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Hur du lyckas rekrytera paen
tuff kandidatmarknad

- en guide fran Worko

IT och Samhallsbyggnad ar tva branscher som har blivit allt
svarare att rekrytera till, med ett 6kande kompetensgap och
ett allt mindre antal aktivt arbetssokande.

[ denna guide tar vi dig igenom hur du trots detta kan lyckas

med din kompetenstorsorjning, genom att skifta till en
proaktiv och langsiktig strategi.
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Rekrytering pa en passiv
kandidatmarknad staller

... men med en proaktiv strategi
kan du lyckas!

Den passiva kandidaten utgor hela 85 %

av marknaden idag — en solklar majoritet.

Denna typ av kandidat ar oppen for nya
mojligheter 1 karriaren och kan tanka sig
att byta arbetsgivare om ratt erbjudande
dyker upp, men soker inte jobb aktivt. En
gammal hederlig platsannons ar dartor
ett utdaterat tillvagagangssatt nar det
kommer till rekrytering: den nar endast
en knapp sjattedel av alla potentiella
kandidater.

Kompetensbristen idag ar enorm

Det gor att konkurrensen om relevanta
kandidater ar hardare an nagonsin.
Samtidigt forvantas klimatet pa
arbetsmarknaden bli annu hardare
inom IT- och byggbranschen: ar 2020
forutspaddes att 120 000 utbildade
kandidater kommer eftersokas inom en
snar framtid.

Kandidaten bestammer

Passiva kandidater ar ofta extremt
eftertraktade talanger. Hog konkurrens
1 kombination med kompetensbrist gor
att det just nu ar kandidaten som sitter
1 maktpositionen: de ar val medvetna
om sitt varde och har aldrig langt till
nasta erbjudande, eftersom de blir

bombarderade av rekryterare varje vecka.

Darfor tvingas arbetsgivarna byta metod
1 sin rekrytering: foretagen maste salja
in sig sjalva hos kandidaten tor att locka
dem till sig, istallet tor tvartom.

nya krav pa arbetsgivarna

85 %

av alla kandidater pa
marknaden ar passiva

Rekrytering behover tankas om

For att lyckas rekrytera en passiv
kandidat som redan har ett jobb och
ingen brist pa nya jobberbjudanden ar
det uppenbart att det behovs ett nytt
tankesatt. Det gar inte langre att lagga
upp en platsannons och vanta pa att
jobbsokande kommer till dig.

Vi pa Worko har sysslat med rekrytering
i over 10 ar. Var marknadsresearch och
var erfarenhet har gjort att vi fatt en
klar bild av detta tydliga maktskifte pa
arbetsmarknaden och vi har anpassat
vart arbetssatt darefter. Vart uppdrag
nu ar att hjalpa arbetsgivare att lyckas
med sin rekrytering trots den hoga
konkurrensen. Genom proaktiv och
langsiktig kompetensforsorjning

tanker vi om rekryteringsbranschen
fran grunden. I detta dokument gar vi
igenom vart arbetssatt - kontakta oss om
du vill veta mer!


https://worko.com/boka-din-konsultation/
https://worko.com/boka-din-konsultation/

Worko AB | En guide till strategisk kompetensforsorjning 2024

Kandidaternas preferenser &
arbetsgivarnas svarigheter

Vi fragade over 8600 av vara kandidater
vad de tycker ar viktigast och mest
avgorande for att de ska vilja byta jobb,
och de svarade sa har:

@® 23% Spannande projekt

@ 19% Personlig utveckling

() 16% Foretagets kultur och syfte

() 9% Lon & formaner

() 9% Att vara en del av ett kompetent team
® 9% Anstallningstrygghet

@ 6% Att kunna jobba remote eller hybrid
® 3% Intressanta kunder

@ 3% Att foretaget ar i ett tillvaxtstadie

@ 3% Att bidra till social nytta & hallbarhet

Vi fragade ocksa 480 svenska arbetsgivare
inom IT- och byggbranschen vad deras
storsta utmaning inom rekrytering ar.
Deras svar speglar valdigt tydligt att

det ar kandidatens marknad och hur

svart det ar att fa in tillrackligt manga
kandidater i nulaget:

