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1422

PERSONER INOMIT & TECH

INLEDNING

Det saknas kompetens inom IT

Laget p& marknaden &r tufft. Ar 2022
kommer 70 000 specialister inom [T
och tech att saknas. Behovet av IT-
kompetens ar skriande i alla branscher,
och da pratar vi inte bara om utvecklare
utan aven omraden som till exempel IT-
support, business intelligence och
infrastruktur.  Det kommer kravas
mycket av saval samhallet som svenska
foretag och organisationer for att fa

bukt pa problematiken.

Féretag maste forsta sin malgrupp
S& hur kan man egentligen tackla
situationen som arbetsgivare? Mycket
handlar i grunden om att forsta sin
malgrupp. Vi vet att en grund-
forutsattning i framgangsrika foretag ar
att ha ratt kompetens pa plats. Darfor
behover du hitta ert satt att locka (och
behallal) medarbetare som &r centrala i
er framtida organisation. Ndgot som
inte alltid ar helt |att pd en marknad dar

IT-specialister ar extremt eftertraktade.
Det ar viktigt att kunna skapa och
kommunicera ett attraktivt arbetsgivar-
varumarke om du inte vill riskera att ga
miste om potentiella medarbetare som
kan bygga er framtid.

Sa attraherar du IT-specialisterna

Den har rapporten kommer att ge dig
en inblick i hur 1422 personer inom IT
och tech resonerar kring jobbsdkande
och sin framtida arbetsgivare. Svaren
ger dig vagledning i vad ni kan skruva
pa i ert arbetssatt framover for att
attrahera fler personer med ratt

kunskap till er organisation.

Rapporten ar uppbyggd i tre delar: soka
jobb, i rekryteringsprocessen och pa
jobbet. Snart kommer du fa lasa mer
om de insikter vi fick fram och ta del av
nagra  konkreta tips fran vara
specialister som gar att applicera direkt
i ert dagliga arbete.
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RESPONDENTERNA

Vi fick totalt in 1422 svar fran personer inom IT- och tech. Har ser du mer detaljerad
information om respondenterna:

ALDER

= 0-20
= 21-30
= 31-40

41-50

KVINNOR 26,7 %
MAN 717 %
ANNAT /VILLEJ UPPGE 01,6 %

N 0N

25 % har en roll med 75 % av
personalansvar dessa ar man

m 51—

UTBILDNINGSNIVA

Sjalvlard
Hogskoleutbildning 3+ ar
Hogskoleutbildning 3 ar
Yrkesutbildning
Gymnasial

Grundskola

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

ARBETSOMRADEN

37,16% L4
P (0]
26,54%
4,88%
INFRASTRUKTUR VERKSAMHETSSTOD UTVECKLING BUSINESS
(SUPPORT, DRIFT, (SYSTEM, INTELLIGENCE/DATA
MOLNTJANSTER ETC.) PROJEKTLEDNING, SCIENCE

KRAVANALYS ETC.)



RESPONDENTERNA

Sa har sag den geografiska fordelningen ut.

STOCKHOLMS LAN
3%

VASTRA GOTALANDS LAN
21%

SKANE LAN

12,5%
ANNAN REGION

13,5%
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SOKA JOBB

VAR LETAR KANDIDATERNA EFTER JOBB?

Vi fragade respondenterna vilka kanaler de framst skulle anvanda for att soka jobb
(flervalsalternativ). Tittar vi pa det totala resultatet ar de fem féredragna kanalerna for

jobbsokande foljande:

TOPP 5 - KANALER FOR JOBBSOKANDE

LinkedIn Jobbsokarsidor  Natverk/Egna  Foretags egna Google
kontakter webbplatser

Skillnader mellan olika aldrar

Har ar det intressant att se narmare pa skillnaderna mellan de olika aldersspannen for
att kunna fanga upp beteendeférandringar och rorelser pa marknaden. De yngre
kandidaterna, upp till 20 ar, letar framst jobb via Google (63 %). Anvandningen av
Google som kanal minskar sedan med alder medan LinkedIn dkar och nar sin pik i
aldern 31-40 ar. For dig som arbetsgivare blir det darfor viktigt att se 6ver vilka kanaler

ni syns i for att kunna méta malgruppen dar den befinner sig.

