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Wprowadzen

MIEDZYNARODOWE BADANIE PREFERENCJI

KANDYDATOW

Spytalismy

14,000

Z 19Wp’rywowych panstw

aktywnych
zawodowo 0sdob

Kandydaci zdradzili, co jest dla nich

| najwazniejsze w procesie poszukiwania pracy
w Wleku1 8-65

Kandydaci osiggneli punkt krytyczny w ubieganiu sie

0 prace przy pomocy urzadzen mobilnych, a wiekszos¢
pracodawcow wcigz nie jest na to przygotowana.

W rzeczywistosci ponad potowa kandydatow na
calym swiecie chciataby aplikowa¢ na ogtoszenia
przez aplikacje mobilne zainstalowane na wiasnych
smartfonach. Natomiast liczba kandydatow, ktérzy
faktycznie szukajg pracy i ubiegaja sie o nig korzystajac
z aplikacji, znaczaco wzrosta. Moze wtasnie z tego
powodu w raporcie Talent Tech Labs z 2017 roku

o pozyskiwaniu talentow (State of Talent Acquisition
Report) czytamy, ze wedtug 45% lideréw dziatu HR

jest wysoce prawdopodobne, ze niedtugo bedziemy
Swiadkami nagtego rozwoju technologii pozyskiwania
kandydatow.

Ubieganie sie o prace to jedno, natomiast technologia
opanowata juz wszystkie pozostate etapy cyklu
rekrutacyjnego. Chatboty inicjujg rozmowy i odpowiadajg
na pytania, wiadomosci tekstowe zastepuja e-maile,

a firmy coraz chetniej uciekaja sie do technologii wideo,
zeby rekrutowac swoich kandydatow. Podczas gdy wielu
specjalistow z dziatu HR opowiada sie za popularnym
przekonaniem, ze to wiek jest decydujgcym czynnikiem
réznicujgcym preferencje kandydatow dotyczace formy
rozmow O prace, najnowsze badania sugeruja, ze pteC
réwniez moze mie¢ znaczenie.

Co wiecej, réznice w preferencjach technologicznych
i ich uzytkowaniu wsrod biernych kandydatow mogag
wskazywac na fakt, ze technologia powinna zejs¢ na

drugi plan, ustepujac miejsca innym strategiom, takim
jak np. przekonujgca tresc rekrutacyjna, szczegolnie gdy
firmie zalezy na pozyskaniu pracownika.

ManpowerGroup Solutions, Swiatowy lider oferujacy
ustugi outsourcingu procesow rekrutacyjnych (RPO),
chciat lepiej zrozumied, jak pracodawcy moga wptywad
na preferencije i poglady kandydatow z catego

Swiata, a odpowiedzi szukat bezposrednio u zrodta —
kandydatow. W miedzynarodowym badaniu preferencii
kandydatow w roku 2016 udziat wzieto blisko 14 000
aktywnych zawodowo 0sob w przedziale wiekowym
18-65 lat, ktdre zdradzity, co jest dla nich wazne podczas
poszukiwania pracy. Badanie zostato przeprowadzone
w 19 wptywowych paristwach z catego Swiata.

Raport uzupetnit obecng wiedze na temat
technologicznych preferencji kandydatow, w tym
Swiatowych trenddw i réznic typowych dla danego
kraju. Okazato sie rowniez, ze wdrazanie technologii
rekrutacyjnej znajduje sie lata Swietlne za
technologig marketingu konsumenckiego.
Oczekiwania osob poszukujgcych pracy sa czesciej
ksztattowane przez nowoczesne aplikacje randkowe niz
tradycyjng Sciezke szukania pracy. Raport podkresla
potrzeby, pragnienia i oczekiwania kandydatéw wobec
technologii w procesie szukania pracy i podpowiada
nowe strategie, ktére pracodawcy moga wykorzysta¢ do
przyciagania, rozwijania i utrzymania wykwalifikowanych
talentéw.
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jrzenie

Nowe spo

Od sposobdw korzystania z aplikacii,

PO pozgdane sposoby przeprowadzania
rozmow kwalifikacyjnych, preferencije
roznig sie ze wzgledu na kraj pochodzenia,
wiek i pteC.




Pokolenie Y (millenialsow) uzywa aplikacji do wszystkiego. W ten sposdb steruja
Swiatem... A aplikowanie o prace to tylko jeden z elementow tego Swiata.

Dahiana Arias Gutierrez, Dyrektor, Client Delivery
ManpowerGroup Solutions, Meksyk

Preferencje i1 korzystanie
z aplikacji mobilnych

52% kandydatow z catego Swiata chciatoby dzisiaj uzywac aplikacji mobilnych na swoich smartfonach do aplikowania na ogtoszenia
i ich liczba rosnie w zawrotnym tempie. W czterech z pieciu rynkdw pracy, ktdre obserwowano w ciagu ostatnich dwaoch lat (Stany
Zjednoczone, Australia, Meksyk i Wielka Brytania), preferencje kandydatow w ubieganiu sie o prace przez aplikacje na smartfonie
Znacznie zyskaty na popularnosci. W ciagu jednego roku liczba kandydatow, ktérzy wyrazili cheé ubiegania sie o prace za
posrednictwem aplikacji w telefonie wzrosta o ok. 30% w Meksyku, 60% w Stanach Zjednoczonych i 80% w Wielkiej
Brytanii i Australii.

