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Guide: Allt du behover veta for en

bra Kandidatupplevelse




INTRODUKTION

De allra basta inom rekrytering runt om i varlden konkurrerar mot varandra for
att hitta den abolsut basta kandidaten som finns. Idag handlar det inte bara
att skriva en jobbannons, publicera och vanta pa att ansokningar ska rulla in.

Varfor da?

Jo, till att borja med, denna traditionella metod gor det mycket svarare att folja
varje steg i rekryteringteringsprocessen fran start till mal.

Darfor jobbar moderna rekryterare idag med att vara ett steg fore genom att
samla in och analysera information om deras kandidater. De gor inte bara
detta, de ar ocksa mer medvetna om den kandidatupplevelse de ar med och
skapar.

S4, egentligen dar detta det enda satt som garanterar att du kan anstdlla de
basta tankbara personerna till en tjanst. Det rader ingen tvivel om att en bra
rekryteringsprocess ar datadriven. Foretag som samlar in data under varje
steg av sin rekryteringsprocess ar helt enkelt battre rekryterare... och ar ocksa
de som attraherar de basta talangerna.

Det ar verkligen sa enkelt.

S4, meddentankenibakhuvudet, Iat oss gravadjupareivad kandidatupplevelse
ar och hur du kan forbattra din egen.
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VAD AR KANDIDATUPPLEVELSE? G4 till Gversikt

| korta drag ar termen kandidatupplevelse ett samlingsnamn for att beskriva sjalva
processen, kanslorna och den uppfattning en ansdkande har av ditt foretag nar de gar
igenom varje steg av din rekryteringsprocess.

En vanlig rekryteringsprocess innehaller ofta féljande steg:

1. Jobbsokning (kandidaten letar ett lediga tjanster pd jobbsajter,
foretagshemsidor, sokmotorer och tidningar mm.)

Kandidaten ansoker till ett jobb

Du intervjuar kandidaten

Du ger kandidaten feedback och analyserar den

B W

Onboarding/Kandidaten startar tjansten (om allt gatt bra)

Later det bekant?

S4, vill du forbattra din kandidatupplevelse (vilket vi saklart rekommenderar), behover du
utforligt utvadera varje steg ovanfor. Detta kanske later som en svar uppgift, men langre
ner i den har artikeln kommer vi steg for steg att ga igenom exakt hur du kan gora detta
sjalv.



KAN EN DALIG REKRYTERINGSPROCESS
SKADA DIN KANDIDATUPPLEVELSE? G till Bversikt

Kan en dalig rekryteringsprocess skada din kandidatupplevelse? Det korta svaret dr Ja.

Lat oss darfor kolla pa ndgra vanliga misstag som arbetsgivare gor under rekryterings-
processen och analysera hur det paverkar kvaliteten pa den kandidater som du attraherar...

Daligt skrivna annonser

Det ar en sjalvklarhet att om du inte skriver en transparent och noggrann jobbeskrivning
sa blir standarden pa de ansokningar du far lagre. | slutandan behover kandidater forsta
vad de sjalva ger sig in pa — annars ar det en stor risk att de kommer sluta ganska snabbt
efter att du anstallt dem. Och da maste du starta om hela rekryteringsprocessen igen

Dalig kommunikation
Detta ligger ndra den forra punkten. Riktigt bra kommunikation mellan en arbetsgivare
och kandidaten(erna) ar en grundpelare for en framgangsrik rekryteringsstrategi.

Att misslyckas med effektiv kommunikation till dina kandidater kommer resultera i att
hogkvalitativakandidaterkommerlamnadigoch hogsttroligt vandasigtilldinakonkurrenter.

DAalig intervjuteknik

Till och med chefer med flera ars erfarenhet ramlar i denna fallgrop. Du skulle bli forvanad av
hur manga rekryterare som fragar helt fel fragor. S3, fragar du inte efter ratt saker sa kommer
du heller inte att pd ett bra satt kunna veta om kandidaten skulle passa bra in i teamet. Visst
ar det ganska enkelt?



FORDELAR MED EN POSITIV
KANDIDATUPPLEVELSE G4 till Bersikt

S4, vilka fordelar finns det med att ge dina ansokande en positiv kandidatupplevelse?

For att beskriva det pa ett enkelt satt. Har du majligheten att ge dina kandidater en hyfsad
upplevelse under rekryteringsprocessen ar det en storre chans att de kommer med en po-
sitiv attityd nar de borjar sin anstallning.

