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INtroduccion

En un contexto actual tan competitivo, las compafiias
globales y otras empresas estan buscando formas

de atraer y retener talento. Para entender la

manera en que los empleadores pueden aprovechar

las preferencias de los candidatos a nivel global
ManpowerGroup Solutions, proveedor

global de procesos de tercerizacion del
reclutamiento (RPO), encuest6 cerca de 4,500
candidatos en octubre de 2015. La “Encuesta

global sobre preferencias del candidato” se llevé a cabo
en cinco paises (Estados Unidos, Reino Unido, Australia,
China y México) y las preguntas realizadas fueron

tanto de las practicas de busqueda de empleo como
de las preferencias y los factores de motivacion para
cambiar de trabajo. De ahi, surgieron una serie de
tendencias importantes y diferencias basadas en

cada uno de estos mercados, asi como reflexiones
sobre como las empresas y otros empleadores globales
pueden contratar y retener a los mejores talentos.

Este primer informe explora las practicas que

los empleadores necesitan priorizar y resalta
una serie de motivadores universales que

tienen los candidatos de todo el mundo. Un
analisis mas profundo de los resultados revela
caracteristicas Unicas entre los distintos mercados y
las generaciones, que aportan elementos para hacer
mas eficaz la atraccion, motivacion y retencion del
talento sobresaliente por parte de los empleadores.
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ENTENDER LAS MOTIVACIONES DEL CANDIDATO A NIVEL
GLOBAL Y LOCAL

La “Encuesta global sobre preferencias del candidato” resalta que las motivaciones para la toma de
decisiones de carrera y hacer cambios rapidos de empleo tienen una importante correlacion con la
ubicacién geogréfica. Sin embargo, los comportamientos y las preferencias de busqueda de empleo estan
mas estrechamente relacionados con la edad de cada individuo. Por ejemplo, més alla de las cuestiones
de compensacion, lo que los motiva en Reino Unido es muy diferente a lo que los motiva en China y

otros paises. Es indispensable que las organizaciones comprendan estos matices para que asi adapten
sus programas de reclutamiento y retencién en pos de atraer y retener talentos, independientemente

de las nuevas oportunidades de carrera que los reclutadores ofrecen.

La reciente encuesta de ManpowerGroup Solutions demostré que el motivador al que los candidatos llaman
“tipo de trabajo” es equiparable a la “compensacion”, y constituye uno de los mas importantes a nivel global
para que tomen decisiones de carrera. Mientras que el dinero sigue siendo un factor relevante, actualmente
también toman en cuenta la manera como el trabajo se va a integrar con su vida cotidiana. Los empleos

ya no son vistos solamente como la via para lograr una buena jubilacién. En la actualidad, las motivaciones
de los empleados son mas complejas y varian segun la cultura de cada pais, las condiciones economicas

y la dindmica del mercado de trabajo.

FACTORES IMPORTANTES PARA TOMAR DECISIONES DE CARRERA
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‘ ‘ La gente solia motivarse con las posibilidades de escalar la pirdmide
corporativa. Pero ahora, busca calidad de vida... los candidatos se preguntan:

¢qué puedo ganar y como va a afectar ese nuevo trabajo a mi familia? 17

YVETTE MONCRIEFFE,
Directora de Client Delivery de ManpowerGroup Solutions/Norteamérica
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MOTIVADORES UNIVERSALES

Segun los resultados de la encuesta existen varias tendencias que se extienden mas alla de las
fronteras de los paises. Los candidatos de todo el mundo son notablemente similares en cuanto a
los desafios de carrera que enfrentan, sus motivaciones para buscar nuevas oportunidades y los
métodos de busqueda de empleo que utilizan.

