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Introduccion

ENCUESTA GLOBAL DE PREFERENCIAS DEL CANDIDATO

Preguntamos a casi

18,000

candidatos en

on 24

mercados laborales
influyentes en todo el mundo

la fuerza laboral

ages 18-69

Los candidatos compartieron que consideran mas
importante en la busqueda de trabajo

CANDIDATO: (i gl e e

Las empresas se enfrentan a una escasez sin
precedentes de trabajadores. La escasez mundial
de talentos esta en su punto mas alto en 12 afios, y
el 45 % de los empleadores a nivel mundial informa
que les cuesta encontrar las habilidades que
necesitan.1

Los candidatos calificados son mas dificiles de
encontrar que nunca, y los empleadores estan
abordando este desafio invirtiendo en una gama de
herramientas tecnolégicas disefiadas para ayudarlos a
prospectar, seleccionar y captar candidatos.

Sinembargo, a pesar de todas las Ultimas tecnologias
imprescindibles, desde la automatizacion de publicaciones de
trabajo y chatbots, hasta el uso de inteligencia artificial (1A)

para analizar hojas de vida.

las preguntas clave que a menudo quedan sin respuesta:

¢ Cuéles son los problemas especificos de reclutamiento

y contratacion que la organizacion estéa tratando de resolver?
¢ Qué tecnologias prefieren los solicitantes de empleo?

¢ Cuél es el papel de la interaccién humana?

¢Las inversiones en tecnologia mejoran la experiencia

del candidato?

Desde hacer clic en anuncios para trabajos en las redes
sociales hasta pedir ayuda a Siri®2, Cortana®3 y Alexa®4,
los candidatos fueron claros: la tecnologia tiene el potencial
de proporcionar una mejor experiencia, pero no €s un
sustituto de la interaccion humana. Las empresas que buscan
involucrar a los candidatos adecuados deben combinar alta
tecnologia con un enfoque de alto contacto.

Muchos empleadores quieren ser innovadores, pero no estan seguros de qué problema estan tratando
de resolver con la nueva tecnologia de recursos humanos. Sin embargo, la tecnologia no agregara
valor a la experiencia del candidato sin seres humanos creativos que puedan aprovechar las nuevas
herramientas para resolver problemas, optimizar su uso y garantizar el retorno de la inversion

Elizabeth Theodore, Managing Director, ManpowerGroup Solutions, North America

" ManpowerGroup, Solving the Talent Shortage: Build, Buy, Borrow and Bridge www.manpowergroup.com/talent-shortage-2018

2 Siri®is a registered trademark of Apple Inc.
3 Cortana®is a registered trademark of Microsoft
¢ Alexa®is a registered trademark of Amazon.com, Inc.
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El surgimiento de los primeros
adoptadores de tecnologia: “ .~

Un grupo pequeno
pero significativo

ManpowerGroup Solutions ha identificado un nuevo grupo Global Comparison:

de candidatos conocidos como “primeros adoptadores de .
tecnologia de RH”, quienes han utilizado al menos tres o Early HR Tech AdOpter Candidates by Market

mas tecnologias en su busqueda de trabajo durante los Global Average

ultimos seis meses, incluyendo una aplicacion de teléfono @

inteligente, anuncio de redes sociales, feria de trabajo virtual,

texto mensaje o desde una empresa, entrevista en video, 31% India
chat del sitio web del empleador, prueba de desafio de 290/,
juegos o habilidades, o busqueda por voz a través de un

Malaysia

asistente virtual. Este nuevo grupo de candidatos proporciona M Brazil
nuevos conocimientos sobre la tasa de adopcion de la 13% Colombia
tecnologia de recursos humanos y actla como un predictor 13% Singapore
de las tecnologias especificas mas deseadas en el mercado.

Poland
Los primeros adoptadores de tecnologia de recursos Italy
humanos son Unicos entre los candidatos. Tienden a ser Argentina
jo_vgn_es, citadinos, con gran movilidad y son est_udiantes, United States
divididos en partes iguales entre hombres y mujeres. )
El 29% es Gen Z (edad entre 18-21) y el 35 % son Gen Y . Mexico
/Millennials (edad entre 22-34). El 86% de ellos esta Central America
dispuesto a mudarse a una nueva ciudad, region o pais. Spain
Para ellos, la tecnologia se considera en gran medida como
un habilitador de la movilidad. : Peru