Sokordsoptimering blir allt viktigare

Att anvanda sig av sokordsoptimering ar avgorande bade for att nd kandidater via sok
pa Google och via jobbsokarsajter. En bra jobbsokarsajt har namligen en valfungerande
plattform ur SEO-synpunkt och genom att du sdkordsoptimerar dina annonstexter har
du méjlighet att fa bra synlighet pa saval Google som direkt pa jobbsdkarsajten.
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LinkedIn fortsatter att ligga i framkant

LinkedIn ar fortfarande en viktig kanal nar
kandidater inom IT & Tech soker jobb, Enligt var
undersokning ar LinkedIn till och med den
viktigaste kanalen nar kandidaterna soker jobb.
Du som arbetsgivare bor darfor arbeta pd ett
strukturerat satt for att skapa relevans och
synlighet pa plattformen. Tank ldngre an en
statisk foretagssida och arbeta langsiktigt med
att marknadsfora ert arbetsgivarvarumarke
(employer branding) och géra medarbetarna till
ambassadorer (employee advocacy).

Vad ska ni framhé&va pa er egen webb?

Nar det kommer till den egna webbplatsen blir
det allt viktigare att framhava de delar som ar
relevanta for malgruppen. Vad innebar det
egentligen att vara anstalld hos er? Du maste
kunna formedla ert EVP snabbt — alltsd de
erbjudanden, associationer och uppfattningar
som ni som arbetsgivare vill forknippas med. |
dagens digitaliserade varld har du bara nagon
enstaka sekund eller tva att fanga din besokares
intresse. Odsla inte viktig exponeringsyta pa
information som inte ar nodvandig for
malgruppen. Flytta antal anstallda och vilka
orter ni befinner er pa till en undersida och lyft
fram det som gor skillnad istallet. Det kan vara
att visa en autentisk bild av hur det ar att jobba
hos er genom rorligt material.

Testa nya plattformar for jobbsokande

Det sker en gradvis forflyttning nar det kommer
till jobbsokarsajterna. De som lyckas bast just nu
ar uppstickare som satsar pa enkla granssnitt,
optimering utifran hur kandidater ror sig pa
sajten, cv-l6sa ansokningar, smarta jobbforslag
via Al och machine learning, SEO-optimering
samt synlighet i sociala medier. Se darfor till att
kontinuerligt utvardera och prova nya kanaler sa
att ni kan valja de som fungerar bast for just era

malgrupper.
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KRANGLIGA ANSOKNINGAR OCH MOBILANPASSNING

De kandidater inom IT och Tech som inte aktivt soker nytt jobb ar kraftigt uppvaktade
idag. Det kravs darfor lite finess och ett tydligt kommunicerat erbjudande i kombination

med en enkel ansdkningsprocess for att fa personerna intresserade.

66% A

Har avbrutit en ansokan for att det Hade sokt jobb via mobilen om

var for krangligt att séka jobbet. mojligheten fanns.

Tappar du dromkandidaten?

Sa mycket som 66 % av alla respondenter menar att de nagon gang har avbrutit en
jobbansokan for att det varit for krangligt att soka jobbet. Detta var vanligast i
aldersgruppen 41-50 ar. Tank pa att din dromkandidat sdkert har mycket annat pa
gang och antagligen har ett jobb dar hen trivs idag. Du vill val inte riskera att tappa
personen pa grund av en komplicerad process som tar for lang tid att satta sig in i?

