


Rekrutteringsprocesser udvikler sig
for hurtigt og for langsomt

Forandring sker i et stadig hurtigere tempo.
Det geelder ogsa rekrutteringsprocesser,
som heller ikke er gaet fri af Al-bglgen.
Alligevel forbliver rekruttering pa mange
mader stadig lidt gammeldags.

Det er ingen hemmelighed, at bade virksomheder og
rekrutteringsbureauer ofte bliver kritiseret for at “ghoste”
kandidater, give minimal eller slet ingen feedback og
treekke ansaettelsebeslutninger i langdrag. Den typiske
forklaring er, at ledere, HR og rekrutteringskonsulenter er
pressede pa tid og ressourcer.

Samtidig oplever vi en stigende frustration over
kandidater som treekker sig fra rekrutteringsprocesser,
savel som en generel mangel pa kvalificerede ansggere.
En ubalance, der leder os til et vigtigt spargsmal: Skubber
vi dygtige talenter vaek?

| stedet for at “Al-optimere” vores processer eller
holde fast i gamle vaner, mener vi, det er tid til at lytte
til kandidaternes feedback og genteenke, hvordan vi
engagerer med potentielle medarbejdere.

Derfor gik vi direkte til kilden og spurgte kandidaterne i vores
netveerk: Hvad far dem til at tave med at s@ge stillinger,

de ellers finder interessante? Hvorfor veelger de at forlade
rekrutteringsprocesser? Og hvad pavirker deres samlede
oplevelse som kandidat negativt?

Malet er enkelt. Vi gnsker at forbedre maden, vi rekrutterer
og radgiver vores kunder pa - baseret pa konkrete data frem
for mavefornemmelser og anekdoter.

Rapporten bygger pa mere end 300 besvarelser fra vores

danske database, med profiler der spaender fra juniorniveau
til C-level.
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Komplekse
processer
skreemmer
talenter veek

Et flertal af kandidater
veelger at opgive
jobmuligheder,

alene pa grund af
ansgghingsprocessen.
De peger blandt andet
pa videoansggninger,
besvaerlige HR-platforme,
krav om for mange
dokumenter eller
irrelevante spegrgsmal.

67%

64%

Interviewprocessen Kandidatoplevelsen

af kandidaterne har undladt

at sege et job, pa grund af
komplekse ans@gningsprocesser
og darlige HR-platforme

siger, at de ikke vil sage job,
som kraever en videoansagning.
Faktisk foretraekker kun 2% dette

format



Interviewprocessen Kandidatoplevelsen

Enkelt, moderne, og en smule gammeldags

Foretag en aerlig og kritisk
gennemgang af jeres
ansggnhingsproces

Nar 67% af kandidaterne
potentielt falder fra for

de overhovedet ansgger,
understreger det, hvor vigtigt
forstenandsindtrykket er.

Lasning: Prav at sgge en af jeres
egne stillinger — og se processen
med kandidatens gjne.

Investér i platforme med fokus
pa god UX. Undga krav om at
oprette en bruger, gentagelse

af information som allerede star

| vedhaeftede dokumenter, og
videoansggning som obligatorisk
format.

Kend din malgruppe!

Jo mere erfaren en kandidat

er, desto mere sandsynligt er
det, at de foretraekker kun at
skulle sende et CV. De yngre og
mere junior profiler foretraekker
derimod ofte at kunne uddybe
deres motivation gennem en
ansggning. Ligeledes vil en
salgsprofil méske saette pris pa
muligheden for at vise deres
personlighed via video, mens
andre faggrupper maske hellere
lader resultaterne tale for sig selv.

Lasning: Tilpas processen til
forskellige typer af kandidater.
Teenk bade anciennitet og
fagomréade ind.

Tilfgj lidt klassisk charme til
jeres tilgang

Kig hele jeres kandidatoplevelse
efter i ssmmene. Hvis
ansggningsprocessen er tung
og besveerlig, vil kandidaterne
forvente, at jobsamtalen og
onboardingen er det samme.