Detta ar inte bara bra for arbetsmoralen, utan ocksa utmarkt for produktiviteten. En kan-
didat som har en positiv upplevelse under rekryteringsprocessen ar mer trolig att komma
igdng snabbare an ndgon som ar osaker pa om de gjort ratt val nar de tackat ja till ett job-
berbjudande, punkt slut.

Vart att veta ar att dina kandidater ocksa ar dina ambassadorer oavsett om du rekryterar
dem eller ej. Det behdver du nog inte ens oss for att forstd, rekommendationer genom
word of mouth hors Iang vag.

Sa om en kandidat har en behaglig upplevelse under rekryteringsproceessen (aven om de
inte far jobbet), ar det mer troligt att de pratar positivt om dig, vilket starker ditt employer
brand. Ju starkare ditt employer brand ar, desto fler personer kommer att vilja arbeta hos
dig. Vart att namna ar ocksa att detta ger mycket mer prestige och trovardighet till ditt
foretag.

Sist men inte minst, om du verkligen bryr dig om dina kandidater kommer du ocksa att
borja samla in och analysera data. Att anvanda dessa siffror for att driva din rekryterings-
strategi kommer med tiden bli kostnadseffektivt. Namligen for att din rekryteringsprocess
kommer vara mycket mer effektiv och nyanstallda kommer troligen stanna hos dig langre.

Att rekrytera folk kostar pengar. Punkt. Tror du inte pa oss? Virgin Media uppskattade en
forlust pa $5 miljoner arligen for att de inte hade skapat en bra kandidatupplevelse!


https://business.linkedin.com/talent-solutions/blog/candidate-experience/2017/bad-candidate-experience-cost-virgin-media-5m-annually-and-how-they-turned-that-around

SA FORBATTRAR DU DIN KANDIDATUPPLEVELSE
UNDER REKRYTERINGSPROCESSEN G till Bversikt

Vid det har laget tror jag att du ar dvertygad om att du maste forbattra din kandidatupple-
velse. Men den viktigaste fragan kvarstar; Hur gor jag detta? Ta till dig rdden nedanfor for
att kunna implementera dessa viktiga forbattringar.

Jobbsdkningen

Tro det eller ej, men faktum ar att kandidatupplevelsen startar langt innan kandidaten ens
ansoker till en ledig tjanst. IBM fick insikten att sa manga som 48% av alla ansokande som
de fragade ut hade haft tidigare kontakt med organisationen innan de sokte ett jobb hos
dom.

Med tidigare kontakt menar vi:

» Har vanner eller familj som redan jobbar dar
» Har en allman uppfattning om organisationens varumarke
» Arenkund

» Har arbetat med organisationen tidigare


https://www.hrtechnologist.com/articles/recruitment-onboarding/what-is-candidate-experience-definition-components-technology/

SA FORBATTRAR DU DIN KANDIDATUPPLEVELSE UNDER
REKRYTERINGSPROCESSEN G4 till Oversikt

Med detiatanke ar det foga forvanande att bara 2% av kandidaterna har en ddlig uppfattning
av organisationen innan de soker ett jobb hos dom.

Det ar darfor det ar sa viktigt att starka sitt employer brand.

Ar du oséker pa hur du gor detta, sa finns det nagra saker du kan gora:

Fa forstaelse for hur folk ser pa ditt varumarke - sa du kan forbattra dig

Majoriteten av alla anstallda anvander sociala medier och karriarplattformar som:

» Facebook
» LinkedIn

«  Twitter

» Glassdoor
» Indeed

Darfor ar det en stor chans att anstallda har delat med sig av ndgra av sina upplevelser
fran din organisation i dessa natverk. Pa sa satt kan du halla koll pd vad folk sager om dig
pa natet, for tro pa oss, dina kandidater har koll pa detta.

Det ar faktsikt sa att Glassdoor uppskattar att sa manga som 70% av alla sokande tittar
efter den hdr typen av ‘recensioner’ nar de star infor ett val i sin karriar.

Som du kanske forstar, sa kan dessa plattformar ge mycket vardefull feedback. Anvand
recensionerna for att fa en battre kansla for att se vad de anstdllda i din organisation var-
desatter. Och annu viktigare, finns det kanske ndgot de inte gillar, se vad du kan gora for att
forbattra dig. Efter det kan du gora de viktiga forandringar som behovs och sedan skicka ut
dom for dskddning i cyberrymden. Detta kommer hjdlpa dig att sakerstdlla att hogkvalitati-
va kandidater inte avskracks av negativa recensioner.

