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OM RAPPORTEN

VI TAR VART ANSVAR GENOM ATT
ANALYSERA MARKNADEN OCH HA
KOLL PA TRENDERNA INOM

REKRYTERING

Det har ar andra aret vi pa Wise IT genomfor ”IT & Tech
Professionals Report” — en undersokning gjord for att
se hur IT-specialister tanker kring att soka jobb och vad
som ar viktigt pa jobbet. Resultatet som redovisas i
arets rapport ar baserat pa 1 158 stycken IT-
specialisters svar. Undersdkningen genomfordes fran

mitten av mars till mitten av april 2020.

For oss pa Wise IT ar det viktigt att inte bara undersoka
vad marknaden sager — utan ocksa att forsoka forsta
vad som ligger bakom svaren och komplettera med

praktiska rad och rekommendationer.

| rapporten far du bland annat ta del av insikter sa som

att 68% av IT-specialisterna ar intresserade av nytt jobb.

38% av dem dr passiva och soker inte aktivt jobb
medans 30% aktivt letar efter ett nytt uppdrag. Bara
55% av IT-specialisterna ar ndjda med sin 16n och 37%
hittade sin nuvarande jobb genom att soka tjansten

sjdlv via en jobbannons.

”Arets undersékning dér genomférd under tidiga delen
av den stora omstdllningen som arbetslivet just nu dr
mitt inne i pG grund av utbredningen av covid-19.
Situationen ser givetvis olika ut for olika féretag men
madnga tvingas ta svdra beslut om neddragningar och
pausade projekt. Det blir ocksG en utmaning att behdlla

engagemanget hos de personer som finns kvar.

Vi dr évertygade om att sdttet som féretag agerar pd
hdr och nu kommer att pdverka attraktionskraften som
arbetsgivare framdt. Aven om vi énnu inte vet exakt vad
som kommer att vara férdndrat ndr vi kommer ur det
hdr kan vi vara sékra pd att behovet av specialister
inom IT kommer att fortsétta att vara stort. Da blir det
viktigare én ndgonsin att sdkerstdlla att organisationen
har rdtt kompetens for att vara konkurrenskraftig
framdt. Specialisterna kommer att vilja arbeta hos och
gora affdrer med virderingssanna bolag som upplevs

agera pd ett schysst sdtt.”

Mathias Linarfve, VD pa Wise IT



RESPONDENTERNA

IT-SPECIALISTERNA SOM SVARAT PA
UNDERSOKNINGEN

Rapporten ar baserad pa 1158 IT-specialisters svar. Har ser du mer detaljerad information om

respondenterna.
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Business Intelligence/Data Science/Al [l 3%

Annat alternativ [N 14%

Systemutveckling/teknik (ex frontend, backend, apputveckling, UX-
design, IT arkitekt)

Infrastruktur (support, drift, molntjénster etc.) [N 30%

— 20%

Ledning eller verksamhetsnara roller (ex systemspecialist,
projektledning, kravanalys, verksamhetsarkitekt)

I mm—  33%



RESPONDENTERNA

Sa har sag den geografiska fordelningen ut.

STOCKHOLMS LAN
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VASTRA GOTALANDS LAN
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SOKA JOBB

| det har avsnittet far du ta del av IT-specialisternas tankar om rekrytering och om att soka
jobb. Du far svar pa i vilka forum IT-specialister letar efter nya jobb, hur manga som faktiskt

ar intresserade av ett nytt jobb — och hur stor andel som hoppat av rekryteringsprocesser for

att de varit for krangliga.




SOKA JOBB

PASSIVA IT-KANDIDATER VS. AKTIVT
JOBBSOKANDE IT-SPECIALISTER

Aven om undersékningen genomférdes under
mars och april 2020 verkar respondenternas svar
inte ha blivit paverkade av covid-19-krisen pa det
vis som vi pa Wise IT hade forestallt oss. Vi
misstankte att en turbulent omvarld skulle géra
manniskor mindre benagna att soka sig till nya
arbetsmajligheter i hogre utstrackning an vad
studien visar. Detta var nagot som 6verraskade
oss eftersom tryggheten for manga blir sémre i

och med ett byte av arbetsplats.

Hela 68,13 % svarade att de ar intresserade av
nytt jobb. 30,11 % av dessa soker jobb aktivt
medan 38,02 % ar intresserade om ratt tillfalle
dyker upp. Resterande 31,88 % ar nojda med sin

nuvarande tjanst och vill inte byta.

SKILLNADER MELLAN REGIONERNA

Undersokningen visar en viss skillnad mellan de

olika regionerna. Bland annat att

m Ja, jag soker aktivt efter nytt jobb

Ja, men letar inte aktivt idag

m Nej, ar nojd dar jag ar

IT-specialister i omradena utanfor
storstadsregionerna Stockholm, Géteborg och

Malmo i storre utstrackning soker jobb aktivt.

Vi kan ocksa se att regionen Skane samt de som
svarat Annan region inte dr lika ndjda med sina
arbetsplatser som i Stockholm och Vastra
Gotaland.

| vara dialoger med IT-specialister ser vi att de
som finns utanfor storstaderna garna tar sig an
distansjobb. Vi kan ocksa se att de flesta storre
bolag, som huvudsakligen finns i de storre
stdderna, ger anstallda mojlighet att arbeta pa
distans, och darmed konkurrera med arbetsgivare

pa mindre orter.