Manga kandidater faller bort i langa ansokningsprocesser

Det ar vanligtvis manga klick fram till ett ansokningsformular. Undersokningen visar att
69 % hade sokt ett jobb via mobilen om mojligheten fanns. Inkluderar du steg i din
ansokningsprocess som inte ar mobilanpassade kan det kosta er manga bra
kandidater. Ett krav pa CV skulle exempelvis kunna vara ett sddant steg, eftersom vi
sallan har filer lagrade pa telefonen idag.

Tank dig sjalv att du ser en jobbannons nar du aker till jobbet pd morgonen. Du klickar
pa annonsen och dirigeras vidare till en webbsida. Innan du kan ga vidare uppmanas
du att fylla i din mejladress och darefter kommer du at ansokningsfrdgorna. Det ar tre
stycken frdgor med fritextsvar och tvd med svarsalternativ. Utdver detta
rekommenderas du aven att ladda upp ett brev och CV. Du borjar fylla i uppgifterna
men halvvags igenom har du redan hunnit fram till din station. Idag ar en hektisk dag
pa jobbet och du klickar bort fliken. Det finns helt enkelt inte tid och det hela slutar med
att du aldrig kommer till skott och skickar in din ansokan.
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Respektera kandidatens tid och gor ansokningsprocessen enkel

Det finns mycket for dig att hdmta om du satsar pa att gora ansokningsprocessen sa
friktionsfri som mojligt. Genom att sldppa pa manga av kraven i de inledande stegen
mojliggor du att fler personer visar intresse genom att ldmna ifran sig sina
kontaktuppagifter. Ovriga punkter i kravprofilen kan du sakerstalla vid ett senare skede
vilket hjalper dig att fanga fler potentiella medarbetare som du annars hade gatt miste
om. Fokusera darfor pa att bara samla in de allra viktigaste uppgifterna i ett forsta steg
och ta vid darifran.

HUR VILL DU HELST BLI KONTAKTAD

OM NYA JOBBMOJLIGHETER?
E-post ar det satt som flest vill bli kontaktade pa
angdende nytt jobb (75 %). Darefter LinkedIn (64
64 %

%), telefonsamtal (46 %) och sms (21 %). Endast 6

% sager att de foredrar att inte bli kontaktade alls. Vi LinkedIn
hor ofta att ar utvecklare och andra IT-specialister ar 6 %
trotta pa kontaktforfragningar via LinkedIn. Darfor ar Inte alls
det anmarkningsvart att den siffran ar sa hog. Det

46 %

finns ingen markbar skillnad mellan yrkesgrupperna

inom IT och Tech nar det kommer till denna fraga. Telefon




SOKA JOBB

Aldern paverkar hur kandidaterna vill bli kontaktade om jobb

Nar vi tittar pd skillnader mellan aldersspannen ser vi att det finns variationer i hur

personer vill bli kontaktade. Unga kandidater foredrar att bli kontaktade via sms och

telefonsamtal i storre utstrackning an ovriga aldersgrupper. E-post ar ett omtyckt

kommunikationsmedel for samtliga alderskategorier.

LinkedIn ar och forblir en popular kanal for alla aldersgrupper med undantag fér den

yngsta. Manga unga ar precis i borjan av sin karriar och har troligtvis inte kommit lika

langt i knytandet av affarskontakter som de aldre aldersgrupperna. Forumet pikar for

personer som ar i aldern 31-40 ar vilket till storsta sannolikhet beror pa att manga ar

som mest aktiva i sin karriar i detta skede av livet. Nedan ser vi skillnaderna mellan

kanal uppdelat pa aldersspann.

HUR VILL ALDERSGRUPPERNA BLI KONTAKTADE?

510/ =
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| REKRYTERINGSPROCESSEN

VILKEN INFORMATION AR VIKTIGAST ATT FA
UNDER FORSTA INTERVJUN?

Det viktigaste att fortydliga under en forsta intervju ar vad sjalva rollen faktiskt innebar.
Hela 81 % anser att detta, alltsa “Arbetsuppgifter och ansvar”, ar den viktigaste faktorn
att fa information om. Nast pa tur kommer “Hur chefen och kollegorna ar” (55 %)
och "Vilka utvecklingsmojligheter som finns pa bolaget” (48 %). Darefter vill
kandidaterna fa "En battre bild av foretagets kultur och vérderingar” (48 %) och

"Information 16n och formaner” (43 %).