Lasning: Headhunting er

bade flatterende og bekvemt
for kandidaterne. Hvis | har
fagomrader og stillinger, hvor
det er szerligt sveert at tiltreekke
de rette profiler, kan ops@gende
kontakt og lidt gammeldags
(men professionel) kurmageri
veere vejen frem.
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Ansggningsprocessen Kandidatoplevelsen

37% h ar Et spil uden gevinster

| et jobmarked med fart pa handler det ikke kun om tid eller

fO rladt en penge. Det handler om momentum. Vi forstar godt, at processer

o o nogle gange gar i std, eller at man vil veere helt sikker far man

I nte rV| eW' treeffer en beslutning. Men desveerre sender forsinkelser og lange
o forlgb et klart signal til kandidaterne: Rod, ubeslutsomhed og en

p I"OCGS pa manglende respekt for deres tid. Og mens | taver, er de bedste

kandidater allerede videre.

grund af
Lasningen? Hurtigere processer. Klare forventninger. Og vigtigst af

l % n Q den alt... kontinuerlig kommunikation!



Ansggningsprocessen Kandidatoplevelsen

Akavet, firkantet, upersonligt

Neesten hver tredje kandidat har afbrudt en proces
udelukkende pa grund af interviewformatet eller elementer
i processen, sasom Al-interviews, panelinterviews,
tidskreevende cases og |Q-tests. Eller med andre ord:
Upersonlige og ufleksible processer.

Hvad skraeemmer dine kandidater vaek?

For lang ventetid mellem interviews/feedback

56%
Al eller videointerviews med ingen menneskelig kontakt

50%
Irrelevante cases og tests

36%
For mange interviews

30%
For tidskraevende cases og tests

29%
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Ansggningsprocessen Interviewprocessen

54% har
forladt en
rekrutterings
proces

pa grund af
en hiring
manager eller
rekrutterings
konsulent

fx darlig kommunikation,
ubehagelig oplevelse
eller darlig handtering af
referencer

Gennemga dine kommunikationspunkter

Selv hvis du mener, at jeres kandidatoplevelse allerede er

god, bar du jeevnligt revidere, hvordan du kommunikerer med
kandidater — for at forsta, hvor forsinkelser og brud i processen
opstar. Under den indledende screening? Nar interviewet skall
koordineres? Eller mellem interviews?

Involver dig i samarbejdet med dine
rekrutteringspartnere og leveranderer

Ved du, hvor mange kandidater dine eksterne partnere taler
med, nar de rekrutterer pa dine vegne? Og hvordan deres
processer og standarder ser ud - fx i forhold til feedback og
svartider? Ved at forsta deres arbejdsgange og jeres aftale, kan
du sammenligne leverandgrer og bruge kandidatoplevelsen
som en handgribelig faktor i din beslutningstagen.

Forsta hvilken forskel kandidatoplevelser ger

Omdamme er neesten lige sa afgarende som kommunikation.
52% af kandidater har nemlig afvist en jobmulighed

pa baggrund af deres opfattelse af virksomheden eller
intervieweren.
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Ansggningsprocessen Interviewprocessen

Referencer: En glemt disciplin
eller et levn fra en svunden tid?

o siger, at de har forladt en
1 9 /o rekrutteringsproces grundet
darlig handtering af referencer

Top 3 reference dealbreakers

At efterspearge referencer for tidligt i processen

46%
At kreeve reference fra nuveerende leder

35%
At kontakte referencer uden forudgaende aftale

25%

Referencer er ikke laengere en formalitet. Det er en potentiel
hardknude. | et kandidatdrevet marked handler referenceetikette ikke
kun om professionalisme — det kan veere en barriere for de dygtigste
talenter, hvis det hdndteres forkert. Og pa hvilken bekostning? Hvor
ofte er referencer en reel afgagrende faktor i en rekrutteringsproces?
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https://www.hays.dk/rekruttering/kontakt-os?utm_campaign=candidate_perspective&utm_source=hays_dk&utm_medium=website&utm_content=report

https://www.linkedin.com/company/hays
https://www.linkedin.com/company/hays
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