La importancia del “tipo de trabajo”

Alrededor de 56 por ciento de los candidatos Para muchos, la tecnologia ha difuminado los
globales sefialo que el “tipo de trabajo” es uno limites entre el trabajo y el tiempo libre. Los
de los tres factores que mas influye a la hora de empleados a menudo creen tener que estar
tomar decisiones de carrera, incluso por encima disponibles 24/7 para sus empleadores, y el
de las “compensaciones”, con un 54 por ciento. balance entre vida y trabajo se ha convertido
Eso significa que casi seis de diez candidatos en un reto para la mayoria. Como resultado, la
creen que lo que hacen es tan importante como relacion de los colaboradores con sus puestos
la cantidad de dinero que les pagan. de trabajo estd cambiando. A pesar de que
anteriormente trabajar era entendido como
Sin embargo, cuando se trata de motivar a los un medio para un fin (por ejemplo, los fines
candidatos a cambiar de trabajo, la compensacion de semana, vacaciones, jubilacién), ahora
es importante. Incluso un aumento de salario el empleo es un elemento que se encuentra
resulta ser el doble de convincente que el tipo de integrado a una forma de vida holistica.

trabajo. La excepciodn a esta regla se presenta en
Reino Unido y Australia, donde el tipo de trabajo
es un factor superior a la compensacion cuando se
trata de cambiar de empleo.

Tipo de trabajo

Compensacion

crecimiento Jo
Posicionamiento de

marca/reputacion de la -
compaiiia
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Autosuficiencia en la busqueda de empleo

La aplicacion en linea a través de la computadora es el método niumero uno (34 por ciento) que
utilizan los candidatos a nivel global en sus busquedas de empleo. Y aunque la mayoria de los
encuestados (77 por ciento) ya habia contado con la ayuda de un reclutador previamente, se
calcula que uno de cada cuatro candidatos prefiere buscar, identificar y hacer seguimiento a las
oportunidades laborales, de principio a fin, por su cuenta; cinco veces mas que aquellas que
prefieren utilizar Unicamente la guia de un reclutador.

En este sentido, uno de los mayores impactos de la tecnologia e Internet ha sido la devaluacion
del uso del intermediario en la mayoria de las compras o transacciones. El aumento de sitios web
como Travelocity y Expedia, por ejemplo, ha hecho que el agente de viajes se haya convertido en
cosa del pasado. El comercio electrénico de venta al publico esta cambiando la dinamica

de este tipo de venta. Y en la busqueda de empleo el asunto no es diferente. Los sitios mas
populares como LinkedIn en Estados Unidos, Reed/Jobsite/Indeed en Reino Unido, Seek en
Australia, OCC en México y Zhaopin en China recibieron la visita de entre 23 y 45 por ciento de
los encuestados durante las dos semanas anteriores a completar la encuesta.

Por otra parte, la tecnologia ha llevado a que los reclutadores menos emprendedores
bombardeen a los candidatos con mensajes de correo electrénico y solicitudes; al final en

mayor cantidad que calidad. Esta tendencia constituye un factor de la encuesta global llamado
“personalizacion”, que tiene que ver con el acoplamiento con un reclutador. Casi la mitad de
todos los encuestados (42 por ciento) expres6 que valoran mas cuando un reclutador les ofrece
un puesto de su interés y es compatible con su perfil. Sin embargo, hoy los candidatos gozan de
la libertad para buscar trabajo por si mismos, sin tener que depender de un alguien mas que les
brinde nuevas oportunidades de carrera.

METODOS DE BUSQUEDA DE TRABAJO (GEOB
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Aplicacion en linea a través de
una computadora

Buscar, identificar y dar
seguimiento a las oportunidades
laborales, de principio a fin, por
mi cuenta

Mezclar la ayuda de un reclutador
con mi propia busqueda

Influencias de amigos, familiares
y colegas

Influencia de mi red social en linea .@
Unicamente asesoria de un (
reclutador

Aplicacion en linea a través de (
aplicaciones del teléfono celular
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Existen dos tipos de candidatos, los
impulsados por la tecnologia y los que
acuden a servicios profesionales que les
ofrezcan proyectos en lugar de empleos
a largo plazo. Estos nuevos tipos de
relaciones influyen en las motivaciones de

los candidatos y, posteriormente, en la forma
como nos relacionamos con los prospectos.

