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Introduccion

ENCUESTA GLOBAL SOBRE LAS

PREFERENCIAS DE LOS CANDIDATOS

Encuestamos a

14.000

personas
actualmente en la
poblacion activa,

en 1 9 mercados laborales
relevantes en todo el mundo.
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de entre

18y 65....

Los candidatos han llegado al punto mas algido en el uso
de dispositivos moviles para solicitar un empleo y la mayoria
de las empresas no estan preparadas para dar respuesta.

De hecho, a mas de la mitad de los candidatos globales

les gustaria utilizar aplicaciones moviles para solicitar
empleo desde sus smartphones. Ademas, el nimero de
candidatos que de hecho busca o presenta su candidatura
a un trabajo mediante aplicaciones madviles ha aumentado
exponencialmente. Quizé por esta razon el Informe del
estado de atraccion de talento 2017 de Talent Tech Labs
determind que el 45% de los lideres de RR. HH. considera
que la tecnologia de atraccion de profesionales es el area
que tiene mas probabilidades de recibir inversiones a corto
plazo.

Mas alla de simplemente facilitar la presentacion de una
candidatura, la tecnologia esta presente en cada fase

del ciclo de atraccion de talento. Los chatbots inician
conversaciones y responden preguntas. La mensajeria

de texto esta reemplazando al correo electrénico. Y las
empresas tienen cada vez mas en cuenta la tecnologia
audiovisual para evaluar a los candidatos. Si bien muchos
directivos de RR. HH. apoyan la creencia popular de que
la edad es un factor clave en las preferencias para la
modalidad de entrevistas, los nuevos datos sugieren que el
género también podria jugar un papel importante.

Ademas, las diferencias en las preferencias y el uso de
tecnologia entre los candidatos pasivos sugieren que la

Los candidatos hablaron sobre cuales son los aspectos
mas importantes, en su opinion, durante el proceso de
busqueda de empleo

tecnologia debe dar lugar a otras estrategias, tales como un
mensaje de captacion atractivo.

Para comprender mejor como pueden los empleadores
aprovechar las preferencias y percepciones globales

del candidato, ManpowerGroup Solutions, el partner de
RPO lider mundial, pregunto directamente a la fuente: los
candidatos. En la encuesta global sobre las preferencias
de los candidatos, casi 14.000 personas de la poblacion
activa, de entre 18 y 65 anos, respondieron sobre I0 que
mas les importa en el proceso de busqueda de trabajo. El
estudio se llevd a cabo en 19 paises relevantes en todo el
mundo.

El informe proporciona nuevas perspectivas respecto a

las preferencias tecnoldgicas del candidato, incluidas las
tendencias globales y los matices locales. La investigacion
ademas revela que la adopcidén de la tecnologia en la
fase de atraccién esta muy por detras de la tecnologia
aplicada al marqueting dirigido al consumidor. Hoy dia,
las expectativas de los candidatos respecto a la busqueda
laboral se rigen mas por las aplicaciones de citas que

por los protocolos de busqueda laboral actuales. Este
informe destaca las necesidades, deseos y expectativas

de los candidatos acerca de la tecnologia en el proceso

de busqueda de empleo y sugiere nuevas estrategias

que las empresas pueden utilizar para atraer, desarrollar y
comprometer el talento cualificado.
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Nuevas perspectivas

Las preferencias en cuanto a como utilizan las
aplicaciones o a como prefieren realizar las
entrevistas varian segun el pais, la edad y el género.




Los millennials utilizan aplicaciones para todo. Esa es su

manera de navegar por el mundo... y las solicitudes de | .~

empleo son soélo otro elemento en ese mundo. ,

Dahiana Arias Gutiérrez, Directora de Servicio al Cliente .

ManpowerGroup Solutions, México o

Se disparan las "
preferencias y la
utilizacion de las
aplicaciones moviles

Al 52% de los candidatos a nivel mundial le gustaria utilizar aplicaciones moviles para solicitar un empleo desde st smartphone ya en la
actualidad y el porcentaje de interés para hacer esto esta en alza. En cuatro de los cinco mercados de talento estudiados durante los Ultimos
dos afios (Estados Unidos, Australia, México y el Reino Unido), las preferencias de los candidatos para solicitar empleo mediante aplicaciones
en sus teléfonos inteligentes han aumentado significativamente. En un sélo afio, el nimero de candidatos que expresaron interés

en solicitar empleo mediante una aplicacién en el smartphone aumenté aproximadamente un 30% en México, un 60% en los
Estados Unidos y un 80% en el Reino Unido y Australia.