() 38% har for lagt inflode av kandidater
@ 37% far inte in ratt typ av kandidater
@ 9% vill minska antalet felrekryteringar
@ 6% vill oka traffsakerheten till intervju
@ 5% vill minska anstallningskostnaden
(0 5% vill minska personalomsattningen

Resultaten visar tydligt att trots den nya trenden att jobba pa distans och den alltid
lika aktuella fragan om 10n och formaner, sa prioriterar betydligt fler kandidater de
mjuka vardena som skapar en trivsam vardag. Att fa jobba med nagot som utmanar
0ss 1 en miljo dar vi mar bra ar i slutandan mer vardefullt an pengarna pa banken.

Samtidigt ser vi att arbetsgivarnas storsta problem ar att hitta tillrackligt manga
kandidater med ratt kompetens. Glappet mellan tillgangliga kandidater och
arbetsgivare med ratt approach i sin rekrytering ar patagligt. Det ar viktigt att komma
ihag att passiva kandidater oftast redan har ett jobb de trivs med, vilket innebar att de
behover det lilla extra for att ta beslutet, och ftoretaget behover spetsa sitt erbjudande.

A
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Lar kanna dina kandidater

Likheter och olikheter

Trots att manga manniskor tycker lika
om vad som ar viktigt ar forstas inte alla
kandidater stopta i samma form. Darfor
behover du vara lyhord och tillganglig
for olika personlighetstyper.

Vara kandidater tacker in de flesta
rolltyper inom IT och samhallsbyggnad,
fran projektledare och utvecklare till
ingenjorer och arkitekter, men deras
preferenser kommer av naturen att
variera kraftigt mellan yrkesgrupper,
regioner och ett antal andra parametrar.

Gemensamt for alla passiva kandidater
ar dock att det alltid kravs en betydligt
storre anstrangning fran dig som
arbetsgivare for att lyckas rekrytera
dem.

Eftersom dessa personer inte hade
nagra tankar pa att byta jobb forran

du kontaktade dem maste du overtala
dem att saga upp sig, och just dartor
behover du som arbetsgivare gora dig
sjalv sa attraktiv som mojligt: om du ger
kandidaten ett riktigt toppenerbjudande
blir valet plotsligt mycket enkelt.

Forsta din malgrupp

For att lyckas hitta, attrahera och
anstalla den typ av kandidater som ar
mest intressanta for just ditt foretag bor
du identifiera dromkandidatens typiska
preferenser. Samla pa dig kunskap om
vad din specifika malgrupp bryr sig om,
sa att du kan matcha det och darmed
locka dem till ditt foretag.

Denna kartlaggning gors bast genom
att du uttor en behovsanalys med

varje enskild kandidat, forslagsvis
redan i forsta intervjun, precis som

1 ett vanligt forsaljningssamtal. Den
samlade datan hjalper dig sedan att na
ut till ratt kandidatbas och ger vardetull
insikt 1 vad du kan gora for att mota
kandidaternas behov och onskemal, pa
ett satt som fortfarande gar ihop med
foretagets vardegrund.

Det kan vara en god idé att skriva ner
nagra olika personas som beskriver
dina kandidaters oftast forekommande
egenskaper och preferenser, och
utifran det ta fram en plan for hur du
bast presenterar ert erbjudande for
kandidaterna och far in dem pa intervju.

Hur jobbar ni med rekrytering?

“Vi har en valdigt lag personalomsdttning som jag tror beror
pa att vi jobbar aktivt med personalvard, foretagskulturen
och rekrytering. Var personal trivs med att arbeta pa Consid.
Vi har mycket kompetenta kollegor, spannande projekt och
har valdigt kul tillsammans. Genom att visa det attraherar vi
nya medarbetare som gdarna stannar kvar.”