GUY BRYANT-FENN,
Director de Ventas de Manpower Group Solutions/Australia

La clave es el posicionamiento de la
marca empleador

Los candidatos a nivel global contundentemente
sefialaron la importancia creciente que tiene
para ellos la marca empleador cuando toman
decisiones de carrera. Mas de la mitad (56 por
ciento) dijo que hoy en dia es mas importante
para ellos de lo que era hace cinco afios.

En la “Encuesta de preferencias 2014” de
ManpowerGroup Solutions (que se limité a
Norteamérica) se encontré que el aumento en
los afios de experiencia de los candidatos en

la fuerza de trabajo tiene una relacion positiva
con la importancia de la reputacion de la
compafiia. Y si bien este también parece ser

el caso de la “Encuesta mundial de 2015”, la
reciente investigacion también descubrié una
correlacion entre la importancia de la marca
empleador (EVP) y las personas de menor
edad, es decir, los candidatos Millennials (18-34
afios) . En cualquier caso, los datos muestran
que las empresas pueden beneficiarse si
construyen y consolidan una soélida propuesta
de marca empleador, o un conjunto Unico de
ofertas, asociaciones y valores que influyan
positivamente en los candidatos objetivo y
empleados.

Candidatos continuos: del estigma al
cuadro de honor

A nivel mundial, més de un tercio de los
candidatos (37 por ciento) se auto identificaron
como “candidatos continuos”, es decir, que estan
de acuerdo con la afirmacion: “Estoy siempre en

busca de la préxima oportunidad de empleo”.

Los expertos en mercados globales atribuyen

el aumento de este tipo de candidatos a la
creciente prevalencia del contrato de trabajo
(normalmente entre 2 y 3 afios de compromiso
laboral con un profesional o0 empresa de
servicios de tecnologia) frente a los empleos

a largo plazo. Esto deriva en una nueva
generacion de empleados que considera

su corta vigencia laboral en cada empleo
como una parte de su dinamica de trabajo.
Estos empleados reconocen que su situacion es
inevitable, lo cual impulsa la creaciéon de redes
permanentes, busqueda de empleo y movilidad.

En el pasado, tanto los viejos gerentes de
recursos humanos como los empleadores, con
un promedio de 10 a 20 afios de permanencia
con un empleador determinado, consideraban
los saltos frecuentes de un trabajo a otro como
un factor negativo en un curriculum. Segun lo
describié Victoria Bombas, Directora de RPO
de ManpowerGroup Solutions en Europa, “para
algunos directores de recursos humanos, la
movilidad en un CV es una sefial de que un
candidato potencial no esta destinado a ser un
prisionero ‘de por vida’'. Estos gerentes no se
dan cuenta de que estamos experimentando
un cambio generacional en la dinamica de
contratacion”.

Las aplicaciones moviles florecen
lentamente

Recientemente, la prensa ha resaltado la forma
como el proceso de blusqueda de empleo esta
migrando de la computadora de escritorio a la
portéatil y de la tableta al teléfono inteligente; por
esta razon las compaiiias inteligentes deben
estar listas para esta evolucion. Segun los
resultados de la encuesta, esto todavia tiene
que llegar a buen término. Sélo 4 por ciento
de los candidatos a nivel mundial sefial6 haber
aplicado en linea para un trabajo mediante

una aplicacion movil en un teléfono inteligente.
Los que lo hacen tienen 50 por ciento méas
probabilidades de ser parte de los Millennials
que de la generacion X, ademas esta practica
fue ligeramente superior entre los candidatos
estadounidenses y chinos.

