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Wprowadzenie

MIEDZYNARODOWE BADANIE PREFERENCJI KANDYDATOW

Przebadalismy

14,000

0s6b aktywnych

219

krajow o wptywowych rynkach pracy na catym swiecie

zawodowo

dzial
Vi 18-65

Informacja jest potega. Przez wiele lat pracodawcy byli na
uprzywilejowanej pozycji, poniewaz kandydaci nie mieli
dostepu do wielu zrédet informaciji o wakatach, kulturze
organizacyjnej oraz wizji przedsiebiorstwa, a tym bardziej
0 wynagrodzeniu czy dodatkowych swiadczeniach.

Jednak rynek pracy na catym swiecie wcigz ewoluuje.
Obecnie kandydaci mdwig o drastycznym zwigekszeniu
ilosci informacji dotyczgcych przedsiebiorstwa

i stanowiska, do ktérych maja dostep juz na wczesnym
etapie poszukiwania pracy. Tylko w ciggu ostatniego roku
kandydaci zauwazyli znaczna zmiane w ilosci

i rodzaju informaciji, do ktérych majg wglad jeszcze przed
rozpoczeciem procesu rekrutacii.

Aby lepiej zrozumiec, jak pracodawcy moga wptywac
na preferencje i opinie potencjalnych pracownikéw,
ManpowerGroup Solutions — najwiekszy na swiecie
dostawca ustug outsourcingu procesow rekrutacyjnych
(RPO) — postanowit zasiegna¢ wiedzy u samego zrodta,
czyli kandydatow. W miedzynarodowym badaniu
preferenciji kandydatéw wzieto udziat blisko 14 000
aktywnych zawodowo osob w przedziale wiekowym

Kandydaci zdradzili, jakie czynniki sg dla nich

najwazniejsze w procesie poszukiwania pracy.

18-65 lat, ktdre zdradzity, co jest dla nich wazne podczas
poszukiwania pracy. Badanie zostato przeprowadzone
w 19 réznych panstwach, w tym w Polsce.

W niniejszym raporcie, opracowanym na podstawie
jego rezultatéw, zaprezentowano rodzaj informaciji
poszukiwanych przez kandydatéw oraz stan ich wiedzy
0 przedsiebiorstwie przed rozpoczeciem rekrutacji. Nigdy
wczesniej kandydaci nie byli tak Swiadomi

i dobrze poinformowani juz na tak wczesnym etapie
tego procesu. Nie chodzi jedynie o bardziej szczegdtowy
opis stanowiska — kandydaci na catym swiecie
deklaruja, ze maja dostep do znacznie wigekszej
ilosci informacji o wynagrodzeniu, dodatkowych
Swiadczeniach, misji, wizji i kulturze organizacji,
jej marce oraz dziatalnosci w ramach spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Ninigjszy raport
uwzglednia najwazniejsze, w ocenie kandydatow,
aspekty procesu rekrutacji oraz propozycje nowych
strategii i taktyk, ktore daja pracodawcom przewage
konkurencyjng w walce o pozadane talenty w nowym
uktadzie na rynku pracy.
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Jakie informacje kandydaci
uwazajg za najwazniejsze?

Ogdlnie rzecz biorgc, przy wyborze miejsca pracy, najistotniejszymi czynnikami sg wysokos¢é wynagrodzenia oraz
rodzaj pracy. Rezultaty tego miedzynarodowego badania dowodzg réwniez, ze elastycznos$é godzin pracy staje sie
dla kandydatéw coraz wazniejsza: wyprzedza nawet dodatkowe swiadczenia, znajdujace sie na trzeciej pozycii.

Niemnigj jednak wyniki réznia sie znacznie miedzy poszczegdlinymi paristwami. Na przyktad dla kandydatéw z Norwegii

i Wielkiej Brytanii najwazniejszy jest rodzaj pracy. Z kolei w Australii jednym z najmnigj istotnych czynnikéw jest wysokose
wynagrodzenia: ten rynek znacznie wyzej ceni elastycznos¢ godzin i lokalizacje miejsca pracy. Natomiast w Brazylii, Indiach

i Kostaryce mozliwosci rozwoju sg dla kandydatow wazniejsze niz wysokosc pensiji.
37354380355,

Wielka Brytania

Kostaryka

Kolumbia
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Najwazniejsze czynniki brane
pod uwage przy podejmowaniu

Kandydaci sg na duzo lepszej pozycji niz kiedykolwiek wczesniej, - -
poniewaz majg dostep do wiekszej ilosci informaciji, a co za tym idzie, decyzu dOtyCZQCVCh karlery
podejmuija bardziej Swiadome decyzje. Przedsiebiorstwa musza sprytniej B Wynagrodzenie

szukac kandydatéw. Oznacza to, ze w poszukiwaniu talentow rosnie H Rodzaj pracy

znaczenie referencji i wizerunku firmy.

