7 steg for att bygga en Inbound Recruiting-strategi

Malet for varje ambitios talent brand- eller rekryteringsstrategi bor vara att attrahera,
rekrytera och behalla talanger som delar samma varderingar, passion, kultur, vision och mal
som ditt foretag. En viktig del i detta ar att tidigt sa ett digitalt fré hos de talanger man pa
sikt vill knyta till sitt foretag.

Inom marknadsforings- saval som inom rekryteringsomradet har vi ratt lange befunnit oss i
ett paradigm-skifte — pga av digitaliseringen. Och transformationen har inte bara skett hos
foretag utan framfor allt hos oss som individer. Nar vi planerar att kdpa nagot, lara oss nagot
eller séka jobb inte minst sa borjar var “resa” idag i forsta hand digitalt. Enligt Career
Builders undersokning 2017 borjar sa pass manga som 78 % sitt jobbsékande via Google.

I marknadsfoérings- och saljarbetet har man borjat forsta det och borjat skapa digitala
strategier for att tidigt fanga upp potentiella leads. Genom att tillhandahalla affarsnyttigt
innehall i de kanalerna leads befinner sig i nar de soker I6sningar pa ev problem de har kring
tjanster eller produkter eller har ett konkret behov.

Men inom rekryteringsarbetet (HR) har arbetet fortfarande skotts valdigt traditionellt
forutom klivet ut pa LinkedIn som idag raknas till varldens storsta digitala
rekryteringsplattform.

Men det racker inte for konkurrensen om talangerna blir allt hardare inom allt fler
yrkesomraden. Sa nar du ska hitta ditt foretags topptalanger borjar det inte med att man
lagger upp en annons pa webben och delar i sociala i sociala medier. Rekryterings- och talent
management-strategin och taktikerna maste borja Iangt langt innan.

Inbound marketing v/s inbound recruiting

Inbound marketing som digital marknadsféringsstrategi handlar om att man skapar innehall
som lockar mottagaren in till féretagets webbplats. Och det gér man inte genom annonser
och sdljande push-budskap i sociala medier, utan precis tvartom. Det handlar det om att
skapa "magnetiskt content” som attraherar, utbildar, underhaller, informerar och inspirerar
potentiella kunder att hitta och félja ditt foretag.

Och att “dra” dina idealprospekts in till webbplatsen dar ni fortsatter erbjuda affarsnyttigt
innehall som enkelt gar att ladda ner via formular. Sa att ni hjdlper dem att bli battre pa att
pa sikt kopa ditt foretags produkter och tjanster. Sen fortsatta att bygga en digital relation
med varje lead och pa sa satt flytta fram dem képprocessen genom olika taktiker sa att man
till slut far ett hett lead for salj att félja upp.

Anvind samma metodik for att attrahera topptalanger dir déiremot inte lika véinligt dn.
Men det bor vara lika naturligt for HR att anvanda en inbound recruiting-strategi for att
involvera och lyfta fram befintliga medarbetare via era digitala- och sociala medier. Saval



som att attrahera talanger att se ditt foretag som det man drdémmer om att arbeta pa. Det ar
Inbound recruiting i ett nétskal

Det géller att skapa digitalt innehall i varje del i en blivande medarbetares "kdpprocess”, dar
vi kallar det talang- eller rekryteringsprocess. Och att ha digitala taktiker for att flytta fram
en potentiell talang i processen till anstallning och darefter t o m till att bli digitala
ambassadorer.

Inbound Recruiting-metodiken
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For att skapa den har strategin bor man bli familjar med hur hela inbound marketing -
strategin fungerar och sedan anpassa det utifran att se talanger som potentiella kunder.

Har ar 7 steg for att komma igang med ditt foretags inbound recruiting-strategi

STEG 1: GOR EN NULAGESANALYS

Innan du hugger in pa det ar det viktigt att géra en nuldgesanalys 6ver hela talang och
rekryteringsprocessen inte minst ur ett digitalt perspektiv. Vad har fungerat bra och mindre
bra. Hur har tidigare rekryterade hittat era jobbannonser, vilken typ av sdkande har vi haft
(har vi attraherat ratt talanger), hur har vi arbetat med digital “search”. Hur upplevs vart
foretag digitalt i ett utifran och in perspektiv, hur ser vara karriarsidor ut pa webben, sociala
medier, har vi en attraktiv tonalitet i vara kravprofiler, eller ens samma tonalitet oavsett typ
av rekryteringar. Vilken rekryteringskanal har fungerat bast och gett bast ROI?

Vi ser sG ofta att sjélva jobb-beskrivningar eller kravprofiler) idag dr ritt generiska, inte s
inspirerande och ofta skrivna av de som inte har expertkunskapen om det jobb man ska
rekrytera till). Ta hjélp med texterna av experter, ha en gemensam tonalitet, skapa en positiv
kénsla och stick ut mer.



