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ORIENTERING

om ledelse

HARDT ARBEJDE AT TILTRAKKE
DE BEDSTE KANDIDATER

Det kan vaere et benhardt arbejde at tiltrackke de bedste talen-
ter og det er vanskeligt at finde ud af hvilke oplevelser kandi-
dater har med rekrutteringsprocessen. Hvad skal der til for at
komme i front?

Konkurrencen om de bedste kandidater har i mange ar vaeret benhard. Virksomhe-
derne gnsker medarbejdere med saerlige uddannelser eller kompetencer. Det kan
veere vanskeligt at finde de rigtige kandidater, sa det kan vaere ngdvendigt at ga
lidt pa kompromis med “kvaliteten”.

Der er masser af dygtige kandidater, men de allerbedste holder ikke gje med job-
markedet. De trives rigtig godt i deres nuvaerende omgivelser. De er passive - de
behgver ikke at have gjnene abne, for de bliver kontaktet af rekrutteringsbureauer
og headhuntere.

Proaktiv rekruttering: Rek ud efter kandidaterne

Du er ngdt til at ggre noget andet for at tiltraekke de bedste. Du skal selv raekke
ud efter de kandidater der kan tilfare vaerdi til din virksomhed. Hvis du ikke selv
vil kontakte dem, fordi det tager tid, eller du synes det er etisk forkert, sa fa et
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| DETTE NUMMER

Hardt arbejde at tiltraekke de bedste
kandidater

KOm i kontakt med de ebdste kandidater 3

Afslaget er vigtigt for de kandidater der 6
ikke far jobbet

2020-1

Kaere laeser

Mange virksomheder er pludselig kommet
i den helt uvante situation at de ikke star
og skal bruge medarbejdere, tvaertimod
er der flere virksomheder som har veeret
ngdsaget til at sende medarbejdere hjem
eller at afskedige dem.

Nar Coronakrisen forhabentlig snart er
ovre, vil der sikkert blive behov for at
ansatte de afskedigede medarbejdere
igen samt at rekruttere nye.

| dette nr. af Orientering om ledelse,
giver vi de ansattelsesansvarlige rad om
hvad de kan ggre for at tiltraekke talen-
terne, for det er et benhardt arbejde.

Hvad skal du gere for at fange kandida-
ternes opmaerksomhed? Hvordan skiller
du dig ud i det ocean af meddelelser som
de seerlige talenter modtager i deres
indbakker hver dag?

Som en vigtig del af din rekrutterings-
strategi er det nedvendigt at du ger dig
klar hvordan du skal give de ansagere
afslag som du beslutter ikke at ville an-
saette. Afslaget kan vaere guld vaerd bade
pa den korte og lange bane og det kan
have betydning for din bundlinje.

God leeselyst W

Carsten Hai
Rekrutteringsdirektor
& Partner




rekrutteringsfirma der arbejder professionelt med headhunting til det.

| udlandet er virksomhederne langt mere indstillet pa at betale et rekrutteringsfirma
for headhunting da de har succes med denne form for rekruttering fremfor annonce-
ring der stort set er nyttelest. | England og USA har man set at positiv response fra
kandidater er steget fra 21% til 42% nar en headhunter er inde over.

Veer ikke for laange om at sla til

Pas pa med at vaere for laenge om at ansaette. Mange er tilbgjelige til at lune pa
ansggerne inden de slar til og sa er muligheden ofte forspildt med at fa den rigtige
kandidat.

Mange af de opgaver der er tilknyttet en rekrutteringsproces, sa som at laese ansgg-
ninger, besvare opkald fra ansegere, skrive afslag etc. tager tid, som du hellere ville
bruge pa samtaler med interessante kandidater. Du skal na meget mere pa kortere
tid samtidig med at din kerneforretning ogsa skal passes.

De kandidater du har haft til samtale, venter ikke pa dig. De vil have et hurtigt svar
ellers bliver de hvor de er eller tager imod et andet spaendende tilbud. Sa tev ikke
for laenge med at sla til og lad vaere med at blive fanget i troen pa at en bedre kan-
didat sikkert dukke op i morgen.