Anita Beslic

HR- & Rekryteringschet, Consid AB
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Ta pa dig sédljhatten!

Rekryterare igar = siljareidag

De flesta toretag har en tydlig bild av vad
de erbjuder sina kunder och ar bra pa
att salja sin produkt utat, men vikten av
att definiera och presentera det interna
vardet for de anstallda forbises ofta.
Eftersom foretagen tidigare hatt makten
att valja sina anstallda maste vi darfor
aktivt stalla om denna tankeprocess.

Idag ar sanningen att alla foretag som
har anstalld personal behover visa vad
de kan gora tor sina nya kandidater
utover lon och arbetsuppgifter, och
introducera det unika erbjudandet som
arbetsgivaren ger sina arbetstagare for
att lyckas med sin rekrytering.

Det ar helt enkelt en fraga om utbud och
efterfragan: bristen pa kompetens gor
att de kompetenta kandidaterna far fler
erbjudanden an de kan acceptera, vilket
innebar att de kommer valja det basta
erbjudandet fran det basta foretaget.
Och det ska sa klart bli ditt foretag!

Detta behover en passiv kandidat:

Borja salja innan forsta intervjun

For att lyckas fa in nya topptalanger
behover du ta fram ett tilltalande
helhetserbjudande tor framtida och
nuvarande anstallda, och presentera
detta till kandidaten redan vid forsta
kontaktpunkten tor att kunna locka dem
till att vilja komma pa intervju.

Employer Branding

Detta flirtande med potentiella
kandidater kallas employer branding,
och innefattar allt som foretaget star
for. Detta marknadsfors mot bade
kunder och kandidater, och ger er en
chans att pa ett subtilt och tydligt satt
beratta for varlden vilka ni ar och vad ni
oor. Har kan ocksa nyfikna kandidater
lara sig om foretaget pa egen hand.

Det finns tva kraftfulla verktyg som
du kan anvanda for att kommunicera
fOoretagets personlighet eftektivt:
storytelling & EVP, Employee Value
Proposition.

o Uppsokande och kontinuerlig rekrytering: tank storskalig headhunting for
hela ert rekryteringsbehov idag och pa sikt, inte bara for 6ppna roller just nu.

e Tydlig kommunikation fore intervju + uppfoljning: skicka garna en peppande
paminnelse innan varje intervju och folj upp med att tacka for ett bra mote.

o Att arbetsgivaren saljer in rollen och foretaget: kom ihag, du saljer in foretaget

till kandidaten, inte tvartom.

e Ratt timing + en snabb process: nar kandidaten blir tillganglig behover du vara
top of mind och agera snabbt: de har formodligen tlera erbjudanden samtidigt.

e Ett tilltalande Employee Value Proposition (EVP) som gor att ni sticker ut.
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EVP & Storytelling

EVP-triangeln

Employee Value Proposition ar det
sammanfattade erbjudandet som du
som arbetsgivare ger dina anstallda.
Att tydligt definiera foretagets EVP
ar ett eftektfullt satt att precisera
vad ni erbjuder pa alla nivaer och kan
ocksa vara avgorande for vilken typ
av kandidater du attraherar, vilket

1 sin tur hjalper er fortsatta vara ett
konkurrenskrattigt foretag med god
tillvaxt.

De tre nivaerna i EVP-triangeln talar om
for kandidaten vilka tordelar just ditt
foretag har, och delas upp som foljande:

Botten: kontraktuella fordelar

Det du pa papper erbjuder dina
medarbetare, sasom 10n och formaner.
Dessa ar viktiga och behover vara
konkurrenskraftiga, men ar inte langre
det som far en dromkandidat att tippa
over och borja jobba hos er.

Mitten: upplevelsemassiga fordelar
Hur ar upplevelsen av att jobba hos dig?
Som arbetsgivare kan du bidra med en
stimulerande arbetsmiljo och utveckling
bade i karriaren och personligt.