Nikki Grech, dyrektor wykonawczy, ManpowerGroup Solutions, Australia B Mozliwoscl rozwoju
B Oferowane $wiadczenia dodatkowe
B Elastycznos¢ godzin pracy

I Marka/reputacia firmy

B Lokalizacja miejsca pracy

599
53%
39%

Globalnie

Norwegia

m l

Japonia

Holandia

Australia

W przypadku pozyskiwania i zatrzymywania talentéw z Pokolenia Y (millenialséw), pracodawcy musza udowodnic, ze wybor
i pozostanie w ich organizacji moze prowadzi¢ do podwyzszenia pensji, zdobycia nowych umiegjetnosci oraz rozwoju kariery, poniewaz
wszystkie te czynniki sa wysoko cenione przez przedstawicieli tej generacji na catym swiecie.

Bez wzgledu na to, co motywuje kandydatéw na danym rynku, na calym swiecie tgczy ich cheé¢ i mozliwos¢ uzyskania
dostepu do najwiekszej dotychczas ilosci informacji o pracodawcy. Dlatego tez organizacje powinny by¢ swiadome tego, czym
kierujg sie kandydaci przy podejmowaniu decyzji dotyczacych ich zycia zawodowego.
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Poinformowani od

samego poczatku

dwa razy wiecej informacji o marce

pracodawcy
przejrzystos¢ wynagrodzen

zalety informacji o dodatkowych

swiadczeniach

wizja jest wartoscig




Dwa razy wiecej informacji
O marce pracodawcy

W poprzednim badaniu preferencji, 58% kandydatéw z catego swiata
zadeklarowato, ze marka pracodawcy jest dla nich wazniejsza niz pieé

lat wczesniej. To stwierdzenie jest szczegdlnie prawdziwe w przypadku
miodszych przedstawicieli Pokolenia Y (18-35 lat). Dzieki wykorzystaniu tego
trendu — zbudowaniu silniejszej oferty korzysci proponowanych pracownikom (EVP) czy
stworzeniu unikalnego portfolio mozliwosci, skojarzen i wartosci majgcych pozytywny
wplyw na pozadanych kandydatéw i pracownikéw — organizacje moga uzyska¢ znacznag
przewage.

Na pieciu najwigkszych rynkach pracy zidentyfikowanych na przestrzeni ostatnich dwdch
lat (Chiny, USA, Australia, Wielka Brytania i Meksyk), kandydaci potwierdzajg, ze majg
wiecej informacji na temat marki pracodawcy jeszcze przed rozpoczeciem procesu
rekrutacji. W USA, Australii i Wielkiej Brytanii potencjalni pracownicy zauwazyli, ze

dostep do informacji 0 marce pracodawcy w ciggu ostatniego roku zwiekszyt sie niemal
dwukrotnie.

Ten trend byt widoczny réwniez na innych rynkach zbadanych w 2016 r. W skali
Swiatowej 28% ankietowanych potwierdza, ze miato informacje o marce pracodawcy
przed aplikowaniem na dane stanowisko. W Norwegii, Indiach, Szwecji, Niemczech,
Hiszpanii oraz Polsce ta liczba jest jeszcze wieksza. Z kolei kandydaci w Japonii, Brazylii
i Kostaryce mowia o znacznie mniejszej ilosci dostepnych dla nich informacii.

Chiny
Wielka
Meksyk Brytania Australia
2 24%

44%

25%)

Poréwnanie rynkéw
na catym swiecie:

Kandydaci majacy dostep do
informaciji o marce pracodawcy
przed aplikowaniem na
stanowisko:

Srednia Swiatowa @
D

Brazylia

Kostaryka

Japonia

Holandia

Panama

Peru

Argentyna

[24% PSSR

Meksyk

Wielka Brytania
Kolumbia

USA

Polska
Hiszpania
Niemcy
Szwecja
Indie
Norwegia
Chiny

27%

15%

Rok do roku:

m2015 i
bl Kandydaci

majgcy dostep do
informacji o marce
pracodawcy przed
aplikowaniem na
stanowisko
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W kulturze japonskiej temat miejsca pracy nie jest poruszany publicznie. Przez lata Japonczycy
rozwijali catg kariere zawodowa u jednego pracodawcy. Obecnie kandydaci maja wiecej informaciji na
temat przedsiebiorstw niz kiedykolwiek wczesnigj, jednak zmiana ta postepuje wolniej niz na innych