Accelerér rekrutteringsprocessen

Fa tempoet op i rekrutteringsprocessen. Der er ingen undskyldning for ikke at ggre
det. Har du en spaendende kandidat, sa udsaet eller aflys alt andet. Synes du kandi-
daten har et interessant CV og passer til stillingen, sa fa en indledende samtale med
kandidaten snarest muligt og nar den er gennemfart, sa vent ikke til naeste uge med
at beslutte dig.

Hvis du afslutter en samtale med en kandidat med en bemaerkning om at ”nu sum-
mer vi og du lige over om vi er de rigtige for hinanden, og sa ringer vi til dig om en
uge”, sa har du sendt et signal om at du nok ikke er helt interesseret i vedkommen-
de. Hvis interessen er der sa tag action pa det NU og sig at ”du ringer tilbage senest
i morgen.”

Reaktiv rekruttering: Vi slar stillingen op pa nettet

Du slar lige stillingen op pa f.eks. LinkedIn og haber at nogen sender en ansggning
og CV. Det sker bare ikke fordi de bedste bider ikke pa. De som trives vaeldig godt i
deres nuvaerende job, har ikke overvejet om graesset kan vaere endnu grennere pa
den anden side af vejen og seger derfor ikke jobbet, for de orienterer sig ikke om
ledige stillinger overhovedet.

De kandidater der ser efter ledige stillinger pa nettet, er ofte nyuddannede, nogen
der evt. lige er blevet sagt op eller ved et tilfaelde ser stillingsopslaget.

Hvis du har valgt denne rekrutteringsstrategi, skal du vaere indstillet pa at den

kan tage lang tid. Nar du modtager en ansggning, vil du utvivlsomt taenke: Den ser
meget god ud, men hvis nu vi venter, kan det vaere der kommer en anseger der er
endnu mere interessant. Ofte sker det ikke. Nar du endelig kontakter den kandidat
du har ladet vente, ma du konstatere at vedkommende maske er blevet ansat af din
konkurrent.

Darlig markedsfaring
Hvordan vil du reagere hvis du er til en samtale og din evt. kommende arbejdsgiver
sidder og tjekker mails?

Mange kandidater har oplevet at den ansattelsesansvarlige enten tjekker mails pa
sin mobil eller baerbare, bliver kaldt ud til noget andet under madet eller keder sig
bravt.

Det er der ingen der finder sig. De ydre forhold skal bare vare i orden og afklarede
nar kandidaten traeder ind ad deren. Der ma heller aldrig opsta en situation hvor to
mulige kandidater mgder hinanden pa gangen eller pa virksomhedens omrade. Sker
det er én ting sikkert: Du far ikke den rette kandidat og din virksomhed star tilbage
med et darligt omdgmme der er med til at ggre det vanskeligere for dig i fremtiden
at tiltraekke de bedste kandidater.
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"Mange er tilbgjelige til
at lune pa kandidaten
inden de sldr til og sd er
muligheden forpasset...”

can ar aor aor o» o> Eo> a» e e o

* ap an s or o o> o> a» - e o

"Hvordan vil du reagere
hvis du er tilsamtale og
din kommende chef sid-
der og tiekker mails?”
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KOM | KONTAKT MED
DE BEDSTE KANDIDATER

De attraktive kandidater kan vaelge og vrage mellem de
mange stillinger der er slaet op og arbejdsgiverne kan ikke
laene sig tilbage og vente pa at appelsinen skal lande i tur-
banen. De skal selv veere proaktive.

N&r du skal finde en kandidat der passer til jobbet, kan det veere svaert at fa op-
maerksomhed. Forestil dig hver dag at abne din indbakke der er oversvgmmet med
henvendelser fra rekrutteringsvirksomheder, sa finder du hurtigt slettetasten. Sa-
dan er det ogsa for de efterspurgte talenter. De far henvendelser hver dag om de
kunne veaere interesseret i et bestemt job og finder derfor lynhurtigt deletetasten.
Hvis de overhovedet reagerer.