Toppen: emotionella fordelar

Det som gor din arbetsplats unik. Det
har ar kanske det viktigaste du vill

salja in till kandidaten. Vartor ska de
valja dig framfor andra arbetsgivare?
Vad far dina medarbetare att kanna
syfte? Vad har du for vision eller
uppdrag och vad ar det som gor att dina
medarbetare kanner att de arbetar mot
ett gemensamt mal? For de flesta ar
detta den enskilt storsta faktorn tor att
fa langsiktigt engagerade medarbetare.

2024

Storytelling

Storytelling innefattar alla former av
kommunikation mellan er som foretag
och kandidaterna. Har ingar ert EVP,

er vardegrund och allt ni star for. Det
talar om vilka ni ar, och genom detta kan
kandidaterna lara kanna er.

Vid alla kontakttillfallen bor detta

vara sammanhangande, internt och
externt i alla relevanta kanaler. Det

ar ocksa halsosamt att inte se det som
nagot statiskt, utan som nagot som kan
utvecklas och forfinas under tidens gang
1 takt med att ni vaxer och forandras.

Universella behov

Oavsett vilka preferenser ditt foretag
valjer att fokusera pa bor du komma
ihag att de tre saker som nastan alla
behover for langsiktigt engagemang ar:

Autonomi: att fa bestamma over sig sjalv
och ha kontroll over sin arbetssituation.

Utveckling: att utvecklas kontinuerligt,
genom nya roller eller nya kompetenser.

Delaktighet: att vara en del av en helhet.
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Kartlagda preferenser okar

... det har vi bevisat!

Under de senaste 10 aren har vi pa
Worko hatt kontinuerliga dialoger med
over 70 000 kandidater. Pa viagen har vi
fangat upp de vanligaste onskemalen
hos passiva kandidater och oversatt dem
till tio overskadliga preferenser som kan
fa dem att vilja byta jobb.

Genom var samlade data har vi fatt en
god bild av vad toretagen kan gora for
att locka till sig sina hetaste teamplayers
- en approach somvitror att viar
ensamma om i rekryteringsbranschen.
Vi har sjalva byggt vart system och ar
valdigt stolta over resultaten vi sett med
vart arbetssatt.

Workos tio kandidatpreferenser:

e Personal development:
mojlighet till personlig utveckling,
bade yrkesmassigt och som person

e Culture & Purpose:
foretagets arbetskultur och syfttet
med verksamheten

e Projects:
att fa jobba med spannande projekt

e Salary & Benefits:
en attraktiv1on och goda formaner

e Specialist environment:
att fa vara en del av ett riktigt
kompetent team

traffsakerheten

Nyckeln till fulltraffen

Erbjudandet mot kandidaterna bor ga
1linje med de preferenser som bast
beskriver rollen, avdelningen och
foretaget i sin helhet. Pa det sattet

blir sannolikheten storre att du hittar
kandidater som trivs pa jobbet och blir
engagerade medarbetare.

Tidigare i detta dokument visar vi pa
fordelningen mellan preferenser, dar
vi tydligt ser en valdigt stor spridning
mellan dem.

Vill du veta mer om just era kandidaters
preferenser? Hor av dig och boka en
kostnadsfri konsultation!

e Job security:
att kanna anstallningstrygghet

e Public welfare & Sustainability:
att bidra till samhallsnytta och

hallbarhet

e Remote:
att kunna valja sjalv varifran
man jobbar

e Customers:
att fa jobba med intressanta kunder

e Growth companies:
att fa jobba pa ett foretag som ari
ett tillvaxtstadie
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kandidat

Fraga mindre, intressera mera

Nar du lyckats locka en passiv kandidat
till att traffa dig bor du ha i atanke att
denne inte aktivt sokt jobbet. Fraga
darfor inte: "varfor sokte du det har
jobbet?” Kandidaten har ju inte sokt
jobbet alls, utan blivit headhuntad och
bjuden till intervju.