rynkach pracy.
Ayano Kiryu, Assistant Manager, ManpowerGroup, Japonia

=:ﬂ Przejrzystos¢ wynagrodzen

Jak wspomniano wczesniej, wysokos¢ wynagrodzenia jest istotnym czynnikiem motywujacym dla
kandydatéw na catym Swiecie. W rzeczywistosci, jak wykazato miedzynarodowe badanie preferencii
kandydatow z 2015 r., wieksza pensja jest dwukrotnie silniejszym impulsem do zmiany pracy niz rodzaj
stanowiska. Ujawnienie bardziej szczegdtowych informacji dotyczacych wynagrodzenia na wczesnym
etapie rekrutacji moze réwniez zwiekszy¢ wydajnosc¢ tego procesu. Jesli oferta pracodawcy dotyczaca
jednej z gtéwnych motywacji kandydatow nie spetia ich oczekiwan, majg wtedy oni mozliwosc
wycofania swojej kandydatury.

Na pieciu najwiekszych rynkach, dla ktérych dane umozliwiajgce pordwnanie rok do roku sa dostepne,
liczba kandydatow posiadajgcych informacje dotyczace wynagrodzenia wzrosta o ponad 10%.

Rok do roku: Kandydaci majgcy dostep do informaciji 0 wysokosci
wynagrodzenia przed aplikowaniem na stanowisko

W 2015
m2016 Chiny

81%
Meksyk
66%
= USA
- Wielka |
0 Brytania Australia 45%)
28%| 31% 31%

Srednio 44% kandydatéw na catym $wiecie ma informacje o wysokosci wynagrodzenia przed
aplikowaniem na stanowisko. Niemniej jednak poziom dostepu do informacji rézni sie w zaleznosci
od rynku. Do informacji o wysokosci wynagrodzenia ma dostep ponad potowa kandydatow z Chin,

Japonii, Meksyku, Brazylii i Panamy. Z kolei najstabiej poinformowani sg Szwedzi 2
i Norwegowie, gdzie dostep do takich danych deklaruje mniej niz 20% ankietowanych. g 6
o)
o}
Porownanie rynkow na catym swiecie: Kandydaci =
majgcy dostep do informaciji 0 wysokosci o g >
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Zalety informaciji
o dodatkowych
sSwiadczeniach

Na catym Swiecie kandydaci deklaruja che¢ posiadania
informacji o dodatkowych swiadczeniach oferowanych
przez potencjalnych pracodawcow. 38% z nich uznaje,
ze dodatkowe sSwiadczenia zwigzane z danym
stanowiskiem lub przedsiebiorstwem sa jednym

z trzech najwazniejszych czynnikéw wptywajacych na
ich decyzje zawodowe.

Poziom wiedzy o dodatkowych swiadczeniach przed aplikacja
na okreslone stanowisko wzrdst wsrdd kandydatow z Wielkiej
Brytanii i Australii bardziej niz w przypadku mieszkarcow USA,
Meksyku i Chin. Ta sytuacja moze wynikac ze statej oferty
atrakcyjnych $wiadczen dla pracownikow w Wielkiej Brytanii

i Australii w pordwnaniu do pozostatych panstw.

Rok do roku: Kandydaci majgcy dostep
do informacji o dodatkowych swiadczeniach
przed aplikowaniem na stanowisko

W 2015
2016

Meksyk

45%

Chiny
Wielka

55% -
Brytania US
48% .
44% Australia
37%
250 27%
'

A

42%

Kandydaci w Ameryce Potudniowej
deklarowali dostep do wigkszej

ilosci informaciji o dodatkowych
Swiadczeniach niz potencjalni
pracownicy z pozostatych regiondw
Swiata. Ponad potowa kandydatow

z Chin i Indii potwierdzita dostep do
informacji dotyczacych $wiadczen na
najwczesniejszym etapie poszukiwania
zatrudnienia.

Poréwnanie rynkéw na
catym swiecie: Kandydaci
majgcy dostep do informacii
o dodatkowych swiadczeniach
przed aplikowaniem na
stanowisko

Srednia Swiatowa @
D
Niemcy
Szwecja
Hiszpania
Holandia
Norwegia
Japonia
Australia
Polska
Meksyk
Kostaryka
USA
X \\iclka Brytania
Kolumbia
Argentyna
Panama
Indie
Chiny
Peru
Brazylia
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Kandydaci chcg przynaleze¢ do

organizaciji, o ktérych majg dobre ) ) ) .
mniemanie. Ich marka osobista Rok do roku: Kandydaci majgcy dostep do informacii
Jest Scisle zwiazana O migji i wizji przedsiebiorstwa przed aplikowaniem na
z pracodawca. Kandydaci, tak jak .

stanowisko

konsumenci, Kieruja sie zarowno
swoim potencjatem, jak
i kwestiami finansowymi.