También ha aumentado la utilizacion de aplicaciones por parte de los candidatos durante sus busquedas de empleo. En cada uno

de los cinco mercados encuestados durante los Ultimos dos anos, la utilizacion de aplicaciones en teléfonos inteligentes se ha duplicado
o triplicado en cada pais. En China, la utilizacion de aplicaciones para solicitar empleo online se posiciond como la tercera entre los
candidatos, superando la utilizacién de redes sociales online y a amigos, familiares y colegas.

El aumento del interés de los candidatos por el uso de aplicaciones para smartphones 'y su utilizacion en las busquedas de trabajo

esta motivado por la oferta y la demanda. En todo el mundo, las personas estan utilizando aplicaciones para casi todo. Los trabajos de
investigacion muestran que el 90% del tiempo de uso del movil de los consumidores se emplea en aplicaciones, y eso es asi en todos

los paises, desde los Estados Unidos hasta México, desde China a Espana.’ Otro factor determinante es la comodidad, ya que los
smartphones llevan la experiencia de la busqueda laboral més alla de un ordenador de sobremesa, lo que brinda a los candidatos la
libertad de buscar desde una cafeterfa, un autobus o la cima de una montana. Ademas, los portales de empleo expanden cada vez mas
sus ofertas a través de aplicaciones; de hecho, Monster.com, SnagAjob y LinkedIn, entre otros, cuentan con aplicaciones que ayudan a los
candidatos a buscar, solicitar empleo o permanecer en contacto con busquedas de trabajo anteriores.

Candidatos a los que les GUSTARIA USAR Candidatos que ESTAN USANDO

aplicaciones mdviles en su smartphone para aplicaciones maviles en su smartphone
solicitar empleo. para solicitar empleo.
México
71% o Reino EUstaéjos
Ina vi H niaos
. México
China Australia 13% - Unido 13%
57% Estados 9% - 10%
55% . Unidos
L 51% RB!HO 0
Australia Unido 50%
44% 44% 2015 W2016
31%
24% 24%
2015
M 2016

T ComScore MMX Multi-Platform, Enero de 2017. http://www.smartinsights.com/mobile-marketing/mobile-marketing Talento y Tecnologia | 5
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Las personas las quieren, pero

La -brec-ha de las son muchas menos las que en
d pllCHCloneS: realidad las usan.

Entre los 19 paises encuestados, el interés de los candidatos por el uso de aplicaciones varia de forma significativa segun el pais.
Costa Rica (76%), Pert (74%), México (71%), Panama (71%), India (70%) y Colombia (70%) van por delante con el mayor nimero de
candidatos que desean solicitar empleo a través de aplicaciones para smartphones. En el extremo opuesto, se encuentran Japon
(23%) y Alemania (29%) con el menor nimero de candidatos que estan interesados en aplicaciones.

Es probable que las diferencias entre el interés y la utilizacion se expliquen por el hecho de que los portales de empleo van por detras

de otras empresas, como el comercio minorista en Internet o los servicios de video en streaming, a la hora de crear productos y
servicios que se adapten a la navegacion en un smartphone. Muchas empresas incluso van rezagadas en la implementacion del
primer paso: la creacion de sitios web que sean de facil uso en un movil.

70v%

44y,

1% Reino
L Unido
Estados
Unidos
114 _1
México Co_sta
Rica

Las diferencias especificas para cada
pais entre el interés y la utilizacion de
aplicaciones por parte de los candidatos
se atribuyen a varios factores:

e [l acceso a la tecnologia en los paises
en vias de desarrollo: para muchos,
el smartphone ha ocupado el lugar
del ordenador como dispositivo
tecnoldgico principal de las personas.

e Diferencias generacionales en
mercados laborales locales: los mas
jovenes son mas propensos a utilizar
aplicaciones.

e | as areas de atracciéon van muy por
detras de las areas de marqueting
que se dirigen a los consumidores,
en centrarse en smartphonesy
dispositivos moviles como las
principales plataformas de interaccion
con sus publicos objetivos.
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En muchos paises latinoamericanos, los candidatos quieren
tecnologias compatibles con maéviles, pero las empresas ain no
satisfacen sus expectativas. Muchos sitios web de las empresas
ni siquiera estan optimizadas para su utilizacion en méviles

y hacen escaso uso de las tecnologias audiovisuales.

Ximena Cardenas Arango, Directora de Ejecucion de Programas
ManpowerGroup Solutions América Latina

46y

Utilizan aplicaciones. (S8

Les gustaria usar

aplicaciones.