Se istallet ert forsta mote som en chans
att lara kanna varandra. Lagg tid pa

att skapa dig en bild av kandidaten och
dennes unika situation, och identifiera
potentiella smartpunkterideras
nuvarande roll som kan locka dem till
att byta arbetsgivare. Nar du tar reda pa
vilka behov de har som inte bemots idag
far du en extra bra chans att ge dem det
de saknar och vassa ditt erbjudande.

Undvik att stalla klassiska intervjufragor
tills ett verkligt intresse har faststallts
mellan bada parter. Var lyhord och
besvara kandidatens fragor arligt, sa
saljer du sakta men sakert in dig som
arbetsgivare. Malet ar att fa kandidaten
att kanna sig uppvaktad, men inte
jaktad.

Definiera er hiring bar

Ett strukturerat och beprovat satt att
Ilyckas anstalla passiva kandidater ar att
forst och framst skapa ett intresse hos
kandidaten, och att samtidigt bekratta
kandidatens lamplighet mot er interna
hiring bar: arbetsgivarens malbild som
beskriver vilken typ av kandidat som ar
av intresse for foretaget.

2024

Att intervjua en passiv

Er hiring bar namns inte nodvandigtvis
for kandidaten, men den definierar
vilken roll kandidaten bor identifiera
sig med. Den fungerar ungetar som en
intern checklista tor rekryteraren, dar
kandidatens bakgrund, meriter, och
mjuka saval som harda kompetenser
kollas av. Har kan du med fordel

utga fran nuvarande anstallda som
representerar vad du eftersoker, sa att
du haller stadig kurs i intervjuprocessen
och kan ta relevanta anteckningar.

Tydlighetiallaled

Genom att veta tydligt vad du soker och
vad du erbjuder blir det lattare att stalla
ratt typ av fragor till kandidaten, som
ger dig svar pa om denne passar iniden
rollen du soker. Med ratt hiring bar kan
du slappna av 1 samtalet och anpassa
din kommunikation efter kandidaten.
Anvand er storytelling tor att beratta om
er som foretag och vad som gor er unika:
lytt er foretagskultur, era mojligheter
for utveckling och era formaner, och
kommunicera dem pa ett kraftfullt satt.

Kandidaten intervjuar dig lika
mycket som du intervjuar dem

Att byta jobb ar ett stort beslut, inte
minst for den kandidat som fram tills
nyligen inte ens sokte jobb. Dartor
behover du inledningsvis ge personen
tid att tanka over erbjudandet, sa att
denne hinner ta in informationen och
vaga den. Men nar kandidaten val visat
intresse galler det att inte dra ut pa
processen. Aterkoppla snabbt, och vinn
den passiva kandidaten!
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INTERVJUPROCESSEN

En passiv kandidat som du sokt upp och kontaktat kraver en annorlunda approach i
intervjuprocessen an en aktiv kandidat som sjalv sokt jobbet. Sa har rekommenderar
viatt dulagger upp intervjuprocessen for att pa basta satt konvertera passiva

INTERV]JU 2: EVALUATION

kandidater till engagerade medarbetare:
/
Kandidaten berattar mer om sig sjalv, och svarar pa
arbetsgivarens fragor. Har ligger fokus pa att ta reda pa om
kandidaten matchar med toretagets preterenser genom att

jamitora deras svar med er definierade hiring bar.
\_
g CLOSING

Arbetsgivaren och kandidaten ar overens! Anstallningskontraktet skrivs
pa och pre-boardingen kan borja. Valkomna kandidaten genom att
skicka ut valkomstmail, lagg till dem pa LinkedIn, bjud in till AW och se
till att alla arbetsverktyg och liknande finns pa plats till startdatumet.

Grattis till rekryteringen!

4 N
INTERV]JU 1: SALES INTERVIEW

Du som arbetsgivare saljer in rollen, avdelningen och
foretaget till kandidaten med hjalp av er framtagna
storytelling. Fokus har ligger pa att fa kandidaten att bli
intresserad av att jobba hos er.

/

INTERV]JU 3: OFFERING

Nu borjar det narma sig att stanga rekryteringsatfaren!