Vastra Gotalands lan - -

Stockholms lan - -

0% 50% 100%

M Ja, jag sOker aktivt efter nytt jobb
Ja, men letar inte aktivt idag

B Nej, r nojd dar jag ar



SOKA JOBB

KRANGLIGA ANSOKNINGAR OCH

MOBILANPASSNING

Hela 38,02 % av kandidaterna inom IT ar passiva.
Det vill saga att de ar intresserade av ett nytt jobb
—men soker inte aktivt. Search ar ett verktyg allt
fler foretag anvander sig av for att attrahera
passiva kandidater till en tjanst. Men fragan ar om
det racker med search for att na ratt kandidat?
Lika viktigt ar det att gora sig synlig i fléden och
digitala sammanhang dar en passiv kandidat

enkelt kan ta steget att visa intresse.

ENKLA FORMULAR
OCH ANSOKNINGSPROCESSER

Svaren visar att 68 % (69 % 2019) hade sokt ett
jobb via mobilen om mdgjligheten fanns.
Chockerande nog ar det manga féretag som
fortfarande inte mobilanpassat sina jobbannonser,
vilket leder till att de tappar manga kvalitativa
kandidater. Att ha krav pa att bifoga cv ar ett
exempel pa en onddig troskel till att visa intresse
eftersom de flesta av oss séllan har filer lagrade pa

telefonen.

MANGA KANDIDATER FALLER BORT |
LANGA ANSOKNINGSPROCESSER

Precis som forra aret svarar 68 % att de nagon

gang har avbrutit en jobbansodkan

7AV 10

HADE VELAT SOKA JOBB VIA MOBILEN OM
MOJLIGHETEN FANNS.

for att det varit for krangligt. Med undantag for
aldersgruppen 31-40 (32,13 %) svarar samtliga
aldersgrupper att de har avbrutit en ansékan for

att det varit for krangligt.

Vi behdver gora det lattare for att soka IT-jobben
—men ocksa lattare for de som val sokt tjansten

att stanna kvar i processen.

Ar personligt brev nédvandigt? Ar 1Q, EQ och
personlighetstester nédvandigt for alla roller?
Kanske ar det dags att bli lika flexibla mot vara

kandidaterna som vi & mot vara kunder?

HAR DU AVBRUTIT EN ANSOKAN FOR ATT DET VARIT
FOR KRANGLIGT ATT SOKA JOBBET?

v

0% 10% 20% 30%

50% 60% 70% 80%



SOKA JOBB

6 TIPS PA HUR DU KAN SKAPA BATTRE
ANSOKNINGSFORMULAR

Tank mobilt — formularet ska

vara tillrackligt enkelt att fylla

i med en hand staende pa en
trang buss.

A

Lagg till svarsalternativ pa
ansokningsfragorna, hellre an
fritextfalt, sa att det blir enkelt
att klicka i snabbt via mobilen.

2

Slopa krav pa cv och personligt
brev. Det ar fa som har sitt cv

som en pdf i sin mobil.

5

Ta endast med nodvandiga fragor
i forsta steget. Resten kan du ta

via telefon!

3

Ta bort alla obligatoriska falt
férutom majligen
kontaktuppgifter. Anvand garna
I6sningar som kan koppla
personens LinkedIn-profil till

ansokan.

6

Gamification, chattfunktion
eller liknande kan vara ett
roligare och mer personligt satt

att genomfdra en ansokan.

Vill du veta mer om hur du kan bygga en bra karridrsida och konverteringsvénliga formulér? Besék

“Insikter och kunskap” pd www.wiseit.se for fler tips!


http://www.wiseit.se/

SOKA JOBB

VAR LETAR IT-SPECIALISTERNA
EFTER JOBB/UPPDRAG?

Vi fragade IT-specialisterna vilka kanaler de framst Aven om Google inte &r en stark kandidat i

skulle anvanda for att séka jobb jamforelse med Linkedin, kan vi se att de yngre

(flervalsalternativ). aldrarna (>20 samt 21-30) googlar mer dn de aldre
respondenterna.

Liksom forra aret kan vi se att Linkedin ar den

foredragna plattformen for IT-specialister. Hela 72 Aldersspannen 41-50, 51-60 samt 60< anvander
% valjer Linkedin. Darefter ser vi jobbsokarsidor sitt natverk i nagot storre utstrackning an vad de
(42 %), natverk/egna kontakter (36 %), foretagets yngre aldersgrupperna gor. Vi ser det som en
egen webbplats (21 %) samt Google (6 %). naturlig foljd av att vi bygger och breddar vara

natverk under karriaren.
SKILLNADER MELLAN OLIKA ALDRAR
NAGRA SNABBA TIPS FRAN 0SS

Forra aret sag vi en skillnad mellan de olika

aldersspannen. Det gor vi dven i ar. Linkedin Var rekommendation till dig som arbetsgivare ar
fortsatter att vara mest populart i dldersgrupperna att arbeta strukturerat med LinkedIn, bade for att
31-40 (76 %) samt 41-50 (76 %) medan det ligger na de personer som aktivt soker efter jobb och de
nagot langre i bade de yngre och dldre personer ni proaktivt vill skapa kontakt och dialog
aldersgrupperna. med genom natverkande.

