HOGSKOLAN

DALARNA

Examensarbete

Kandidatexamen
”Att vara rattvis ar inte samma sak som att behandla
alla likadant”: en studie om Talent Management

En kvalitativ studie om Talent Management inom svenska

verkstadsindustrier
“To act fair is not the same thing as treating everyone the same”: a
study about Talent Management.

Forfattare: Hanna Andersson & Cecilia Bengtsson
Handledare: P-O Bornfelt

Examinator: Hans Lundkvist
Amne/huvudomrade: Personal- och Arbetsliv
Kurskod: PA2008

Podng: 15hp

Examinationsdatum: 2020-06-04

Vid Hogskolan Dalarna finns mojlighet att publicera examensarbetet i fulltext i DiVA.
Publiceringen sker open access, vilket innebar att arbetet blir fritt tillgangligt att lasa
och ladda ned pa natet. Darmed 6kar spridningen och synligheten av examensarbetet.

Open access ar pa vag att bli norm for att sprida vetenskaplig information pa nétet.
Hogskolan Dalarna rekommenderar savél forskare som studenter att publicera sina
arbeten open access.

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillganglig pa natet, open access):

Ja Nej O

Hogskolan Dalarna — SE-791 88 Falun — Tel 023-77 80 00



Sammanfattning

Syftet med kandidatuppsaten ar att skapa en storre forstaelse for hur Talent Management
tillampas hos svenska verkstadsindustrier. Fokuset ligger pa hur verkstadsindustrier definierar
bade begreppen Talent Management och talang. Resultatet visar att deltagande organisationer
har spridda definitioner av bade Talent Management och talang. Dock finns det likheter mellan
alla organisationers definitioner. Vidare faststéller resultatet att organisationer sallan arbetar
med Talent Management efter enbart ett synsatt och dess praxis, utan arbetssatten stracker sig
ofta Over ett flertal synsatt. FOr att forklara skillnaderna i definitionsvariationen tillampas till
stor del tidigare forskning inom omradet. Ett flertal teorier om varierande perspektiv pa synsatt
anvands som ett teoretiskt verktyg i studien. Studien genomfdrs med en kvalitativ forskning dar
sex semistrukturerade intervjuer med Talent Management-utévare fran svenska
verkstadsindustrier representeras. Resultatet fran intervjuerna jamfors sedan med den tidigare
forskningen i en analysdel dér ett flertal &mnen mynnar ut diskussionsmaterial som presenteras
i uppsatsens avslutande del. Faktorer till vad en talang representeras av bekraftar tidigare
forskning likvél som ytterligare faktorer framfors som avgoérande. Organisationers hantering av
medarbetare med hjélp av Talent Management beror till stor del av organisationernas egna
unika kulturer och vérderingar, vilket till stor del bekraftar den tidigare forskningen inom
amnet. Genom detta kan resultatet av denna kandidatuppsats verka som ett komplement till den
tidigare forskningen inom den svenska kontexten. Vidare kan &ven uppsatsen anvéndas som ett
underlag till praktikersamhallet inom Talent Management-omradet gallande aktuella

konkurrensfordelar, utmaningar och prioriteringar for verkstadsindustrier.

Nyckelord: Talent Management, Talang, Talanghantering, Gradering, Successionsordning,

Konkurrensfordelar, Multinationella organisationer, svensk kontext



Summary

The purpose of the study was to form a greater understanding how Talent Management is
implemented in Swedish engineering industries. Focusing on how the engineering industries
define both the concepts of Talent Management and Talent. The result shows that the
participating organizations have diverse definitions for both concepts, however, there are
similarities found in all organizations definitions. Furthermore, the result states that
organizations rarely work with Talent Management based on only one approach and practice,
instead the working methods often extend over several approaches. To explain the differences
for the definitions, an extensive application to previous research was applied. Several theories
on the different perspectives on practices are used in the study. The study was conducted using
qualitative research, which consisted of six semi-structured interviews with Talent
Management-coworkers from Swedish engineering industries. The results from the interviews
were compared with previous research and after analysis, several topics were presented in the
discussion and conclusion. The research confirmed previous determined factors as well as
additional ones. Organizations' management of employees with Talent Management, strongly
depends on the organizations' own unique cultures and values, which essentially confirms
previous research in the subject. Through this, the results of this study complement the previous
research but now in Swedish context. Furthermore, the study can also be used as a basis for the
practicing community within the Talent Management area to face current competitive
advantages, challenges, and priorities for engineering industries.