Korzystanie z aplikacji w celu poszukiwania pracy to rowniez coraz powszechniejsze zjawisko. W kazdym z pieciu badanych
przez dwa ostatnie lata rynkow, korzystanie z aplikacji na smartfonie jest dwa, a nawet trzy razy bardziej powszechne. W Chinach
korzystanie z aplikacji jest trzecim w kolejnosci sposobem na aplikowanie przez Internet, wyprzedzajac w klasyfikacji portale
spofecznosciowe, przyjaciot, rodzine oraz znajomych z pracy.

Rosnace zainteresowanie potencjalnych pracownikdw aplikacjami mobilnymi i korzystaniem z nich w celach poszukiwania pracy jest
podyktowane zarowno popytem, jak i podaza. Na catym swiecie aplikacji uzywa sie do niemal wszystkiego. Z badan wynika, ze 90%
czasu, ktorzy konsumenci spedzajg z telefonem, zajmuje im korzystanie z aplikacji i potwierdza sie to w wielu krajach — od Standw
Zjednoczonych po Meksyk oraz od Chin po Hiszpanie.! Wygoda to kolejny kluczowy czynnik, poniewaz dzieki smartfonom proces
poszukiwania pracy jest niezalezny od ekranu komputera, dzieki czemu kandydaci moga jej szukac, siedzac w kawiarni, autobusie
czy na szczycie gory. Portale pracy rowniez coraz silniej rozszerzaja swoja oferte poprzez aplikacje, miedzy innymi: Indeed, Monster.
com, SnagAjob i LinkedIn uruchomity juz aplikacje, ktére pozwalajg kandydatom szukac, aplikowac i zapamietywac poprzednio
wyszukane oferty.

Kandydaci, ktorzy CHCIELIBY Kandydaci, ktérzy RZECZYWISCIE
KORZYSTAC z aplikaciji KORZYSTAJA z aplikaciji
na smartfona poszukujac pracy na smartfona poszukujac pracy

Chiny Wielka — yga
Australia 13% Meksyk

Brytania

11%
9% 1% 10%

Wielka
Brytania

Australia
W 2015 M2016

31%

W 2015
H2016

T ComScore MMX Multi-Platform, Styczer 2017. http://www.smartinsights.com/mobile-marketing/mobile-marketing Swipe Right | 5
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Rozbieznosc¢

zainteresowanych aplikacjami.

Ludzie chca z nich korzystac,
jednak w rzeczywistosci
korzysta z nich duzo mniej

dotyczaca aplikacji: osob.

Wsrod 19 przebadanych paristw wida¢ znaczne rdznice w stopniu zainteresowania kandydatéw korzystaniem z aplikacji. Kostaryka
(76%), Peru (74%), Meksyk (71%), Panama (71%), Indie (70%) i Kolumbia (70%) z najwieksza liczba kandydatow, kiorzy chca
aplikowac na oferty pracy za pomoca aplikacji na smartfonie plasujg sie na pierwszych miejscach. Na drugim koricu rankingu
znajduja sie Japonia (23%) i Niemcy (29%) — panstwa, w ktorych znajduje sie najmniejsza liczba potencjalnych pracownikéw

Rozbieznos¢ pomiedzy checig, a faktycznym korzystaniem z aplikacji wynika prawdopodobnie z faktu, ze w kontekscie tworzenia
produktéw i ustug przyjaznych smartfonom, portale pracy pozostajg mocno w tyle wzgledem innych firm, sklepéw internetowych
czy ustug video-streaming. Wielu pracodawcow ocigga sie nawet ze zrobieniem pierwszego kroku: utworzeniem mobilnej wersji

wiasnej strony internetowej.

Meksyk

Rozbieznosci charakterystyczne
dla danego panstwa pomiedzy
zainteresowaniem, a faktycznym
korzystaniem z aplikacji mozna
wyjasni¢ kilkoma czynnikami:

e Dostep do technologii w krajach
rozwijajgcych sie — wielu osobom
smartfon zastgpit komputer, stajac
sie ich gtownym technicznym
urzadzeniem

e Roznice pokoleniowe na lokalnym
rynku pracy — mtodzi pracownicy sg
bardziej sktonni korzystac z aplikacii

e Pracodawcy pozostajg daleko
w tyle za specijalistami od
marketingu konsumenckiego
w stawianiu na smartfony
i urzagdzenia przenosne jako na
gtéwne platformy wymiany
informaciji i kontaktow.
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W wielu krajach Ameryki kaciniskiej kandydatom zalezy na
technologiach przyjaznych komadrkom, firmy nie sg jednak jeszcze
gotowe sprostac¢ tym oczekiwaniom. Wiele stron internetowych firm
nie jest nawet dostepna w wersji mobilnej oraz nie wykorzystuje
potencjatu istotnych technologii wideo.

Ximena Cardenas Arango, Program Delivery Manager
ManpowerGroup Solutions, Ameryka tacinska
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Mimo ze rozbieznos¢ pomiedzy checig, a faktycznym korzystaniem z aplikacji do szukania i aplikowania na oferty pracy
rozni sie miedzy panstwami, dysproporcja miedzy preferencjami a doswiadczeniem kandydatow wskazuje na to,
ze aplikacje posiadajg wielki niewykorzystany potencjat w rekrutowaniu talentow.