Bra sokordsoptimerat innehall ar viktigt bade pa
er egen webbplats och i alla jobbannonser. En bra

jobbsokarsida har namligen en valoptimerad

TOPP 5"— KANALER FﬁR p.lha:(ttfzr.n;.och genomtat:duham;énde..rjlr.?fv:n::fo
JOBBSOKANDE sokord i dina annonstexter har du mojlighet att fa

bra synlighet pa saval Google som direkt pa

jobbsokarsidan.

72,45%
Vill du ha fler tips? Besok Insikter och kunskaper
pd vdr webbplats for att ta del av SEO-optimering
41,71% fér rekryterare
36,27%
20,73%
I 6,39%
|
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SOKA JOBB

KONSULTER SOKER FORST OCH
FRAMST NYTT UPPDRAG VIA SITT
NATVERK OCH EGNA KONTAKTER

Undersokningen visar en skillnad mellan de IT-
specialister som vill bli rekryterade och de konsulter
som soker nytt uppdrag. For att bli rekryterad ar
LinkedIn den mest prioriterade kanalen. Nar det galler
konsulter ser det dock annorlunda ut. Linkedin ar pa
andra plats for egen konsulter — medan séka nytt
uppdrag genom sitt egna natverk/kontakter seglar upp
pa forsta plats. Hela 65,2% av egen konsulter anvéander i

sitt egna natverk nar de soker nytt uppdrag.

Att bygga ut sitt ndtverk med konsulter som besitter
specialistkompetens ar avgérande for att ni som
foretag ska vara konkurrenskraftiga. Att bygga natverk
av egen konsulter inom specialistomradet Ledning eller
verksamhetsndira roller (ex systemspecialist,
projektledning, kravanalys, verksamhetsarkitekt) ar
viktigare an inom nagot annat specialistomrade. Har ar
det ndmligen 72,5% som forst och framst anvander sitt

natverk nar hen soker nytt uppdrag.
ETT SNABBT TIPS FRAN 0SS

Se 6ver vilka kompetenser ni internt behover inom snar
framtid — och se till att halla dessa nara. Detta kan vara
konsulter med sarskild intressant kompetens eller med

branscherfarenhet som ar gynnsamt fér uppdrag hos er

65,20%
62%
25%
15%
I 3,20%
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SOKA JOBB

HUR VILL DU HELST BLI KONTAKTAD
GALLANDE NYA JOBBMOJLIGHETER?

Likt forra arets undersokning ar e-post ar det satt som de flesta vill bli kontaktade pa gallande nya jobbmajligheter 65
% (75 % 2019). Darefter LinkedIn (57 %), telefonsamtal (38 %) och sms (8 %). Bara 5 % sager att de foredrar att inte bli
kontaktade alls. Vi hor ofta att utvecklare och andra IT-specialister &r trétta pa kontaktférfragningar via Linkedin.
Darfor ar det anmarkningsvart att den siffran fortfarande dr sa hég. Det finns ingen markbar skillnad mellan olika
yrkesgrupper inom IT & Tech nér det kommer till den har fragan. Sociala medierna Facebook och Instagram samt

appen Whatsapp fick 0,1% samt 1% och ar darfor inte med i grafiken nedanfor.

0, [¢)
65 % 57 % T3I8fA 8 % V‘II5' tA‘bI'
. elefon- ill inte bli
E-post LinkedIn samtal SMS kontaktad

Vi ser en viss skillnad mellan de olika aldersgrupperna. Vi kan se att ju dldre du ar, desto mer foredrar du att bli
kontaktad via mejl. Svaren visar ocksa att Linkedin ar ett forum som &r bast lampat for aldersgrupperna 31-50. Vi ser

dessutom, likt forra aret, att sms dr mer féredraget av personer under 20 ar.
TIPS FRAN REKRYTERAREN!

"Genom att vara flexibel och inte bara hdlla dig till en metod kommer du att férbéttra kandidatupplevelsen. Prova en
kombination av de olika kontaktvdgarna, till exempel att du ringer forst och sen foljer upp med ett InMail eller ett mejl,

eller tvirtom”

80%
70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

LinkedIn Telefonsamtal E-post Vill inte bli kontaktad
— jag vill soka sjalv

- >20 21-30 mmmm31-40 EEEE41-50 EEE.S51-60 61< e Snittprocent



SOKA JOBB

HUR GICK DU IN | DIN NUVARANDE
ANSTALLNING?

I sw 1B

Jag blev Jag fick jobbet genom Jag har ej nagon Jag sag en annons och
headhuntad/uppsokt fér kontakter anstallning for narvarande sokte jobbet
tjansten

. Stockholms lan Vastra Gotalands 1an s Skanes |Gn M Annan Region  essmTotalen

Pa fragan hur IT-specialisterna gick in i sina
nuvarande anstéllningar svarade 37 % att de sag en
annons och sjdlva sokte tjansten. 26 % svarade att
de blivit headhuntade/upps6kta for tjansten. 21 %
svarande att de fick sitt jobb via kontakter och sitt

eget natverk. 16 % har idag inte nagon anstallning.

| kontakterna med vara kunder kan vi se att manga
foretag har interna incitamentsprogram for att gora
det mojligt for anstallda att tipsa om andra IT-
specialister som skulle kunna jobba pa foretaget.
Det ar oftast den snabbaste, och billigaste vagen for
att rekrytera in kompetens. Men for att na utanfér
de existerande natverken, blir det ocksa allt
viktigare att synas i digitala kanaler med ett
attraktivt arbetsgivarvarumarke riktat till IT-

specialister.