36% Suecia
Noruega
459,

0® © Polonia =

13%
China
29%
Alemania

42,
70%

Japon

8%

Paises Bajos

709

India

6%
|

Australia

Si bien las diferencias entre el interés de los candidatos vy la utilizacion de las aplicaciones en smartphones para buscar y
solicitar empleo varia significativamente por pais, la disparidad en las preferencias de los candidatos y la experiencia sugieren
un importante potencial de las aplicaciones moviles en el area de atraccion de talento.

Talento y Tecnologia | 7



El 64% de

la generacién
Millennial esta

interesada en H
solicitar empleo “
a través de

aplicaciones. ‘

8 |
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Jovenes, moviles y
exigentes

No es de extraiar que el grupo mas interesado en solicitar empleo a través de
aplicaciones moviles sea la generacion Millennial, entre 18-34 afios (promedio
global de 64% frente a 55%). Ademas, los candidatos que utilizan o
preferirian utilizar una aplicaciéon movil para buscar y solicitar empleo
muestran un cierto nivel de independencia. Los candidatos que desean
utilizar aplicaciones estan mas predispuestos a mudarse a una nueva ciudad por
una nueva oportunidad laboral (30%) o pais (31%) frente al promedio global del
27% y el 26%, respectivamente.

Los candidatos que prefieren aplicaciones también son mas propensos a
considerar la oportunidad de desarrollo como un factor de motivacion para un
cambio laboral inmediato. Si bien la compensacion vy el tipo de trabajo todavia
encabezan la lista de motivadores profesionales, la oportunidad de desarrollo
es casi dos veces mas importante (17%) para aquellos interesados en utilizar
aplicaciones que para los no interesados (10%).

Los candidatos que prefieren aplicaciones en los smartphones también tienden

a decantarse hacia las plataformas tecnoldgicas como fuente de informacion
creible sobre la marca de una empresa. Entre quienes utilizan aplicaciones para
solicitar empleo, aproximadamente el 15% se remite a webs con valoraciones de
las empresas o0 a las redes sociales para obtener informacion sobre la marca de
una empresa. Ademas, son menos propensos que la media a valerse de actuales

/ 27% frente al 33%).

empleados de la empresa para obtener dicha informacion (promedio global del

L En Australia, la diferencia generacional es importante. La generacion Millennial quiere
poder buscar empleo a través de su moévil en cualquier parte. Quieren utilizar ese tiempo
para encontrar un trabajo de manera efectiva. Sin embargo, las generaciones anteriores
prefieren solicitar empleo online a través de su ordenador portatil o de sobremesa.

Jamie Butterworth, Director General de ManpowerGroup Solutions Australia

Las aplicaciones
moviles significan mas
candidaturas

La preferencia y la utilizacién de las aplicaciones entre los candidatos
también esta correlacionada positivamente con un mayor nimero de
solicitudes de empleo en general. El nUmero de candidatos que solicitd mas de
un empleo a través de una aplicacion en los Ultimos seis meses (14%) fue mayor
que el promedio (10%).

Es posible que el aumento del nimero de empleos solicitados, de hecho, se viera
facilitado por la sencillez de solicitarlos desde la aplicacion. Algunas aplicaciones
permiten al usuario incluir la informacion de su curriculum vitae una sola vez y
luego aportar dicha informacion a varias solicitudes de empleo. Esta estrategia,
popularizada a partir del uso frecuente de tecnologia de aplicaciones en las
universidades de los Estados Unidos, atrae a la generacion Millennial,
acostumbrada a tener una amplia red para buscar oportunidades.

Talento y Tecnologia
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98% En Espana, las entrevistas por videoconferencia van en aumento.
La br,eCha Los empleadores creen que, a través del video, es mas facil
de genero detectar antes habilidades soft. Sin embargo, es importante analizar
los resultados de estas entrevistas y determinar el impacto sobre la
experiencia del candidato. Es posible que se necesite otro formato
de entrevista si las mujeres muestran menos preferencia por el video.

Maria José Martin, Director General, ManpowerGroup Solutions, Espafia

2 de cada 3 mujeres en

todo el mundo no se sienten

cémodas con los formatos de
entrevista por videoconferencia.

\)

o
v
Las mujeres se sienten menos
comodas con las videoentrevistas

Casi dos tercios de las mujeres (58%) en todo el mundo no se sienten cémodas con los formatos de entrevista por
videoconferencia (p. ej., Skype) ni con aportar una presentacién por video acerca de su carrera profesional o su
experiencia laboral. Por el contrario, mas de la mitad de los hombres se siente muy céomodo con ambas tecnologias. Por otra
parte, cuando se les consulté qué tipo de formato de entrevista preferian, el 56% de los hombres prefirid realizar una entrevista a
través de tecnologias de videoconferencia, superando a las entrevistas en persona con un responsable de seleccion (48%), por
primera vez desde que comenzo la encuesta.