DET HAR VILL KANDIDATERNA VETA PA FORSTA INTERVJUN

ARBETSUPPGIFTER UTVECKLINGS- LON OCH
OCH ANSVAR MOJLIGHETER FORMANER
CHEF OCH KULTUR OCH
KOLLEGOR VARDERINGAR
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Strunta i mal och vision pa ett forsta mote

Att 1agga for mycket tid pa att prata om hela féretagets mal och vision ska du troligen
undvika i ett forsta mote. Den informationen kan dock vara viktig om du intervjuar till en
chefsposition med personalansvar. Sannolikheten ar att individer som ansodker till dessa
tjanster ser det som en mer central del av tjansten an évriga kandidater.

Aldern paverkar vad du ska framhava under intervjun

Det finns nagra variationer i vad kandidaterna tycker ar viktigt som kan hanfoéras till
deras alder. Chef och medarbetare ar en viktig faktor for alla tillsammans med
arbetsuppgifterna. Vi kan se att utvecklingsmojligheter peakar for de unga 21-
30 ar och att det verkar vara viktigare att bidra till bolaget ju dldre man blir. Vikten av

“En battre bild av foretagskultur och varderingar” 6kar ocksa med hogre alder.

Mjuka varderingar bedéms som nagot viktigare av kvinnor

Foretagskultur och varderingar bedoms som viktigare for kvinnor. Detta kan vara bra
att kanna till nar man vill 6ppna upp for fler personer att soka en tjanst. Av
undersokningen kan vi aven se att utvecklingsmojligheter, chef och team ar faktorer
som vager nagot tyngre hos de manliga respondenterna.

VAD AR VIKTIGAST PA INTERVJUN?

W Mer information om
arbetsuppgifter och ansvar

@ En battre bild av foretagets mal och
vision

- [OEn battre bild av foretagskultur och
— varderingar

O Vilka utvecklingsmojligheter som
T i finns pa bolaget

O Hur chefen och teamet ar

O Hur rollen bidrar till foretagets
mal/varfor rollen ar viktig

B Information om 16n och férmaner

B Annat - Vad?
Kvinnor Man Annat/ Vill ej uppge


http://www.wiseit.se/tech-agent-program
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Tips till dig som ar chef infor forsta intervjun

Mitt basta tips till dig som chef ar att
komma forberedd. Du som rekryterande chef
ar ansvarig for att skapa ett bra mote mellan
dig och den du méter. Tank pa att du som chef
ar med och bygger ditt foretags varumarke i
varje mote du har. Se till att du har planerat en
struktur pa din intervju och att du har en
bra intervjuteknik. Radfraga garna HR. Var inte
heller radd att frdga vad kandidaten vill veta
mer om. P& s satt kan ni undvika att prata
runt varandra och bli mer relevanta fran start.
Se till att lyssna mer an vad du pratar.

Du har redan last om vikten av att beratta om
arbetsuppgifterna pa en forsta intervju. Var
redo att kunna prata om detta i detalj s& det
blir konkret for kandidaten. Annars riskerar du
att tappa personen nar hen funderar pa
erbjudandet efter motet. Om du inte kan
forbereda dig tillrackligt mycket sjalv, kan du
alltid ta med en annan person fran teamet. Lyft
utvecklingsmaojligheter och mala upp en bild av
hur personens resa pa bolaget skulle kunna se
ut. Det kan du med fordel gora genom att
beratta och ge exempel pa hur personer

i liknande roller forflyttat sig.

JONAS HOGENER

IT RECRUITMENT CONSULTANT

P 4
L
b

Det ar kandidaternas marknad idag vilket
innebar att du tidigt maste salja in ditt foretag
och vad ni kan erbjuda. Vad sarskiljer er
fran andra? Vaga vara konkret.