Definiera vad ditt varumarke sager

Vad star ditt varumarke for? Hur ar arbetsplatskulturen? Vilket signaler ar det du vill
skicka? Anvand svaren pa dessa fragor for att etablera ett genuint varumarkesmeddelande
och hur du kommunicerar detta.


https://www.glassdoor.com/employers/blog/how-candidates-use-glassdoor/

SA FORBATTRAR DU DIN KANDIDATUPPLEVELSE UNDER
REKRYTERINGSPROCESSEN G4 till Gversikt

Varfor ar detta viktigt?

Du maste ge dina kandidater forvantningar som speglar verkligheten av hur det ar att vara
anstalld i din organisation — och ditt varumarkesmeddelande spelar en stor roll in i detta.

Sakerstall darfor att ditt foretags rost ar densamma pa alla onlineplattformar dar
en kandidat eventuellt stoter pa ditt varumarke:

» Dinakarriarsidor

» Ditt videoinnehall

» Dinajobbannonser

» Dina utvarderingsplattformar

» Enskilda konversationer ditt rekryteringsteam har med kandidaterna.

Ja, du fattar grejen.

Behandla kandidater som om de vore dina kunder
Nar arbetslosheten ligger pa hyfsat [aga nivaer (6%), kan kandidater se pd jobbsokandet lite
som om de handlar pa natet.

Tank pa det sahar: Du skulle inte kopa en dyr produkt pd natet utan att kanna till foretaget
val, visst ar det sa? Sa, varfor skulle dina kandidater dyka med huvudet fore ratt in i ett jobb
utan att spendera tid pd att fa en kansla for att foretaget passar dom bra?

Som en del av deras research, kommer kandidaterna troligtvis vilja ha reda pa foljan-
de information for att kunna bestamma sig om det ar vart att soka jobb i din organi-
sation:

» Ditt foretags forvantningar
» Erarbets- och foretagskultur
» Intervjuprocessen


https://www.ekonomifakta.se/fakta/arbetsmarknad/arbetsloshet/arbetsloshet/

SA FORBATTRAR DU DIN KANDIDATUPPLEVELSE UNDER
REKRYTERINGSPROCESSEN G4 till Oversikt

Ge kandidaterna all information de behover for att kunna ta ett battre 'kopbeslut’ Trots allt
sa kan faktiskt de ocksa skriva en recension pa natet om den kandidatupplevelse som du
har gett dem.

Saklart, sa kan mycket av denna information kommuniceras via dina jobbannonser, vilket
osoOkt leder oss in pa nasta del...



ANSOKNINGSPROCESSEN G4 till Buersikt

Generellt sett inkluderar steget ansdkan dina jobbannonser pa natet och var du publicerar
dem. Darfor har vi listat ndgra bombsakra forslag som visar hur du kan skapa en informativ
och engagerande jobbansokan. Om du vill agera pa dessa rad kommer du utan tvivel att
forbattra kvaliteten pa din kandidatupplevelse.

Skapa en saljande jobbtitel, beratta ditt foretags historia och satt rimliga
forvantningar

Om du lagger ut en jobbannons pd en popular jobbsajt (Indeed, Monster, Blocket, etc.),
blir ditt val av titel pa annonsen allt mer viktigt. Det ar nodvandigt att inkludera jobbtitel
och sdlja in den tillsammans med nagot som attraherar hogkvalitativa kandidater. Detta
sakerstaller inte bara att din jobbannons hittas av relevanta personer, men den kan ocksa
fanga intresset hos topp-kandidater.

Den ansokande vill ofta ocksa veta lite om foretaget innan de skickar en ansokan till
dig. S4, beratta din organisations historia genom att inkludera saker som:

» Hur mdnga dr har ni varit aktiva

» | snitt, hur lange stannar anstallda i foretaget (skriv sdklart bara detta om det ar
en imponerande siffra!)

» Uppmarksamma nuvarande kunder och projekt som ditt foretag associeras med

» Lista speciell utrustning eller mjukvara som kandidaten kan vara intresserad av

» Namn priser, certifieringar och omnamningar som ditt foretag har dstadkommit

» Geinfo om kulturen pa foretaget



ANSOKNINGSPROCESSEN Ga till Oversikt

Det har ar bara ndgra av alla idéer du kan komma pd, anvand punkterna pa foregaende sida
som en grund och en mojlighet att vara kreativ!