Platsannonser spelar ocksa fortsatt en viktig roll, da
hela 37 % av respondenterna funnit sitt jobb
genom att de sett en annons och skt det jobbet.
For att ytterligare bredda sig utanfor sina egna
natverk, ar det bra att knyta kontakt med t.ex.
rekryteringsbolag som har uppbyggda natverk inom

olika kompetensomraden.

SKILLNADER MELLAN DE OLIKA
REGIONERNA

| Stockholmsregionen svarar hela 39,5 % att de sett
en jobbannons och sokt tjdnsten sjalv, medan 29 %
av IT-specialisterna i Vastra Gotaland anger att de
blivit headhuntade/uppsckta for sin nuvarande
tjanst. Vi kan ocksa se att IT-specialister utanfor
Stockholm, Vastra Gotaland och Skane i storre
utstrackning anvander sig av sitt natverk nar de

soker nytt jobb.

SEARCH AR VIKTIGT - MEN FORETAG
BEHOVER KOMPLETTERA MED ANDRA
ARBETSMETODER

Lange har det pratats om search som en ny och
innovativ metod vid rekrytering. Vi ser det idag som
en etablerad metod vi vet fungerar. Men som
rapporten visar har 37 % av IT-specialisterna sjalva
sett en annons och sokt tjansten. Vi behover bli
battre pa att fanga upp de personer som kan téanka
sig att visa intresse sjalva. Det gor att vi bade

effektiviserar vart arbete och sparar tid.



SOKA JOBB

BLEV DU REKRYTERAD IN | DITT NUVARANDE
JOBB GENOM REKRYTERINGSBOLAG ELLER
DIREKT VIA FORETAGET?

62 % 38 %

Direkt process med Via
foretaget rekryteringsbolag

| ar stallde vi fragan om IT-specialisten i fraga blev rekryterad in i sin nuvarande roll via ett rekryteringsbolag eller
direkt via foretaget. 62 % svarade att de blev rekryterade via en direkt process med féretaget medan 38 % fick jobbet

via rekryteringsbolag.

SKILLNADER MELLAN REGIONER

Vi kan se att det skiljer sig nagot mellan de olika regionerna. | Skane (61 %) och i Vastra Gotaland (61 %) ar det storre
andel IT-specialister som blivit rekryterade direkt via foretaget an via rekryteringsbolag (31 % och 33 %). | Stockholm
har fler blivit rekryterade via rekryteringsbolag an i 6vriga Sverige (42 %). | Annan region kan vi se att majoriteten (69

%) blivit rekryterade direkt via bolaget snarare an via ett rekryteringsbolag.

Vi tror att orsaken till att vi ser en skillnad mellan regionerna, med storre andel IT-specialister som hittar nytt jobb via
rekryteringsbolag i de storre staderna jamfort med 6vriga Sverige, har att gora med utbud av och efterfragan pa
kandidater. Det tar mycket tid att rekrytera, och ar det inte en del av kdrnverksamheten sa laggs uppgiften ofta pa

extern rekryteringspartner.

Det ar daremot fortsatt manga som rekryteras direkt av foretaget, och vi kan dven se en trend hos svenska foretag att
man bygger upp sina interna Talent Aquisition-team for att mojliggora tillrackligt snabb tillvaxt genom nyrekryteringar.
Fordelen med att ha sitt eget Talent Aquisiton-team inom IT, ar att teamet ofta har bra koll pa verksamheten, kulturen
och den tekniska miljon och har néra kontakt med rekryterande chefen. Att ta in externa rekryteringskonsulter som
stottar med just IT-rekryteringar pa plats nar féretag har hoga rekryteringsmal, har 6kat i popularitet senaste aren,

mycket pa grund av effektivitetsvinsterna.

SKILLNADER MELLAN ALDERSGRUPPERNA

Vi kan se att fler i de yngre malgrupperna blivit rekryterade via rekryteringsbolag (21-30, 47 % samt 31-40, 36 %) an de
dldre aldersgrupperna.



De i sin tur blir oftare rekryterade direkt via bolaget (41-50, 59 % samt 51-60, 63 %) Som individer bygger vi vara
natverk under vara karriarer, darfor ar det naturligt att de hogre aldersgrupperna (41-60) i storre utstrackning
rekryteras genom direkt process med foretagen. Vid yngre alder har man ofta inte lika stort natverk att utga ifran, och

da blir rekryteringsbolag en viktigare lank mellan kandidat och féretag.