Undvik att fraga kandidaten tidigt i intervjun
varfor vederborande ar intresserad av tjansten.
Personen har ofta for lite information i detta
skede for att kunna ge ett bra svar. Vill du
stalla fragan ar det battre att gora det i slutet
av intervjun. Da blir det mer av en summering
dar du kan fa en idé om vad det var som
fangade kandidatens intresse. Pa sa vis far du
aven en battre inblick i vad kandidaten
forvantar sig.

Du behéver ocksd kunna formedla vem du
ar som chef. For att kandidaten ska kanna sig
trygg i sitt beslut om att ga vidare i processen
maste personen veta vem du ar som ledare.
Lagg tid pa att forklara hur ert team ser ut
och vad det innebar att vara en del av det.
Ju tydligare kansla du kan ge, desto narmare er
kommer kandidaten troligen kanna sig. Kanske
kan du visa bilder eller en video pa ert
team? Lycka till med nasta intervjul!

\Y
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DARFOR HOPPAR IT-SPECIALISTERNA AV PROCESSEN

Jag far ingen eller dalig aterkoppling

Chef, medarbetare eller rekryterare ar oengagerade

|
Lénen motsvarar inte mina forvantningar I
Det ar oklart vad foretaget kan erbjuda mig I
Arbetsbeskrivningen ar otydlig
Det ar en for kranglig process I
Jag kdnner mig ifragasatt och fornord I

Jag trivs for bra dar jag ar idag

Annat

0% 20% 40% 60% 80%
VAD KAN FA DIG ATT HOPPA AV EN REKRYTERINGSPROCESS?
Hela 69 % anger att de kan valja att hoppa av en

TRE TIPS
rekryteringsprocess for att de inte far nagon eller

dalig aterkoppling. S& mycket som 55 % kan gora
det om rekryterande chef eller medarbetare ar

oengagerade, 52 % om lonen inte motsvarar .
Aterkoppla inom

en vecka aven om
inget har hant

forvantningarna och 46 % om det ar oklart vad
foretaget kan erbjuda dem.

Resultatet visar tydligt att aterkoppling ar viktigt.
Enligt Wise Professionals undersokning (1) om
kandidatupplevelse vill 69 % av de personer som
haft en dalig kandidatupplevelse inte heller kopa
produkter och tjanster pa det foretaget. Den har

Forsok vara personlig
och specifik

delen i rekryteringsprocessen har alltsa inte bara
betydelse for att lyckas anstalla nagon utan ar
avgorande for varumarke, rykte och Ionsamhet pa
langre sikt. Det kan mycket val vara sa att
kandidaten inte ar relevant idag men det kanske
personen ar om nagra ar. Att ge snabb
aterkoppling till alla ar kritiskt och paverkar hela

marknadens syn pa hur ni ar som arbetsgivare och Aterkoppla alltid
via telefon till de du

bolag. .
traffat

(1) Kandidatupplevelse 2017 — en rapport fran

Wise Professionals. Ladda ner rapporten har.


https://www.wise.se/wp-content/uploads/2017/11/Wise-Professionals-Kandidatupplevelserapport-2017.pdf
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VAD AR VIKTIGAST FOR DIG VID VAL AV ARBETSGIVARE?
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Sa vad ar egentligen det viktigaste hos en arbetsgivare? Vi kan se, precis som vid forsta
intervjun, att arbetsuppgifterna ar det allra viktigaste i valet av arbetsgivare (67 %).
Efter det kommer "Ledarskapet och chefen” (62 %) och pa plats tre "Bra 16n och
formaner” (59 %).