Glom inte att du ska bara mata kandidaterna med ren fakta. Pa sa satt kommer du inte skapa
orealistiska forvantningar som i slutandan kommer leda till en hogre personalomsattning.
Det ar darfor du alltid ska gora en detaljerad jobbeskrivning som en del av jobbannonsen.
Da kommer kandidaterna veta precis vad de kan forvdnta sig (om de ar ratt person for
jobbet forstas).

Det Ionar sig ocksa att vara helt transparent angaende foljande
detaljer i din jobbannons:

» Arbetstider

» Lon

» Relevant information om kollegor

» Modjligheten till utbildning och professionell utveckling

» Speciella fordelar som just din organisation erbjuder (extra semesterdagar, bonu-
sar, friskvardsbidrag mm.)

Dessaidéer ar ocksa till for att du ska borja gnugga geniknadlarna och tanka kreativt. Sa tank
efter och inkludera fler saker som dina kandidater borde vara medvetna om.

Forklara Ansokningsprocessen

Kandidater vill ha klarhet. De vill veta vad de kan forvanta sig och hur din rekryteringsprocess
gar till. Det ar darfor det dar en bra idé att avsluta din jobbannons med vad som dr nasta
steg. Till exempel, fran vad som hander efter de skickat ivag sin ansokan anda tills de blir
anstallda.

Det sista du vill ska handa ar att kandidater faller ur processen langre fram pa grund av
missforstand och otalighet, och att rata ut fragetecken redan i jobbannonsen hindrar detta
ifran att handa.



ANSOKNINGSPROCESSEN Ga till Oversikt

GoOr det enkelt att ansoka

Visst du att en av 20 kandidater upplever teknikstrul nar de skickar in sin ansokan? Det
kanns kanske overflodigt att saga detta, men om du gor det for svart att ansoka, kommer
kandidaterna till slut ge upp! S3, se till att din jobbannons och ansdkan faktiskt fungerar
genom att Iata nagon testa din ansdkningsprocess.

Overvég en Test-fas

Nar vi pratar om att 'testa’ kandidater, pratar vi sdklart inte om langa, stressiga prov du
fick i skolan. Vi pratar istdllet om nagra enkla personlighets- och logikbaserade test som
kandidater kan gora sjdlva hemifran. De behover bara internet och en enhet som mojliggor
det att gora testet (laptop, surftplatta, mm.). Oftast skickas dessa test ut innan intervju
(eller mellan intervjuer om du har flera olika intervjuer).

Varfor ens bry sig?

Ja, om din jobbannons attraherar en stor mangd kandidater (vilket de oftast gor, da en
annons i snitt far in 250 ansokningar (globalt sett) for varje ledig tjanst som finns). Da
behover rekrytererare ett satt att snabbt och enkelt valja ut vissa kandidater. Fakta visar att
sa mdnga som 50% av alla kandidater in ens nar upp till de grundlaggande jobbkraven som
stallts, vilket gor tester allt mer viktiga.


https://www.trustcruit.com/sv/artiklar/9-steg-datadriven-hr/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv
https://www.inc.com/peter-economy/19-interesting-hiring-statistics-you-should-know.html
https://www.wsj.com/articles/SB10001424052970204624204577178941034941330

INTERVJUPROCESSEN G4 till Gversikt

Sa du ska antligen barja intervjua kandidater (jippie!), har kommer nagra saker du kan gora
for att sakerstalla att intervjun ar en behaglig upplevelse for alla inblandade:

Forberedelse ar Nyckeln

Gor vad du kan for att sakerstalla att kandidaterna kanner sig forberedda. Det tar inte bara
bort kandidatens nervositet innan intervjun, utan skapar ocksa ett battre samforstand med
kandidaten.

P4 sa sdtt kanner sig den intervjuade mer avslappnad tillsammans med dig och det ar mer
troligt att du far en battre blick in pd deras riktiga jag, vilket sdklart ar vad du forsoker
astadkomma!