Norway
11% de los candidatos a nivel mundial califican como United Kingdom
primeros adoptadores de tecnologia de recursos humanos, Australla
pero su presencia varia significativamente segun el mercado.
Los candidatos en India (31%), Malasia (22%) y Brasil (18%) Sweden
tienen entre dos y tres veces mas probabilidades de ser Portugal
los primeros adoptadores de tecnologia de recursos humanos. France
Por el contrario, la mayoria de los paises europeos esta
ligeramente por debajo de la media. La Republica Checa (5%), Germany
Canada (5%) y Japon (3%) ocupan el dltimo lugar en lo que Uraguay

respecta al porcentaje de primeros adoptadores de tecnologia Czech Republic

de recursos humanos. Canada
Japan
Brasil ha cambiado significativamente en los ultimos cinco afnos; ahora hay un numero importante
de nuevas tecnoldgicas emergentes y esfuerzos empresariales. La educacion tecnolégica también ha
aumentado. Los candidatos, especialmente aquellos en los grandes centros urbanos,
ahora son muy conocedores de la tecnologia. , o , ,
Danielle Alfieri, RPO Executive Manager, ManpowerGroup, Brazil
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Las diferencias por mercado son el resultado de varios factores: la edad de la fuerza de trabajo, el nUmero de usuarios
de teléfonos inteligentes y las normas culturales. India y Brasil, donde estan los porcentajes mas altos de primeros
adoptadores de tecnologia de RH, tienen una alta penetracion de teléfonos inteligentes, con méas de 300 millones y

79 millones de usuarios de dichos teléfonos, respectivamente.5 En contraste, Japon tiene 63 millones de usuarios de
teléfonos inteligentes y ocupa el Ultimo lugar en adopcion de tecnologia de RH entre los mercados encuestados.

Los candidatos japoneses adoptan un enfoque tradicional para las busquedas de trabajo, y el resultado neto es un rol
menos disruptivo para la tecnologia. La cultura juvenil de India y Malasia despierta el interés en los teléfonos inteligentes
y las nuevas tecnologias que re-imaginan el proceso de busqueda de empleo.

Los empleadores deben evaluar la prevalencia probable de los primeros adoptadores para el grupo de talentos que
buscan reclutar y adaptar su estrategia en consecuencia. Aquellos que buscan contratar trabajadores de Tl en México,
por ejemplo, tendran que mejorar el elemento de alta tecnologia de su enfoque, mientras que los obreros en la
Republica Checa necesitaran una estrategia mas tactica.

El grupo de candidatos de Malasia es joven; ellos han nacido con la tecnologia.
En 2018, los candidatos esperan utilizar aplicaciones méviles para solicitar puestos de trabajo.
Es un mercado maduro para el uso de la tecnologia de recursos humanos.

Mohammad Kashif, Senior Marketing Executive, ManpowerGroup, Malaysia

Los anuncios en las redes sociales son
una excelente opcion para los candidatos

No todas las nuevas tecnologias de recursos humanos se crean
de la misma manera. Los anuncios en redes sociales estan mas

adelante en la curva de adopcién por parte de los candidatos. 730/ ,
Mientras que solo el 17 % de los candidatos globales ha utilizado O de los primeros
una aplicacion de teléfono inteligente para buscar o solicitar un adoptadores de tecnologia :
trabajo y solo el 11 % ha participado en una feria de trabajo virtual, de RH hacen clic en los anuncios
enviado mensajes de texto a una empresa o conversado en el de las redes sociales

sitio web de un empleador, el 31 % de los candidatos ha hecho

clic en anuncio de redes sociales relacionado con el trabajo. v

La alta tasa de interaccion con los anuncios en las redes sociales
sugiere que incluso los candidatos pasivos pueden ser atraidos
a hacer clic en anuncios de trabajo especificos, incluso cuando
no estén buscando activamente un nuevo empleo.

Si los primeros adoptadores de tecnologia de recursos humanos /
son los indicadores de los nuevos comportamientos tecnoldgicos G
entre los candidatos, los anuncios en redes sociales y las

aplicaciones de teléfonos inteligentes seran las tecnologias de

recursos humanos mas utilizadas en el futuro. Entre los primeros

¢ [ ]
adoptadores de tecnologia de recursos humanos, los anuncios
de medios sociales relacionados con el trabajo son dos veces mas
populares: el 73 % de ellos hizo clic en comparacion con solo el 31%
de los candidatos promedio. Tres veces y media mas los primeros
adoptadores de tecnologia de recursos humanos usan aplicaciones
~—

de teléfonos inteligentes para buscar y solicitar empleos (61% contra el
17% del promedio mundial).