SOKA JOBB

DARFOR HOPPAR IT-SPECIALISTERNA AV
PROCESSEN

Chef, medarbetare eller rekryterare ar oengagerade |GGl  35%
Jag far ingen eller dalig aterkoppling I 34%
Lénen motsvarar inte mina férvantningar [ 23%
Det r en for kranglig och/eller lang process [N  03%
Det &r oklart vad féretaget kan erbjuda mig  [INNINGTE 1%
Tester som ér irrelevanta eller jobbiga [INIINIGINGQ@GEEEE 19%
Arbetsbeskrivningen ar otydlig NG 12%

Jag trivs for bra dir jag aridag | NN 3%

Vi fragade IT-specialisterna vad som skulle kunna fa dem att hoppa av en rekryteringsprocess. 35 % svarade att
oengagerade chefer, medarbetare och rekryterare skulle kunna fa dem av tappa intresset for rollen och hoppa av. 34 %
skulle hoppa av pa grund av att hen inte fatt nagon aterkoppling alls — eller fatt dalig aterkoppling fran bolaget eller

rekryteringsbolaget.

IT-specialisterna ar uppvaktade och kan oftast valja mellan flera olika maojligheter. Darmed blir det extra viktigt att
rekryterare och chefer har klart for sig och kan prata kring vad som ar férdelarna med rollen och hur foretaget och

teamet ar.

Lika viktigt &r det att halla hog kvalitet genom hela processen, i allt fran intervjumetodik, aterkoppling och genomgang
av de viktiga delarnai rollen. Alla som har dialog med kandidaten representerar varumarket och blir en viktig del i
helhetsupplevelsen. Att IT-specialisterna svarar att grundldggande saker som att aterkoppla alls och aterkoppla bra

visar att det finns mycket att forbattra..



SOKA JOBB

DU SOM CHEF OCH REKRYTERARE AB
DEN SOM HAR STORST INVERKAN PA
KANDIDATUPPLEVELSEN

Du har val hort talas om vikten av en positiv Detta tar tid och handlar inte bara om ett

kandidatupplevelse? Vi utgar ifran att trevligt samtal. Du som rekryterande chef
rekryteringsfirmor, likt oss sjdlva, ar medvetna tillsammans med teamet behdver vara
om betydelsen av att skapa en bra kdnsla hos engagerade genom hela processens gang.
kandidaterna. Hur ar det med foretag som inte

ar specialiserade inom rekrytering? Har ar nagra tips som jag hoppas kan hjalpa

dig.
Vi tror att manga forknippar
kandidatupplevelsen med sjalva intervjutillfallet ANSOKAN:
—men pa Wise IT anser vi att det genomsyrar
hela processen, fran annons till erbjudande. 1. Mobilanpassad webbplats ar ett maste,

Hur enkelt det ar att soka, far man nagot
svarsmejl, hur personligt bemotandet ar,

majoriteten sdker via en mobil enhet

idag. Det ska vara tydligt och ha sa fa steg

intervjumetodiken, tempot, antal steg i som mojligt.

processen, aterkoppling och feedback och sa

vidare. 2. Slopa cv, personligt brev och langa
motiveringsfragor i ansdkan — det &r fa

| mitt dagliga arbete som kandidatansvarig som hinner eller orkar lagga ner tiden

lagger jag ner mycket tid pa att engagera mig i innan de ens vet om de ar aktuella for

personers intresse, mal och utmaningar. Jag tjdnsten. Ta det istdllet efter forsta

sitter inte dar for att bocka av min checklista samtalet om det kdnns relevant da.

utan jag vill Iara kdanna personen yrkesmassigt

for att kunna knyta en professionell kontakt 3. Alla kandidater ar ambassadorer. Lat

och hjalpa till att hitta ratt utmaning i personen fa veta att ansdkan ar mottagen

arbetslivet, nu eller senare. och I3t det inte ga mer &n en vecka for att

meddela om de kommer med i processen

eller inte.



Tar urvalet langre tid ar tankt, informera om
det! Var personlig och ge feedback, det

uppskattas av majoriteten.

INTERVJUMETODIK:

1. Manga ar nervisa. Mitt basta tips ar att
sjalv vara avslappnad och glad for att
"bryta isen”. Borja sedan att kort beratta
om syftet och upplagget samt ge en bild av
er som verksamhet. Det ar dock latt att
man tar éver samtalet och pratar for

mycket om organisationen.

2. Forsta samtalet handlar ocksa om att ta
reda pa vem person ar pa andra sidan sa
var lyhord och nyfiken. Jag staller ofta
foljdfragor kopplade till det de beréattar for
att fa ett battre flyt i samtalet.

3. Varinte fler &n tva personer vid forsta
intervjutillfllet, det skapar bara mer

nervositet - det ar trots allt inte ett forhor.

ATERKOPPLING & FEEDBACK

1. Om personen fortfarande ar intresserad
och kvar i processen ar det nu extra viktigt
att fortsatta ha tata dialoger, dven om det
drar ut pa tiden. Ring och beratta varfor
det tar tid. Lagg in en paminnelse i
kalendern minst 1 gang i veckan for att

hora av dig med information.

Var transparent - ska fler intervjuas
innan ni kan ge besked, beratta det, det

uppskattas ocksa.

Ar personen inte relevant for tjdnsten och
ni haft ett samtal, ring och ge en
personlig aterkoppling, sa fort ni kommit
fram till detta beslut. Jag upplever att
manga prioriterar bort det. GI6m inte att
personen sitter och vantar pa svar, de ar

era ambassadorer.