Keywords: Talent Management, talent, rating, order of succession, competitive advantages,

Multinational organizations, Swedish context



Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack de respondenter som trots under radande omstandigheter
med pandemin Covid-19 stéllt upp och bidragit med sin tid och kunskap kring omradet Talent
Management. Genom ert deltagande och engagemang har ni mojliggjort genomfdrandet av

denna kandidatuppsats.

Vi vill aven tacka vara kara klasskamrater och opponenter som genom konstruktiv feedback

och glada tillrop hjalpt oss utveckla och skapa en kandidatuppsats vi &r stolta dver.

Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till bade Roland Ahlstrand som var handledare under
denna kandidatuppsats forsta del och sedan P-O Bornfelt som genom sin handledning hjélpte
oss ro den har uppsatsen i hamn. Genom er stottning och handledning har bade vi och uppsatsen

utvecklas under tidens gang.

Tusen tack!

Hogskolan Dalarna, maj 2020
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1. INLEDNING

Ar 1998 publicerades konsultrapporten The war for talent (Chambers, Foulon, Handfield-Jones,
Hankin & Michaels, 1998). | och med denna rapport stod véarldens arbetsgivare infor ett
kommande krig for att lyckas rekrytera morgondagens talanger till sin organisation. Samtidigt
belyste rapporten att morgondagens storsta konkurrensfordelar finns i1 dessa talanger
(Hartmann, Feisel, & Scober, 2010; Collings & Mellahi, 2009; Lewis & Heckman, 2006). Med
konsultrapporten 6kade intresset for Talent Management och begreppet hamnade i fokus inom
bade litteraturen och forskningen (Hartmann et al., 2010; lles, Chuai, & Preece, 2010). | bade
styrelserum och ledningsgrupper stod Talent Management i fokus (Collings, Scullion &
Vaiman, 2011) men inom vetenskapssamhallet finns det en avsaknad av en konsekvent
begreppsmassig definition och systematisk forskning som redogor for en fordjupad forstaelse
kring organisationers arbete med Talent Management (Lewis & Heckman, 2006; Bolander,
Werr, & Asplund, 2017; lles et al., 2010; Collings et al., 2011; Meyers, van Woerkom, Dries,
2013). Trots bristerna inom forskningen atervander ett flertal studier till Iles et al. (2010) breda
definitionsforsok som beskriver Talent Management som den process som ska se till att ratt

kompetens finns pa ratt plats vid ratt tidpunkt inom organisationen (lles et al., 2010).

Collings et al. (2011) menar att Talent Management &r en stor utmaning for personalavdelningar
samtidigt som kompetensen inom omradet ar bristande. Talent Management har forandrat
organisationers synsatt pa sitt humana kapital och begreppet symboliserar ett paradigmskifte
inom forskningsvarlden (Collings & Mellahi, 2009). Till en bdrjan handlade Talent
Management om att fokusera pa enskilda individer som ansags ha mer potential jamfort med
ovriga medarbetare inom organisationen (Ahl, Bergmo-Prvulovic & Kilhammar, 2017). Ur en
svensk aspekt har det differentierande och elitiska synsattet inom Talent Management haft
svarare att fa faste pa grund av kulturella och kontextuella skillnader som bidrar till en fortsatt
otydlighet hos organisationer pa arbetsmarknaden (Tyskbo, 2019). Trots detta finns det flera
organisationer i Sverige som har medarbetare med Talent Management som ansvarsomrade
(Bolander et al., 2017) dven om den vetenskapliga forskningen inom omradet &r begransad.
Darav har stort fokus inriktats pa Bolanders et al. (2017) studie dar forfattarna har undersokt ett
flertal branscher i den svenska kontexten som arbetar med Talent Management. Vi anser att
verkstadsindustrin &r underrepresenterad som bransch i Bolanders et al. (2017) studie vilket
bidragit till intresset att undersoka hur Talent Management tillampas inom verkstadsindustrin.
Detta ligger som grund for kandidatuppsatsens avgransning och syfte att skapa en storre