Det finns nagra saker du kan gora for att forbereda dina kandidater:

Till exempel, ett kort mail med tydliga instruktioner for hur man hittar till ditt kontor kan
hjalpa mycket. Du kan till och med fraga dem var de reser fran for att kunna ge ytter-
liggare hjalp. Om magjligt, inkludera kanda landmarken och parkeringsplatser om de kor.
Alternativt, om de anvander kollektivtrafik, informera om vilka buss-, tunnelbane- eller
sparvagnslinjer som stannar utanfor dig.



INTERVJUPROCESSEN Ga till Oversikt

Denna information ar extra viktig om ditt kontor ar svart att hitta till. Det sista du vill ska
handa ar att intervjun ska starta pa fel satt for att kandidaten varit for stressad att ens
kunna hitta till ratt plats.

| samma ‘forberedelsemail, fundera pa att inkludera en agenda for intervjun. Det ar
sjalvklart att nar kandidater har battre koll pa vad som planerats for dem, kommer de vara
mer forberedda for intervjun. Denna agenda bor ocksa innehalla hur lang intervjun ar och
vem de ska traffa. Detta mojliggor det att planera deras dag och gora all nodvandig research
innan intervjun.

Overvég en Video

Du kanske till och med vill ta det ett steg langre och skicka en video med all anvandbar info.
Har du intervjuat personer tidigare, finns det en god chans att du fatt samma eller liknande
fragor varje gang! Skriv ner dem och svara pa foljande fragor i videon.

Om du inte vet var du ska barja, har kommer flera fragor for att komma igang:

» Hur ser teamet och/eller avdelningen ut?
» Hur ofta ar hela teamet tillsammans?

» Vilka ar era typiska kunder och partners?
» Vadarlonen?

» Vilka formaner finns?

Det ar ocksa en bra idé att ge en detaljerad dverblick av rollen de ansoker till. Kandidaterna
kommer inte bara se denna info som anvandbar, utan far ocksa mer tid att svara pa andra
mer unika och detaljerade fragor under intervjun.

Sjalva intervjun

Du kanske funderar pa om du ska schemaldgga flera olika intervjuer med olika personer:
chefer, teamledare eller till och med anstallda fran olika avdelningar. Varje diskussion kommer
naturligt att fokusera pa olika amnen, vilket gor att du kommer kunna fa annu battre insikter
huruvida kandidaten passar brain i rollen.

Lagg intervjun under ratt tid for att verkligen visa kandidaten din foretagskultur. Om
ansokanden ska vara pa ditt kontor hela dagen, varfor inte bjuda in personen/erna till
kafferasten eller lunchier matsal eller kok? Nar ni val ar dar far du mojligheten attintroducera
dom til andra pa foretaget.



INTERVJUPROCESSEN Ga till Oversikt

Intervjufragor

Nar du ska gora intervjufragor maste du veta vad du vill fa ut av intervjun. | detta ingar
att forstd malsattningar, erfarenheten och de kvaliteter du soker hos den intervjuade
kandidaten. Nar du val fatt ordning pa det, kan du skapa och stdlla riktade fragor for att fa
en uppfattning om kandidaten klarar sig till nasta steg.

Du kan kommer fraga en blandning av direkta fragor som reder ut om kandidaten har de
kvalifikationer, erfarenhet och personlighet som behovs for att gora jobbet samt mer 6ppna
fragor. Den sista punkten later kandidaten salja in sig sjalv till dig. Du kommer bli positivt
overraskad av vilken info du kommer fa ut fran dessa!

Du bor ocksa gora research om kandidaten innan intervjun. Detta innebar att se over
deras CV, personligt brev, portfolio och tidigare foretag de jobbat hos mm. Nar du val har
denna info sa kommer du kunna skraddarsy intervjufrdgor som ar mer lampliga for
individen och gora det basta av den korta stund du har tillsammans med dem.

Sist men inte minst, ge kandidaten mojlighet att stdlla de fragor de har. De ger dem en
chans att informera dig med annan info som de tycker du ska vara medveten om. Folk gillar
verkligen inte att lamna intervjuer dar de kanner att de inte fatt saga allt de vill ha sagt.

Experttips: Under intervjun, behandla kandidaten som om det vore en framtida kol-
lega (vilket de kanske ocksa blir). Det ar uppenbart att en bra forsta intryck ar viktigt
for att starka din kandidatupplevelse. Var vanlig, ge ett bra bemodtande och var pro-
fessionell sa ska du se att det kommer ga utmarkt!