Manga specialister ar ofta i flera olika
processer nar de val bestamt sig for att
soka nytt jobb. Det ar superviktigt att
vara snabb med att aterkoppla och
transparant i dialogen for att visa
intresse. Lovar du att héra av dig pa
mandag, gor det oavsett om du har
information eller inte - fet kan vara
avgorande for en person som star mellan

tva erbjudanden.

Tina Banic,

Talent Relations Specialist pa Wise IT
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VAD AR VIKTIGAST FOR DIG VID VAL AV
ARBETSGIVARE?
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Vad ar egentligen det viktigaste for att valja en arbetsgivare, enligt IT-specialister? Svaren visar att det ar
ledarskapet (21 %). Efter det kommer bra |6n (17 %) och arbetsuppgifterna (17 %) pa en delad andra plats.

SKILLNADER MELLAN DE OLIKA ALDERSGRUPPERNA

Fokus pa bra 16n och formaner minskar nagot med aldern da fokus skiftar till arbetsuppgifter. Kulturen och
varderingarna blir ocksa viktigare med hogre alder. Att foretaget bidrar till samhallsnytta &r, kanske lite
anmarkningsvart, minst viktigt. Vi kan se att det dr nagot viktigare bland yngre (26 % bland personer upp till 20 dr)
men att det sedan gar det ner dnnu mer med alder. Detta gar till viss del emot det som sdgs om den yngre
generationen, namligen att de varderar samhallsnytta och CSR, att jobbet ska kdnnas meningsfullt. Kanske ar det

andra delar kopplade till personliga drivkrafter och malsattningar som behéver kdnnas meningsfulla?
SKILLNADER MELLAN KONEN

Likt forra aret sa kan vi se en skillnad mellan man och kvinnor i fragan om vad som ar viktigt vid val av arbetsgivare.
Arbetsuppgifterna och utvecklingsmajligheter ar viktigare for man an for kvinnor medan kvinnor tittar mer pa

kultur och vardering samt ledarskapet nar de ska byta arbetsgivare.
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HUR NOJDA AR IT-SPECIALISTERNA MED

SINA NUVARANDE JOBB?

71%

AV IT-SPECIALISTERNA AR NOJDA
MED SITT JOBB

Aven om hela 68 % av IT-specialisterna &r
intresserade av nytt jobb - sa kan vi se att hela 71

% anda ar néjda med sitt jobb.
SKILLNADER PA UTBILDNINGSNIVA

Vi kan daremot se en skillnad — och den finns
bland de olika utbildningsnivaerna. De som har en
yrkesutbildning och de som har mer an 3 ars
hogskoleutbildning &r i snitt mindre ndjda (67 %)
med sina jobb @n de som ar sjalvlarda, de som har
grund- och gymnasieutbildning samt de som har
en 3-arig hogskoleutbildning (75,5 %)

INTE LIKA MANGA SOM AR NOJDA MED
SINA LONER

Undersokningen visar att det farre som ar ndjda
med sina I6ner an med sina jobb. Bara 55 % av IT-
specialisterna som svarat pa undersokningen ar

nojda med sin 16n.

Har kan vi daremot se en tydlig koppling mellan
antal ar i branschen och néjdheten med I6nen. De
som har jobbat en

langre tid inom IT-branschen ar mer néjda med

sin [6n @an de som nyligen borjat arbeta med IT.

Forvantningarna pa loner inom IT-branschen har
senaste aren varit hoga. Det kan dels ha att géra
med att IT-branschen ar bred och personer som

vill bérja jobba i exempelvis en servicedesk ser

I6ner inom utveckling som branschstandard.

En stor anledning till att I6nerna forvantas vara
hogre ar att det skiljer sig mycket mellan fast
anstallda personer och konsulter. Manga av vara
fast anstallda konsulter inom exempelvis
supporten har hogre I6ner an fast anstallda inom
samma omrade. Forvantningarna kan da bli fel —

och inte helt baserat pa hur det faktiskt ser ut.

AR DU NOJD MED DIN LON?

70%

63%
58%
52%
48%
42%
37%
30%

j J

Nej a

M Jag jobbar inte inom IT idag ™ Mellan 0-2

W 2-6ar m 7 eller fler ar
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KONSULTER - MER NOJDA AN
TILLSVIDAREANSTALLDA
IT-SPECIALISTER MED SIN LON

Hela 79% av egen konsulter ar néjda med sin 16n. En
stor anledning till detta kan vara att IT-konsulter i

storre utstrackning kan styra sin [on.

Pa fragan om vad som ar viktigt vid val av
uppdrag/arbetsgivare — sa svarar egen konsulterna att
I6nen inte ar lika viktig som tillsvidareanstallda (17,3%
vs. 11,9%) . Har ar istallet balansen mellan arbetsliv och
privatliv viktigare — och dven mojligheten att arbeta pa

distans.

® Nej

VI ser daremot en skillnad mellan frilansare och de
konsulter som ar tillsvidareanstallda pa ett
konsultforetag. Enbart 61% av tillsvidareanstallda IT-
konsulter ar néjda med sina loner. Nagot langre an

frilansare men hogre an snittet.

Undersokningen visar ocksa att frilansare ar mer néjda
med sina uppdrag/jobb &n vad tillsvidareanstallda ar
(89% vs. 77%) Precis som med |6n kan det har ha att
gbra med att de lattare kan styra arbetsuppgifter da de
oftare byter uppdrag an vad an tillsvidareanstalld IT-

specialist gor.