Swipe Right | 7
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Nikogo nie zaskakuje fakt, ze to millenialsi, w wieku 19-34, sg grupg
’ najbardziej zainteresowang aplikowaniem o prace przez aplikacje na

smartfonach (64% wobec 55% Sredniej Swiatowej). Jednakze potencjalni
pracownicy, ktérzy juz korzystaja lub chcieliby korzysta¢ z aplikacji
mobilnych do szukania i aplikowania, wykazujg rowniez pewien
stopien niezaleznosci. \Wedtug badan kandydaci, ktorzy chca korzystac
z aplikacji sg zdecydowanie bardziej otwarci na przeprowadzenie sie dla
nowej pracy do innego miasta (30%), czy kraju (31%), podczas gdy srednia
Swiatowa wynosi odpowiednio 27% i 26%.

Jest réwniez znacznie bardziej prawdopodobne, ze te same osoby
postrzegaja mozliwos¢ awansu jako bodziec do natychmiastowej zmiany
pracy. Wynagrodzenie i rodzaj pracy pozostaja gtdwnymi czynnikami
motywujgcymi, jednak mozliwos¢ awansu jest prawie dwukrotnie wazniejsza
(17%) dla 0sob korzystajacych z aplikaciji, niz dla tych, ktorzy tego nie robig

Kandydaci preferujacy aplikacje mobilne skfaniajg sie rowniez do traktowania
platform technologicznych jako wiarygodnych zrodet informaciji o marce
danej firmy. Okoto 15% osdb poszukujgcych pracy przez aplikacje przy
Zbieraniu informacji o marce firmy zdaje sie na strony z opiniami lub portale
spotecznosciowe. Sg oni rowniez zdecydowanie mniej chetni do polegania
na tego typu informacjach przekazywanych przez obecnych pracownikéw
(27% wobec 33% Sredniej Swiatowe)).

Znaczgca roznica pokoleniowa w tym kontekscie wystepuje w Australii. Millanialsi chca
mie¢ mozliwos¢ aplikowania o prace przez telefon ,w biegu”. Zalezy im na wykorzystywaniu
tego czasu, zeby znalez¢ prace. Natomiast starsze pokolenia wolg aplikowac o prace przez

laptopa lub komputer.

Jamie Butterworth, Dyrektor Generalny ManpowerGroup Solutions Australia

Aplikacje mobilne oznaczaja
wiecej aplikacji o prace

Preferencje do korzystania z aplikacji i samo korzystanie z nich
maja silny zwigzek z wieksza ogoing liczba aplikacji o prace. Liczba
kandydatow, ktérzy przez ostatnie szes¢ miesiecy aplikowali na ponad 15
ofert pracy za posrednictwem smartfona (14%) jest znacznie wigksza niz
Sredni wynik (10%).

Wzrost liczby sktadanych CV moze wynikac z fatwosci samego ubiegania sie
0 prace za pomoca aplikacji mobilnych. W niektoérych z nich uzytkownik musi
tylko raz wprowadzi¢ swoje dane z CV, zeby mdc potem dostosowywac te
informacje do réznych ofert pracy. Takie podejscie, rozpowszechnianie przez
popularng technologie aplikowania na uczelnie amerykariskie, odpowiada
szczegdlnie Pokoleniu Y, ktdre ma w zwyczaju poszerzac sie¢ dostepnych
mozliwosci.

Swipe Right
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W Hiszpanii coraz czesciej rozmowy kwalifikacyjne przeprowadzane sg
Roznica w formie wideokonferenciji. Pracodawcy wierza, ze tzw. migkkie umiejetnosci
p I'CI tatwiej jest odkry¢ na wczesniejszym etapie poprzez wideo. Jednak nalezy

rowniez przeprowadzi¢ analize wynikow tych rozmow i okreslic, jak odebrat je
sam kandydat. Moze okazac¢ sie konieczne wprowadzenie innej formy rozmaow,
jesli kobiety wykazuja mniejsze zaufanie do rozmoéw w formacie wideo.

Maria José Martin, Dyrektor Generalny ManpowerGroup Solutions, Hiszpania

2 z 3 kobviet na catym $wiecie nie
czuje sie komfortowo w rozmowie
kwalifikacyjnej w formie wideo

o
\"
Kobiety nie czuja sie swobodnie j?
w rekrutacji poprzez wideokonferencje

Niemal dwie trzecie kobiet na swiecie (58 proc.) nie czuje sie swobodnie podczas rozméw wideo

(np. za posrednictwem Skype’a) lub przedstawiajac prezentacje wideo na temat swojego doswiadczenia
zawodowego i kariery. Z kolei ponad potowa mezczyzn ma pozytywne nastawienie do obu tych technologii. Ponadto,
na pytanie, jakiego rodzaju format rozméw woleli, 56 procent mezczyzn odpowiedziato, ze preferuje wideokonferencje
bardziej, niz bezposrednig rozmowe z rekruterem (48%).

