Optilon er en farende Ronsulentvirksomhed inden for Supply Chain
Optimering, der hjeelper sine Runder med at blive mere Ronkurrencedygtige gennem
bedre udnyttelse af deres ressourcer og forsyningskRaeder.

Optilon oplever et ressource-gab og har brug for hjzelp til at designe en strategi for bedre at
Runne tiltreeRRe og udviRle nye talenter til virkRsomheden. For at Runne designe en
velbalanceret strategi, skRal teamet gennemfare interne undersagelser, analysere RonRurrenter
og udviRle en ny employer branding strategi rettet mod reRruttering af dimittender. For at
understgtte strategien sRal der ogsa udviRles materiale til at understgtte processen.
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VIRKSOMHEDSPROFIL

Optilon er en farende RonsulentvirkRsomhed inden for Supply Chain optimering og har sin
primaere base i Norden. VirkRsomheden hjzelper deres Runder med at optimere deres virkRsomhed
ved hjalp af teRnologier. Der er tale om en hybrid mellem at vaere salgere af software og
management Ronsulenter.

De 50 medarbejdere sider fortrinsvist i Sverige med mindre filialer i henholdsvis Danmark og
Finland. Virksomheden er etableret i 2005 og har siden starten vaeret pa en vaeRstrejse hvor
antallet af Runder og medarbejdere er vokset over hele perioden. Denne udviRling snsker man at
fortsaette og ambitionen er, at virksomheden hen over en arraekRRe skal vaRkste markant.

Forretningsmodellen er en blanding af salg af Ronsulenttimer og softwarelicenser. Man har
partnerskRaber med en del softwarevirksomheder og hjzelper Runderne med at afdekRe hvilke
understattende supply chain software der bedst vil hjzelpe de respeRtive virksomheders
eRsisterende forretning og data ud fra et RonkRurrencemaessigt aspekt. Virksomheden er meget
formalsdrevet og gnsker at gare en samfundsmaessig forskel.

CASEBESKRIVELSE

En stor udfordring for Optilon er Isbende at Runne f3 tilfart de rigtige Rompetencer i
organisationen og derfor snsker man at en talentgruppe sRkal hjaelpe virksomheden med at
professionalisere dette omrade gennem udviklingen af en Employer Branding Strategi og en
tilherende ekRseRveringsplan for dette.

Formalet med Employer Branding Strategien er ud over at brande virkRsomheden ogsa at age
RendskRabsgraden betydeligt samt sikRre Rontinuerlig og RvalitetsstzerR arbejdsRraft, der er
forudsaetningerne for videreudvikling og vaeRkst.

Strategien sRkal udstikRe retningslinjerne for, hvordan Optilon fremadrettet skal arbejde med
tiltraeRning, udvikling og fastholdelse af nye medarbejdere i organisationen, og skal saledes
omfatte dimittender i seerdeleshed.

Samtidig sRal talenterne vaere med til at udarbejde en RonRret handleplan for, hvordan man @ger
RendsRabsgraden til Optilon blandt studerende — bade i forhold til at sikre labende tilgang af nye
medarbejdere, men 0gsa som strategisk vaerRktgj til lead generering, da mange af de studerende
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ud over at veere potentielle ansatte ogsa er potentielt Rommende Runder, der Ran aftage
Optilons produRter og services.

Nogle af de spargsmal man gnsRer at fa svar pa gennem casen er:

Hvad gar vores RonRurrenter i forhold til Employer Branding og er der noget, vi Ran lade
os inspirere af?

Hvad er best practice pa omradet?

Er der forskel pa de medier og Ranaler man bar (employer) brande sig pa i de forskellige
nordiske lande, hvor man er til stede?

Hvad virker bedst i henholdsvis Sverige, Danmark og Finland?

Hvilke materialer (bade online og offline) skal vi have udviRlet for bedst at understatte
strategien?

Hvad sRkal vaere vores approach i forhold til universiteterne og bar vores tilgang variere fra
land til land?

Hvordan sRal de RonRrete processer se ud og integreres i arshjulet?

IKONKRETE OPGAVER

De RonRrete opgaver for casen er inddelt i felgende faser og skal betragtes som inputs og
inspiration, som gerne ma udvides udover nedenstaende:

0. Fase: Onboarding og tilegnelse af intern viden

4

0.1 Onboarding til virksomheden, deres vision, vaerdier, ydelser, strategi, organisation,
systemer og generelt den branche og det marked, de opererer i.

