando la
chance de incluir portfolios de carrera profesional.

Los beneficios del uso de las redes sociales son numero-
sos. A través de ellas muchas empresas han crecido y mu-
chos usuarios han encontrado el trabajo acorde a su perfil
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publico, con lo cual puede hacer un uso eficiente de los
datos, para aprovechar al maximo el potencial profesional.

Ya no se habla simplemente de un lugar para trabajar,
sino que las nuevas generaciones querran formar parte de
organizaciones que se enfoquen en cuestiones que la Ge-
neraciéon Y vincula con el medioambiente, la tecnologia, la
responsabilidad social empresaria. En este sentido, la parti-
cipacion de las empresas en los medios online hace que la
identificacion con la marca sea mas fuerte y se atraiga a un
determinado perfil de empleado. La comunicacién que lleve
adelante en sus campafias la empresa incidira directamente
en el tipo de candidato que se vera atraido hacia la misma.

Las redes sociales son las nuevas vidrieras de las marcas,
y las areas de recursos humanos de las empresas asumen
un rol importante y protagénico a la hora de publicar sus
busquedas laborales.

Eso permite inferir que desde el drea de recursos huma-
nos, es necesario definir un nuevo perfil de colaboradores
que tendra como objetivo dentro de sus actividades, la in-
corporacién de talentos a través de las redes.

Como quienes buscan un nuevo empleo o una nueva
oportunidad de desarrollar la carrera profesional, es im-
portante conocer el impacto que tendra toda la informa-
cion que se suba a internet. Las redes sociales profesio-
nales deben utilizarse potenciando los puntos fuertes que
tengan la experiencia y el contenido académico. Lo mismo
acontece a la hora de brindar informacién de contacto para
que los buscadores de talento los contacten.

El selector tecnolégico

Un selector de décadas atras se asociaba con una per-
sona que habia estudiado alguna carrera, o se encontraba
en el proceso, que recibia cientos de curriculums luego de
haber publicado en el diario dominical del lugar en el cual
estuviera ubicada la empresa. Los tiempos han cambiado.
A tal punto, que ahora el selector de personal dificilmente
se encuentre con un papel impreso.

Ese selector del pasado que invertia interminables horas
intentando descifrar la informacion volcada en los papeles,
sin un formato estandarizado, sin haber tenido los suficien-
tes caracteres en el aviso como para establecer todos los
requisitos deseables y excluyentes para el puesto perte-
nece a un paradigma distinto al actual. Si tenia suerte, la
empresa para la que trabajaba era conocida y por ende, en
forma natural, algunas personas acercarian su CV esponta-
neamente ante la posibilidad de alguna posicién vacante.
Para identificarlo, debia contar con un buen método de ar-
chivo de esos documentos, ya que debia recurrir a esa base
de datos fisica ante alguna necesidad. Los tiempos de cada
busqueda eran prolongados. No solian existir métricas ri-
gidas para cubrir las vacantes, ya que ante poca respuesta
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de los candidatos, se veria obligado a republicar o pensar
nuevas formas de atraer talento.

El selector de hoy es un selector tecnolégico. La tecnolo-
gia le es un aliado indispensable para llevar a cabo su tarea.
La informacion es constante y esta al alcance de la mano.
Para ello, el desafio que enfrenta es el de estar actuali-
zado en forma constante, llevando a cabo busquedas en
las redes, sabiendo que debe tener en claro qué es lo que
pretende encontrar, debido a que, de lo contrario, perdera
valioso tiempo sin llegar a buen puerto. El selector tecnolo-
gico probablemente estudie o sea graduado de las ciencias
de los recursos humanos, pero, ademas, debe conocer las
redes sociales, formales e informales. Es imprescindible
contar con un buen dominio en este sentido, ya que hoy
en dia debiera considerarse parte de la educacién formal.

En caso de publicar un aviso de empleo en las redes so-
ciales profesionales, los candidatos tienen la posibilidad de
cargar su CV en el formato que prefieran, pero para facilitar
el escaneo de la informacién bésica, primero reciben una
estructura que agiliza la captura de datos para preseleccio-
nar a aquellos perfiles que se consideren aplicables, o bien
dejar de lado a aquellos que no resulten la mejor alternati-
va. La consulta de las bases de datos es dinamica y puede
ser recurrente, toda vez que se prefiera. Gracias a estas fa-
cilidades, se pueden acortar los tiempos para encontrar los
talentos que se adapten a la busqueda.

Asimismo, el alcance de las busquedas es infinito. Mientras
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tiempo atras la amplitud del mensaje estaba limitada por la
zona geografica o por el diario elegido, ahora una busqueda
puede atraer candidatos de cualquier lugar del mundo.

En este nuevo escenario, la cantidad de palabras ya no
es una limitante. Existen opciones de publicaciéon de avi-
sos gratuitos, o pagos. Existe informacién disponible de las
preferencias profesionales de los candidatos, asi como de
sus hobbies y sus preferencias personales.

Un gran desafio es conocer cual es el limite para acceder a
la informacion de los candidatos, cual es el objeto de usary
rastrear ciertos datos. En la medida en que el perfil no sume
a la evaluacion general del candidato para cubrir una vacan-
te, la informacién disponible para la toma de decisiones so-
bre la incorporaciéon o no de la persona a la entidad debe
pasar por otro lado. En ello radica el criterio profesional que
debe tener el selector a la hora de hacer su trabajo. En tanto
se tenga presente este limite I6gico sobre la invasion a la pri-
vacidad, el uso de la tecnologia no tiene mas que beneficios.

Una buena practica

Una busca practica para realizar tiene que ver con adminis-
trar las redes sociales en las que se esta presente, ya sea del
lado empresarial como del lado de los candidatos. La busque-
da en los motores disponibles es agil y con el simple hecho
de introducir ciertas palabras claves que identifiquen a una
organizacion, o un nombre y apellido, los resultados surgiran
al instante. De alli se puede realizar una auditoria que evalle,
lo mas objetivamente posible, el mensaje que quiere darse a
conocer. Alli se podran responder cuestiones como cual es la
imagen profesional que se quiere dar a conocer , cudl es el
perfil que se quiere acentuar, si se esta alcanzando el objetivo
propuesto, o debe hacerse una modificacién en alguna cues-
tién para que sea un mensaje mas claro.

Que se sepa que la informacién esta disponible, no necesa-
riamente lleva a que se la ponga en la mesa para estudiarla,
analizarla y, eventualmente, modificar conductas. El primer
paso es saber qué es lo que esta al alcance del buscador. La
percepcién es un factor determinante para hacerse una idea
del perfil de un candidato o de una empresa. En ocasiones
es dificil realizarlo con objetividad en términos de uno mismo,
con lo cual siempre es beneficioso contar con un amigo, un co-
lega 0 un desconocido que ayude en este sentido y exprese li-
bremente qué percibe del perfil online que se estd mostrando
y comparar con lo que genuinamente se pretende transmitir.

La interaccion de las distintas generaciones es una opor-
tunidad para hacer una evaluaciéon cruzada, que puede
aportar ideas y experiencias enriquecedoras. Una persona
con afios de experiencia puede aconsejar a un joven sobre
los puntos en los cuales hacer foco, mientras que este Ul-
timo puede brindar herramientas sobre el manejo de las
tecnologias y las redes sociales. m
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