Istnieje rowniez zaleznos¢é miedzy preferowaniem technologii wideo w rozmowach o prace,

a doswiadczeniem zawodowym. Prawdopodobienstwo, ze doswiadczeni pracownicy i managerowie beda
preferowac takie formy rekrutacji niz studenci i poczatkujgcy kandydaci, ktorzy zazwyczaj sg mtodsi, jest duzo wieksze.
Zaklada sie zatem, ze istnieje zaleznos¢ miedzy iloscig doswiadczenia zawodowego a pewnoscig siebie — co przektada
sie na wiekszg swobode w zakresie rozmow wideo. Bardziej otwarci na technologie wideo w rekrutacji sg kandydaci,
ktdrzy preferuja prace kontraktowe lub projektowe. Osoby takie bardzo czesto uczestnicza w rozmowach o prace.

Jednakze badanie przeprowadzone na uniwersytecie Yale z 2013 r. wykazato, ze przyczyna moze by¢ nieuswiadomione
uprzedzenie. Zgodnie z wynikami badania, specjalisci ds. HR oceniajgcy dwie rozmowy wideo przeprowadzone

wedtug identycznego scenariusza z kandydatem bedacym kobieta i mezczyzng byli bardziej sktonni oceniac kobiety
jako ,agresywne”, podczas gdy mezczyzni byli oceniani jako ,pewni siebie”. Chociaz kandydaci mogli pochwali¢ sie
identycznym CV i byli ubrani w podobny sposdb, nieuswiadomione uprzedzenie wobec ptci mogto spowodowac,

ze kandydatki byty postrzegane jako bardziej agresywne, mniej sympatyczne i tym samym miaty mniejsze szanse na
zatrudnienie.?

Preferowane
formy rozmowy B Kobiety
O prace B Mezczyzni
Bezposrednia Wideokonfe- Bezposrednia Rozmowa Nagranie wideo Targi pracy
rozmowa rencja rozmowa przez zawierajgce  dostepne za
z rekruterem (Np. poprzez  w grupie telefon prezentacje  zaproszeniem
Skype) kandydata
2 ABC News, ,Women Endure Surprising Bias in the Workplace”, 13 grudnia 2013. http://abcnews.go.com/WNT/ Swipe Right

video/women-endure-surprising-bias-workplace-21186867/



Technologie takie jak Skype czy Google Hangouts szybko
przyjety sie w procesach rekrutacyjnych w Meksyku. Moga
one stanowi¢ doskonate narzedzie umozliwiajgce dotarcie do
kandydatow w innych miastach lub stanach, albo tych, ktorzy
majg ograniczony dostep do transportu.

Francisco Diaz, RPO Regionalny Dyrektor Zarzadzajacy,
ManpowerGroup Solutions, Ameryka tacinska

Poréwnanie rynkéw
na calym Swiecie:
Kandydaci, ktorzy
preferujg rozmowy

o prace w formie
wideokonferencji

Preferencje dotyczace s
rozmow w formie J

wideokonferencii
IEZA Chiny

w roznych panstwach

Wielka Brytania
Osoby poszukujgce pracy w Ameryce tacinskiej zdecydowanie Australia
preferujg technologie wideokonferenciji w procesie rekrutacji. Jednak

panstwem, w ktorym najwiecej kandydatow preferuje wideokonferencje Argentyna
(niemal dwukrotnosé $wiatowej redniej, a wiec 17% vs 8%) sa Indie. USA
Holandia
Jedng z mozliwych przyczyn, dla ktdrych forma ta tak dobrze przyjeta Norwegia
sie w tych panstwach jest obecnosc globalnych firm w Ameryce 7
tacinskiej. Globalne firmy bardzo czesto korzystajg z technologii - Brazylia
wideokonferenciji, ktéra stanowi optacalne i skuteczne narzedzie Szwecja
wspdtpracy. Wazna role w korzystaniu z tej technologii do celéw Kostaryka
przeprowadzania rozmow o prace odgrywaja czynniki geograficzne Hiszpania
i infrastrukturalne. Wideokonferencije sg szczegolnie przydatne przy
) . A Meksyk
rekrutacji kandydatow spoza obszarow miejskich. Podczas gdy
wplywowe paristwa takie jak Chiny, Australia i Stany Zjednoczone Panama
moga odnies¢ znaczne korzyéai z technologii wideo, ten sposéb Peru
rekrutacji moze by¢ mniej przydatny w mniejszych paristwach lub Kolumbia
panstwach o wysokiej koncentracji ludnosci miejskiej, takich jak )
Indlie

Japonia. Jednak nalezy pamietac, ze na niektorych rynkach wcigz
cenione jest bezposrednie, osobiste zaangazowanie w proces
rekrutaciji.

Od 2014 r. wideokonferencje stanowig niezbedny element naszej pracy z klientami. Forma ta znaczgco poszerza pule
potencjalnych kandydatow, ktdrzy moga uczestniczy¢ w rozmowie o prace nie wychodzac z domu. Zwazajgc na to,
jak obszerny jest teren Australii, technologia wideokonferenciji umozliwia przeprowadzenie rozmowy ze wszystkimi
potencjalnymi kandydatami, niezaleznie od tego, gdzie zamieszkuja.