79%
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ANSER DU ATT DET TEAM DU INGAR | IDAG
AR JAMSTALLT?

Vi fragade samtliga respondenter om de sjdlva
upplevde att deras team idag ar jamstallt. Vi valde att
inte specificera fragan mer an sa da ordet tolkas olika

av alla, och vi ville ha den bredden i svaren.

Hela 72 % av respondenterna anser att deras team ar
jamstallt, och 28 % anser att det inte ar det. Vi ser
ingen storre skillnad mellan kénen — och inte heller

mellan aldrarna.

Vi ar férvanade Over resultatet eftersom vi trodde att
siffran for de som inte anser att teamet ar jamstallt
skulle vara hogre an 28 %. Dock innebar de samtidigt

att nastan 3 av 10 anser att teamet inte ar jamstallt.

Var tolkning kopplad till att hela 72 % anser att teamet
ar jamstallt, ar att det kan bero pa att
jamstalldhetsfragan for manga definieras ratt snavt.
Oftast handlar det om jamstalldhet vad galler kon,
vilket innebar att andra aspekter sasom alder, etnicitet
och funktionsvariationer hamnar i skuggan av
dialogen. Vi tror att det finns en férnekelse ute i
teamen och pa foretagen, dar man med ljus och lykta
soker exempel pa att man ar jamstalld, samtidigt som

man inte ser de aspekter som gor att man inte ar det.

Vi kan gora en koppling till AllBrights rapport som kom
ut nyligen (maj 2020, du kan ldsa den har) som
pavisade att 27 % av anstallda pa tech-bolag upplever
sig ha utsatts for diskriminering. Bland kvinnorna var
siffran 36 %.
Nej Ja
Bland de som anser sig blivit diskriminerade ar det kon
som utgor den vanligaste orsaken (82 %), foljt av alder
(33 %) och etnisk bakgrund (59 %).


https://static1.squarespace.com/static/5501a836e4b0472e6124f984/t/5ec22d8c5bddb16cf6edafe1/1589783955361/TECH_LEVER_GRABBMYTEN_2020_WEB.pdf

PA JOBBET

RATTVIS REKRYTERING - CULTURE

ADD VS CULTURE FIT

Manga foretag har hoga ambitioner vad géller
jamstalldhet, da det ar viktigt for foretagens
arbetsgivarvarumarke och mojlighet att
attrahera kandidater. Vi ser dock att dialogen
alltfor ofta fastnar vid kon. Manga foretag
uppger sig vilja ha kvinnor till teamet, ofta ska
personen vara 25-35 ar gammal, ha 3-5 ars
erfarenhet och passain i teamet —

diskriminerings-grundande kriterier redan dar.

Trots att foretag fokuserar pa jamstalldhet och
diversitet, fastnar arbetet ofta pa cultural fit
snarare an pa cultural add, det vill saga att man
rekryterar in personer som ar lika en sjalv
eftersom det ar det man ar bekant med. Ofta
utgar rekryterande chefer fran sina egna
natverk, vilket inte alltid ger en rattvis chans for
de som kanske hade varit bast [ampade for
rollen, men som inte var del av det ratta
natverket. Vi tror pa kompetensbaserad
rekrytering, dar alla personer oavsett bakgrund,
alder eller kon, ska ges en rattvis mojlighet att

bidra med sina kompetenser.

OKAT INTRESSE FOR JAMSTALLDHET?

Vi ser ett dkat intresse for jamstalldhet och
mangfald ute bland féretagen, vilket
genomsyras aven i de rekryteringar som gors.
Vi anser dock att sa mycket mer kan goras. Ett
forsta steg ar att bli medveten om
jamstalldhetssituationen internt, och skapa en
malbild kring hur man vill att det ska vara.
Utbilda era team om vad jamstalldhet ar (eller
inte ar) samt om omedvetna férdomar. Prata
om det och involvera fler personer i era beslut.
Vi ser en tendens att manga tror att mangfald,
Ionsamhet och tillvaxt inte gar hand i hand.
Skapar man produkter eller tjanster for en
svensk eller global marknad, ar det viktigt att
man dven representerar malgruppen och den

diversitet som genomsyrar samhallet.
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VARFOR SLUTAR IT-SPECIALISTERNA PA

JOBBET?

Forra arets ”vinnare” har blivit nedputtad till
andra plats. Istéllet har brist pa
utvecklingsmojligheter (27 %) seglat upp som den
viktigaste anledningen till att IT-specialister
lamnar sina jobb. Missnoje med ledarskap ligger
fortfarande hogt upp (22 %) men har kan vi se en

skillnad mellan aldersgrupperna.

SKILLNADERNA MELLAN
ALDERGRUPPERNA

Nér vi analyserar de olika aldersgruppernas svar —
kan vi se att aldersgruppen 41 och uppat ar mer
missndjda med ledarskapet dn vad de under 41
ars alder ar. De yngre aldersgrupperna lamnar pa

grund av bristen pa utvecklingsmajligheter.