OVERVAG VIDEOINTERVJUER G4 till Gversikt

Videointervjuer och Videoscreeningfragor kan om de gors ratt, ge en battre kandidat-
upplevelse an fysiska jobbintervjuer — sa ar fallet om du anvander ratt teknik for att
intervjuerna ska fungera smartfritt.

Precis som i en fysisk intervju, kommer du behdva satta ratt forvantningar genom att
satta en agenda for ert mote. Vi rekommenderar ocksa att hjalpa kandidaterna att komma
igdng med de tekniska delarna av intervjun. Du kan till exempel erbjuda en egen tid innan
intervjun dar de i lugn och ro kan fa se till att bade mikrofon och kamera fungerar i din
videoplattform. Med detta menar vi ett separat fonster dar de kan testa bade mikrofon och
kamera innan de borjar prata med dig och sjalva intervjun borjan.

For att gora det lattare for kandidaten, se till att du har skickat foljande information
till dem i forvag:

» Hur man startar intervjun
= Hur de kan hitta Iosningar till vanliga tekniska problem
» Var de kan vanda sig om de behdver hjdlp (ska de ens behdva gora det?)

Skicka sen all denna information igen i ett mail som en paminnelse en timme innan
videointervjun. Du kommer bli férvanad over vilken skillnad det gor nar allt funkar felfritt!


https://www.trustcruit.com/articles/3-tips-video-interviews/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv

OVERVAG VIDEOINTERVJUER Ga till Oversikt

Ge aterkoppling till kandidaten snabbt
(Oavsett om de har presterat bra eller gj)

Kandidater hatar att vanta i evigheter for att fa hora om de fatt ett jobb, och det ar helt
forstdeligt. Att byta karridr eller jobb ar ett stort beslut. Som arbetsgivare ska du respektera
detta genom att beratta deras ‘0de’ sa fort som mgjligt.

Du kommer ofta fa uppleva manga ivriga kandidater som kontaktar dig efter intervjun.
Har du inte tagit ett beslut d3, beratta arligt nuvarande lage, och ge en tidsram for nar du
kommer att kontakta dem med ditt svar. Folj sedan vad du lovat.

Likasa, om du vill ha kvar kandidaten, beratta for personen sa snart som magjligt. Detta visar
att du verkligen seriost kan tanka dig att anstalla den. For ingen vill vara andrahandsvalet.
Plus att detta hjalper dig att inte forlora sa manga hogkvalitativa kandidater till foretag som
forsoker ta dem medan kandidaterna vantar pa svar fran dig.



HUR DU GER KANDIDATER AVSLAG G4 till Gversikt

Nar vi val pratar om det, hdll inte inne pa daliga nyheter. Visste du att sa manga som 23% av
ansokanden inte far ndgot meddelande alls om avslag?

Det ar ganska chockerande.

Tank tillbaka pa den senaste gangen du sjdlv sokte ett jobb. Det finns en stor chans att
du skickade in din ansokan och fick inte jobbet, sen horde du inte mer fran foretaget. Du
kanske har forsokt att kontakta ndgon och inte hort fran dem igen, vilket gjorde att du gav
upp. Ddligt gjrot av rekryteraren...

Nar det handlar om ditt egna levebrdd kan det bli tungt kanslomassigt och frustrerande.
Det ar kanske overflodigt att ens saga detta, men att inte ge ett ordentligt 'nej-tack’ till
kandidater som inte har gatt vidare ar skadligt for din kandidatupplevelse.

Tror du inte pa oss? Men det talar ju for sig sjalv. Att inte meddela ett avslag till en kandidat
gor att ditt Candidate Net Promoter Score bland dina ansokande kommer att landa pa -44.7
(i snitt). Men tar du dig bara tid att ge ett ordentligt nej-tack kommer siffran hamna pa
-21.9. For att vara kortfattad, det ar tydligt att om du lamnar ett genomtankt meddelande
om avslaget kommer det ha en stark inverkan pa kvaliteten pa din kandidatupplevelse.