Jim McCoy, wiceprezes i Global Australia
Practice Leader, ManpowerGroup Wielka
Solutions Meksyk Brytania 34% USA

Chiny

29%
27%
23% 23%
(o3

Wizja jest wartoscia

Przedsiebiorstwa coraz chetniej i czesciej dziela sie informacjami na temat swojej misji, wizji oraz polityki spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu (CSR). Réwnoczesnie coraz wiecej organizacji i kandydatéw chce zwigzac sie

z przedsigbiorstwami, ktorych poglady i zobowigzania w tych niezwykle waznych obszarach sg im bliskie. Jak wynika

z miedzynarodowego badania pokolenia Y przeprowadzonego przez ManpowerGroup, wiekszos¢ przedstawicieli tej generacii
twierdzi, ze ich priorytetem jest posiadanie celu. OsSmiu na dziesieciu przedstawicieli pokolenia Y w Meksyku, Indiach i Brazylii
deklaruje, ze praca dla spotecznie odpowiedzialnej organizacii, ktorej wartosci sg zblizone do ich wtasnych, jest dla nich

| 2015
| 2016

;@

istotna.

Ponadto coraz wiecej kandydatow szuka tego typu informaciji przed ztozeniem aplikacji. Dotyczy to zwtaszcza poszukujacych
pracy w Australii, Wielkiej Brytanii oraz USA, gdzie kandydaci intensywnie szukaja informacji na temat wizji i misji swoich
potencjalnych pracodawcaow.

W skali Swiatowej 32% kandydatéw deklaruje posiadanie dostepu do informacji o misji/wizji organizacji na najwczesniejszym
etapie poszukiwania pracy. W 11 badanych krajach uzyskano takie same lub wyzsze wyniki. Chociaz mniej kandydatow
(16%) ma wiedze na temat dziatalnosci CSR przed aplikowaniem na dane stanowisko, mniej niz jakikolwiek inny aspekt
informacji dotyczacych poszukiwania pracy, liczba ta wcigz wzrasta.

Poréwnanie rynkow na catym swiecie: Kandydaci majgcy dostep do informaciji o misji,
wizji i dziatalnosci przedsiebiorstwa w obrebie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu przed
aplikowaniem na stanowisko
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Przez lata informacje na temat przedsiebiorstwa i stanowiska byty scisle kontrolowane i ukrywane. Obecnie

zachecamy klientow do udostepnienia wiekszej ilosci informaciji dotyczgcych wizji i atmosfery oraz sposobu

pracy w ich organizacjach. Pozwala to na nawigzanie gtebszego kontaktu z kandydatami i przektada sie na
zatrudnienie najlepszych pracownikow.

K

Wyniki badan wskazujg na zmiane rownowagi
sit: kandydaci majg coraz wiecej przywilejow.
Ta zmiana ma powazne skutki dla organizacii.

Bez wzgledu na to, czy jest to rezultat
udostepniania wiekszej ilosci informaciji przez

ajwazniejsze wnios

pracodawcow w celu uzyskania wiekszej
przejrzystosci i zbudowania silniejszej marki,
Czy moze wzmozonego wysitku kandydatow

w poszukiwaniu tego, co chca wiedziec

i do czego mogq dotrze¢ dzieki zrédtom
dostepnym w Internecie.

N




PRACODAWCY POWINNI MIEC NA UWADZE
| ROZWAZYC NASTEPUJACE KWESTIE:

Dotarcie do miejsc, gdzie
znajduja sie witasciwe osoby

J

v
v
J
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Czestsze nawigzywanie kontaktu S5

z grupami docelowymi Kandydaci szukaja informaciji, ktére beda miaty na nich wptyw. Chca rozmawiac
na temat zycia zawodowego w migjscu i czasie, ktéry im odpowiada. Poszukujgc

Komunikacja z konkretnymi pracy, analizujg informacje z réznych zrédet, co moze by¢ korzystne dla

zawodami pracodawcow. Znajduja informacije rowniez w miejscach, ktore sg poza kontrola
pracodawcy.