0.2 Forventningsafstemning: FreRvens af feedback og Iebende sparring.

03 Dybdegaende introduRtion af udfordringer og @nsRet resultat.

0.4 Diskutér de forskellige faser og vaegtningen/prioriteringen, sadan at tiden bliver
brugt bedst.

Fase: Kortlaeg og analyser nuvaerende Employer Branding

1.1 IKendsRabsgraden af virksomheden blandt studerende?

1.2 Kortlaeg virksomhedens nuvaerende Employer Branding og onboarding proces
med henblikR pa at belyse, hvilke muligheder og styrkRer virksomheden har og Ran
benytte fremtidigt. IKortlaeg RendskRabsgraden til virksomheden og hvad de gar pa
nuvaerende tidspunkt af marRetingsindsatser, for at brande virksomheden mod
studerende. Der Ran bl.a. Rigges pa:

¢ Hjemmesiden (layout, nyheder mv.)

e Nyhedsbrev

e LinRedIn (og andre sociale medier mv.)

o Samarbejde med uddannelsessteder

13 Foretag Rvalitative undersagelser internt fx::

1.3.1 Interviews med ledelsen fra marketing/HR og i de afdelinger hvor
malgruppen Ran ende, herunder opna indsigter omRring eRsisterende
udfordringer og initiativer

1.3.2 Interviews med universiteter/studerende
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2. Fase: Analyse af RonRurrenters employer branding og hvilke medier & Ranaler vil veere

relevante?

21 Foretag en light benchmarRet analyse i forhold til best practise for at finde
inspiration til, hvordan andre sammenlignelige virksomheder benytter Employer
Branding til at sikre Rontinuerlig og staerk arbejdskraft. FokRus er pa de
virksomheder, som malgruppen typisR vil vaelge anszettelse i og fa inspiration i
forhold til f.eRs.: Strategi, veaerditilbud og USP samt tilstedevzerelse,
malgruppefoRus, Ranaler, content og RommuniRationsproduRter

22 Analysen sRal foretages pa tvaers af de tre lande DanmarR, Sverige og Finland
med henblik pa at identificere ligheder og forskelligheder i forhold til de mest
optimale medier og Ranaler for Employer Branding i de respekRtive lande.

Fase: UdviRling af Employer Branding Strategi

31 AfdzRning og Rortlaegning af muligheder og potentialer for at optimere og
udarbejde Optilons Employer Branding. Hvordan Ran der skRabes interesse for
Optilon som arbejdsplads og de projekter og opgaver der arbejdes med - og
hvornar i processen sRkal interessen sRabes (i de tre lande)?

32 Hvad er Optilons DNA?
- Hvilke budsRaber, vaerdier og fortzellinger skal formidles til nye medarbejdere og
dimittender?

33 UdviRling af faseinddelt proces til at understgtte strategien samt andre blue prints
af processer og procedurer

34 UdviRling af Ronkrete RommunikRation- og marketingsmaterialer (som
eRsempelvis website, handouts, roll ups, webinarer, download Rits, pitch video,
dummy for guest lectures)

35 Udarbejd en handleplan for det videre arbejde — herunder et ars arshjul, der
visualiserer det forskellige aRtiviteter, der skal laves hver maned i et ar.

3.6 Den samlede strategi med tilherende handleplan for Sverige, Danmark og Finland
praesenteres for ledergruppen

ERseRvering og videreudyvikling
41. ERseRvering pa de afledte opgaver og handleplaner
4.2. Videreudvikling af arshjul, grafiske materialer mv.

ONSKET UDBYTTE FOR VIRKSOMHEDEN

Efter forlgbet vil virkRsomheden gerne sta i handen med:

‘S A

AN

ANIRN

ERseRvering

Undersggelse / research

Materiale: handsup, webnar, video mv.

Udvikle en ny Employer Branding Strategi rettet mod reRruttering af studerende og
dimittender

UdviRling af arshjul for Employer Branding indsatsen

Praesentation for ledelsen

RELEVANTE IKOMPETENCER TIL CASEN
Supplychain og procesforstaelse
Analytisk staerke (Rvantitativ og Rvalitativ metode)
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e KommuniRation og formidling

e Digital markRedsfaring

e Salg & marketing

o Ledelse og organisationsudviRling

¢ HR og Employer Branding

e SvensR og finsk Rultur, sprog og historie
¢ Innovative og entreprenant mindset

e ReRruttering

TALENTPROFIL

Virksomheden er meget entreprenant og arbejder med frihed under ansvar. Man vil talent fa
ansvar for at lgzse sine opgaver og forventes at vaere relativt selvRarende og man bliver iRkRe
udsat for micro management. Der er brug for selvstzendige typer og der er en forventning til at
man gar ind og udfordrere virksomheden og ikRRe er bange for at Romme med gode idéer og er
villige til at ville dele de gode succeser med hinanden.

Der er en god remote og hybrid Rultur, hvor medarbejderne bruger moderne
RommuniRationsmader (Teams og telefon) for at Runne minimere de store fysiske afstande
mellem afdelingerne.

Som team Rommer man pa en RompleRs opgave, der bade rummer HR aspeRter ift. blue prints
og processer samtidigt med Employer Branding strategi og markRedsfaring. Det er derfor vigtigt,
at det Rommende team uddelegerer roller og ansvarsomrader, sa man sikrer den ngdvendige
fremdrift. Man vil som team arbejde meget sammen i analysefasen for at sikre det rette
fundament gennem dataindsamlingen, men herefter vil man formentlig skulle arbejde
sidelgbende med hver sine ansvarsomrader og opgaver.