Jamie Butterworth, Dyrektor Generalny ManpowerGroup Solutions Australia
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Automatyczne mailingi moga
szkodzi¢ wizerunkowi

Inna wazna preferencja kandydatow dotyczaca technologii odnosi sie do komunikacji email od
pracodawcy. Czterdziesci dwa procent kandydatow na catym swiecie zgadza sie

ze stwierdzeniem, ze wygenerowane automatycznie komunikaty informacyjne

o stanowiskach, ktére nie wydaja sie by¢ rzeczywiscie do nich skierowane, podwazaja
wiarygodnosé pracodawcy. Krotko mowigc, nie kazdy rodzaj komunikacii jest produktywny.
Ponad potowa badanych rynkéw przekroczyta srednig Swiatowa. W Peru i Indiach 50 procent
respondentow jest zdania, ze wygenerowane automatycznie wiadomosci szkodzg reputacji
pracodawcy.

W dzisiejszych czasach kandydaci kazdego dnia otrzymuijg skierowane do nich wiadomosci od
najwiekszych spotek i ustugodawcow. Organizacie te wydaja miliony dolarow, aby mie¢ pewnosc,
ze ich wiadomosci odzwierciedlajg postawy konsumentéw i ich klientow.

Poréwnanie rynkéw na catym swiecie:
Kandydaci, ktérzy zgadzajg sie ze stwierdzeniem,
ze wygenerowane automatycznie wiadomosci
podwazajg wiarygodnosé pracodawcy
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Najlepszymi kandydatami na niektére stanowiska moga by¢ osoby, ktdre nie poszukujg aktywnie nowej pracy.
Skuteczne dotarcie do pasywnych kandydatow wymaga wyjatkowego potgczenia technologii i wyczucia.

Gareth Vale, Dyrektor ds. marketingu ManpowerGroup, ManpowerGroup Solutions, Wielka Brytania

Technologia
a kandydaci
pasywni

Preferencje kandydata i korzystanie z réznych rodzajow technologii (aplikacji, wideokonferencii, itp.) sa
odwrotnie skorelowane z pasywnymi kandydatami (tymi, ktorzy aplikowali do maksymalnie dwoch miejsc
pracy w ciggu ostatnich szesciu miesiecy). Tylko 42 procent pasywnych kandydatow jest sktonna korzystac
z aplikacji na telefon komadrkowy do wyszukiwania pracy (przy sredniej krajowej na poziomie 52%).
Zaledwie 8 proc. z nich wykorzystuije je do aplikowania na oferty, a tylko 7 proc. preferuje rozmowy o prace
w formie wideokonferenciji.

Stanowi to duzy kontrast wobec tego, jak technologia motywuije i zapewnia nowe mozliwosci mtodemu
pokoleniu wiecznych kandydatow (kandydatow, ktorzy ,zawsze rozgladaja sie za nowymi mozliwosciami”).
Wieczni kandydaci to de facto pierwsza grupa, w ktérej przyjety sie technologie wykorzystywane do
szukania pracy. Szescdziesigt siedem procent jest sktonna korzystac z aplikacji mobilnych, co stanowi
wynik znacznie powyzej sredniej Swiatowej (52%), chociaz jednoczesnie tylko 10 procent faktycznie
korzysta z tych aplikacji, co stanowi taki sam wynik, jak w przypadku swiatowej sredniej. Dwadziescia trzy
procent wiecznych kandydatéw korzysta z aplikacji mobilnych rowniez w celu zbierania informacii o firmach.
Ponadto 10 procent z nich preferuje rozmowy w formie wideokonferencii, nieco powyzej sredniej Swiatowe;j
wynoszacej 8 procent.

Preferencje

technologiczne
kandydatéw aktywnych
I pasywnych

Jesli chodzi o wiadomosci rekrutacyjne od
potencjalnych pracodawcow, podziat na
pasywnych i wiecznych kandydatéw staje sie
jeszcze bardziej oczywisty. Liczba wiecznych
kandydatow (52%), ktérzy chca otrzymywacé
co tydzien wiadomosci od zainteresowanych
potencjalnych pracodawcoéw jest niemal
dwukrotnie wieksza od tej liczby w przypadku
pasywnych kandydatéw (30%).

M Pasywni kandydaci
W Aktywni kandydaci

Podczas gdy nowe technologie sg dobrze
przyjmowane przez wielu Swiatowych kandydatow,
ich wykorzystanie w celu przyciggniecia pasywnych
kandydatéw nalezy starannie rozwazyc,

nie rezygnujac jednoczesnie z innych metod

o/

’ Chca szukac pracy Korzystajg Preferuja Preferuja
rekrutacii. i aplikowac z aplikacii wideo emaile od
poprzez aplikacie  szukajac rozmowy  rekruterow raz
mobilng pracy oprace  natydzien lub
czesciej

”
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Zania

Kluczowe rozwa

Podajemy osiem sposobow, ktore
moga pomaoc pracodawcom
wykorzystac preferencje kandydata
w celu znalezienia, zatrudnienia

| zatrzymania pozadanych

w dzisiejszych czasach talentow.
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W przypadku jednej z firm aplikacja mobilna nie wymagata od
kandydatéw zataczenia CV. Firma musiata kontaktowac sie z aplikantami
indywidualnie poprzez maila i otrzymata niewiele odpowiedzi.