Strony internetowe pracodawcow

wcigz sg pierwszym zrodtem N

informacji Nastanie ery swiadomego kandydata sprzyja temu, by organizacje spojrzaty

kompleksowo na wydatki przeznaczane na dziatania marketingowe. Komunikujac sie
Strony z opiniami o pracodawcach z wiasciwymi kandydatami, pracodawca jednoczesnie umacnia swojg marke.
sq coraz bardziej popularne Jim McCoy, wiceprezes i Global Practice Leader, ManpowerGroup Solutions

Czestsze nawigzywanie kontaktu z grupami docelowymi w miare zaostrzania sie
rywalizacji o pracownikow, pracodawcy starajg sie budowac spotecznosci talentow oraz zwiekszy¢ czestotliwosc komunikadii
Z grupami 0sob o pozadanych przez nich umiejetnosciach. Aby przyciggna¢ uwage kandydatow, firmy udostepniaja im

coraz wiecej informaciji. Zwieksza sie tez liczba komunikatéw, ktére przedstawiajg kulture i wartosci organizacji oraz marke
pracodawcy.

Komunikacja z konkretnymi zawodami w zakiadce ,Kariera” na internetowych stronach
przedsiebiorstw, ktore znalazly sie w rankingu Fortune 500, coraz wiecej miejsca zajmujg komunikaty skierowane do
przedstawicieli konkretnych zawoddw (np. inzynierdw czy specjalistow ds. sprzedazy).' Tak spersonalizowana tres¢ ma
na celu pokazanie, ze pracodawca rozumie wyjatkowe zainteresowania i potrzeby kandydatéw o szczegdlnie pozadanych
umiejetnosciach, co sprzyja stworzeniu silnej relacji z takimi osobami.

Strony internetowe pracodawcéw sg wciagz pierwszym zrédtem informacji
Juz drugi rok z rzedu kandydaci deklaruja, ze strona internetowa potencjalnego pracodawcy jest podstawowym zrodtem
informaciji o firmie oraz drugim najbardziej wiarygodnym Zrodtem informaciji o jej marce (wyprzedzajg ja jedynie obecni
pracownicy danego przedsiebiorstwa). Przedsiebiorcy musza zdac sobie sprawe z tego, jak wazne sa tresci umieszczane
na ich stronach internetowych oraz dostrzec potencjat portali o tematyce HR dla budowania marki i utatwienia kandydatom
dostepu do informaciji, ktérych poszukuja.

Strony z opiniami o pracodawcach staja sie coraz bardziej popularne wynii
miedzynarodowego badania preferencji kandydatow pokazujg, ze strony, na ktérych zamieszczane sg opinie na temat
pracodawcow (np. glassdoor.com, careerbliss.com) zyskujg na wiarygodnosci jako zrodto informaciji 0 marce organizagii.
Na catym Swiecie strony tego typu sg trzecim najbardziej zaufanym zrédtem informacji wedtug kandydatéw. Dlatego

tez wiedzac, ze takie strony nie znikng, kierownictwo dziatu HR musi mie¢ na uwadze, co ludzie méwig na temat marki
pracodawcy: zaréwno dobre, jak i zte rzeczy. Swietnym rozwigzaniem jest pozytywna odpowied? na posty: takie dziatania
pomoga kandydatom odréznié¢ wiarygodne informacije od tych, ktdre sa nieprawdziwe lub nie odzwierciedlajg wartosci
przedsigbiorstwa.

Niektore przedsiebiorstwa nie zgadzajg sie na udostepnianie informacji ani na przejrzystose, poniewaz obawiaja sie, ze utraca
przewage konkurencyjna, jesli ich rywale zaczng nasladowac ich sposob dziatania. Jednak w dzisiejszym swiecie to niezwykle
krétkowzroczna perspektywa. Tacy przedsiebiorcy nie buduja marki na dtuzsza mete ani nie wykorzystuja wszystkiego, co maja
w zanadrzu. Dahiana Arias Gutierrez, RPO Manager, ManpowerGroup Solutions, Kostaryka

T SmashFly Technologies, Smashfly Recruitment Marketing Report Card for the 2016 Fortune 500, 2017, 8.
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Aby zaspokoi¢ potrzebe informacji kandydatow,
pracodawcy powinni by¢ bardziej sktonni do
dzielenia sie informacjami na temat organizaciji

J Porozmawiajmy o pienigdzach

J Czatuj

J Wizualizacja i digitalizacja
J Zaproponuj ,jazde probng”

W Wielkiej Brytanii przedsiebiorstwa chca zatrudniac¢
najlepszych kandydatow, co czesto jest tozsame

Z rekrutowaniem osob, ktore aktualnie nie szukajg
nowej pracy. W takich wypadkach przejrzystosc
jest kluczowa kwestig. Odpowiednia ilos¢ informacii
oznacza dla nich mniejsze ryzyko oraz pewnosc, ze
zmiana pracy jest krokiem w dobrym kierunku.