La preferencia de las tecnologias audiovisuales para entrevistas también esta correlacionada positivamente con la
experiencia laboral. Los trabajadores y directivos con mas experiencia son mas propensos a preferir estos formatos que los
estudiantes o colegas principiantes, quienes, por definicion, son mas jovenes, por lo general. Por lo tanto, se establecio la hipdtesis
de que la experiencia laboral y la confianza estan relacionadas positivamente, lo que supone mayor comodidad con los formatos de
video. La preferencia por las tecnologias audiovisuales también esta correlacionada con los candidatos que prefieren trabajar por
proyectos o temporalmente. Estas personas realizan entrevistas de trabajo de forma habitual.

Sin embargo, un estudio de la Universidad de Yale de 2013 destaca que el sesgo inconsciente podria ser el culpable. El estudio
descubrid que en entrevistas por videoconferencia predefinidas e idénticas a candidatos mujeres y varones revisadas por
profesionales de RR.HH., las mujeres eran mas propensas a ser percibidas como “agresivas” mientras que los hombres era
percibidos como «seguros de si mismos». A pesar de que los candidatos tenian curriculum vitae idénticos e iban vestidos de manera
similar, es posible que el sesgo inconsciente de género haya hecho que los candidatos mujeres se hayan percibido como mas
agresivas, menos agradables y menos propensas a ser contratadas.?

) 9 55%
529% 529% o4 B
Formatos de 48% o = 45%
. 44% o
entrevista .
f . d M Mujeres
pre eriaos B Hombres
Entrevista  Tecnologia  Entrevista Entrevista  Presentacion Feria de
en persona de videocon- presencial telefonica en video empleo solo
conel ferencia en grupo grabada con invitacion
responsable (p. ej., SKype)
de seleccion

2 ABC News, “Women Endure Surprising Bias in the Workplace,” 11 de diciembre de 2013.

Talento y Tecnologia 9
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México ha sido pionero en la utilizacion de tecnologias
como Skype o0 Google Hangout para realizar entrevistas.
Puede ser una excelente herramienta para comunicarse
con candidatos en otras ciudades o estados 0 con
quienes tienen acceso restringido al transporte.

Francisco Diaz, Director de Gestion Regional RPO
ManpowerGroup Solutions Latinoamérica

Comparacion global:
candidatos que prefieren
entrevistas por videoconferencia

Promedio global
. ey
Preferencias de RS2
entrevistas por ST emania

- - IEZE China
videoconferencia BT oo

V4 ] . .
Or als Reino Unido
p p Australia

Los latinoamericanos que buscan empleo muestran una preferencia Argentina

importante por la tecnologia de videoconferencia en entrevistas. Sin embargo, Estados Unidos

por pais, India lleva la delantera con mas del doble de candidatos que

prefieren entrevistas por videoconferencia en comparacion con el promedio Paises Bajos

global (17% frente al 8%). Noruega

Una posible hipdtesis sobre la adopcion de las videoentrevistas en estos Brasil

paises es la presencia de empresas globales en América Latina. Con Suecia

frecuencia, estas companias utilizan el video como una herramienta

colaborativa econémica y de alto impacto. La geografia y la infraestructura Costa Rica

también desempefian un rol en la utilizacion de las tecnologias de Espafia
videoconferencia para realizar entrevistas. Estas tecnologias son de México

particular utilidad a la hora de atraer candidatos de areas menos urbanas.

Mientras que paises con una extension amplia de territorio como China, Panama

Australia y los Estados Unidos podrian beneficiarse mucho del video, quiza no Perii

tanto paises mas pequefios o con poblacion urbana altamente concentrada,

como Japoén. Sin embargo, cabe destacar que en algunos mercados, aun se Colombia
valora el enfoque personalizado de las entrevistas. India

Desde 2014, las videoconferencias para entrevistas han sido una parte esencial de nuestro
trabajo con clientes. Amplia significativamente la bolsa de talento ya que los candidatos pueden
realizar la entrevista desde casa. Dada la extension geografica de Australia, las videoentrevistas
permiten entrevistar a todos los candidatos potenciales sin importar su ubicacion.