Roberta Cucchiaro, Specjalista ds. marketingu i sourcingu
? ManpowerGroup Solutions RPO, Europa, Bliski Wschdod i Afryka

Kluczowe rozwazania dotyczace

rekrutacji kandydatow za pomoca
technologii

Wykorzystuj smartfony z gtowa

Z perspektywy doswiadczenia kandydatow, nawet tradycyjna strona, ktdra zostata dostosowana do telefonow
komorkowych, nie jest wystarczajgca. Stworzenie naprawde przyjaznej dla urzadzen mobilnych strony
internetowej oznacza spojrzenie na to doswiadczenie catkowicie od strony uzytkownika smartfona. Sprytni
specjalisci ds. HR sami sprawdzajg, jak dziata ona na wtasnych smartfonach. Jesli kandydat musi klika¢ wiele
razy, przybliza¢ widok, aby zobaczy¢ oferty lub odpowiedzie¢ na zbyt wiele pytan, prawdopodobnie porzuci
swoje poszukiwania na tej stronie. Urok technologii smartfondw polega na szybkim zaspokajaniu potrzeb.
Przeniesienie catego procesu aplikacji na urzgdzenie mobilne moze nie zadziata¢ tak dobrze jak skupienie sie
na kluczowym aspekcie poszukiwan kandydata.

Nie wszystkie aplikacje na smartfony dla poszukujgcych pracy sa tworzone w ten sam sposob. Konieczne jest
zrozumienie potrzeb grupy docelowej, tak samo jak mocnych i stabych stron technologii aplikaciji. Niektore
aplikacje moga by¢ skierowane do konkretnych branz, takich jak sprzedawcy detaliczni lub pracownicy
gastronomii.

Szukaj takze platform, ktdre uzywajg znajomych technologii aplikaciji, takich jak technologia preferencii ,przeciagnij
w lewo” i ,przeciagnij w prawo” rozpowszechniona przez Tindera lub technologia wideo podobna do tej
zastosowanej na Snapchacie.

Ze statystyk wiemy, ze gdy ,aplikowanie” nie jest
przystosowane do urzadzert mobilnych, kandydaci
bardzo czesto przerywajg wyszukiwanie. Dla wielu
kandydatow z catego Swiata smartfony moga by¢
jedynym narzedziem, ktorego uzywajg, aby znalez¢

i aplikowac na ogtoszenie, w zwigzku z tym konieczne
jest doswiadczenie przyjazne urzagdzeniom mobilnym.

Elizabeth Theodore, Dyrektor, Ustugi wspolne
ManpowerGroup Solutions, Ameryka Pétnocna
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Wyjdz poza tradycyjne
metody

Platformy i aplikacje HR z ofertami pracy oraz biznesowe media spotecznosciowe sa pozyteczne,

jednak stworzono wiele nowych technologii, ktére tacza media spotecznosciowe z rekrutacja. Platformy
spotecznosciowe takie jak Facebook moga by¢ bardzo skuteczne. Na przyktad Work4 jest nowa
technologig, ktéra uzywa zarowno danych deklaratywnych (lokalizacja, wiek, wyksztatcenie, doswiadczenie
zawodowe), jak i danych behawioralnych (udostepniane, przeczytane, obejrzane lub polubione tresci,

sie¢ przyjacidt, itd.), aby wybra¢ dopasowane oferty pracy. Ich algorytm znajduje kandydatéw i umieszcza
ogtoszenie o wolnym stanowisku wsrdd tresci na Facebooku, pozwalajgc pracodawcom docierac

do kandydatéw, ktérzy nie poszukujg aktywnie pracy.

Tak jak w przypadku jakichkolwiek form marketingu produktowego, tatwiej jest znalez¢ potencjalnego
klienta tam, gdzie juz jest obecny, niz namdwic go, aby sprébowat czegos nowego. Taka strategie mozna
zauwazy¢ w stosowanym od niedawna wykorzystywaniu WhatsAppa i Vibera do celéw rekrutacyjnych.
Pomimo ze nie zostaty zaprojektowane z mysla o rekrutowaniu, te aplikacje sa uzywane przez miliony
mtodych ludzi, w tym studentow i potencjalnych kandydatéw. Moga skutecznie dociera¢ do millenialséw
i nadchodzacego Pokolenia Z.

o/
B
B

Wiele firm ogranicza swoje poszukiwania do wystawiania ogtoszen o pracy.
Powinny one poszerzy¢ swoje horyzonty w kwestii, jak i gdzie znalez¢
potencjalnych kandydatow.

Francisco Diaz, RPO Regionalny Dyrektor Zarzadzajacy,
ManpowerGroup Solutions, Ameryka tacinska

Zyskaj ilosé i jakos¢

Aplikacje mobilne zwigksza liczbe zgtoszen otrzymywanych przez pracodawcow, jednak prawdziwa zaletg technologii jest
mozliwos¢ ich przegladania i okreslenia, ktdre z nich najlepiej spetniaja oczekiwania zatrudniajacego. Szukaj sposobow,

aby upewni¢ sie, ze aplikacje zapewniajg zarowno odpowiednig ilosé, jak i jakos¢ zgtoszen. Szukaj produktow,
ktore w swoim pakiecie oferuja przynajmniej dobre narzedzia do analizy i Sledzenia.

Kolejnym wyzwaniem w rekrutowaniu na skale swiatowa wykwalifikowanych kandydatow poprzez nowe technologie

moze by¢ ustalenie odpowiednich warunkéw selekciji. Lokalne dialekty i zargon charakterystyczny dla danej branzy moga
przeszkodzi¢ w uzyskaniu dobrych wynikéw. Stare powiedzenie pozostaje prawdziwe: Smieci na wejsciu, Smieci na wyjsciu.
Nawet sztuczna inteligencja moze mie¢ problem z selekcja.