Skillnader mellan de olika aldersgrupperna

Fokus pa bra 16n och féormaner minskar ndgot med aldern da fokus skiftar till
arbetsuppgifter. Kulturen och varderingarna blir ocksa viktigare med hogre alder. Att
foretaget bidrar till samhallsnytta ar, kanske lite anmarkningsvart, minst viktigt. Vi kan
se att det ar ndgot viktigare bland yngre (26 % bland personer upp till 20 ar) men att
det sedan gar det ner annu 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 kannas meningsfullt. Kanske ar det andra delar kopplade till personliga drivkrafter

och malsattningar som behéver kdnnas meningsfulla?
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Finns det skillnader mellan kvinnor och man?

KVINNOR

LEDARSKAP ARBETS-
OCH CHEF UPPGIFTER

ARBETS- BRA LON OCH
UPPGIFTER FORMANER

KULTUR OCH KULTUR OCH
u VARDERINGAR VARDERINGAR

Fragan "Vad ar viktigast for dig vid val av arbetsgivare?” var en av de fa fragorna i
undersokningen dar skillnader mellan konen faktiskt kunde pavisas. Detta ar viktigt att
belysa for att underlatta mojligheten att oppna upp och attrahera en bredare bas
kandidater. Vi kunde dessvarre inte dra nagra palitiga slutsatser om respondenterna
som hade angivit "annat eller vill ej uppge” pa grund av ett otillrackligt underlag. For
personer som definierat sig som kvinna har ledarskapet och chefen haft en storre
betydelse an for man. Personer som definierar sig som man ser daremot I6n som en
viktigare faktor an vad kvinnor gor. Detta stammer dverens med tidigare forestallningar
om att det ar viktigt att lyfta fram mjuka varden for attrahera fler kvinnliga kandidater
att soka.

Det finns fler likheter an skillnader mellan kvinnor och man. Saval arbetsuppgifter som
foretagskultur spelar en viktig roll for bada grupperna. Darfér kan det vara bra att
fundera en extra vanda till sa att arbetsuppgifterna verkligen motsvarar det som
kandidaten fick presenterat for sig pa intervjun. Det ar aven av hog vikt att tydligt
definiera era varderingar och kommunicera dessa utat for att attrahera kandidater.
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6%

AR INTE NOJDA MED SITT JOBB

Svaret ar vanligast i aldersgruppen +41 ar och missnojet stiger nagot
med aldern. Personer inom business intelligence ar mest néjda med sitt
jobb (84 %). Bland cheferna ar 20 % inte nojda med sitt jobb. De
hogutbildade (+3ar hogskola) ar den grupp som har storst andel

personer som inte ar ndjda med sitt jobb (35 %).

4%

AR INTE NOJDA MED SIN LON

Bland de som inte &r ndjda med I6nen finns ocksa ett generellt missnoje
med jobbet. 69 % av de som &r missndjda med sitt jobb ar ocksa

missnojda med sin 16n.



Unga byter arbetsgivare oftare

De yngre respondenterna kan inte tanka sig att stanna
kvar pd en och samma arbetsplats lika lange som de
aldre generationerna. Den yngre generationen tenderar
att vara mer bendgna att byta fran en arbetsplats dar
de inte trivs. Eftersom den yngre generationen ar
framtidens arbetskraft galler det att redan nu borja
tanka i termer av hur ni kan skapa tillrackliga incitament
for en medarbetare att stanna kvar. Det kan handla om
en tydlig och attraktiv arbetskultur eller intern rorlighet

och karriarmajligheter.

.
51 — uppat

41-50

Aldersgrupp

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mUpptill2ar m2-5ar 6-104r w10 areller mer
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Sa haller du kvar kandidaten i processen

Det ar otroligt viktigt att vara snabb nar du
jobbar med manniskor. Se till att halla dina
kandidater i loopen och aterkoppla aven om
inget nytt har hant sen senast. D& ar
kandidaten medveten om hur processen
fortskrider.  Dalig  aterkoppling ar den
vanligaste anledningen till att en kandidat
hoppar av en rekryteringsprocess. Genom att
uppdatera dina sdkanden I6pande kan du
minimera risken for detta.