Con tanto tiempo dedicado a las redes sociales y su creciente

uso como plataforma de noticias y otras informaciones, no es Hacer coincidir la tecnologia con el candidato es
sorprendente que los anuncios en las redes sociales se hayan g

convertido en una nueva forma clave de llegar a los candidatos. 1@ ¢lave. La mayor parte de los roles de nivel medio
Las tecnologias como la reorientacion del sitio (publicacion de @ bajo se publicitan casi exclusivamente a través
anuncios basados en el historial de navegacién de un usuario) de los medios en linea. Eso ocurre raramente para
y el redireccionamiento contextual (publicacion de anuncios puestos de alto nivel, que son principalmente

basaldols en art|cu|qs en I|n¢a Ie|do§).hacen que los algontmos derivaciones o contratacidn de terceros.
predictivos sean mas efectivos y eficientes. Los usuarios ahora

ven mas anuncios que se ajustan a sus habilidades e intereses. Sam Haggag, Director MSP & Sales
Estas tecnologias también pueden proporcionar a las ManpowerGroup, Malaysia and Indonesia
organizaciones datos y analisis que les permitan mejorar las

estrategias de reclutamiento.

Newzoo Global Market Report, April 2017, 15. http://resources.newzoo.com/global-mobile-market-report-1 Siri, Find Me A New Job | 5



La correcta tecnologia de recursos humanos
para cada mercado: Es complicada

B uso de latecnologia varia significaivamente seguin €l mercado. Los candidatios percben, piensan'y se comparan
de manera diferente dadas sus nomas culiurales, geografias y condiciones del mercado laboral.
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Uso de Tecnologia de RH
de los Candidatos

[ Publicidad en las redes sociales
B Aplicacion de teléfono inteligente
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Las aplicaciones para teléfonos inteligentes son mas utilizadas en los Estados Unidos, Australia, India, Polonia y Malasia.
Los anuncios en las redes sociales tienen mas probabilidades de ser utilizados en Argentina, Brasil, Colombia, India, México,
Perd, América Central, Malasia y Uruguay. Los mensajes de texto con las compafias son populares en India, Italia, Malasia
y Polonia. Los candidatos de la India tienen el doble de probabilidades que el promedio global de utilizar el chat del sitio web
del empleador y un juego o prueba de habilidades publicado por un empleador. Las ferias virtuales de empleo son
especialmente populares en Colombia, Centroamérica y Malasia, donde el transporte puede ser un desafio. Los paises
europeos son mas tradicionales en los métodos de busqueda de trabajo; tienden a estar a un nivel ligeramente superior

al promedio al asistir a ferias de empleo reales o al trabajar con reclutadores.

Siri, Find Me A New Job | 7



Es muy conveniente aplicar a través de una aplicacion
en la que un candidato puede postularse a siete u ocho
empleos en pocos segundos, incluso si su experiencia
no es relevante para ese trabajo

Juan Lizarraga, Director, ManpowerGroup, Peru

La tecnologia impulsa el
aumento de las aplicaciones

Los empleadores deben ser conscientes de que la facilidad de aplicar a través de la tecnologia puede abrir la puerta a

una avalancha de aplicaciones. Los primeros adoptadores de tecnologia de recursos humanos solicitan el doble de
puestos de trabajo que sus contrapartes: 18.3 frente a 9.9 puestos de trabajo. Este aumento en las aplicaciones

aumenta la demanda de tecnologias de back-end que ayudan a los ejecutivos de recursos humanos y gerentes de
contratacion a priorizar a los candidatos mas calificados. Sin embargo, las nuevas reglas de Regulacion General de
Proteccién de Datos (GDPR) en Europa pueden limitar la funciéon que pueden desempenar el procesamiento y la deteccién
automatizados, ya que los candidatos ejercen nuevos derechos para no tener decisiones de contratacion basadas
Unicamente en el procesamiento automatizado.

Los clientes saben que una gran cantidad de aplicaciones no garantiza la calidad de esos solicitantes.
Los empleadores quieren aprovechar el poder de las aplicaciones méviles, pero también conyvertirlas

en candidatos calificados
Victoria Bombas, RPO Solutions and Operations Director, ManpowerGroup Solutions, Europe

Los candidatos valoran la conexion humana

Los candidatos en todas partes todavia otorgan gran importancia a la interaccion humana y a las entrevistas en persona.
Cuando se les preguntd qué tecnologias preferian usar durante la experiencia del candidato, el 26 % de los candidatos
seleccionaron entrevistas en persona de alto contacto como su preferencia nimero uno. Incluso los primeros adoptadores
de tecnologia de recursos humanos esta de acuerdo.