W przysztosci nowe technologie beda wykorzystywac duze zbiory danych organizaciji na temat ich pracownikéw
odnoszacych najwieksze sukcesy przy uzyciu przetwarzania jezyka naturalnego i uczenia maszynowego. Wigczajgc do tej
kompozycji najskuteczniejszy jezyk lub kwalifikacje, technologia stworzy dopasowane narzedzie selekgii, ktére zidentyfikuje
kandydatéw oferujgcych najwieksze prawdopodobienstwo osiagniecia sukcesu.

Nowe technologie moga by¢ wyzwaniem w przypadku lokalnych dialektow hiszpariskich. Kluczowe dla selekcji jest poznanie
lokalnych pojec i stéw... Inaczej mozna przeoczy¢ wykwalifikowanego kandydata. Wyksztatcenie systemdw sztucznej inteligencii
moze by¢ diugim procesem.

Ximena Cardenas Arango, Program Delivery Manager, ManpowerGroup Solutions, Ameryka tacirnska
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Nie polegaj wytacznie na
rozmowach wideo,
jesli priorytetem jest roznorodnosc¢

Wiedzac, ze pte¢ wptywa na poczucie komfortu przy rozmowach wideo, madrzy kierownicy dziatow
HR powinni poszerzy¢ swojg wiedza w zakresie technik i technologii rozmdw o prace.

Zaréwno z perspektywy kandydata, jak i zatrudniajacego, wideo utrudnia utrzymywanie kontaktu
wzrokowego podczas rozmowy. Zapewnienie kandydatowi rdznych rozwigzan pomaga mu
sprawowac wiekszg kontrole nad procesem, zyskac¢ pewnosc¢ siebie i dobrze wypasé.

Odnoszac sie do problemu nieswiadomych uprzedzen, pierwszym krokiem do ich przezwyciezenia
jest przyznanie, ze istniejg. Kazdy jest uksztattowany przez swoje pochodzenie, osobiste
doswiadczenia, stereotypy spoteczne i kontekst kulturowy, a to moze wptywac na nasze decyzje,
nawet jesli nie zdajemy sobie z tego sprawy. Rozwazenie tej kwestii przez zatrudniajgcych

jest pierwszym krokiem w strone wyrdwnania szans dla wszystkich kandydatéw. W raporcie
ManpowerGroup .7 krokéw do wprowadzania kobiet na stanowiska kierownicze” managerowie
dziatow HR sg uznani za istotnych liderdw, ktorzy moga promowac kulture swiadomego wiaczenia
poprzez szerzenie wiedzy i szkolenia.

Badz czescig rozwigzania

Przygotuj wskazéwki na temat udanej rozmowy wideo dostepne dla wszystkich
kandydatow, aby pomadc tym, dla ktorych takie doswiadczenie moze byé
stresujace. Pomoz im poprzez zaoferowanie przewodnikdw wideo o tym, jak wybrac tto,
zaprezentowac sie z najlepszej strony i korzystac z technologii. Takie informacje moga by¢
zamieszczone na stronie firmy i/lub dostarczone poprzez wiadomosc tekstowa, email lub
w rozmowie telefonicznej.

Jesli wideo jest wykorzystane na bardzo wczesnym etapie procesu rekrutacyjnego, inng
opcja jest umozliwienie kandydatom wykonania i przestania wtasnego nagrania. Mozna
przygotowac liste informacii, ktére powinny zosta¢ zawarte w takim nagraniu. Stworzenie
wlasnego wideo pozwala kandydatom na obejrzenie go, rozwigzanie problemow

i ponowne nagranie tyle razy ile to konieczne, aby byli pewni, ze chcg je przestac.
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Korzystaj z technologii,
aby zbudowac¢ marke pracodawcy g

Dzieki wzglednej fatwosci w uzyskaniu wynikow, technologie rekrutacji HR sa czesto oceniane na podstawie
kosztu klikniecia lub kosztu za otrzymane CV. Jednak te rozwigzania moga rowniez poszerzy¢ zasieg
przestania marki organizacji i zbudowac¢ zasoby utalentowanych pracownikow.

Od stron na Facebooku dotyczacych kariery, ktdre sg zsynchronizowane ze strong firmy, po rézne platformy,

na ktorych mozna stworzy¢ tresci wideo, technologie rekrutacyjne HR powinny zapewniac przekazanie informacii
i wartosci oraz prezentowac kulture korporacyjna. Wideo typu ,Jeden dzien z zycia” przygotowane przez
prawdziwych pracownikéw do oferty wolnego stanowiska moze przekaza¢ duzo wiecej informacji o tym,

jak wyglada praca w organizacji niz nawet najbardziej elokwentny opis. Jednym z najbardziej innowacyjnych
sposobow wykorzystania technologii do budowania marki pracodawcy byto wykorzystanie Facebooka przez
Australijskie Sity Obronne. Relacja na zywo pt. ,Kobiety w armii na zywo” jako czes¢ ich inicjatywy na rzecz
rédznorodnosci.