Hvad ger du sa for at fange deres opmaerksomhed? Hvordan skiller du dig ud i det
ocean af meddelelser som de saerlige talenter modtager i deres indbakker hver
dag? Hvordan kan du gge chancen for at slippe gennem til ham eller hende du har i
kikkerten?

Veer specifik og malrettet i din segmentering
Du bliver nemt fristet af at kaste nettet bredt ud, men ofte vil kun et lille antal
kandidater opfylde kriterierne til den position du skal have besat.

Hvis du sender beskeder/meddelelser til alle og enhver i stedet for at malrette din
indsats, spilder du sandsynligvis meget tid pa at tale med mulige kandidater, du
alligevel ikke vil ansaette.

Nar du indsnaevrer din sggning, fokuserer du din indsats. Tank pa geografisk place-

ring, faerdigheder, erfaring og uddannelsesmaessig baggrund. Hvilke krav er ultima-
tive og hvilke krav kan du leve med fravaeret af?

Teknologi kan hjaelpe. For eksempel er LinkedIn en database der indeholder millio-

”De attraktive kan-
didater kan veelge
0g vrage - og de gor
det...”

”Ndr du indsnaevrer
din segning, fokuserer
du din indsats...”
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ner af CV’ere og mennesker med potentielt talent som er pa udkig efter nye rela-
tioner, job eller opgaver. Det er derfor de har deres profil pa LinkedlIn.

Pa f.eks. LinkedIn kan du filtrere din sggning f.eks. i forhold til arbejdserfaring,
uddannelse, geografisk placering og sgge efter specifikke ord og satninger i perso-
nernes beskrivelser af sig selv. Det giver dig strategiske overvejelser over, hvem du
vil (eller kan) anseaette.

Filtrering af kandidater er vigtigt, men det sprog, du bruger til at na ud til de po-
tentielle kandidater, kan ggre hele forskellen.

Faldgruberne ved at bruge opsggende e-mails

Nar du har indsnaevret din sggning, melder en ny ”usynlig konkurrent” sig pa
banen. Hvad kan du gare for at vinde den potentielle kandidats tillid, fa vedkom-
mende til at engagere sig og i sidste ende acceptere dit tilbud om at sende sit CV?

-

-

Hvilken slags meddelelse vil du sende? Noget generisk, en skabelon med en vis
personalisering eller en handlavet, hyperpersonaliseret e-mail?

Nar du tilfgjer en vis personalisering til en e-mailskabelon, vil det fungere bedre.
Skriv modtagerens navn, evt. en henvisning til hvad du er faldet over i modtage-
rens beskrivelse af sig selv. En sadan e-mail opfattes som helt anderledes end den
der er sendt ud til alle og enhver.

Du har maske ikke tid til at udarbejde individuelle mails nar du skriver til flere
kandidatemner om det samme job. Hvis du griber til en form for mellemting fordi
du er presset pa tid, sa vil din mail stadig lyde lidt flad. Hvis du virkelig vil @ge
chancerne for at modtage et svar, er der en bedre mulighed: Hyper-personalise-
ring.

Sadan skriver du en hyper-personlig besked:

Hej Seren,

Jeg har set din profil pa LinkedIn. Den ser spandende ud. Isaer din baggrund og dine
erfaringer med renoveringsprojekter, giver mig lyst til at tale med dig om en stilling vi
p.t. har i spil for en af vores kunder: Vi skal finde en dygtig projektleder der kan styre
byggerenoveringsprojekter op til ca. 65 mio. kr.

Hvis det her er interessant for dig, sa ring til mig pa telefon 29 27 71 88. Hvis det ikke
er interessant, sa ring alligevel. Maske har vi noget andet der vil interessere dig?