forstaelse for hur svenska verkstadsindustriforetag tillampar arbetet med Talent Mangament.



2. SYFTE & FRAGESTALLNING
Syftet med denna kandidatuppsats ar att skapa en storre forstaelse for hur Talent Management

tillampas hos svenska verkstadsindustrier.
Nedanstaende fragestallningar besvaras i kandidatuppsatsen:

- Hur definierar svenska verkstadsindustrier begreppet talang?
- Vad inkluderar svenska verkstadsindustrier i begreppet Talent Management?
- Hur hanterar svenska verkstadsindustrier sina medarbetare ur ett Talent Management

perspektiv?



3. TEORETISKT RAMVERK

Nedan foljer en presentation av relevant forskning och teorier fér @mnet. Inledningsvis kommer
en redogorelse for hur forskningen ser pa talang samt Talent Managements innehall och
definition. Darefter framstélls en skildring pa begreppet Talent Managements olika synsétt
bade ur ett globalt och svenskt perspektiv. Avslutningsvis redogors kontextens betydelse for hur

Talent Management-arbetet utformas.

3.1 Talang

Ahl et al. (2017) anser att innan en organisation ska kunna skapa och strukturera en Talent
Management-strategi maste organisationen forst identifiera vad en talang ar. Vem é&r en talang?
Ar talang en medfédd konstruktion eller nagot alla méanniskor kan utveckla under sitt liv (Ahl
et al., 2017)? Svenska Akademiens Ordlistas (2015) definition av talang lyder enligt foljande;
en person med viss begavning eller fallenhet. Trots det vittnar forskningen for att det inte finns
nagon begreppsmassig konsensus kring hur en organisation definierar talang eller vad talanger
representerar (Meyers et al., 2013; Ahl, et al., 2017). Garrow och Hirsch (2008) forklarar att en
stor forvirring kring talang och dess definition kan vara att vissa organisationer utser ett fatal
individer till talanger medan andra organisationer menar att samtliga medarbetare anses vara
talanger. Oavsett sd varierar talangfaktor fran allt mellan begavning, hogpresterande,
potentialitet, expertis, geni eller kreativitet beroende pa organisation vilket i sin tur kan leda till

att begreppet talang urvattnas och tappar innebdrd (Ahl et al., 2017).

Alziari (2017) vander pa perspektivet och staller fragan; talang for vad? Forfattaren menar att
talang definieras av affarsstrategi och specifika kompetenser en medarbetare behdver for den
aktuella organisationen. Talang behdver inte vara statiskt, en person som definieras som en
talang i en viss miljo behover inte klassas som en i andra kontexter. Forfattaren anser att Talent
Managements fokus och strategier bor ligga pa att se till att organisationer har medarbetare som
ar bra pa att utféra det organisationer behdver for att bli konkurrenskraftiga. Dessa strategier
definierar kapacitet och kapaciteten definierar talang (Alziari, 2017). En talangs ursprung ar
nagot av en vattendelare inom forskningen. En standpunkt &r att talang ar medfott och kommer
darfor naturligt medan andra argumenterar for att talang kan utvecklas och byggas upp under

livets gang hos alla individer (Bolander et al., 2017; Meyers et al., 2013).