Jamie Butterworth, Gerente General de ManpowerGroup Solutions Australia

10 | Talento y Tecnologia



Los candidatos pueden detectar
a un impostor

Otra preferencia tecnoldgica importante de los candidatos esta relacionada con las comunicaciones por
correo electréonico del empleador. El 42% de los candidatos globales esta de acuerdo en que los
mensajes automaticos de divulgacién sobre puestos de trabajo que no parecen estar realmente
dirigidos a ellos merman la credibilidad del empleador. Sencillamente, no toda la comunicacion es
eficaz. Mas de la mitad de los mercados encuestados se posicionaron por encima del promedio global.
En Peru e India, el 50% de los encuestados cree que los mensajes automaticos no auténticos danan la
reputacion del empleador.

Los candidatos de hoy son los receptores diarios de comunicaciones especialmente dirigidas a ellos por
parte de las empresas y proveedores de servicios mas grandes. Estas organizaciones se gastan millones
de dolares para asegurarse de que sus mensajes reflejan las actitudes de sus consumidores y clientes.

Comparacion global:
candidatos que afirman que los mensajes
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Para algunas posiciones, es posible que los mejores candidatos ya tengan un empleo. La llegada a
los candidatos pasivos requiere una combinacion Unica de tecnologia y personalizacion.

Gareth Vale, Director de Marketing de ManpowerGroup, ManpowerGroup Solutions, Reino Unido

La tecnologia y
los candidatos
pasivos

La preferencia de los candidatos por todo tipo de tecnologia (aplicaciones, videoconferencia, etc.) y su utilizacion
estan inversamente correlacionados con los candidatos pasivos (aquellos que han solicitado dos 0 menos trabajos
durante los ultimos seis meses). Por ejemplo, solamente el 42% de los candidatos pasivos desearia utilizar una
aplicacion en su smartphone para buscar y solicitar empleo (frente al 52% del promedio global). Solamente el 8%
utiliza las aplicaciones moviles con este fin y solamente el 7% prefiere las entrevistas por videoconferencia.

Esto contrasta con la manera en que la tecnologia fortalece y capacita a una nueva generacion de candidatos

en busqueda constante de la siguiente oportunidad laboral. Estos candidatos son quienes adoptan de facto
tempranamente las tecnologias de busqueda de empleo.

Al 67% les gustaria utilizar aplicaciones moviles, muy por encima del promedio global del 52%, sin embargo, en
realidad solamente el 10% utiliza estas aplicaciones, en consonancia con el promedio global del 10%. El 23% de

los candidatos en busqueda constante también utiliza aplicaciones moviles para conseguir informacion sobre las
empresas. Y el 10% de ellos prefiere entrevistas por videoconferencia, apenas por encima del promedio global del 8%.

]  Preferencias tecnologicas:
Respecto a los mensajes de atraccion de candidatos paSiVOS frente
empleadores potenciales, la division entre los a candidatos en bﬂsqueda

candidatos pasivos y aquéllos en busqueda constante

se hace mas evidente. El nimero de candidatos constate 52%
en busqueda constante (52%) que desea recibir

comunicaciones semanales de empleadores 42% M Pasivo

potenciales que les interesan casi duplica al M En bdsqueda constante

numero de candidatos pasivos (30%).

Mientras que muchos candidatos globales estan St
adoptando nuevas tecnologias, su utilizacion para

atraer a candidatos pasivos debe considerarse con

atencién y combinarlas con otros métodos.

10%

Le gustaria Utiliza Prefiere Prefiere correos
buscar y solicitar aplicaciones  entrevistas  electronicos de
empleos a través mdviles para por videocon- reclutadores 1
de una aplicacion realizar ferencia vez por semana
bisquedas de 0 mas
Talento y Tecnologia empleo
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En el caso de una empresa, la aplicacion movil no exigia que los
candidatos adjuntasen un CV. La empresa debia contactar a los candidatos
individualmente por correo electronico y recibia muy pocas respuestas.

ManpowerGroup Solutions RPO, Europa, Oriente Medio y Africa

1 Roberta Cucchiaro, Especialista en Marqueting y Recursos

Puntos clave para atraer a los
candidatos con tecnologia

Adaptarse al smartphone

Desde la perspectiva de la experiencia de un candidato, incluso un sitio web tradicional con optimizacion maévil no
es suficiente. Para que un sitio web sea realmente movil es necesario visualizar la experiencia por completo desde
la perspectiva del usuario del smartphone. Los profesionales de RR. HH. mas innovadores replican y visualizan

la experiencia para ellos mismos en sus teléfonos inteligentes. Si los candidatos deben hacer clic muchas
veces, hacer zoom para visualizar oportunidades o responder a demasiadas preguntas, es probable que
abandonen la busqueda en ese sitio. La tecnologia del smartphone implica satisfacciéon inmediata. Llevar
todo el proceso de solicitud a un dispositivo movil puede no funcionar tan bien como centrarse en un aspecto clave
del recorrido del candidato.