1 Millennials, de los 18 a 34 afios. Generacion X, de 35 a 50 afios
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Sin embargo, los teléfonos inteligentes son utilizados por los candidatos en todo el mundo para
acceder a informacion sobre las empresas en las que estan considerando trabajar. El 12 por
ciento a nivel mundial utiliza sus teléfonos inteligentes con este objetivo. En contraste con el

22 por ciento de los chinos que utiliza una aplicacion mévil con el mismo fin. Ante esta realidad
resulta esencial que, al menos, los sitios web de las compafiias sean amigables para los celulares
mientras que las organizaciones desarrollan sus propias aplicaciones.

La conexion personal en la entrevista

A pesar de que cada dia se habla mas acerca de la utilidad de la tecnologia como herramienta
para las entrevistas, las preferencias de los candidatos a nivel global son claras: 62 por ciento
prefiere una entrevista en persona con un director de recursos humanos. En segundo
lugar, se ubica la entrevista personal en grupo con 12 por ciento.

Estas preferencias se vieron reforzadas por el nivel de comodidad de los candidatos respecto a
los varios formatos de entrevista. Casi tres cuartas partes (72 por ciento) se sienten co6modos Si
tienen un encuentro en persona con un director de recursos humanos, mientras que sélo a 42
por ciento le agrada ser entrevistado mediante la tecnologia de video-conferencia (por ejemplo,
Skype) o a 31 por ciento mediante programas de video (por ejemplo, Vine). Alrededor de 55
por ciento de los encuestados afirmé sentirse a gusto con las llamadas telefénicas para un
diagndstico inicial.

A pesar de que la tecnologia, y la adaptacion a las nuevas herramientas, continda avanzando a
un ritmo bastante rapido, los métodos probados convencionales como las entrevistas telefonicas
y en persona siguen siendo las opciones preferidas de los solicitantes de empleo. Pero hay que
estar preparados: es probable que esto cambie pronto puesto que las generaciones jovenes, que
han crecido de la mano del videochat, YouTube y los aditamentos para tomarse selfies, estan
empezando a formar parte de la fuerza laboral.

Formatos de entrevista preferidos

0 Global @ EUA @ RU @ Aust @ Méx | China
Average

Entrevista personal con el
gerente de reclutamiento ------
Entrevista de diagnostico
teleforico inicil T el e O sl

Entrevista a través de

tecnologia de i e e e

video-conferencia (Skype)

Indagacion sobre aspiraciones

video (Vine)
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El uso de las redes sociales como recurso varia segun la region

Los candidatos utilizan diversas fuentes para acceder a informacion de las compafiias. Como era de
esperarse, los sitios web de las organizaciones y los resultados de los motores de busqueda resultaron
ser los més utilizados. Casi uno de cada tres a nivel mundial (30 por ciento) utiliza las redes sociales para
obtener informacion sobre las empresas. Las redes sociales son los terceros mas usados después de las
paginas web de las compaiiias (53 por ciento) y los resultados del motor de busqueda (52 por ciento).

Pagina web empresarial

Resultados de motores de
bldsqueda

Redes sociales (LinkedIn,
Facebook)

Colegas

Reclutadores/gerentes de
reclutamiento de las
organizaciones

Nuevos sitios

Asociaciones de la industria _@
Headhunters/reclutadores
Aplicaciones moviles -@

Sin embargo, el uso de las redes sociales por parte de los candidatos procedentes de China y México
es significativamente mas alto que el promedio global (30 por ciento): en China es de 43 por ciento,
donde ocupa el segundo lugar como fuente de informacion, y en México alcanza 44 por ciento.

Aunque se desconoce su razon de ser, este fenédmeno puede deberse a la falta de informacion
proporcionada por las empresas mexicanas y chinas, y sus sitios web. Nueve de cada diez candidatos
en China y México utilizan WeChat y Facebook, respectivamente, para buscar empleo. En Estados
Unidos, Reino Unido y Australia, ese numero es significativamente mas bajo con solamente siete de
diez candidatos que utilizan Facebook para este fin.

Los empleadores deben reconocer el poder actual que tienen las redes sociales entre los
candidatos a nivel global, en especial en mercados como China y México, donde estos sitios
son casi tan influyentes como las propias paginas web de las empresas.