[ detta mote presenterar arbetsgivaren ett erbjudande och
lagger fram vilka villkor som galler for kandidaten om den
borjar jobba pa foretaget, och kandidaten far betanketid.

J

For att fa en sa effektiv rekrytering som moijligt
bor du aven sakerstalla resurser tor sjalva
rekryteringsarbetet och jobba proaktivt med vad
vi kallar strategisk kompetenstorsorjning.

10
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Planera § resurssatt

Storskalig rekrytering kraver mer

Idag har manga foretag interna
rekryteringsteam som forstar
karnverksamheten pa djupet och vet
vilken kompetens som behovs, vilket
ofta racker toOr rekrytering i mindre
skala. Men for foretag som planerar att
vaxa mycket kan det bli ett storre arbete
an det finns tid och resurser till internt.

For att na aggressiva mal behover
personalstyrkan nastan alltid utokas.
Detta galler sarskilt alla typer av
konsulttoretag som hyr ut personal,
men ocksa andra verksamhetstyper.
Rekrytering 1 stor skala kraver stora
resurser: en stor databas, ett brett
natverk, langsiktighet, effektiv och
kontinuerlig kommunikation, och
mycket information och insikter om
kandidaterna ar av storsta vikt.

Interna eller externa resurser?

I takt med att rekrytering gatt fran att
titta igenom en hog CV:in fran ansokande
kandidater till att aktivt soka upp dem
sjalv har aven rekryterarna ofta gatt
fran en eller tva personer till en hel
avdelning som jobbar med rekrytering
pa heltid. Att rekrytera en stor mangd
manniskor ar komplicerat, eftersom det
sallan gar att anstalla vem som helst,

nar som helst. Darfor kravs ett mer
systematiskt arbete. I rakneexemplet
nedan kan du se hur stora resurser som
kravs for att na anstallningsmalet.

Kombinera for basta resultat

Den interna TA-avdelningen sitter pa
vardefull kunskap om det egna foretaget
och tjansterna som ska fyllas, men
ofta ar den mest lyckade losningen en
kombination av interna och externa
resurser, dar de interna skoter
intervjuerna och sjalva anstallningen,
och de externa gor grovjobbet med att
gallra, kontakta och ibland over langre
tid halla kontakt med kandidaterna,
boka moten och gora upptoljningar.

Tillsammans med professionella
rekryterare kan toretaget borja

arbeta mer langsiktigt och proaktivt
genom att sakra ett kontinuerligt
inflode av relevanta, intresserade

och tillgangliga kandidater. Pa sa

vis kompletteras foretagets expertis
med rekryteringsbolagets enorma
kontaktnat och kandidat-data.
Foretaget kan nu borja med strategisk
kompetenstorsorjning, som fokuserar
pa proaktiv och langsiktig rekrytering,
sa att du kan fa ratt kompetens pa plats
lagom tills behovet uppstar.

Ett foretag med 100 anstallda som vill vaxa 20% och har en arlig personalomsattning pa 20%
behover anstalla 40 personer. I snitt kravs 6 kandidater per anstallning:

6 x 40 = 240 forstaintervjuer

For varje forstaintervju kontaktas 13 kandidater™:

240 x 13 = 3120 kandidater att kontakta

3120 kandidater +
15 600 kontaktaktiviteter
=40 nyanstallda

Varje kontaktad kandidat har sedan i snitt 5 kontaktpunkter*:

3120 x 5 =15 600 kontaktaktiviteter totalt

*Enligt Workos data fran hundratals projekt och mer an 10 ars erfarenhet. Kontaktpunkter kan vara email, SMS och telefonsamtal.
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Rekrytera genom strategisk

kompetensforsorjning

Rekrytering som den alltid varit

En klassisk rekryteringsresa startar

med en trigger: plotsligt uppstar ett
resursbehov nar nagon sager upp sig,
och en ersattare behover komma pa
plats snabbt. Kanske avdelningscheten
far sammanstalla en kravprofil, aska en
budget, halla i intervjuprocessen och nar
en passande kandidat val hittats, vanta
ut uppsagningstiden.