Mvh
Carsten Hgi, Hai & Thomassen

”Hvilken slags meddelel-
se vil du sende..?”
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Hyper-personaliserede meddelelser tager tid og kraever lidt forarbejde, men de
farer til de haje svarprocenter fra kandidaterne.

Tanken er at du bruger tid pa at seette dig ind i kandidaten ud fra det du kan se pa
profilen pa LinkedIn og derefter skrive en original besked, der indeholder detaljer
om kandidatens liv, samtidig med at du prever at skabe en personlig forbindelse
med dem, som om du skriver en note til en ny ven. Sa hvordan ger du det?

Her kan du f.eks. bruge Google eller sociale medier til at finde ud af noget om
kandidatens job, hobbies eller anden information, de har delt offentligt.

Derefter klarlaegger du, hvad du har til faelles med kandidaten, sa du har nogle
holdepunkter nar du forhabentligt skal tale med vedkommende efter at denne har
reflekteret pa din mail.

Det er vigtigt at du kun bruger den information der er offentligt tilgaengelig og som
kandidaten selv har delt pa de sociale medier og at du maske ggr opmaerksom pa
det nar du taler med vedkommende.

For eksempel kan du naevne at du har set at kandidaten er interesseret i finere
fransk madlavning og er medlem af ”Danske madentusiaster” og at du ogsa selv gar
op i finere fransk madlavning. Eller du kan naevne at du kender stedet hvor kandi-
daten er vokset pa. Det er ogsa et aktiv at spille pa i en samtale.

| rekrutteringsfirmaet Hai & Thomassen A/S ved vi det virker at fa en dialog i gang
med kandidater ved at henvise til en faelles referenceramme.

Det kan vaere vanskeligt at etablere kontakt til kandidater der har efterspurgte
kompetencer. Nar der er tryk pa jobmarkederne, har du nogle saerlige udfordrin-
ger: Du kan ikke vaere afhaengig af at der findes en stor pulje kandidatemner der
aktivt s@ger nyt job. Det er vores erfaring at de personer der ikke sgger nye job,
gor en stor forskel.

Brug dine ressourcer med omhu pa dem for sa skiller du dig ud fra alle de andre
ansaettelsesansvarlige der blot kaster nettet bredt ud. Du skal kontakte de mest
interessante kandidater eller brug et rekrutteringsfirma til det ogsa selvom det
koster lidt. Det er en god investering.
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” Derefter klarlaegger
du, hvad du har til
feelles med kandida-
ten...”
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AFSLAGET ER VIGTIGT
FOR DE KANDIDATER
DER IKKE FAR JOBBET

Selv talentfulde kandidater til en stilling skal ind i mellem have
afslag pa drommejobbet. Der kan vaere behov for at bevare
kontakten til disse kandidater med henblik pa en kommende
stilling. Derfor er det vigtigt at de ikke bliver skuffet over af-
slaget.

Hvis en kandidat har vaeret kvalificeret til en stilling og ikke far den, betyder det
ikke at vedkommende er udelukket i forhold til eventuelt kommende stillinger i
virksomheden. Derfor er det vigtigt at forbindelsen med de kandidater der var med
i oplabet, ikke terrer ud.

Det er vigtigt at fastholde forbindelsen til de kandidater der har faet afslag. Og
det kraever noget arbejde, men afkastet pa den investering kan fremskynde ansaet-
telsesprocessen naeste gang du skal ansaette og pa den made tilfere vaerdi til din
bundlinje.

Afslaget

Det er vigtigt at du overvejer hvordan du ”styrker” forholdet til kandidaten hvis
du evt. gnsker at tilbyde vedkommende et job pa et senere tidspunkt. Her er en
personlig feedback afggrende. Det er isaer vigtigt for kandidater der har investeret
personlig tid og energi i at beskrive sig selv i ansggning og CV i forhold til det aktu-
elle job. Hvis kandidaten tilmed er blevet headhuntet, er det vigtigt for headhun-
teren at have viden om hvad der begrunder afslaget og det kan vaere bedre at lade
headhunteren give det.