La otra cara: Preferencias y motivadores globales en la bisqueda de empleo
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Promedio global
México

China

Australia

Reino Unido

Estados Unidos

El tipo de informacion disponible para
los candidatos varia por regiones

A pesar de que la informacion contenida en

las descripciones de puesto no parece diferir
significativamente entre los distintos mercados,
cierta informacion sobre aspectos de los puestos
de trabajo si varia ampliamente segun el pais.

En México y China, la encuesta revel6 que los
candidatos obtienen menos informacion después
de que han hecho su aplicacion que los de
Estados Unidos, Reino Unido y Australia. En
estos Ultimos tres paises se reduce la brecha de
informacién entre la aplicacion y la entrevista/
oferta.

En China, casi el doble de las personas, respecto
a la media global, tienen informacién acerca de la
compensacion al inicio del proceso de aplicacion:
66 por ciento frente a 36 por ciento antes de la
aplicacion. Esto tiene sentido porque el principal
factor de la motivacion para los candidatos chinos
es la compensacion. Por su parte, la historia es
muy diferente en Reino Unido y Australia, donde
menos de 20 por ciento de los candidatos tiene
informacion sobre la compensacion antes de
hacer la solicitud de empleo. Aunque, de acuerdo
con la investigacion, para los candidatos de Reino
Unido y Australia la compensacion constituye

un componente importante del paquete laboral,
éstos también cuentan con menos informacion al
respecto.

11 | La otra cara: Preferencias y motivadores globales en la busqueda de empleo

En cuanto a la informacion acerca de la marca
corporativa, la mision de la empresay la
responsabilidad social empresarial, los solicitantes
de Reino Unido y Australia tienen menos acceso a
ella que sus contrapartes globales. Esto representa
un problema debido a que estos mercados
demostraron, en promedio, darle mayor importancia
a esta informacion.

Mientras que muchas compafiias todavia tienen
problemas con divulgar, al inicio del proceso de
contratacién, informacion sobre la compensacion,
la encuesta revela que los empleadores estan cada
dia mas convencidos de la necesidad de compartir
esta informacion. De acuerdo con Moncrieffe, a
menudo es mas facil comprometer a los candidatos
en Estados Unidos que en Reino Unido, cuando
no se informan los detalles completos de la
compensacion, en particular de la compensacion
variable.

“En los mercados europeos, explica Moncrieffe,

las personas son reacias a abandonar a sus
empleadores actuales y se torna dificil seguir
adelante con la contratacion si no se cuenta con esa
informacion.” El informar sobre la compensacion, y
hacerlo al inicio de los procesos, puede aumentar la
eficiencia en la contratacién, puesto que los mismos
candidatos se van auto-seleccionando durante

el proceso, a medida de que se dan cuenta si se
cumplen o no sus principales motivadores para
tomar decisiones de carrera.



LAS 7 CLAVES PARA ATRAER Y RETENERE
A NIVEL GLOBAL

Los resultados de la investigacién de ManpowerGroup Solutions resaltan la importancia de algunas de las
mejores practicas emergentes entre los empleadores. Estas; incluyen una amplia gama de estrategias que
siempre sitan al candidato en el centro del proceso y que trabajan con los motivadores universales, pero
también con aquellos arraigados a las preferencias culturales, regionales y generacionales. Teniendo en
cuenta tanto las nuevas y audaces estrategias que resaltan la colaboracién (frente a la competencia) dentro
de las industrias como las viejas tacticas tradicionales, los empleadores tienen que personalizar sus formas
para atraer y retener a los mejores talentos de todo el mundo.

La ubicacion geogréfica es extremadamente importante en Reino Unido. Cruzar
Londres, para la poblacion urbana, representa un gran problema. A las personas
de las zonas rurales y suburbanas, no les gusta viajar lejos. Asi es que reducir los
traslados puede convertirse en una razon importante para que la gente cambie de
trabajo. En contraste, en otros mercados europeos por lo general resulta ser un

factor menos relevante. VICTORIA BOMBAS,

Directora de RPO, ManpowerGroup Solutions, Europa.