Odpowiadajac na zgtoszenia lub umawiajac sie na rozmowy z kandydatami, ktorzy zgtaszali sie poprzez aplikacje na smartfony
zbyt pdzno, tracisz ich. Kandydaci moga interpretowac brak odpowiedzi jako brak zaangazowania ze strony pracodawcy,
a takie niezdecydowanie podwaza marke pracodawcy.

Gareth Vale, Dyrektor ds. marketingu ManpowerGroup, ManpowerGroup Solutions, Wielka Brytania

Pozwal botowi by¢ botem

Chatboty sg coraz czesciej wykorzystywane w rekrutacji podczas wstepnych rozmow z kandydatami. Chatboty to programy
komputerowe o sztucznej inteligencji stworzone, aby symulowac rozmowe z prawdziwym cztowiekiem. Ta technologia

jest bardzo atrakcyjna dla kierownikéw dziatdw HR, ktdrzy szukaja sposobdw na szybkie i mato kosztowne odpowiadanie

i zadawanie pytan kandydatom. Na przyktad bot moze wypytac aplikujgcego o jego gotowosc¢ do zmiany zamieszkania ze
wzgledu na prace. Uznaje sie, ze chatboty przektadaja sie na wieksza ilos¢ wypetnionych zgtoszen, zwigkszenie ich
jakosci i wieksze zadowolenie kandydatow. Jednym z przykfaddw, o ktérym warto wspomniec jest chatbot Armii Stanéw
Zjednoczonych Sargent Star, ktory odpowiedziat na ponad 11 milionéw pytan.

Pracodawcy, ktorzy decydujg sie na wykorzystanie tej technologii powinni rozumiec, ze chatbot staje sie wtasciwie
reprezentantem ich marki. Powinien by¢ wyszkolony w jezyku, wartosciach i ideach waznych dla organizacji. Ponadto najlepsza
zasada jest szczeros¢. Chatboty powinny otwarcie i jasno informowac, ze sg botami. Jesli kandydaci sg wystarczajgco

sprytni, aby zauwazyc, ktdre maile nie sg pisane bezposrednio do nich, chatbot udajgcy cztowieka na pewno podwazy marke

i wiarygodnosc¢ pracodawcy. Analitycy sugeruja, ze tworzenie redundanciji (rozwigzan zapasowych) w komunikacji z kandydatem
moze takze zapewniC szanse na ,ludzka” reakcje na ewentualne przypadki btednej interpretacii przez chatbota.
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Zatrudnij
eksperta

Technologia zmienia sie w btyskawicznym tempie. Istnieje duza szansa, ze zanim kierownik dziatu HR przeszuka

i oceni wszystkie nowe technologie rekrutacji dostepne na rynku, pojawiaja sie juz kolejne. Wsrdd tych produktow
i platform zmiany sg wprowadzane w ciggu miesiecy, a nie lat. Ponadto czesto z technologia wigzg sie duze
koszty i moga wystapi¢ problemy ze zgodnoscia. Wazne jest, aby wybiera¢ madrze.

Technologia powinna by¢ narzedziem do opracowania strategii firmy w celu zdobywania talentow

i okreslania celow. Wspotpraca z ekspertem w dziedzinie innowacji moze pomac firmie zidentyfikowac najlepsze
narzedzia do osiagniecia jej celdw, zapewnic ich bezproblemowe zintegrowanie z systemem sledzenia aplikacii

i zoptymalizowac ich uzycie. Nawet eksperci przyznaja, ze moze to wymagac metody prob i btedow — szeregu
matych, szybkich i niedrogich niepowodzen, ktére ostatecznie przyniosa najlepsze efekty. ManpowerGroup
Solutions Innovation Labs jest jednym z przyktadowych Zrédet do oceny i przystosowania najnowszych technologii
rekrutacyjnych.

Whioski

Preferencje i oczekiwania kandydatow w zakresie technologii wyszukiwania pracy szybko
ulegajg zmianie i sg coraz mniej podobne do tradycyjnego procesu rekrutacji, a bardziej do
sposobu funkcjonowania dzisiejszego Swiata. Technologia, z ktorej korzysta pracodawca
(lub nie korzysta) na kazdym etapie rekrutacji przekazuje wazng informacje na temat

marki pracodawcy dla dzisiejszych kandydatow. Te firmy, ktére proaktywnie reaguja na

preferencje technologiczne kandydatow zamiast z nimi walczyC ostatecznie wygrajg wojne
o utalentowanych pracownikow.
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WSszyscy ankietowani sg aktywnymi zawodOWO osobami miedzy 18.a65. r.z (nie badano

emerytow ani 0séb zajmujgcych sie domem). W sumie zbadano 1 3,961 kandydatéw na ca’rym
Swiecie.

W PODZIALE NA 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 (n=794),
Panama (n=248), Peru (n=731), Polska (n=749), Hiszpania (n=750), Szwecja (n=763), Wielka Brytania
(n=766) i USA (n=1 384).

28%
Stopien kariery
Stanowiska Stanowiska Kierownictwo 17%
niekierownicze podstawowe B Kierownictwo
Stanowiska Student studiow I/11 wyzszego 22%
kierownicze stopnia szczebla 13%
Inne
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O ManpowerGroup Solutions

ManpowerGroup Solutions jest dostawca ustug outsourcingowych z zakresu zasobow
ludzkich, w szczegdlnosci 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, ktéra zrzesza
tez Manpower, Experis i Right Management.
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