Fem spaningar pa rekryteringsmarknaden

Ett kvartal in pa det nya aret har vi precis sammanstallt resultat for vara outplacementprogram
for foregaende ar. Vi har ocksa hunnit folja nya kandidaters utmaningar i olika
rekryteringsprocesser under borjan av detta ar.

Var spontana reflektion &r, att aven vi kan bekréfta de positiva rapporterna om
arbetsmarknaden som kommit. Det finns manga jobb att soka, det gar relativt fort att hitta ratt
och aldersdiskrimineringen &r avtagande.

| vart nara samarbete med vara klienter i deras jobbsokarprocess, far vi kontinuerligt nya
erfarenheter, kunskaper och spannande spaning pa hur olika rekryteringsprocesser utformas
och genomfors.

Har forsoker vi sammanfatta lite av var spaning pa arbetsmarknaden och
rekryteringsprocesser.

Screening som urvalsmetod

En forsta kort telefonintervju tycks ha blivit mycket vanligt bland rekryterande arbetsgivare.
Rekryteraren ringer upp kandidaten och staller ett antal fragor for att fa kompletterande
information till vad som framkommit i redan inskickade ansdkningshandlingar. I de flesta fall
kan det rora sig om ren erfarenhets och formaliafragor som langden pa uppséagningstid,
erfarenhet av ett visst affarssystem, forvarv eller redovisning efter visst regelverk. Den hér
trenden skulle kunna vara ett bevis pa hur svart det ar att skriva bra ansokningshandlingar och
att manga arbetsgivare skulle fa ett lattare urvalsarbete om man la ner mer tid pa sin
kravprofil och hur den presenteras i annonsen. Som arbetssokande &r det viktigt att vara
forberedd och se rekryterarens telefonsamtal som ytterligare en méjlighet att skapa ett intryck,
som tar dig vidare i processen. Be att fa ringa upp lite senare, nér rekryteraren ringer, sa far du
lite forberedelsetid.

Andra arbetsgivare borjar processen genom att lata kandidaten svara pa ett par korta Skall
fragor. Alla kandidater som svarar Ja pa Skall fragorna, far darefter digitalt genomfora
arbetspsykologiska screeningtester (personlighet och begavning). Forst darefter valjer
arbetsgivaren ut kandidater for en forsta intervju. Den har typen av testning upplevs av manga
som vérdeladdat och skapar nervositet, da testen bade gors pa tid och du genomfors mot en
normgrupp. For att bli mer bekvam i situationen och fa en idé om hur de olika testverktygen
fungerar, erbjuder de flesta testleverantorerna pa sina hemsidor mojligheter att prova de olika
verktygen.

Platsannonsen lever

Vi kan fortfarande konstatera att ryktet om platsannonsen &ar betydligt 6verdrivet.
Platsannonsen &r fortfarande for manga en mycket vanlig kanal till arbetsmarknaden dar dven
rekryteringsbranschen i hog grad nyttjar platsannonsen som en kanal for att na sina
kandidater, trots sina egna stora uppbyggda kandidatdatabaser. Under aret har vi dock inte sett
en enda printannons utan vara klienter har funnit annonserna pa natet, och i en allt storre
omfattning har man funnit dem pa LinkedIn. Nagra av de storre rekryteringsforetagen, véljer
en kompletterande urvalsfas med ett matchningsdokument. Denna fas blir en fordjupning och



komplettering av informationen fran CV och ansokningsbrev déar kandidaten ombeds svara pa
hur de arbetat med olika for tjansten intressanta verksamhetskompetenser. Det kan vara fragor
som ex: Beskriv din erfarenhet av att leda en Servicdesk eller Hur har du arbetat med

Incident Management och Request fulfilments?

Hos de storre arbetsgivarna kan vi konstatera trenden med automatiserad rekrytering och
stora HR system borjat att sla igenom ordentligt. Som skribent av ansokningshandlingar &r
tipsen att tydligt illustrera nyttan du kan gora for arbetsgivaren samt att mer beskriva HUR du
tidigare arbetat med olika arbetsuppagifter.