Seguir la ruta marcada por el candidato

En el entorno global, un reclutamiento eficaz significa lograr adaptar el mensaje a cada pais y
personalizar la tecnologia a cada generacion. Por ejemplo, el reclutamiento y entrenamiento
de trabajadores de nivel basico en China sera, sin duda, diametralmente diferente a la
atraccion de nuevos gerentes de nivel medio en Estados Unidos. Los resultados de la
encuesta sefialaron que los candidatos chinos se sienten mas motivados, en gran parte,

con asuntos concernientes a la compensacion y con probabilidades de sentirse comodos
respecto a las tecnologias de video para entrevistas. A su vez, los gerentes estadounidenses
de nivel medio esperan mas informacion sobre el equilibrio trabajo/vida personal y prefieren
las entrevistas en persona con el gerente de reclutamiento.

Mejorar la integracion de los millennials

¢TP Lo cierto es que si las empresas quieren retener a los empleados millennials, deben mejorar
su proceso de integracién. Normalmente, los gerentes reactivos centran sus esfuerzos
en cubrir las vacantes en el tiempo necesario mas que en establecer las expectativas e
identificar claramente el camino para alcanzarlas. De esta forma los nuevos colaboradores
pueden migrar a compariias que prometen una ruta mas corta y clara, 0 mayores niveles de
compensacion. Lo que menos les interesa es permanecer en la compaiiia para recibir un
reloj de oro en su 20 aniversario.

Las buenas practicas de reclutamiento superan a la autosuficiencia

('g Los candidatos responderan a los reclutadores si las oportunidades son personalizadas y
J adaptadas a sus intereses. Las buenas practicas de reclutamiento incluyen un amplio trabajo
de mineria de datos para identificar a aquellos que tengan los conocimientos adecuados.
De ahi que los buenos reclutadores rapidamente se convierten en expertos en los detalles
y matices de sus industrias, hasta el punto de aprovechar sus lineas de teléfono personales
para hacer busquedas y redes con sus contactos.

La otra cara: Preferencias y motivadores globales en la bisqueda de empleo
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No abandonar las estrategias tradicionales de difusion

L N\ A pesar de que las juntas de trabajo son dindmicas frecuentes y ampliamente utilizadas,
no conviene abandonar las estrategias de difusion tradicionales, especialmente en zonas
rurales o en procesos dirigidos a un alto volumen de empleados como los de la industria
manufacturera. Por ejemplo, en un reciente esfuerzo por reclutar a los funcionarios de
prisiones en Australia, los empleadores encontraron grandes resultados a través de dos vias.
Por un lado, hicieron la publicacion de las vacantes en Seek y redes sociales, lo cual resulto
efectivo en las zonas urbanas, pero mediante publicidad en medios impresos, folletos y
anuncios de radio fue més eficaz llegar a las zonas rurales. En casos de reclutamiento de alto
volumen, como el que se requiere en centros de distribucion en Estados Unidos, la difusién
se hace mediante llamadas a iglesias, lonas colgantes en supermercados, sesiones de
informacion en persona y otros esfuerzos que resultan exitosos a la hora de llegar a aquellas
personas con limitado acceso a la tecnologia o que pasan poco tiempo en linea.

Mantener el desarrollo y la retencion de talentos

Mientras que un banco de talentos se puede estancar, el desarrollo permanente es fluido y
activo. Una reserva de talento es una via Gtil para que los empleadores siempre cuenten con
empleados potenciales cualificados, una base de datos actualizada puede reunir decenas de
miles de candidatos. Por eso, algunas compafiias estan creando la suya por su cuenta. Otras
organizaciones estan combinando esfuerzos con los de sus competidores de la industria,

o incluso utilizando concentradores de talento como LiveHire de Australia. El cual crea un
mercado en tiempo real que vincula directamente a Google con millones de CV’s digitalizados
y optimizados, que logran una busqueda efectiva y la adecuada coincidencia con las
posiciones vacantes. Cada empleador debe decidir cuél de estas opciones se acopla mejor a
Su organizacion.

