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GIVER DET MENING AT BRUGE
ET REKRUTTERINGSFIRMA?

Brug af et rekrutteringsfirma @ger chancerne for succes, men det er ikke ensbetydende
med en vellykket rekruttering og vaer opmaerksom pa at ydelserne ikke er de samme, men
daekker over noget vidt forskelligt.
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Omkostningerne ved en darlig rekruttering kan svare til 2,5 gange lgnningen for den pagaldende medarbejder. Ved
ansattelse pa chef- eller ledelsesniveau er de reelle omkostninger ved en darlig rekruttering ogsa skaderne det
medfgrer. De kan vaere strategiske, de kan ga ud over omdgmmet eller kulturen.

Direktgrer og ledende medarbejdere bliver betalt for at traeffe effektive beslutninger, sa bare seks maneders darlig
ledelse kan have indflydelse pa en organisation, som kan vare vanskeligt at male. En darlig ansattelse der lgber
over lang tid, kan forarsage ubodelig skade.

Hvorfor bruge et rekrutteringsfirma?

Hvis du gnsker at rekruttere den bedste kandidat til en bestemt stilling, er det en god ide at benytte et rekrutter-
ingsfirma ogsa selvom det skal have en del af sit honorar betalt forud uanset om det ferer til en ansaettelse eller ej.
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Rekrutteringsfirmaet vil udarbejde en jobspecifikation og kandidatprofil, hjaelpe kunden med at forsta jobindholdet,
identificere potentielle kandidater og derefter henvende sig til dem og sa prassentere kunden for dem.

Rekrutteringskonsulenten vil vaere til radighed for kunden og hjaelpe med vurderingsprocessen i form af personanal-
yser, referencetagning og detaljerede rapporter, der beskriver fordele og ulemper ved de kandidater der bliver
praesenteret.

| en perfekt verden vil rekrutteringsfirmaet vaere i stand til at praesentere fem kandidater med de ideelle kompe-
tencer, lenforventninger, osv., sa kunden kun skal valge den kandidat, hvor kemien passer bedst.

Passive kontra aktive kandidater

Nar du som ansaettelsesansvarlig skal i gang med en rekrutteringsproces og beslutter at sla jobbet op pa f.eks. pa
LinkedIn eller en af jobdatabaserne, skal du vide at det er en metode der giver dig adgang til mange kandidater i
lebet af relativt kort tid. Hvorfor sa gare noget helt andet?

Kandidater der sgger pa et jobopslag eller har lagt deres CV pa nettet, leder efter et nyt job og det er der ikke no-
get galt i. Men ved at begraense kandidatpuljen til kun de sakaldte ”aktive kandidater”, bliver mange potentielle
kandidater udelukket. Det er de interessante kandidater der ofte ikke har deres CV pa nettet og som slet ikke laeser
stillingsannoncer, fordi de har travlt med at skabe vaekst der hvor de er ansat.

En sterre kandidatpulje er naturligvis ikke ensbetydende med en bedre kandidatpulje. Det handler kort sagt om
kvalitet frem for kvantitet, og her kommer rekrutteringsfirmaet ind i billedet. Men det er ikke ligegyldigt hvilken
ydelse de tilbyder.

Rekrutteringsfirma som ledelsesradgivere
Nar du leder efter kandidater i en jobdatabase, kommer kun de kandidater frem der opfylder de pa forhand define-
rede sogekriterier - dvs. kriterier der bogstaveligt talt er de segeord som kandidaten selv har prioriteret.

Som ansattelsesansvarlig er det ikke er nemt at beskrive de kompetencer din virksomhed skal have tilfgrt ved sim-
ple s@geord. Hvis du f.eks. gnsker at ansatte en gkonomichef der kan forberede virksomheden til en kapitaltilfersel,
hvordan beskriver du sa de gnskede kompetencer med entydige ord? Det kan ogsa vaere en salgsingenigr der skal
operere pa et nyt marked. Hvordan beskriver du denne kandidat med fa entydige ord, sa du kan afggre om kandidat-
en evner at etablere et brand pa det nye marked?

Enhver ingenigr, managementkonsulent, marketingchef, regnskabschef osv. er ikke den samme, ligesom enhver still-
ing heller ikke er den samme.

Det er pa dette omrade et rekrutteringsfirma kan radgive dig. Det vil et rekrutteringsfirma ikke hvis det farst bliver
betalt hvis kandidaten de har formidlet, bliver ansat.

Hvis du derimod betaler rekrutteringsfirmaet en del af dets honorar forud, vil rekrutteringskonsulenten vaere din
radgiver. Sammen med dig udarbejder rekrutteringskonsulenten bade en jobspecifikation og en kandidatprofil. De er
grundlaget for at | har en faelles forstaelse af kravene i jobbet og den rolle kandidaten skal udfylde og hvad kandi-
daten skal kunne for at opna succes i jobbet. Det gar det ogsa langt nemmere for rekrutteringskonsulenten af identi-
ficere de rette kandidater og at salge jobbet og din virksomhed.