Trots att forskare ofta ar Gverens om att talang &r en kombination av en medfédd férmaga och
inlarningsmajligheter sa varierar synen pa i vilken grad organisationers fokus ligger. Fokuset

kan skilja sig beroende pa om organisationer aktivt arbetar med nyrekrytering av talang eller
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utveckling av befintliga medarbetarare inom organisationer (Meyers et al. 2013). Bolander et
al. (2017) belyser att medfodd talang medfor ett perspektiv dar talang &r dverforbart mellan
organisationer vilket skapar en konkurrens pa arbetsmarknaden om befintliga talanger. Detta
skapar ett krig om talang och organisationer maste standigt halla sig attraktiva for att talanger
inte ska soka sig till konkurrenter. Om talang istéllet ses som en utvecklingsmdjlighet betyder
det att individer paverkas och lars av erfarenheter under livet vilket gor att talanger framtrader
I specifika sammanhang. Véarderingar hos individer har stor betydelse tillsammans med
motivation, ambition och intressen inom detta perspektiv. Dessa faktorer paverkas av erfarenhet
och utvecklas under livets gang. Alla individer anses vara talanger, dock maste de hitta sin plats
dar de kan blomstra (Bolander et al., 2017).

Att se potential hos medarbetare betyder att se méjlighet hos individer att bli nagot mer an vad
de for narvarande &r. Alltsa ar talang till viss del medfodd samtidigt som den ligger latent och
outvecklad, vilket gor att den kan utvecklas for att prestationen ska Oka ytterligare. For att
identifiera talang i organisationer anvands ofta faktorerna potential och prestation (Meyers et
al., 2013). Meyers et al. (2013) beskriver att dessa faktorer star i relation till varandra. Dock
tror forfattarna att organisationer mer frekvent identifierar talang genom prestationsresultat da

de oftast ar lattare att mata organisatoriskt.

3.2 Talent Management

Organisationer 6ver hela varlden star infér ssmma utmaning att lyckas utveckla, hantera och
behalla talang. Tillsammans med en foranderlig varld dar det manskliga kapitalet ofta anses
vara en av de starkaste konkurrensfordelarna blir det allt viktigare for organisationer att lyckas
med sitt Talent Management-arbete (Meyers et al., 2013; Bolander et al., 2017). Nedan foljer
en redogorelse for de forsok till en definition som férekommer av begreppet Talent
Management inom kunskapsomradet.

Enligt Ahl et al. (2017) star Talent Management for den strategiska planeringen av
personalresurser. Detta innefattar rekrytering och att behalla samt karriarsplanera for det
anstallda humankapital som organisationer besitter. Garrow och Hirsh (2008) inkluderar dven
skicklighet samt karridrsutveckling och sammankopplar dem med Talent Management.
Forfattarna anser att Talent Management &r ett mer aktivt synsétt som innebér att utveckla och
investera i organisationers nyckelpersoner och dess potential. Talent Management har mest att
erbjuda nar organisationers befattningar ar svarrekryterade eller att karriarvagar till hogre

positioner kraver flera olika fardigheter och erfarenheter fran olika nivaer inom organisationen
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(Garrow & Hirsh, 2008). Schodt (2012) beskriver Talent Management som den strukturerade
strategiska processen organisationer arbetar med for att identifiera, kartlagga samt utveckla
organisationers talanger. Forfattaren menar att Talent Management-arbetet ar viktigt for att
frdmja successionsplanering. En successionsplanering &r den strategiska process som arbetar
mot att sakra eftertradare till nyckel- och ledarpositioner inom organisationer. Collings och
Mellahi (2009) identifierar Talent Management som strategisk talanghantering dar aktiviteter
och processer involverar en systematisk identifiering av nyckelpositioner. Inom Talent
Management ingdr &ven utveckling av en talangpool representerad av hogpresterande
medarbetare som har hdg potential. Denna struktur ska frdmja talangers engagemang inom
organisationer samt bidra till rekrytering av de nyckelpositioner som kravs i framtiden (Collings
& Mellahi, 2009).