Karen De-Merist, dyrektor operacyjna,
ManpowerGroup Solutions, Wielka Brytania

,Wiele przedsiebiorstw w Niemczech zaczyna
przedstawiac opisy stanowisk w formie wideo.
Pracodawcy zakiadaja kanat na YouTube, gdzie
opowiadajg o stanowisku, na ktdre poszukujag
pracownikéw, co umozliwia zainteresowanym zobaczenie
potencjalnego miejsca pracy. To swietha metoda,

dzieki ktdrej w nienachalny sposdéb mozna przekazac
kandydatom informacje o kulturze organizacji. Moga
poczuc prawdziwego ducha tego przedsiebiorstwa.®

Silke Meyer, dyrektor operacyjna,
ManpowerGroup Solutions, Niemcy

Porozmawiajmy o pienigdzach Na niektérych
rynkach informacje o wysokosci wynagrodzenia na pewnych
stanowiskach sg od lat publicznie dostepne. Jednak w krajach bez
tradycji przejrzystosci, anonimowosc¢ Internetu sprawita, ze stat sie on
idealng platforma do wymiany informaciji na temat pracodawcy

i wynagrodzenia w zakresie, ktory dotad byt niewyobrazalny. Koniec
tajemnicy wynagrodzen jest coraz blizszy dzieki przedstawicielom
pokolenia Y. Utrzymanie w sekrecie Sredniej wysokosci wynagrodzenia
w danej branzy, zarowno przed pracownikami, jak i kandydatami

na pracownikow, jest coraz trudniejsze. Przedsigbiorstwa, ktore
chca przyciagna¢ do siebie przedstawicieli pokolenia Y, uczynity
przejrzystos¢ wynagrodzen elementem swojej kultury korporacyjne;.

Czatuj Rosnaca liczba firm stara sie naktoni¢ kandydatéw do
nawigzania z nimi kontaktu jeszcze przed ztozeniem aplikacji na dane
stanowisko. Dokfadniej méwiac, wielu pracodawcow korzysta z funkcii
czatu, aby zachecic¢ kandydatow do zadawania pytari obecnym
pracownikom. Biorgc pod uwage fakt, ze to obecni pracownicy sa
najbardziej wiarygodnym Zrédtem informaciji o marce pracodawcy, czat
okazuije sie fatwym i stosunkowo niedrogim sposobem na zwiekszenie
zasiegu wptywu ambasadoréw marki, jakimi sa obecni pracownicy.
Kolejng metoda pozwalajgca na rozpowszechnianie informacii

0 przedsiebiorstwie w przekonujacy sposdb sg otwarte dyskusje

na Facebooku. Oczywiscie pracownicy wybrani jako ,ambasadorzy
marki” powinni zosta¢ odpowiednio przygotowani oraz mie¢ wglad

do wytycznych, niemniej jednak opisane sposoby sg doskonatg
okazjg do nawigzania kontaktu z kandydatami oraz dostarczenia im
szczegotowych i aktualnych informacii o firmie czy stanowisku.

Wizualizacja, digitalizacja Tresci umieszczane

w mediach spotecznosciowych muszag by¢ coraz bardziej wyszukane.
Publikowanie postéw i zdje¢ ze stocku nie wystarczy juz,

by zapewni¢ sobie uwage publicznosci. We wszystkich kanatach
medidw spotecznosciowych coraz bardziej powszechne stajg sie
tresci dynamiczne, takie jak animacje czy wideo, ktére z wiekszym
prawdopodobierstwem zaangazuja publicznosc.? Aby przyciggnad
uwage pozadanych talentéw, pracodawcy musza dostosowac sie

do warunkow wirtualnej rzeczywistosci. Oznacza to rdwniez, ze
organizacje musza wyraza¢ swoja marke w przestrzeni wirtualnej

w bardziej kreatywny sposdb. Tresci takie jak np. opis stanowiska

w formie wideo, wycieczka po siedzibie firmy w 3D, opowiesci
obecnych pracownikdow oraz specjalne kanaty na YouTube moga mie¢
ogromny wptyw na to, jak kandydaci postrzegaja organizacje.