STEG 2: VIKTEN AV ATT SATTA MAL

Damma av dina rekryteringsmal sa att du har senaste statistiken pa vad som gatt bra och
mindre bra i tidigare kampanjer. Sa att ni kan férbereda hur ni ska mata resultaten fore och
efter er forsta inbound recruiting-kampanj. For att satta mal anvand SMART-metoden. Har
b6ér man satta bade langsiktiga strategiska mal saval som kortsiktiga taktiska mal (for varje
kampanj). Om man inte satter mal vet man heller inte om man har lyckats.

Vad kan man mata? Har ar nagra idéer

° Antal visningar av annonsen i sociala medier
° Viral spridning (visningar, delningar, gillningar)
o Antal besok in pa webbplatsen pa jobb/karridrsidor
o Antal sékande
° Antal "ratt typ av sokande”
e Antal 6kande antal féljare i sociala medier pga jobbinlagg
e Antal prenumeranter pa karridrbloggen/leads/konverteringar
e Antal tips och rekommendationer fran medarbetare som leder till anstéllning

STEG 3: IDENTIFIERA OCH BYGG UPP EN DJUP FORSTAELSE FOR VILKEN TYP
AV TALANGER DU VILL REKRYTERA

Its all about people. Your people. Your family! Nar jag fragar marknads- och séljavdelningar
om de har tagit fram buyers personas (idealkunder) sa sager manga fortfarande nej — utan
man pratar fortfarande om malgrupper och segment. Men allt fler borjar forsta vikten av att
ta fram det och ha 6rnkoll pa dessa for att kunna riktiga ratt typ av digitalt innehall utifran
deras behov, intressen, mal, utmaningar och “pains”. Varfor — jo for ju mer generellt du
riktar ditt innehall ju mindre intresse. Ju mer ”personalized” ju stérre chans att man kanner
igen sig och laser vidare. Nar jag fragar HR-chefer motsvarande fraga - ser de helt fragande
ut. Sa har ar det viktigt att gora ett grundarbete for att ta fram foretagets olika talang
buyers personas (idealtalanger).

e Vad bryr sig de om som ni vill attrahera?

e Vad ar viktigt for dem i sina jobb, karriar, varderingar?

e Hur ser de pa era produkter, tjanster?

e Vadarert Why? P

e Pavilket satt kan ni attrahera dem sa att de ser just ert foretag som den framtida
arbetsplatsen?

e Vilka sociala medier anvander de nar du soker efter lediga jobb?

e Hur vill de fa information om vad som hander i foretags karridrprogram etc



Oavsett om ditt féretag kommer rekrytera ingenjorer, sdljare, handlaggare etc ar det valdigt
viktigt att forstd hur ni kan gora deras liv lattare och battre innan ni tar fram er
rekryteringsplan.

STEG 4: TA FRAM AFFARSNYTTIGT INNEHALL FOR ATT ATTRAHERA DE
TALANGER NI VILL REKRYTERA

Inbound recruiting funkar bara om folk Idser ert “content”. Sa se till att ditt foretags digitala
content ar grymt, sticker ut, ar inspirerande, annorlunda, roligt och attraktivt.

Skapa videos, e-bdcker, blogginlagg, sociala medieinldagg och digitala broschyrer som gor er
annorlunda. Och som beskriver och visar mer an att “detta ar varldens basta arbetsplats”.
Hur kan ni sticka ut fran mangden fran foretag som konkurrerar om samma talanger. Ge
konkreta exempel och anvand story telling. Vilken plats har ditt féretag i branschen,
kommunen, omvarlden? Visa upp t ex ert CSR-arbete, miljdarbete och om ni stddjer olika
typer av projekt, verksamheter, idrott etc.

STEG 5: UTVECKLA S.K CALLS-TO-ACTION-KNAPPAR

Sa snart du har tagit fram affarsnyttiga och utbildande material klart kan du borja
marknadsféra det med tydliga s.k call-to-actions, som uppmanar dina lasare och talanger att
ldsa mer, ladda ner, prenumerera pa, anmala sig till etc.

Call-to-action-knappar ar s.k uppmaningsknappar som lockar lasaren att vilja veta och goéra
mer. Ju enklare ju battre men glom inte forklara varfor de ska gora det. Knapparna placerar
man sedan pa olika stallen sasom webbplatsen, er blogg, i sociala medier, presentationer,
etc. Ex ar Las mer, ladda ner gratis, anmal dig etc.