S4, sld alltid kandidaterna en signal eller skicka ett personligt mail nar du val bestamt att
de inte langre ar aktuella. Nar du val ger de ddliga nyheterna, forklara for kandidaten varfor
de inte fatt jobbet. Nar du gor detta, fokusera pa relevanta fardigheter och erfarenhet for
rollen. Detta hjalper inte bara att forbattra kvaliteten pa deras framtida ansdkningar, utan
det forsakrar dem ocksa att de inte helt sabbade interjvun.


https://www.trustcruit.com/articles/data-why-recruiters-have-to-get-better-at-rejecting-candidates/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv
https://www.trustcruit.com/articles/data-why-recruiters-have-to-get-better-at-rejecting-candidates/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv
https://www.linkedin.com/posts/simonwernerzankl_talenttalks-recruitement-hr-activity-6595596019868676096-MrmW/

HUR DU GER KANDIDATER AVSLAG Ga till Oversikt

GOor en lista pd kandidater som nastan tog sigigenom eller vilka du tror kan vara mer lampliga
for en annan roll. Du vet aldrig, vissa kandidater kan vara vardefulla tillgangar i framtiden.

Experttips: Visa respekt genom att vanta minst 24 timmar innan du skickar ett
avslagsmail. Du vill inte fa personen att kanna sig som att de totalt misslyckades i
intervjun och att du inte ens hade personen i atanke.

Ha ocksa i atanke, att nar du borjar maila ut till kandidater att de inte langre ar med i
processen kommer du bli forvanad 6ver vilka positiva svar du kommer fa.

Har kommer ndgra sddana meddelanden som Natalie Davis fick ndar IMPACT borjade att
gora precis detta:

"Du kan inte forsta hur mycket jag uppskattar att du tar dig tid att skicka en personlig
kommentar.

“Jag onskar att ni har mig i bakhuvudet for framtida méjliheter. Ha en trevlig kvall. Tack”

1"

“Tack for attni dr sd drliga och berdttar detta for mig. Ha mig garna i dtanke for framtida mojligheter.

“Tack for att jag fick veta. Oavsett resultatet sd var det sd trevligt att prata med dig och gd igenom
intervjuprocessen. Lycka till med att hitta ndgon till positionen!”

"Tack sd mycket for att ni skrev svaret till mig dven om det inte gick som jag hade hoppats. Jag
uppskattar mailet och lycka till med den nyanstallde personen.”

Som du kan se, ar detta bevis pa att kandidater uppskattar att du kontaktar dem, dven om
du inte kommer med ndgra positiva nyheter.

Ta saker till en ny niva

Nar du vanligt har gett en kandidat avslag, ta saker till en ny niva genom att samla in
deras feedback. Forskning visar att rekryterare som samlar in denna typ av data (efter
bade intervju och avslag) kan forbattra sin kandidatupplevelse 7.3 till 8% pa bara ett ar! S3,
om du inte redan har borjat tanka pa det, fundera pa att lagga till ett feedbacksteg till din
rekryteringsprocess.


https://www.impactbnd.com/blog/job-candidate-experience
https://www.linkedin.com/pulse/improve-our-candidate-experience-feedback-does-work-werner-zankl/

ONBOARDING AV KANDIDATER G till Buersikt

Bara for att du erbjuder ndgon ett jobb, anta inte att kandidatupplevelsen ar over. Att
onboarda ar det nast sista steget i rekryteringsprocessen och ar viktigt for att sakerstalla
att den nyastallde haller sig pa banan.

Vilka steg har Onboardingprocessen?

Kort sagt ar stegen i onboardingprocessen:

» Skicka kandidaten ett jobberbjudande (e-post, telefon etc.)
» Gor en bakgrundskoll pa kandidaten (om nodvandigt)

» Gor klart allt pappersarbete som behovs

» Planera forsta dagens/veckans aktiviteter

Det sdger sig sjalvtatt nar onboarding gar bra sd okar chansen att den nyanstdllde engagerar
sig i ditt varumarke och vill komma igang sa fort som majligt. Om det skulle vara motsatt,
skulle den anstdlldes moral och produktivitet kunna paverkas — och bli samre.

S3, hur ser dd en bra onboardingstrategi ut?



ONBOARDING AV KANDIDATER Ga till Oversikt

Dra ner pa pappersarbetet

Ingen manniska i varlden vill spendera sin forsta dag med att fylla i tonvis av dokument. S3,
fraga kandidaten att signera och skicka dver sa mycket pappersarbete innan deras forsta
dag.

Dubbelkolla sen om den anstallda kandidaten har fyllti allt korrekt. Nar detta val ar klart och
ur vagen, sa kan de dyka ratt ner i alla praktiska detaljer sa fort som mgjligt.