Zaproponuj jazde probng” Jednym z najlepszych
sposobdw na sprawdzenie, czy kandydaci rozumieja pakiet korzysci
oferowanych przez pracodawce (lub vice versa) jest umozliwienie

im zdobycia tej wiedzy z pierwszej reki. W Japonii zajmuije sie tym
Wantedly, portal spotecznosciowy i platforma rekrutacyjna. Wantedly
zrzesza grupe przedsiebiorstw, z ktérymi kandydaci moga nawigzac
kontakt i relacje podczas wizyty w biurze, warsztatéw, mentoringu
czy nawet projektow weekendowych, ktdre pozwalajg na gtebsze
zrozumienie tego, na czym polega praca w danej firmie. Organizacje
na innych rynkach powinny wzig¢ przyktad z Wantedly: ,jazdy
probne” sg okazja do zaakcentowania przejrzystosci organizacji

oraz stworzenia silnych zasobdw utalentowanych kandydatow przy
jednoczesnym zmniejszeniu ryzyka niedopasowania umiejetnosci lub
wartosci podczas procesu rekrutacyjnego.

2 Liraz Margalit, Ph.D., “Video vs. Text: The Brain Perspective”, Psychology
Today, 1 maja 2015 .
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Czujne oko,
czujne ucho

Dla organizacji Swiadomosc¢ tego, jak sg opisywane i postrzegane w kanatach, nad ktorymi nie maja
kontroli, jest rownie wazna jak skuteczne dotarcie do wtasciwych kandydatéw i zapewnienie im potrzebnych
informacji. Chociaz zasieg kontroli jest ograniczony, zawsze istnieje mozliwos¢ odpowiedzi, a czesto nawet @

S

1y

1
al

skorygowania informaciji.

Informacje poza
kontrolg pracodawcy

Z mojego doswiadczenia w Europie wynika, ze wszystkie najwieksze
organizacje sa obecne na serwisie Glassdoor, ale jedynie okoto potowa z nich
zarzadza swoimi profilami w proaktywny sposoéb. Z kolei mniejsze firmy, ze
wzgledu na czas i koszty cztonkostwa, nie sg tak bardzo zainteresowane
prowadzeniem profilu na tej platformie. Nadal istnieja tez pracodawcy, ktérzy
wcigz nie sg przekonani do publicznych oswiadczen dotyczacych spraw:
kadrowych.

Wiecej oszustw
W procesie rekrutaciji

Wzmacniaj to,

. Roberta Cucchiaro, Marketing and Sourcing Specialist, RPO,
co warto wzmocnic

ManpowerGroup Solutions, Europa, Bliski Wschod i Afryka

Informacje poza kontrola
pracodawcy

W erze mediow spotecznosciowych, stron stuzgcych
do wystawiania opinii pracodawcom oraz rozrostu
kanatow medialnych i dostepu do wiadomosci przez
cafg dobeg, siedem dni w tygodniu, niezweryfikowane
i nieprzeanalizowane informacje moga
rozprzestrzenia¢ sie z zawrotng predkoscia.

W epoce ,fatszywych wiadomosci”, w ktorej

niektore portale celowo publikujg nieprawdziwe
informacje, zeby zwiekszy¢ ruch na stronie — a co

za tym idzie — dochody, organizacje muszg stawi¢
czota bezprecedensowej liczbie nowych kanatéw
informacyjnych, ktére moge zaszkodzi¢ ich markom.
Reakcja pracodawcy jest rownoczesnie silnym
komunikatem o kulturze organizacji skierowanym do
wszystkich potencjalnych odbiorcow: kandydatow,
partneréw i inwestorow. Z kolei kandydaci chca
ustysze¢ gtos lideréw zasiadajacych na najwyzszych
szczeblach organizacji. Pozwala im to na nawigzanie
bardziej bezposredniego dialogu z osobami, ktore
kierujg przedsiebiorstwem i ksztattujg kulture
korporacyjna. Chociaz zazwyczaj — co jest naturalne
i zrozumiate — nadawca wigkszosci odpowiedzi jest
dziat HR, kiedy wiadomos¢ pochodzi bezposrednio
od osoby z wyzszego kierownictwa, jej wydzwiek jest
znacznie silniejszy.

Wiecej oszustw w procesie rekrutacji

Na wielu rynkach internetowi oszusci przeniesli swojg dziatalnos¢ do
obszaru rekrutacji: wysytaja fatszywe maile z ofertami pracy podajac
sie za przedstawicieli renomowanych przedsigbiorstw. Celem tych

— nierzadko opatrzonych oficjalnym logiem czy zawierajgcych opisy
stanowisk z oficjalnych zrodet — ,,phishingowych” wiadomosci jest
wytudzenie danych osobowych lub zapftaty za ustugi. To zjawisko
jest szczegdlnie powszechne na rynkach, na ktérych wiele sposrod
aktywnych zawodowo 0séb stanowig emigranci, pracujacy z dala od
kraju pochodzenia. W wyniku takich sytuacji kandydaci coraz rozwazniej
podchodza do otrzymywanych ofert pracy i weryfikujg tozsamosc¢
rekrutera/rekruterki.