Ser transparente acerca de la compensacion

Q Son pocas las empresas que hablan abiertamente acerca de la compensacion como una
forma de diferenciarse de su competencia a la hora de atraer el talento. Lo cierto es que los
empleadores podrian nivelar el campo de juego y marcar la diferencia en su propuesta de
valor, siendo mas transparentes acerca de ésta y resaltando otros motivadores importantes
como el tipo de trabajo, las oportunidades de ascenso, la flexibilidad de horarios, la ubicacion

geografica y la reputacion de su marca empleador.

Ser consciente de la nueva tecnologia

EQ' Se han escrito muchos articulos acerca del uso de tecnologias de video o aplicaciones
moviles para hacer més eficiente el proceso de reclutamiento. Sin embargo, la investigacion
realizada por ManpowerGroup Solutions evidencié que el candidato no usa estas tecnologias
a un ritmo tan acelerado como la industria; en gran parte debido a que algunas generaciones
se sienten mas comodas que otras con esta herramientas y a que existe la percepcion de
que beneficia més a los empleadores que a los posibles empleados. Incluso hoy en dia,
muchas de las paginas web empresariales no cuentan ain con sus versiones maviles. De
cualquier forma, a medida que los millennials se vuelvan mas dominantes en la fuerza de
trabajo, va a evolucionar el uso de las aplicaciones para hacer solicitudes en linea. Un caso
es el de las Fuerzas Armadas de Australia, que recientemente utilizaron la tecnologia para
mejorar la calidad de su reclutamiento femenino. Cuando la organizacion encontré que
muchas mujeres solicitantes no podian cumplir con los requisitos minimos de aptitud fisica,
se cre6 una dinamica para el desarrollo de talento que ofrecié a las candidatas entrenamiento
personal y una aplicacion con instrucciones motivadoras para realizar ejercicio diario.
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‘ ‘ Las practicas aceptables de reclutamiento varian significativamente segun el mercado.
En China, trabajar con mas de un reclutador constituye un paso en falso, mientras que
en Estados Unidos es comun que un candidato trabaje de la mano de varios. De esta
manera, resulta esencial que los empleadores entiendan cada dinamica cultural/regional
si estan dispuestos a contratar a los mejores y mas brillantes trabajadores. § 7

YVETTE MONCRIEFFE,
Directora de Client Delivery de ManpowerGroup Solutions/Norteameérica

Conclusion

Es clara la leccion para las empresas globales y otros empleadores que tienen necesidades de
contratacion global: pueden ser similares las preferencias y los motivadores de los candidatos a
nivel mundial, pero las diferencias son las que realmente importan. La ventaja competitiva en el
mercado global actual estd en manos de los profesionales de recursos humanos que van mas
alld y se resisten a adoptar el convencional enfoque homogeneizado para el reclutamiento y la
retencién de talento.

MAS ACERCA DE LOS ENCUESTADOS

En general, los solicitantes de empleo encuestados tenian entre 18 y 65 afios y estan vigentes laboralmentre
(no jubilados o amas de casa). En total, fueron 4,479 encuestados de Reino Unido (18,6%), Estados Unidos
(28,8%), China (17,7%), Australia (17,6%) y México (17,4%); una muestra representativa en términos de

edad, ingreso, situacion laboral (tiempo completo, medio tiempo, contrato indefinido), nivel de carrera e
industria. Con respecto al nivel de la carrera, aquellas personas con experiencia que aplican a cargos no
directivos constituyeron el grupo mas grande con 33 por ciento, seguido de los directivos (26 por ciento), los
empleados de nivel basico (9 por ciento), los estudiantes (8 por ciento), los ejecutivos (5 por ciento) y aquellos
de alto nivel ejecutivo (4 por ciento).
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