Barrierer i rekrutteringsprocessen

Nar jobspecifikationen og kandidatprofilen er udarbejdet, vil rekrutteringskonsulenten ga i gang med at identificere
potentielle kandidater. | nogle tilfaelde bliver flere hundrede kandidater identificeret - selvom listen ogsa kan vaere
langt kortere.

Rekrutteringsfirmaets metoder er designet til at identificere alle potentielle kandidater til en stilling. Det sker ikke
gennem en hurtig segning pa LinkedIn eller i jobdatabaserne, selvom de bliver brugt.

Rekrutteringsfirmaet benytter en kombination af f.eks. udsggning pa nettet, telefonsggning, segning pa mere private
platforme, i emnebank og brug af gammeldags netvaerk. Den erfarne rekrutteringskonsulent har ogsa adgang til en
betydelig intern database eller emnebank, der kan indeholde information om tusinder af kandidater, som ikke ngd-
vendigyvis er offentligt udbredt.

Nar rekrutteringskonsulenten har identificeret bade aktive og passive kandidater og skal til at henvende sig til dem,
vil der, udover at en del ikke er pa udkig efter et nyt job, ogsa vaere andre barrierer som konsulenten skal overkom-
me.

Ulemper

Selvom no-cure-no-pay som udgangspunkt er billigere end rekruttering med garanti, sa er der ulemper ved begge
rekrutteringslgsninger.

hgi&thomassen as



Honorarstrukturen varierer fra rekrutteringsfirma til rekrutteringsfirma. Hvis rekrutteringsfirmaet forst far sit hon-
orar hvis den finder en kandidat der bliver ansat, er der tale om no-cure-no-pay. Det er der ikke tale om hvis firmaet
skal have en del af honoraret forudbetalt, sa er der som regel tale om en garantilgsning.

Nogle rekrutteringsfirmaer skal have saerskilt betaling for indirekte produktionsomkostninger, f.eks. for deltagelse
i magder, transportomkostninger, test, referencetagning o.l. Disse omkostninger er indeholdt i honoraret ved en no-
cure-no-pay.

No-cure-no-pay sker ofte gennem internetsggning f.eks. pa LinkedIn eller i en af jobdatabaserne og kan faktisk le-
vere en liste over potentielle kandidater i labet af fa dage. Ved rekruttering med garanti kan tidshorisonten derimod
vaere lang, og du skal vaere indstillet pa at der kan ga 3-5 maneder eller mere fra starten pa rekrutteringsopgaven til
kandidaten er prassenteret og ansat.

Nar der tilbydes en garantilgsning, skal du vaere opmaerksom pa at rekrutteringsfirmaet vil fa adgang til en raekke
strategiske, kulturelle, ledelsesmaessige og konkurrencemaessige forhold i din virksomhed, som det skal bruge til at
udarbejde jobspecifikationen og kandidatprofilen. Sadanne oplysninger er ikke nadvendige ved no-cure-no-pay.

Naturligvis er de fleste virksomheder nervase over at skulle dele denne type information med et rekrutteringsfirma.
Derfor er det vigtigt at du har tillid til din samarbejdspartner pa rekrutteringsomradet.

For Hgi & Thomassen er diskretion ikke kun en aeressag, men en uomgaengelig nedvendighed. Vi rekrutterer heller
ikke kandidater ansat hos vores samarbejdspartnere, ligesom vi heller ikke deler dine strategier med dine konkur-
renter.

Hvornar skal du betale forud?

Mange er af den opfattelse at rekrutteringsfirmaer primaert skal benyttes nar der skal ansaettes chefer og ledere
eller medlemmer til virksomhedsbestyrelser, men det er ikke kun denne kategori af medarbejdere det kan vaere ngd-
vendigt at tiltraekke gennem en mere intensiv tilrettelagt rekrutteringsproces.

Nar du skal traeffe beslutning om du vil bruge no-cure-no-pay eller rekruttering med garanti, skal du afveje en rackke
faktorer der ogsa inkluderer en maksimering af chancen for at ansaette den bedste kandidat, prisen herfor og den tid
det tager at gennemfare processen.

Der er ingen lette svar, men generelt jo hojere en position i organisationen kandidaten skal bestride, jo mere pa-
virkelig rollen er og jo mindre tilgaengelige kandidaterne er, desto mere sandsynligt er det at en garantirekruttering
forer til det bedste resultat.

Ved en rekruttering med garanti far du ogsa garanti for at rekrutteringsfirmaet ikke arbejder med kandidater der
samtidig bliver praesenteret for dine konkurrenter. Ved no-cure-no-pay vil rekrutteringsfirmaet sege at optimere
chancerne for gevinst ved at sende samme kandidat til flere virksomheder og disse vil ofte vaere dine primaere
konkurrenter.

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 mere end 20 ar arbejdet med rekruttering, search & selection, headhunting og kandidatoptimering i forbindelse med an-
seettelse 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.

Stakkesund 1, 3. tv,, 2100 Kgbenhavn @
Jens Hansensvej 7, 4100 Ringsted
Gludvej 13, 7130 Juelsminde
Telefon: 29 27 71 88
Email: info@ht-rekruttering.dk www.ht-rekruttering.dk
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