En lo que respecta a las aplicaciones en smartphones para quienes buscan trabajo, no todas son creadas de

la misma forma. Es indispensable comprender las necesidades del publico objetivo al igual que las fortalezas y
debilidades de las tecnologias de las aplicaciones. Es posible que algunas aplicaciones estén dirigidas a sectores
especificos como trabajadores del comercio minorista y por horas o empleados de hosteleria.

Ademas, es importante identificar plataformas que utilizan

tecnologias para aplicaciones mas familiares para los usuarios.

como la tecnologia preferida de “swipe left” y “swipe right” @
(deslizar a la izquierda o a la derecha) popularizada por

Tinder o tecnologias audiovisuales similares a las de
Snapchat.
de solicitud no esta optimizado para un smartphone, @

LLas estadisticas muestran que cuando el proceso
los candidatos abandonan muy rapidamente. Para
muchos candidatos a nivel mundial, el smartphone
puede ser la Unica herramienta que utilizan para
buscar y solicitar empleo, por o tanto, es necesario
ofrecer una experiencia movil.

Elizabeth Theodore, Directora de Servicios Compartidos
ManpowerGroup Solutions Norteamérica
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Ir mas alla de las
aplicaciones y

. WORK4
plataformas de RR. HH.

Las aplicaciones asociadas con portales de empleo y redes sociales profesionales son Utiles, pero se ha desarrollado
una serie de nuevas tecnologias que combina las redes sociales con la atraccion. Las plataformas de redes sociales
como Facebook pueden ser muy eficaces. Por ejemplo, Work4 es una nueva tecnologia que utiliza tanto datos
descriptivos (ubicacion, edad, educacion, titulos académicos, experiencia laboral) y datos de comportamiento (contenido
compartido, leido, visto o que gustoé; red de amigos; etc.) para dirigir la publicidad de las posiciones disponibles. Este
algoritmo identifica candidatos y coloca una publicidad para un puesto de trabajo disponible en su pagina de Facebook.
Esto permite a las empresas llegar a los candidatos que no estan buscando de manera activa.

Como con cualquier tipo de comercializacion de producto, es mas facil encontrar al cliente donde ya esta, en
lugar de insistir en que prueben algo nuevo. Esta es la estrategia detras del uso reciente de WhatsApp y Viber para
reclutar. Si bien no estan especificamente disefiadas para el reclutamiento, millones de usuarios jovenes utilizan estas
aplicaciones, incluidos los estudiantes y los candidatos potenciales. Pueden ser muy eficaces para llegar a la generacion
Millennial y la proxima generacion Z.

o/
B

Muchas empresas limitan su futura bolsa de candidatos al utilizar
solamente portales de empleo. Deben abordar con una mentalidad mas
abierta cémo y dénde captar a los candidatos potenciales.

Francisco Diaz, Director de Gestion Regional RPO,

ManpowerGroup Solutions, América Latina

.. Obtener cantidad y calidad

Las aplicaciones moviles aumentaran la cantidad de candidaturas que reciben las empresas, pero el valor real de la tecnologia

es su utilizacion para ordenarlas y priorizarlas. Es importante detectar formas para asegurarse que las aplicaciones estan
aportando cantidad y calidad. Y como minimo buscar productos que ofrezcan buenas herramientas de seguimiento y
analisis como parte del paquete.

Otro desafio de la atraccion de candidatos calificados a través de estas nuevas tecnologias a nivel global puede ser la necesidad
de localizar los términos de seleccion apropiados. Los dialectos locales y la jerga especifica de la industria pueden obstaculizar los
buenos resultados. Incluso la inteligencia artificial puede tener una curva de aprendizaje en lo que respecta a la seleccion.

En el futuro, las nuevas tecnologias aprovecharan los macrodatos de una organizacion sobre sus mejores empleados al utilizar el
proceso del lenguaje natural y del aprendizaje automatico. Al agregar el lenguaje vy las calificaciones de mas éxito a la ecuacion, la
tecnologia creara una herramienta de seleccion personalizada que identifique candidatos con la mayor probabilidad de éxito.

Las nuevas tecnologias pueden representar todo un reto en lo que respecta a las distintas variantes linguisticas del
espanol. Es indispensable conocer el vocabulario y los términos locales a la hora de hacer la seleccion, de lo contrario,
podrian pasarse por alto candidatos cualificados. Progarnar el sistema de inteligencia artificial puede llevar tiempo.