En kandidat til en lederstilling i et storcenter droppede f.eks. alt da han blev
kontaktet om denne mulighed. Han brugte tid pa at saette sig ind i jobbet og virk-
somheden og skrev sin ansggning og CV op til det konkrete job han traenede sin
praesentation, fik lavet en Person Profil Analyse, kontaktede referencer for at fa
radgivning om sine staerke og svage sider og fik radgivning fra anden side.

”Det er vigtigt at
fastholde afviste
kandidater til din
virksomhed...”
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Efter en langstrakt rekrutteringsproces med persontest, 1Q-test, falelsesmaessig
intelligenstest, kulturtest og 3 samtaler, modtog han en automatisk udsendt e-mail
(der sikkert var sendt til andre kandidater der heller ikke fik jobbet) at han ikke fik
jobbet fordi han ikke havde den ”pasform” (ja, det skrev de), de sggte.

Dette iskolde afslag fra en tilsyneladende automatisk genereret mail fik kandi-
daten til at konkludere at i dette foretagende ville han i hvert fald aldrig nogen
sinde arbejde og han fortalte i sit netvaerk om sin oplevelse. Han opfattede rekrut-
teringsprocessen som respektlas og fik den opfattelse at det var et darligt sted at
arbejde.

Hvad skal du sige til de kandidater der ikke bliver ansat?

Ingen virksomhed - heller ikke en rekrutteringskonsulent eller headhunter, kan sige
sig fri for fra tid til anden at frygte feedback-processen. Mange kan ikke lide eller
ved simpelthen ikke hvordan de skal levere "nyheden” til den eller de kandidater
der ikke skal have jobbet. | stedet sender de en automatisk genereret e-mail.

Der er ikke andet at gere end at bide til bolle - uanset hvor ubehageligt det end
er. Du kan dog glaede dig over at ubehaget, viser at du har din menneskelighed og
empati i behold nar du skal aflevere budskabet: ”Det bliver altsa ikke dig. Vi har
valgt at tilbyde en anden jobbet”. Ved at overbringe nyheden personligt og ikke pr.
mail, far du lejlighed til at fortaelle den detroniserede kandidat at dgren slet ikke
er smaekket i for fremtiden. | kan sagtens have en ”pasform” der passer i teamet.

Hurtig opfelgning

Du skal ikke putte med den darlige nyhed eller forsgge med overspringshandlinger.
Fa det klaret umiddelbart efter beslutningen er truffet. Du taenker maske ikke
over, at ved ikke at dyrke forholdet til kandidaten gennem din feedbacken, skader
du forholdet til kandidaten - og vedkommendes opfattelse af din virksomhed og

det indtryk der bliver bragt videre til dennes netvaerk. Du taber med andre ord en
potentiel fremtidig kandidat pa gulvet.

De fleste kandidater der har haft en darlig oplevelse i forbindelse med rekrutte-
ring, har delt detaljer fra oplevelsen online eller med nogen i deres personlige
eller professionelle netvaerk.

Et meningsfuldt afslag

Nar du skal give et meningsfuldt feedback pa et afslag, er det en god ide at for-
taelle om de kriterier der blev brugt ved valg af den kandidat der fik jobbet. Har
du givet dig tid til at gennemtaenke processen og kriterierne for at opna succes i
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”De fleste kandidater

der har haft en ddrlig

oplevelse i forbindelse
med rekruttering, har
delt detaljer fra ople-
velsen online...”
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jobbet, har du identificeret og prioriteret de vigtigste kardinalpunkter med hensyn
til kvalifikationer, kompetencer og succes i jobbet (de samlede udvalgelseskrite-
rier), som ogsa kan omfatte immaterielle egenskaber som f.eks. din vurdering af
kandidatens kulturtilpasning eller materielle egenskaber som faerdigheder (niveau-
et af sprogkundskaber, erfaring med analyseformer etc.), er det vigtigt ved tilbage-
meldingen at referere til disse kriterier.