Brist pa utvecklingsmaojligheter

Jag ar missn6jd med min chef/ledarskapet
Jag kdnner inte att jag bidrar till nagot storre
Jag ar missnojd med arbetsuppgifterna
Kulturen passar inte mig

For hog arbetsbelastning och/eller stress

Jag trivs inte med mina kollegor

Organisationen ar for trogrorlig eller snabbrorlig for mig

0%

3%

4%

Vi kan se rakt genom alla aldersgrupper att man
anser att det ar viktigt att bidra till ndgot stérre pa
arbetsplatsen. Detta ar intressant da IT-
specialisterna vid fragan om vad som ar viktigt vid
val av arbetsgivare inte ansag att det var
avgorande att foretaget i fraga bidrog till nagon

samhallsnytta.

Fran vara dialoger med tusentals IT-kandidater
kan vi se att vad som upplevs som
"utvecklingsmaojligheter” skiljer sig en hel del at.
Vissa likstaller utveckling med karriar och ansvar,
vissa med kompetensutveckling och andra med

samverkan och kompetensdelning,

27%

22%

12%

11%

9%

6%

10% 20% 30%
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VAD | LEDARSKAPET ANSER DU AR

BRISTANDE?

Vi stallde en foljdfraga till de som ansag att
bristen pa bra ledarskap &r en av anledningarna
till att de skulle kunna lamna sin nuvarande tjanst

och sitt nuvarande bolag.

20 % svarade att de kdnner sig for detaljstyrda och
20 % att forvantningarna ar for otydliga. Har kan vi
se en skillnad mellan kon, dar kvinnor kanner sig
mer detaljstyrda (24 %) dn man (19,5 %)

Fler man (20 %) daremot svarar i hogre
utstrackning an kvinnor (15 %) att de inte blir
sedda av sina chefer och inte att de far bekraftelse

pa sin prestation.

20%
20%

18%

Jag kanner mig for ~ Forvantningarna ar  Jag kdnner inte att
detaljstyrd otydliga min chef ser och
bekraftar min
prestation

SKILLNADERNA MELLAN
ALDERGRUPPERNA

Vi kan se en skillnad mellan de olika
aldersgrupperna. Personer 21-30 ar anser i hogre
utstrackning att chefen i fraga inte ser och
bekraftar deras prestation (42,86 %) medan
personer i aldrarna 41-50 samt 51-60 i storre
utstrackning anser att forvantningarna ar otydliga
(27,5 % samt 20 %).

16% 16%
11%
Jag far inte Jag farinte vara med Jag kdnner mig inte
mojligheten att och paverka inkluderad
utveckla min

kompetens



SLUTORD

SAMMANFATTNING AV RAPPORTEN -
OCH HUR VI SER PA FRAMTIDEN!

Sammanfattningsvis ser vi att IT-specialisterna till stor del tanker likartat kring arbetsmarknaden och
jobbsokande som forra aret. Resultaten indikerar att foretag bor fortsatta fokusera pa att gora
ansoknings- och rekryteringsprocesserna sa smidiga som mojligt. S8 manga som 37 % uppger ocksa att
de fick sitt jobb genom att sjalv skicka in en ansékan. Det understryker vikten av att mobilanpassa
ansokningsformular, sanka trosklar och att 6ka narvaron pa LinkedIn dar vi ser att 72 % av IT-

specialisterna foredrar att soka sitt ndsta jobb.

Vi kan se att 68 % av alla IT-specialister ar intresserade av ett nytt jobb. Manga ar dessutom redo att
byta jobb om ratt maojlighet dyker upp trots att covid-19 krisen rader. For den som &r langsiktig finns
det darfor en stor potential i att fortsatta arbeta med arbetsgivarvarumarket och rekryteringsarbetet

dven om verksamheten till viss del avstannat under en period.

En annan trend vi ser pa marknaden ar att manga borjar bygga upp Talent Acquisition-funktioner
internt. Det finns ett stort varde i att kunna formedla en sa rattvis bild som mojligt av saval arbetsplats

som kultur vilket gynnas av att ha personer som ar en del av organisationen pa riktigt.

Vi tror 6verlag att arbetsmarknaden inom IT gar en ljus framtid tillmotes dven om det blir nagra gupp
pa vagen. Behovet av kompetens inom IT pa langre sikt bestar aven om manga organisationer for
narvarande tampas med rekryteringsstopp och kostnadsbesparingar. Det handlar om att bibehalla
fokus och tidsperspektivet. Den som fortsatter pa samma spar som innan och hanterar krisen snyggt

har stor potential att satta sitt arbetsgivarvarumarke pa kartan samt skala upp nar det ar dags.

Vill du att vi kommer till dig, pa plats eller digitalt, och presenterar rapporten? Behover du stod och

bollplank kring rekrytering och att na ut till ratt kandidater? Hor av dig, vi finns har for dig!



VI AR WISE IT

Pa Wise IT tror vi pa manniskan i en framtida teknikutveckling.

Genom att matcha kandidater och organisationer med varandra
skapar vi mojligheter fér bade organisationer och individer att
forandra sin egen framtid. Vi vill vara din sjalvklara partner oavsett
om du soker nytt jobb eller behéver starka upp IT-kompetensen
internt med hjalp av rekryteringar eller konsulter. Tillsammans
bygger vi framtidens IT-organisationer!

Folj oss garna i sociala medier:

000


https://www.facebook.com/wiseit.sverige/
https://www.instagram.com/itjobb/
https://www.linkedin.com/company/wise-it