Jag skulle vilja rekommendera dig att lamna tid
blockad i din kalender for nar du har en
rekryteringsprocess igang. Pa det viset kan du
snabbt boka in intervjuer och minskar risken
for avhopp pa grund av att processen drar ut
pa tiden.

Nar det kommer till den forsta intervjun med
kandidaten bor du fokusera pa att beratta mer
om jobbet och arbetsuppgifterna. Hur du ar
som chef och hur det ar i teamet. Foretagets
mal och vision kan vara relevant att namna,
speciellt om du rekryterar till en chefsposition,
men kan annars oftast vanta till ett senare
skede i processen.

REBECCA LEVY

IT CONSULTANT MANAGER

Se till att utnyttja alla digitala mojligheter som
finns idag. Du kan till exempel satta upp ett
workflow - alltsa ett automatiserat flode som
skickar ut innehall till dina kandidater. Det ar
inte alltid latt att ha kontakt med manga
personer  samtidigt och  darfér  kan
automatiserade satt att nad ut till kandidaterna
spara dig mycket tid.

Generellt sett bor du forsdka ha sa manga
kontaktytor som mojligt med din malgrupp.
Anvand alla kanaler och forum som kan hjalpa
dig uppna detta. Om du haller dig synlig hos
kandidaten kommer du kunna halla relationen
levande. Sa ring, smsa, skapa kontakt pa
Linkedin, anvand mejlfloden, bjud in till events
och allt du kan tanka dig. Det viktigaste ar att
du far kandidaten att kdnna sig sedd och
uppskattad. Sa lat det inte ga sa pass lang tid
att kandidaten maste hoéra av sig till dig
personligen for att veta hur processen gar. Det
ar ditt ansvar att vara tydlig och férmedla nar

personen kan forvanta sig aterkoppling.




SOKA JOBB

VARFOR SLUTAR IT-SPECIALISTERNA PA JOBBET?

De vanligaste anledningarna till att IT-specialisterna slutar pa sitt jobb ar att de ar
missnojda med chefen eller ledarskapet pa arbetsplatsen. Det gar att se att denna
faktor okar i betydelse ju aldre kandidaterna ar. Andra vanliga anledningar ar brist pa
utvecklingsmojligheter och missnéjdhet med arbetsuppagifter. Det ar saledes viktigt att
ni arbetar strategiskt for att uppratthalla en hog kvalitet pa ledarskapet internt. Fundera
aven pa vad ni kan erbjuda for mojligheter for personen att avancera eller specialisera

sig mot dnskade arbetsuppgifter.

Ett vanligt misstag manga arbetsgivare gor ar att redan vid forsta intervjun ge en
missvisande bild av vad rollen faktiskt innebar. Detta resulterar ofta i att kandidaten blir
missnojd och slutar, vilket slésar pd bade tid och resurser. Var medveten om att
personen du anstaller forr eller senare kommer att vilja ga vidare i sitt yrkesliv. Om du
fangar upp detta redan fran start och hjalper personen dit ar sannolikheten storre att
personen ser en anledning att stanna kvar. Nar det sedan val ar dags for personen att
ga vidare kommer du med stérsta sannolikhet att ha en ambassador for ditt foretag.

ANLEDNINGAR TILL ATT IT-SPECIALISTEN SLUTAR

Jag ar missnéjd med min chef/ledarskapet
Brist pa utvecklingsmajligheter

Jag ar missnojd med arbetsuppgifterna
Kulturen passar inte mig

Jag trivs inte med mina kollegor

For hog arbetsbelastning och/eller stress
Jag kénner inte att jag bidrar till nagot storre

Organisationen ar for trogrorlig eller snabbrorlig for mig

Annat
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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 méjligheter for bade organisationer och
individer att forandra sin egen framtid. Vi vill vara din sjalvklara
partner oavsett om du soker nytt jobb eller behdver starka upp
IT-kompetensen internt med hjalp av rekryteringar eller
konsulter. Tillsammans bygger vi framtidens IT-organisationer!

Félj oss garnai sociala medier:

000


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