Hvis f.eks. det vigtigste kriterie for jobbet var direkte erfaring med at skabe socia-
le medieplaner og en kandidat havde erfaring med de gvrige kriterier, men ikke det
vigtigste, sa vil det vaere en forstaelig forklaring for kandidaten. Det er handgribe-
ligt og det er nemt for kandidaten at relatere det kriterie til sin egen kompetence.
Det er mere handgribeligt end koldt at meddele: ”En anden kandidats kvalifikatio-
ner matchede bedre vores behov”.

Det gamle ordsprog om at ”"behandle andre som man gerne selv vil behandles”, er
gangbart nar man vil skraeddersy feedbacken til kandidaten.

En rigtig god og personlig made at give feedbacken pa er at bruge kandidatens navn
og henvise til bestemte samtalepunkter der blev afdakket i jobinterviewet.

| rekrutteringsfirmaet Hgi & Thomassen har vi gjort det til en vane at alle, vi
har haft til samtale, far en personlig, kort, paskennelse af den investering i tid
og kraefter kandidaten har gjort med f.eks. sin ansggning og CV eller samtale.
Samtidig giver vi en kort og klar begrundelse for at de ikke blev valgt.

Virker det?

Ja, det gor det bestemt. Langt de fleste af de kandidater vi har haft til samtale og
som vi har givet afslag, har vi, efterfalgende haft et langvarigt "samarbejde med”.
De har kvalifikationer der kan anvendes i andre sammenhange i andre virksomhe-
der vi skal hjaelpe med at besatte en stilling og vores "naere” kendskab gor at de
star farst for nar vi skal i gang med udvaelgelsen. Nogle er senere blevet ansat i
stillinger hvor de selv har vaeret rekrutteringsansvarlige og brugt os til rekrutterin-
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”Behandl andre som
du gerne selv vil
behandles...”
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Hvad koster det at rekruttere?
Hvis du vil gere det sely, er prisen dine samlede omkostninger i den tid det tager at finde en ny medar-

bejder. Det vil sige den omsaetning du skal skabe for at dakke bl.a. din lan og pension samt udgifter til
udvikling af virksomheden, markedsfering, stillingsopslag m.m.

Er det den pris du vil betale hvis vi kan tilbyde den samme ydelse til samme kvalitet eller billigere?
Vores ydelser

”NEM”-rekruttering

”CV-Match”

”Rekruttering med garanti”

Bl.a. inkl. annoncering, referencetagning, kandidatinterview, Person Profil Analyse,

12 mdr. garanti.

Ydelserne er alt inklusiv og til fast pris. Vi fakturerer ikke direkte omkostninger, sa du kender dine samle-
de omkostninger til rekruttering nar opgaven begynder og ikke farst nar den er slut.

Rekvirer produktblade pa vores rekrutteringsydelser.

Soren Thomassen Carsten Hai
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Stakkesund 1, 3. tv,, 2100 Kgbenhavn @
Jens Hansensvej 7, 4100 Ringsted
Gludvej 13, 7130 Juelsminde
Telefon: 292771 88

Email: info@ht-rekruttering.dk www.ht-rekruttering.dk

hei & thomassen as er en rekrutteringsvirksomhed der drives af de to ejere. Vi samarbejder
med andre konsulenter hvis ekspertiser vi traekker pa nar der er behov for at supplere vores
kompetencer.

Vi har i naesten 25 ar arbejdet med rekruttering, search & selection, headhunting og kandidat-
optimering i forbindelse med ansaettelse af specialister, ledere, funktionschefer og direktions-
og bestyrelsesmedlemmer.

Vores ydelser er alt inklusivt, og vi tilbyder dem til fast pris som er aftalt inden vi gar igang
med opgaven. Pa den made ved vores kunder hvad ydelserne indeholder, og de kender deres
samlede omkostninger til rekruttering nar opgaven begynder og ikke farst nar den er slut.