Ximena Céardenas Arango, Directora de Ejecucion de Programas, ManpowerGroup Solutions, América Latina
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No depender solamente
de las videoentrevistas
cuando la diversidad es
una prioridad

Al saber que el género es un factor determinante dentro de los niveles de comodidad en las videoentrevistas, los
directivos de RR. HH. deben reflexionar ampliamente acerca de las técnicas de entrevistas y el uso de la tecnologia.

Desde la perspectiva del responsable de atraccion y del candidato, el video hace que sea mucho mas dificil mirar a
una persona a los ojos durante una entrevista. Al proporcionar opciones al candidato, se le ayuda a ejercer mas control
sobre el proceso, ganar confianza y destacar.

Con respecto al problema del sesgo inconsciente, el primer paso para superarlo es aceptar que existe. A todos nos
influyen nuestros antecedentes, experiencias personales, estereotipos sociales y el contexto cultural, y pueden afectar
a nuestras decisiones sin que siquiera lo notemos. El primer paso que deben tomar los responsables de atraccion es
hacerse esta reflexion para equilibrar las condiciones del campo de juego para todos los candidatos. En el informe de
ManpowerGroup “07 pasos para una inclusion consciente”, los directivos de RR. HH. se identifican como lideres clave
que pueden promover una cultura de inclusion consciente a través de la concienciacion y la formacion.

Ser parte de la solucidn

Proporcionar consejos para lograr entrevistas por videoconferencia efectivas como
un recurso disponible para todos los candidatos a fin de animar a quienes podrian

v experimentar temor respecto al formato. Se les puede animar ofreciéndoles tutoriales de
video sobre como preparar el terreno, dar lo mejor de ellos y utilizar la tecnologia. Estos pueden
proporcionarse en el sitio web de la empresa y/o entregarse por texto, correo electrénico o
llamada telefonica.

Si se utiliza video desde las fases iniciales del proceso de reclutamiento, otra opcién es dar

a los candidatos la oportunidad de grabar sus propios videos y subirlos. Se puede ofrecer
una lista con informacion a incluir. La posibilidad de hacer un video permite a los candidatos
revisar, solucionar problemas y regrabar segun sea necesario hasta que estén conformes para
compartirlo.
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Utilizar la tecnologia para
desarrollar la marca empleadora

Gracias a la relativa facilidad para obtener métricas, las tecnologias de atracciéon de RR. HH. con -
frecuencia se evaltian en base al coste por clic o al coste por candidato. Sin embargo, estas
soluciones también pueden expandir el alcance del mensaje de marca de la organizaciéon y

hacer crecer la bolsa de talento.

Desde las paginas de carrera profesional de Facebook que se sincronizan con el sitio web de carreras
profesionales de la empresa hasta la creacion de contenido de video para varias plataformas, las
tecnologias de atraccion de RR. HH. deben reflejar un mensaje y valores coherentes y mostrar la
cultura corporativa. Los videos de “Un dia en la vida” de empleados reales para una oferta de empleo
disponible puede decir mucho mas sobre qué significa realmente trabajar en una organizacion, que la
mas elocuente descripcion laboral. Uno de los usos mas innovadores de la tecnologia para desarrollar
la marca empleadora fue el uso de Facebook por parte de la Fuerza de Defensa de Australia, con el uso
del directo “Mujeres en vivo en el Ejército” como parte de su iniciativa de diversidad.

Si tarda en responder o concertar entrevistas con candidatos que solicitaron empleo a través de una
aplicacion en un smartphone, los pierde. Los candidatos pueden interpretar la falta de respuesta como falta de
compromiso por parte del empleador y dicha indecision debilita la imagen de la marca empleadora.

Gareth Vale, Director de Marketing de ManpowerGroup, ManpowerGroup Solutions, Reino Unido

Dejar que un robot sea un robot

Cada vez mas, se utilizan chatbots durante las conversaciones preliminares de reclutamiento de candidatos. Los chatbots son
programas computarizados con inteligencia artificial (IA) disefiados para simular la conversacion con usuarios humanos. La tecnologia
es atractiva para los directivos de RR. HH. que buscan un medio reactivo de bajo coste para realizar y responder preguntas de los
candidatos. Por ejemplo, un robot puede preguntar a los candidatos sobre su disposicion para mudarse por un puesto de trabajo.
Se ha asociado a los chatbots con mayores volimenes de solicitudes completas, una mejor calidad del solicitante y una
experiencia del candidato mejorada. Uno de los ejemplos mas significativos de un chatbot de RR. HH. es el Sargento Estrella del
Ejército de EE. UU., quien ha respondido mas de 11 millones de preguntas.