Wzmacniaj to, co warto wzmocnié

Przez caty proces rekrutacji wzmacniaj komunikaty korporacyjne i bierz
pod uwage to, czego kandydaci mogli dowiedzie¢ sie o0 organizacii

w wyniku samodzielnych poszukiwan. Powracanie do takich
komunikatow wzmacnia oferte korzysci proponowanych pracownikom
na wielu poziomach zaangazowania oraz utwierdza kandydatow

w przekonaniu, ze majg dostep do wszystkich informacji potrzebnych
do podijecia decyzji. Nawigzanie bezposredniego i wartosciowego
dialogu z kandydatem jest dobrym poczatkiem do zbudowania zaufania
miedzy pracownikiem a pracodawca.

Opisane dziatania pozwalajg zdoby¢ kierownictwu dziatu HR wiedze
o tym, jak kandydaci postrzegajg marke pracodawcy.

Jeszcze nie tak dawno temu kandydaci odpowiadali na ogtoszenie, ktére miato dwie lub trzy linijki tresci. Tyle musiato nam
wystarczy¢. Dzisiaj opisy stanowisk sg bardziej szczegdtowe, a kandydaci majg szeroki wachlarz dodatkowych zrédet informacii.

Flor Alvarez, RPO Regional Sales Manager, Manpower Solutions, Ameryka Potudniowa
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Podsumowanie

Czas Swiadomego Kandydata oznacza, ze poszukujacy pracy maja dzi§ wiecej informaciji na temat
organizacji i wakatow niz kiedykolwiek wczesnigj. Dzieki wyréwnujgcemu sie dostepowi do informacii,
pracodawcy majg szanse przeksztatci¢ informacje w wiedze przy pomocy praktycznych, emocjonalnych

i interaktywnych dziatan, ktore zachecajg do dialogu i zaangazowania oraz poprawiajg jakos¢ kontaktu
kandydata z firma. Organizacje powinny starac sie przekuc¢ site Swiadomego kandydata w swojg przewage
konkurencyjng w poszukiwaniu najlepszych talentow w dzisiejszym zglobalizowanym swiecie.

W ramach projektu ManpowerGroup przebadano w sumie 13 961 kandydatéw na Ca’rym
swiecie. Wszyscy ankietowani sg aktywnymi zawodowo osobami miedzy 18. a 65. rokiem

Zycia (nie badano emerytéw ani osob zajmujacych sie domem).

ILOSC RESPONDENTOW W PODZIALE NA POSZCZEGOLNE RYNKI:

Argentyna (n=731), Australia (n=748), Brazylia (h=751), Chiny (n=725), Kolumbia (n=747), Kostaryka (n=248),
Niemcy (n=785), Indie (n=752), Japonia (n=775), Meksyk (n=761), Holandia (n=753), Norwegia (h=794),
Panama (n=248), Peru (n=731), Polska (n=749), Hiszpania (h=750), Szwecja (n=763), Wielka Brytania
(n=7606) i Stany Zjednoczone (n=1384).

28%
Stopien kariery
Stanowiska Stanowiska Kierownictwo 17%
niekierownicze podstawowe A Rerewricive
Stanowiska Student studiow I/l wyzszego 220,
kierownicze stopnia szczebla -
P 13%

Inne



O ManpowerGroup Solutions

ManpowerGroup Solutions jest dostawca ustug outsourcingowych z zakresu zasobow
ludzkich, w szczegodlnosci proceséw wymagajgcych duzych nakfadow sity roboczej

i rekrutacji masowych. Firma projektuje rozwigzania zorientowane na wyniki, dzielac sie
ryzykiem i korzysciami z klientami. Oferta obejmuje rozwigzania takie jak m. in. TAPFIN-
Managed Service Provider, Strategic Workforce Consulting, Borderless Talent Solutions,
Talent Based Outsourcing i Recruitment Process Outsourcing. ManpowerGroup
Solutions jest jedng z najwiekszych na swiecie firm oferujgcych rekrutacje statg

i prace tymczasowa. ManpowerGroup Solutions jest czescig ManpowerGroup, ktdra
zrzesza takie marki jak Manpower, Experis oraz Right Management.

Wiecej informaciji na www.manpowergroup.pl.
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