Tarique och Schuler (2010) beskriver Talent Management ur ett perspektiv dar Human
Resource Management-processer verkar for att lyckas attrahera, utveckla och behalla de
medarbetare som besitter ett stort varde for det manskliga kapitalet. Dessa processer behtver
vara i linje med organisationers strategiska arbete for att kunna skapa konkurrenskraft i en

dynamisk och global miljo.

Oavsett vilken definition av Talent Management organisationer nyttjar sa finner Ahl et al.
(2017) att alla dessa strategier har en gemensam namnare. Talent Management avser att gynna
organisationer i den globala kunskapsekonomin och utgangspunkten ligger hos den enskilde
anstallde och dess funktion samt varde jamfort med organisationers mal och vision. Talent
Management star for nagot nédvandigt och positivt i nutida och framtida konkurrens om den
mest attraktiva arbetskraften. Komplexiteten med att forstad begreppet Talent Management
innebar ocksa fragan kring vilken talang organisationen syftar till (Ahl et al., 2017). Samtidigt
belyser Garrow och Hirsh (2008) att HR-utdvare garna kopplar Talent Managements
huvudidéer; attrahera och utveckla talang till flertalet HRM-processer vilket inte underlattar

skildringen av Talent Managements definition.

Utover definitionerna av Talent Management och dess innebdrd har forskningen bidragit med
olika séatt att se pa anvandandet av Talent Management i organisationer. Litteraturen menar att
Talent Managements processer och strategier ursprungligen kommer fran USA. Till en borjan
handlade Talent Management om att fokusera pa enskilda individer som ansags ha mer potential
jamfort med dvriga medarbetare inom organisationer. Vidare har forskningen kommit fram till

att det europeiska synsattet skiljer sig mot USA:s synsatt pa Talent Management. | Europa anses



det vara svarare att utse specifika individer som talanger, de arbetar hellre utifran den kollektiva

aspekten dar alla anstéllda ska fa samma forutsattningar (Ahl et al., 2017).

3.3 Synsatt inom Talent Management

3.3.1 Inkluderat och differentierat synsatt

Forskare ar Overens om att det finns tva évergripande och generella synsatt inom Talent
Management. Dessa bendmns som ett inkluderat och ett differentierat synsatt (Lewis &
Heckman, 2006; Collings & Mellahi, 2009; Stahl, Bjorkman, Farndale, Morris, Paauwe, Stiles,
Trevor & Wright, 2012; Bolander et al., 2017; lles et al., 2010 och Meyers et al., 2013).

Det inkluderande synsattet har en kollektiv syn pa talang som inkluderar samt fokuserar pa alla
individer i en organisation. Den grundlaggande tanken i synsattet &r att alla individer besitter
nagon typ av talang och att arbetet med Talent Management fokuseras pa att hitta ratt plats for
medarbetare inom organisationer. Resurser och mojligheter for utveckling erbjuds alla
medarbetare (Bolander et al., 2017). Alla individer anses ha potential och bidrar till en

organisations vinning och vardeskapande (lles et al., 2010).

Motsatsen till det inkluderande synséttet &r ett differentierat synséatt dar specifika
nyckelpersoner som anses ha mer potential och talang kan skapa storre varde till organisationer
(Stahletal., 2012; lles et al., 2017). Organisationer identifierar en grupp anstéllda som talanger.
Resurser och utbildningar investeras i denna specifika grupp (Lewis & Heckman, 2006;
Bolander et al., 2017; Stahl et al., 2012; Hartmann et al., 2010). Organisationer kan i detta
synsatt kategorisera anstallda i olika grupper som de bendmner A-, B- och C-spelare (Hartmann
etal., 2010; Lewis & Heckman, 2006; Meyers et al., 2013). A-spelare ar de individer som inom
organisationer ar mest hogpresterande medan B-spelare ar de personer som anses ligga pa en
genomsnittlig prestanda. C-spelare ses som underpresterande individer vilket de flesta
organisationer vill eliminera (Collings & Mellahi, 2009; Lewis & Heckman, 2006). Dock
uttrycker Collings och Mellahi (2009) att organisationer har behov av C-spelare och att en
balans mellan alla tre grupper utgdr den optimala och mest effektiva organisationen. Enligt
Bolanders et al. (2017) studie arbetar ingen av de deltagande organisationerna med séte i

Sverige med nagon form av A-, B- och C-gradering.