Som anstallande chetf kanner du nog
igen dig: rekryteringen verkar alltid
slapa efter, och du behover ofta fatta
beslut under stress. Detta ar langt ifran
optimala forutsattningar for att fa de
mest lampade kandidaterna ombord.

Strategisk kompetensforsorjning

Genom att skifta fran ett reaktivt till
ett proaktivt rekryteringssatt okar
chansen att du far in den basta mojliga
kandidaten - inte bara den som ar
tillganglig just nu.

Dessutom far du in dessa kandidater
Iopande i takt med att behoven uppstar,
istallet for flera manader for sent.

Det ar inte ovanligt att det hinner ga
nio manader fran det att behovet av
rekrytering uppstar tills kandidaten
kommit pa plats, oavsett hur bra TA-
funktion toretaget har.

Gor darfor en strategisk analys over hela
det kommande aret, kalkylera det totala
kompetensbehovet och rekrytera sedan
lopande genom en pipeline av passiva
kandidater.
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Bygg en kandidatpipeline

Nar du borjar din resa mot att rekrytera
strategiskt rekommenderar vi att du
borjar med att gora ett tOorsta urval av
kandidater baserat pa roll, kompetens
och erfarenhet, och sedan kontaktar ett
stort antal kandidater som inte aktivt
soker jobb. En stor pipeline ar nodvandig
eftersom kandidaternas tillganglighet
varieraritid, och pa detta satt bygger du
en bank av potentiella kandidater med
ratt kompetens, som over tid kommer
finnas tillgangliga nar du behover dem.

Stressfrirekrytering

Att jobba proaktivt och langsiktigt med
rekrytering har nastan bara fordelar.
Med tiden blir du sannolikt battre

och battre pa att hitta och intervjua
passiva kandidater, och far darmed
hogre konvertering fran kandidat till
anstalld. Det innebar att du kommer

kunna anstalla 1 hogre takt och till
lagre kostnad pa lang sikt med hogre
traftsakerhet — utan stress.
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KANDIDATPIPELINE

INPUT OUTPUT

Aktiv uppsokning av kvalificerade
kandidater med ratt kompetens
som kan bli intresserade eller
tillgangliga 1 framtiden.

Kvalificerade kandidater som ar
redo att komma pa intervju och ta
en ny anstallning pa ditt foretag
nar du behover ny personal.

2024

LANGSIKTIGT RESULTAT

Efter en tid har du en stor pool
av kandidater som ar redo att
konverteras till intervjuer och
anstallningar.

Vikten av en stor pipeline

Vi pa Worko jobbar med att gradvis
bygga upp en kandidatpipeline genom
att kontinuerligt hitta och halla kontakt
med passiva kandidater for att skapa
intresse, samla data och fa timingen
ratt. Detta arbete gor att var totala
output av kvalificerade, intresserade
och framforallt tillgangliga kandidater
okar over tid. Med en intervjuprocess
som ar anpassad for passiva kandidater
konverteras sedan kandidaterna

till hogpresterande och engagerade
medarbetare pa vara kunders foretag.

Eftersom majoriteten av kandidaterna
sitter 1 projekt idag varierar deras
tillganglighet over tid. Langsiktigheten
ar nodvandig eftersom det kan ta upp
till 12 manader fran forsta kontakt tills
kandidaten ar oppen for en intervju.
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Hur?

Arbeta lopande med att bygga upp

en pipeline av kandidater med ratt
kompetens for er verksambhet, sa att den
blir gradvis storre med tiden. Genom att
behalla kontakten med kandidaterna,
vassa er storytelling och samla in
kandidatpreferenser sakerstaller ni
sedan intresse och matchning mot er
hiring bar.