El contacto humano siempre sera una parte importante de la experiencia del candidato. Sin embargo, atraer y retener

el talento adecuado no deberia ser una batalla entre humanos y robots. Con la combinacion adecuada de habilidades,
la interaccion personal aumentara en lugar de competir con la tecnologia. De hecho, dado que gran parte del contacto
inicial entre los candidatos y los empleadores se esta automatizando, la necesidad de interaccion humana solo puede
aumentar en importancia. Hay valiosas claves no verbales que tanto los empleadores como los candidatos se benefician
cuando se reunen en persona. Si bien los empleadores deben encontrar maneras de transmitir la cultura de la empresa
y la marca del empleador con la tecnologia, no existe un sustituto real para ver y sentir la conexion (o la falta de ella) con

una empresay su cultura.

Preferencias Tecnoldgiacas
en la Busqueda de Trabajo

M Global M Primeros adoptadores de tecnologia de recursos humanos

26%)
24%)
22%
15% 14%)
12%
9%
o o o L)
EE oE & eE iR o m

Entrevista Busqueda Anuncio Aplicacion Asistir a Chaten  Video Mensaje Feria.  Juegode Busqueda
en persona general enlas deteléfono laferia el sitio web de texto Virtual  habilidades  porvoz
en linea redes inteligente de empleo del empleador
sociales
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Aqui hay cinco pasos que los empleadores deben
tomar para superar la escasez de talento a través de
la tecnologia y mejorar la experiencia del candidato:

Definir el problema

Conocer su audiencia
Diversificar 1os canales

Si bien la funcion de Siri en el proceso de busqueda de Convertir cantidad en calidad
empleo puede estar aumentando, no puede proporcionar

la experiencia de alta tecnologia y alto contacto que

desean los candidatos. Incorporar interaccion humana

Definir el problema ‘

La implementacion de cualquier nueva tecnologia de recursos humanos
deberia resolver un problema existente, no existir por si mismo. v
¢ Es una prioridad principal cultivar candidatos Millennial o Gen Z?

¢ Mejorar la seleccion de los solicitantes que esta recibiendo actualmente? e 4
¢Involucrar candidatos pasivos para puestos de alto rango? /O crear una marca_g

de empleador con una experiencia candidata que sea divertida y refleje & Q

los valores y la cultura? Definir el problema es esencial para medir la solucion. ) -\..

Una vez que se define el problema del talento, las tecnologias se pueden ' <

evaluar por su eficacia y rentabilidad.

Juan Lizarraga, Director, ManpowerGroup, Peru

Conocer su audiencia

Muchos ejecutivos de recursos humanos son atraidos por el objeto brillante.

Si su empresa quiere jovenes talentos nuevos, entonces invierta en tecnologia.
Pero si desea contrataciones experimentadas, considere todas las opciones.
Haga coincidir la tecnologia correcta con los candidatos que necesita, que
incluso pueden variar segun los roles en una compania determinada. Los
anuncios en las redes sociales, por ejemplo, pueden llegar a candidatos pasivos
y/o experimentados que de otro modo no estarfan en el radar de un reclutador.
Programando a ciegas un algoritmo basado en los empleados actuales puede
dar lugar a un sesgo inconsciente 0 no dar cuenta de las nuevas habilidades
importantes en un lugar de trabajo cambiante

Dominika Winograd, RPO Technology Solutions Manager
ManpowerGroup Solutions, Poland
Siri, Find Me A New Job | 9




E Comnect. Freely

Las empresas dan a los candidatos

WhatsApp Link dﬂﬂ opciones sobre como quieren que los
. I Inke L .
ontacten. Lo rticipant la feri
Diversificar los canales_ contacten. Los participantes de [a feria
pueden elegir conectarse con la
No hay una solucién tecnoldgica unica. A menudo, la mejor companiia a través de un nimero de
estrategia tecnoldgica es emplear una variedad de herramientas teléfono de WhatsApp, un texto, a través

y soluciones. Nuestra investigacion indica claramente cémo esto de Linkedln o crear un perfil en el sitio
puede variar de un mercado a otro. Por ejemplo, los mensajes de .