Las empresas que eligen experimentar con esta tecnologia deben entender que el chatbot se convierte en un representante de

facto de la marca empleadora. Es necesario que se le ensefie el lenguaje, los valores y los conceptos que son importantes para la
organizacion. Ademas, la honestidad es la mejor politica. Los chatbots deben ser transparentes y sinceros sobre el hecho que son
robots. Los candidatos son lo suficientemente inteligentes como para saber detectar correos electronicos que no estan personalizados
para ellos, un chatbot que se presenta como humano sin dudas mermara la imagen de la marca y la credibilidad del empleador.

Los analistas sugieren que la creacion de redundancias en las comunicaciones de los candidatos también puede garantizar que las
personas tengan la oportunidad de abordar cualquier interpretacion errénea asociada con el chatbot.
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Contar con @
un experto en
atraccion de talento

LLa tecnologia cambia a la velocidad de la luz. Lo mas probable es que para cuando un directivo de RR. HH. haya
investigado y evaluado todas las nuevas tecnologias de atraccion disponibles en el mercado, ya haya aparecido un
nuevo grupo de opciones. Para estos productos y plataformas, la innovacion se mide en meses, no anos. Ademas, la
tecnologia con frecuencia conlleva un coste elevado, lo que podria dar lugar a retos de cumplimiento normativo.

Es importante elegir sabiamente.

La tecnologia debe ser una herramienta que satisfaga la estrategia de atraccién de talento y los objetivos
de una empresa. La colaboracion de un experto en innovacion puede ayudar a una empresa a identificar las mejores
herramientas para alcanzar los objetivos de la organizacion, garantizar su perfecta integracion con un sistema ATS de
gestion de candidatos (Applicant Tracking System) y optimizar su utilidad. Incluso los expertos estan de acuerdo en
que podria exigir un proceso de prueba y error, una serie de pequefios fracasos rapidos y asequibles que, en Ultima
instancia, pueden generar los mejores resultados. Innovation Labs de ManpowerGroup Solutions es un ejemplo de una
fuente para evaluar y adaptar las tecnologias de atraccion y reclutamiento mas innovadoras.

Conclusion

Las expectativas y preferencias tecnoldgicas de los candidatos en la busqueda de empleo
estan cambiando con rapidez y tienen menos que ver con como funcionaba el proceso
tradicionalmente y mas con cémo funciona el mundo hoy. La tecnologia que una empresa
utiliza (o no utiliza) en cada fase del ciclo de atraccion envia a los candidatos actuales
un mensaje de gran valor sobre la marca empleadora. Las empresas que responden de
manera proactiva a las preferencias tecnoldgicas de los candidatos, en lugar de combatirlas, a
la larga ganaran la guerra por el talento.
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En general, los encuestados tenian entre 18 Yy 65 anos de edad y pertenecian @ la poblacién
activa (es decir, no estaban retirados ni eran personas dedicadas a las labores del hogar). En total, se encuesto

a13.961 personas en todo el mundo.

LOS MERCADOS SE CONFORMAN DE LA SIGUIENTE MANERA:

El desglose de mercado es el siguiente: Alemania (n=785), Argentina (n=731), Australia (h=748), Brasil (n=751),
China (n=725), Colombia (n=747), Costa Rica (n=248), Espana (n=750), Estados Unidos (n=1384), India (h=752),
Japon (n=775), México (n=761), Noruega (n=794), Paises Bajos (n=753), Panama (n=248), Peru (n=731), Polonia
(n=749), Reino Unido (n=766) y Suecia (n=763).

28%
Nivel de Carrera
No directivos Nivel basico Ejecutivos 17%
Directivos Estudiantes B Ejecutivos de
universitarios/posgrado alto nivel 229%
Otros 13%
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Acerca de ManpowerGroup Solutions

ManpowerGroup Solutions, lider en externalizacion de servicios de gestion de recursos
humanos y soluciones de consultoria estratégica, ayuda a las organizaciones a ejecutar
procesos y servicios en areas claves de negocio, proporcionando soluciones en areas de
gran volumen de captacion de Talento nacional e internacional, diagnéstico y consultoria,

y gestion de servicios que captan y fidelizan clientes: Knowledge Process Outsourcing,
Talent Based Outsourcing, Recruitment Process Outsourcing y Outsourced Sales&Marketing
Solution. ManpowerGroup Solutions es parte de la familia de empresas ManpowerGroup
que engloba, ademas, a Manpower, Experis, FuturSkill y Right Management.
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Péngase en contacto con nosotros en los canales de las redes sociales de ManpowerGroup Solutions:

m ManpowerGroupES
\* @ManpowerGroupES
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