Stora variationer pa rekryteringsprocesserna

Den mest slaende reflektionen hos vara klienter handlar om arbetsgivarnas varierande
ambitionsniva i sin utformning av rekryteringsprocessen. Hur manga arbetsgivare som
fortfarande inte har en utvecklad process for sin rekrytering utan man reagerar pa nagot som
hant och improviserar fram skeendet till nyanstallningen. De arbetsgivare som ligger i
framkant har arbetat med kandidatupplevelsen och fatt de s6kande att uppleva sig som viktiga
och uppskattade hos arbetsgivaren, dven de ganger man har fatt ett Nej och inte gatt vidare.

Men det stora flertalet arbetsgivare tycks fortfarande underskatta vérdet av att aterkomma nar
man lovat, vara tillganglig for fragor under ans6kningsprocessen och ge feedback till de
kandidater som 6nskar. Man gldommer att alla kandidater, utom en, inte fick jobbet. Dessa
kandidater ska ju fortfarande tycka att det ar en bra arbetsgivare som man i sin tur pratar val
om.

Vi ser ocksa stora variationer i val av rekryteringskanaler och antalet moment i
rekryteringsprocessen till kvalificerade tjanster — allt fran kompetensbaserade rekrytering med
strukturerade intervjuer och arbetspsykologiska tester till endast ett informellt samtal med
rekryterande chef. Som rekryteringskanal ser vi annonsen och kontaktnatet géra upp om forsta
platsen.

Nér du soker arbete blir det darfor viktigt att skapa sig en bild av hur rekryteringsprocesserna
ser ut inom din arbetsmarknad for att kunna utveckla en framgangsrik jobbsokarstrategi.

Potential mot Erfarenhet

Var snabbt foranderliga arbetsmarknad med standigt nya forutsattningar och villkor, staller
nya krav pa medarbetaren. Idag & medarbetarens potential ndgot att bedéma och vardera i
rekrytering, menar manga rekryterare. Den verklighet som vara kandidater mater, visar dock
pa nagot annorlunda och mer traditionellt synsatt. Erfarenheten fran branschen och
funktionen, garna i en kombination ar nagot som, i synnerhet rekryteringskonsulter, prioriterar
valdigt hogt pa sina kravprofiler. Ibland far man kénslan vid rekrytering att riskminimering
genom att ta ndgon fran “branschen” ar viktigare dn att maximera mdjligheten genom att ta en
kandidat utanfor branschen med ett annorlunda perspektiv.

Om du soker arbete och vill gora roll eller branschbyte, forsok da att hitta paralleller mellan
den kontext du befinner dig idag och den bransch du vill till och lyft fram dina
transferkompetenser. Vad &r branschlogiken, vad &r era utmaningar, vad kannetecknar
branschen och eller din roll?
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Skapa mdoten med rekryteringskonsulter

Manga av vara klienter uttrycker svarigheter att fa kontakt och fora en dialog med
rekryteringskonsulterna. Man upplever att det kan vara svart att soka arbeten som innebéar
bransch- eller rollbyten, da manga rekryterare soker kandidater med exakt ratt erfarenhet.
Men nar man val lyckats fa kontakt med en rekryterare och blivit presenterad pa ett uppdrag
oppnar sig mojligheter, menar man. Om du inte far tjansten forsta gangen, sa har nu
rekryteraren en bra bild av din kompetens och nya erbjudanden brukar folja tamligen
omgaende.

Om vi dock tittar pa segmentet rekryteringsforetag som enkom vander sig mot mer seniora
ledningspositioner och kvalificerade specialister, ar det enklare att fa kontakt och skapa
fysiska moten med rekryteringskonsulterna, menar klienterna. Vi ser ocksa en trend att de
renodlade intermanagementféretagen har fler uppdrag och 6kar i betydelse som
rekryteringskanal.