[ figuren ovan har vi illustrerat hur
vijobbar med vart kandidatflode. De
som kommer iniforsta kvartalet kan
bli tillgangliga nar som helst pa aret:
vissa ar redo att anstallas direkt, och
andra vantaripipelinen i mer an ett
ar. Fordelen med en langsiktig pipeline
ar att du har full koll pa kandidater
med relevant kunskap, och de finns
tillgangliga nar du behover dem.
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Strategisk
kompetensforsorjning
paunder 100 ord

For att summera hur du lyckas med dina affars- och rekryteringsmal pa dagens
kandidatmarknad: det handlar om proaktivitet, langsiktighet, kontinuerlig
kommunikation med kandidaterna och en rekryteringsprocess anpassad efter dagens
harda marknad.

Du behover arbeta mer uppsokande och du behover salja toretaget, avdelningen
och rollen istallet for att jobba utifran en kravprofil. Verktygen for detta ar ert EVP,
storytelling och en strukturerad och anpassad intervjuprocess.

Nagra ord fran nojda kunder

Vi pa Worko har hjalpt hundratals foretag att na sina rekryteringsmal sedan starten
2011. Har kan du lasa om ett urval kunder som ar nojda med samarbetet med Worko!

“Viar otroligt nojda med de rekryteringar vi gjort
tillsammans med Worko. De har bra forstaelse for
var verksamhet och vart behov, ar alltid tillgangliga
och snabba.’

Margareta Gelius
Business Unit Manager, Sweco

“Snabbare tillvaxt ar absolut det storsta vardet vi

fatt av att jobba med Worko. De har levererat helt
ratt kandidater, bade kompetensmassigt och med de
personliga egenskaper vivill ha.’

Torbjorn Berglund
Konsultchef, Knowit

“Jag gillar langsiktiga relationer. Vi har lart kinna
personalen pa Worko och det storsta vardet ar att fa
jobba sa nara rekryterarna. De vet vad vart foretag
efterfragar”

Patrik Arengard
VD, Partnex AB
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Det har ar Worko

Var story

Worko AB grundades ar 2011. De forsta
aren jobbade vi pa det satt som de
flesta andra i rekryteringsbranschen
forttarande gor, genom att fylla en
specifik roll med en tydlig formell
kravspecifikation.

Men arbetsmarknaden skiftade fran
att vara arbetsgivarens marknad till
arbetstagarens, och vi insag att vi
behovde skifta fokus fran att gallra

och gora urval bland en stor mangd
potentiella kandidater som ansokt om
jobbet, till att forsoka attrahera passiva
kandidater — en svarare grupp att na,
eftersom de passiva kandidaterna oftast
redan sitter pa ett tryggt jobb och har
valdigt manga valmojligheter.

Vi pa Worko loser detta problem genom
att vara proaktiva, langsiktiga och
kontinuerliga i var rekrytering. Efter
mer an 10 ar i branschen ser vi att detta
ar en framgangsfaktor, inte minst inom
byggbranschen och inom IT och tech.

2024

Sajobbar vi

Pa manga foretag uppstar situationer
dar det behovs personal pa plats valdigt
snabbt. Det innebar att de maste anstalla
under tidspress och bara kan valja bland
de kandidater som ar tillgangliga just

for tillfallet, snarare an att anstalla

den person som faktiskt ar bast lampad
for jobbet. Istallet for att dra igang en
rekryteringsprocess nar behovet uppstar
hjalper vi vara kunder att vara mer
strategiska i sin rekrytering, genom

att jobba langsiktigt, datadrivet och
kandidatcentrerat.

Vi tar lopande kontakt med de bast
lampade kandidaterna for just er
arbetsplats, och vet precis nar de mest
intressanta kandidaterna ar 1 en position
dar de kan tanka sig att byta jobb.

Later det intressant? Kontakta oss och
boka in en kostnadsfri konsultation,
sa hjalper vi er att lyckas fylla ert
rekryteringsbehov, och dirmed na era
tillvaxtmal!

Boka en konsultation idag - vi finns aven 1 Norge!

www.worko.com www.worko.no

+46 859851400 W +47413 06223
info@worko.com @ info@worko.com
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