STEG 6: FANGA UPP POTENTIELLA TALANGER MED LEADSGENERERANDE
LANDNINGSSIDOR

Om ditt mal ar att 6ka din rekryterings-pipeline (ja det galler faktiskt att tdnka som en saljare
har) maste du ta fram lead (talent) generation landningssidor sa att dina “prospekts” kan
lockas att lasa mer och samtidigt avsl6ja vilka de ar). Flera av vara (Marketinghouse) kunder
inom inbound marketing anvander Hubspots marketing-plattform for att skapa karriarsidor,
landningssidor, formuldr och sociala medieinlagg som riktar sig bade till potentiella kunder
och potentiella talanger.



Med HubSpots plattform (som marknadsavdelningen dr de som kopt in), kan dven HR
anvanda samma taktiker och anvanda informationen ni samlat in fran intresserade talanger
for att fortsatta bygga en relation genom att kombinera kommunikation, utbildning och mer
riktade erbjudanden. | samma plattform.

STEG 7 MATA POTENTIELLA TALANGLEADS MED INBOUND RECRUITING-
AKTIVITETER

Det ar viktigt att du lagger mycket tid pa bade strategin och taktiker for att foretagets
arbetsgivarevarumarke och ha en plan och aktiviteter for alla tre inbound-delstrategierna:

1. Search Engine Optimization — (SEQO) — bli hittade i sokmotorerna pa relevanta sékord
som ni vill och vet att potentiella talanger soker pa for att hitta karridrsidor och lediga
jobb inom ert omrade.

2. Blogg — Bygg up per fortrafflighet som “digital thought leader” inom er bransch genom
att visa upp vad ni gor, kan, bidrar med etc. Ha en sarskild blogg for att attrahera
talanger (ja man kan faktiskt ha flera olika bloggar i ett foretag).

3. Social Medier - Inspirera, underhall, utbilda och informera din public av talanger for att
bygga en djupare digital relation med dem sa att ni uppfattas som ett foretag som leder |
branschen Natverka med och “mata” kandidaterna for framtiden. Pa tok for fa HR-chefer
t ex ar synlig pa t ex LinkedIn och vill inte utdka sitt natverk med potentiella kandidater.

4. Epostmarknadsforing — Skicka riktad kommunikation till de som en gang konverterat och
vill fa lara sig mer om er och fortsatt mata dem med inspirerande innehall i syfte att
flytta fram dem till att slutligen rekrytera.

STEG 8: MAT OCH JOBBA STANDIGT MED ATT OPTIMERA DIN INBOUND
RECRUITING-PIPELINE

Tank pa att du redan fran borjan maste ha verktyg pa plats for att mata aktiviteterna pa ditt
foretags webbplats. Marknadsavdelningen har sakert registrerat att Google Analytics-konto
och anvander de Hubspot sa finns annu mer att mata, félja upp och finslipa inom detta.

Dina kampanjer och aktiviteter maste du kunna hantera i verktyg och anpassa och rikta in pa
olika jobbkandidater. Du kan da "tagga”, folja upp och mata dina talang-leads pa ett bra satt.

Fokusera pa att 6ka antalet kvalificerad jobbsdkande som bestker era karridrsidor pa er
webbplats. Se till att de konverterar till att bli aktiva talangleads for framtida rekryteringar.
Skapa en talang-bank av de som kommit in via era inbound recruiting-kampanjer. (fyll i
formular).



Taktiker

* Bygg sarskilda karridgrsidor pa er webbplats — inte bara lediga jobb

* Lyft fram medarbetare som bloggar och berattar pa webbplatsen om sitt jobb

* Erbjud prenumeration pa karridrbloggen

» Skapa guider, tips- och rad och e-bocker som de kan ladda ner

* Skapa professionella marketing automation-kampanjer for varje jobb och vid varje
nedladdning av material som en potentiell talang visat intresse for.

SAMMANFATTNING

Aven om du kdnner du ovan med den har typen av digitalt arbete vet vi att det &r s& hir
talang- och rekryteringsarbetet kommer att se ut fr. 0. m nu. Och de féretag som tidigt fattar
det och borjar arbeta pd det har sattet kommer vara de som attraherar de basta talangerna
och behaller dem. Sa varfor inte vara en av de forsta.

Vi pa Marketinghouse har arbetat med inbound marketing och inbound recruting lange och
vara konsulter inom detta hjalper foretag som “inhyrda inbound-konsulter for att satta bade
den digitala strategin (hur och varfor) och skoter de dagliga taktiska aktiviteterna for att na
de mal ni satter upp.

Lat oss hjdlpa er att komma igang med detta. Kontakta oss garna for att veta mer om vad
kan konkret kan hjalpa just dig och ditt féretag med. Vi ar dessutom specialister pa Linkedin
bade vad galler marknadsforing och rekrytering.

Annica Thorberg
Epost: annica@marketinghouse.se | Tel: 0709-169300 |
www.linkedin.com/in/annicathorberg
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