texto pueden estar restringidos en un mercado y en otro, no. de carr~e’ra de la compania. Mu.ChaS

Las normas y restricciones culturales pueden influir en la eleccion companias ya no aceptan CViimpresos
de WhatsApp o Viber en un mercado determinado. Pruebe vy refine Cynthia Gokhale, Associate Marketing

la mezcla de herramientas para obtener mejores resultados. . .
Director, ManpowerGroup, India

2
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Convertir la cantidad en calidad

Las aplicaciones para teléfonos inteligentes y otras tecnologias
pueden dar lugar a una avalancha de aplicaciones, no todas de
candidatos calificados. La Inteligencia Atrtificial (IA), el aprendizaje
automatico y el andlisis predictivo pueden ayudar a identificar
candidatos calificados y garantizar el éxito en el lugar de trabajo en
funcion de los rasgos y las calificaciones de los empleados actuales.
La importancia de un ciclo de retroalimentacion no debe subestimarse.
Los datos de las exitosas campafas publicitarias en las redes sociales
pueden extraerse para redefinir el futuro alcance

Incorporar la interacciéon humana

Los resultados de la investigacion muestran que la mayoria de los
candidatos aun prefieren la interaccion humana. Cualquier tecnologia
gue con o sin intencion deshumanice la experiencia del candidato,
corre el riesgo de hacer mas dafio que bien. La tecnologia es el
conducto, pero la entrega de un mensaje personalizado sigue

siendo clave. De hecho, la tecnologia sofisticada solo ha hecho

mas transparente el alcance impersonal o no dirigido. Las nuevas
reglas de la GDPR en Europa ofrecen a los candidatos la oportunidad
de ejercer sus derechos de tener participacion humana en la decision
de contratacion. El contacto personal puede diferenciar positivamente
a un empleador del proximo en una experiencia candidata cada vez
mas impulsada por la tecnologia.

Aunque los candidatos en México prefieren postularse a través de la aplicacion para teléfonos inteligentes,
prefieren el contacto cara a cara durante el proceso de seleccion y entrevista. Creen que pueden venderse
mejor a través de la interaccion personal

Francisco Javier Diaz Ortega, Regional Managing Director, ManpowerGroup Solutions, Latin America
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Acerca de ManpowerGroup Solutions

ManpowerGroup Solutions ofrece a los clientes servicios de externalizacion relacionados con funciones

de recursos humanos, principalmente en las areas de reclutamiento a gran escala e iniciativas intensivas

en mano de obra basadas en los resultados, compartiendo el riesgo y la recompensa con nuestros clientes.
Nuestras ofertas de soluciones incluyen TAPFIN-Managed Solution Provider, Strategic Workforce Consulting,
Borderless Talent Solutions, Talent Based Outsourcing y Recruitment Process Outsourcing, donde somos uno de

los mayores proveedores de contratacion permanente y gestion contingente en el mundo. ManpowerGroup Solutions
es parte de la familia de comparias ManpowerGroup, que también incluye Manpower, Experis y Right Management.

Mas sobre los encuestados

Overall, the job seekers surveyed were between 18 and 65 years old and currently in the workforce. There were

a total of 17,994 global respondents. Market breakdowns were as follows: Argentina (n=747), Australia (n=756),
Brazil (n=753), Canada (n=750), Central America (Guatemala, Panama and Costa Rica, n=742), Colombia (n=742),
Czech Republic (n=747), France (n=751), Germany (n=749), India (n=751), Italy (n=761), Japan (N=751), Malaysia
(n=756), Mexico (n=755), Norway (N=75), Peru (n=747), Poland (n=748), Portugal (n=755), Singapore (N=752),
Spain (n=740), Sweden (n=755), Uruguay (n=752), United Kingdom (n=740) and United States (n=745).

Los encuestados representan una muestra representativa de la edad, los ingresos, el estado laboral
(es decir, tiempo completo, tiempo parcial, contrato), el nivel de carrera y la industria.

Los no gerentes experimentados representaron el grupo mas grande con el 28 %, seguidos por los gerentes
(18 %), los empleados de nivel inicial (16 %), los estudiantes graduados y no graduados (20 %), los ejecutivos
(6 %) y el ejecutivo de nivel superior (4 %).

Join the conversation on ManpowerGroup Solutions’ social media channels:

m ManpowerGroup Solutions
" @MPGrpSolutions

manpowergroupsolutions.com/candidatepreferences ©2018 ManpowerGroup Solutions. All rights reserved.
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