Se till att de har allt de behover

Var saker pa att du ger allt vad den nyanstallda behover. Till exempel mailkonto, skrivbord
och laptop mm. Ju snabbare den anstallde kanner sig trygg i sitt jobb, desto battre. Detta
innebar ocksa att se till sa de har traffat ratt personer — deras chefer, dverordnade och
teammedlemmar mm.

Har de inte fatt den grundlaggande info de behover for att gora sitt jobb, sa kan du inte
forvanta sig att de ar produktiva fran borjan?

Effektiv Kommunikation
Liksom med andra delar av rekryteringsprocessen ar tydlig kommunikation genom hela

onboardingprocessen viktig.

Du maste prantain foretagets varderingar sa val att de vet hur de ar en tillgang till foretaget.
Att sakerstalla att din personal (gammal som ny) vet att de gor skilland pa foretaget ar
viktigt for att bibehalla personal lange. Ingen vill ha en omotiverad arbetsstyrka.

Som vi redan har antytt, att folja kandidater genom analysverktyg fran start till mal
ar nodvandigt. Du bor atminstone samla in och analysera foljade data:

» Hur mdanga som ansoker
» Hur mdnga ansokande foljer med genom hela rekryteringsprocessen
» Var kandidater ser din jobbannons och skickar sin ansokan (din hemsida, sociala

medier, jobbsajter mm.)

Med denna information till ditt forfogande sa kan du pinpointa vilka specifika delar av
rekryteringen som bor forbattras och steg for steg forbattra hela din kandidatupplevelse.



RAPPORTERA TILL CHEFER G till Buersikt

Som vi har antytt genom hela den har guiden sa borde du samla in data genom hela
rekryteringsprocessen. Men samtidigt finns det ingen poang med att samla in denna
information om du inte gor nagot med den. Darfor ligger ansvaret pa dig som rekryterare att
vara proaktiv och rapportera eventuella problem och forbattringar som maste genomforas
(data kommer gora problemen uppenbara).

Detta hjalper till att sakerstalla sd att chefer inte missar eventuella hinder langs din
rekryteringsprocess. Som vi redan har namnt, att gora datadrivna forbattringar av din
kandidatupplevelse kommer resultera i hogre vinst och avkastning i langden. S3, lita pa
oss, det kommer vara vart det!

Inte bara rekryterare bor rapportera sin feedback och insikter till HR-chefen. Alla
rekryterande chefer i din organisation har ett ansvar att rapportera till HR-chefen(erna).
Om alla rekryterande chefer har detta som en rutin, kommer HR-chefens prestanda kunna
matas och bygga en bra grund for att forbattra hela din organisations rekryteringsstrategi
och sakerstalla att dina kandidater blir ambassadaorer.


https://www.trustcruit.com/articles/human-resources-most-certain-change-in-the-coming-years/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv
https://www.trustcruit.com/sv/artiklar/9-steg-datadriven-hr/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv

REDO ATT MATA DIN KANDIDATUPPLEVELSE?
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Vi hoppas att nar du last denna guide sa har du en battra uppfattning av vikten av din
kandidatupplevelse genom hela rekryteringsprocessen och hur du kan borja forbattra din
egen.

Omdu villmata kvaliteten pa kandidatupplevelse sa kan du med Trustcruit samlain feedback
fran dina kandidater automatiskt och anvanda denna information for att forbattra din
rekryteringsprocess. Trustcruit erbjuder ett avancerat analysverktyg av kandidaterinom HR
med malet att hjdlpa dig starka ditt employer brand och forbattra din kandidatupplevelse.

Hur d&?

Ja, Trustcruit jobbar faktiskt med detta pa flera satt. Men mest anvandbart ar att du
kan folja ditt Candidate Net Promoter Score (CNPS) och jamfora detta med andra. Detta
nyckeltal ar viktigt for att fa en oversikt over hur nojda dina kandidater ar genom hela
rekryteringsprocessen. Med den informationen till ditt forfogande kommer du kunna
finjustera din rekryteringsstrategi pa ett enkelt och datadrivet satt. Boka en demo idag for
att se hur det funkar!

Har du nagra kommentarer, fragor eller funderingar, ga in pa Trustcruit.com och skicka

oss ett meddelande i chatten. Vi alskar kandidatupplevelsen och att diskutera den. Vi hors
snart!

QTrustcruit’


https://calendly.com/trustcruit
https://www.trustcruit.com/sv/?utm_source=Ebook&utm_medium=UltimateGuide&utm_campaign=Candidate_Experience_sv