Det finns en kombination av de inkluderande och differentierande synsatten som organisationer

anvander sig av. Denna hybridmetod tillater satsning pa specifika individer som visar potential



samtidigt som de undviker den laddade fragan angdende selektering genom att erbjuda alla

individer grundlaggande utbildning och utveckling inom organisationen (Stahl et al., 2012).

3.3.2 Synsatt i Sverige

Bolander et al. (2017) presenterar i sin rapport fyra olika synsétt inom Talent Management.
Studien representeras av 30 deltagande organisationer fran bade offentlig och privat sektor dar
alla organisationer placeras in inom nagot av de fyra synsatten. Organisationernas gemensamma
namnare ar att de utgar fran Sverige. Det forsta synsattet namnges som det humanistiska
synsdttet och har en inkluderande uppfattning att alla medarbetare inom en organisation ses som
talanger. Synséttet erk&nner hogpresterande medarbetare men anser att de dvriga besitter andra
talanger och att Talent Management arbetet ska berdra samtliga medarbetare. Det humanistiska
synsattet utgar fran att allas talang kan utvecklas under en individs livstid och att arbetsplatser
utgor en viktig del for att skapa dessa mojligheter till ett larande. En del av talang utgors av
formaga men det huvudsakliga fokuset ligger pa medarbetares engagemang och intressen.
Talang anses vara knuten till verksamheters kontext och om en medarbetare presterar sémre
inom en viss del i organisationen kan denne fortfarande ses som en talang i en annan del
(Bolander et al., 2017).

Det humanistiska synsattet i praktiken utgar fran arliga talangoversikter av medarbetare. Syftet
ar att fa en bild av medarbetarares talang samt finna ratt position for dessa inom organisationen.
Bedomningarna ar informella och utgar fran bland annat medarbetares intressen. Dessa
bedémningar utgar fran en holistisk syn pa talang och talangutveckling av alla medarbetare ar
den huvudsakliga praxisen inom det humanistiska synsattet. Manniskor star i fokus och
organisationer som tillampar det humanistiska synsattet betonar att de & medarbetarvénliga

organisationer dar medarbetares valmaende star i fokus (Bolander et al., 2017).

Det konkurrenskraftiga synsattet ar Bolanders et al. (2017) andra synsétt och kan ses som
motsatsen till det humanistiska. Synen pa talang utgar fran att dessa ar fa till antal inom en
organisation. Faktorer sd som motivation och engagemang anses inte vara avgorande da talang
betraktas som en medfodd formaga. Det konkurrenskraftiga synsattet fokuserar snarare pa att
rekrytera in talang utifran an att utveckla den redan befintliga arbetsstyrkan. | praktiken tar
talangidentifiering form i organisationsomfattande processer dar medarbetares prestanda
varderas genom formella utvarderingsverktyg. De medarbetare som tituleras talang placeras
sedan i talangpooler och ges individuella utvecklings- och karridarplaner. Symboliskt ska dessa

talangaktiviteter bidra till att talanger kénner sig erkanda och uppskattade vilket i foérlangningen



skapar lojalitet gentemot arbetsgivaren. Konkurrenskraftiga organisationer anvénder
talangaktiviteter som varumarkesstdrkande i konkurrens om att rekrytera in ny talang till
organisationer. Inom det konkurrenskraftiga synséttet anses det samtidigt att talanger som inte
uppmarksammas och satsas pa kommer att Iamna organisationer for andra konkurrenskraftiga
verksamheter (Bolander et al., 2017).

Enligt det tredje elitiska synséattet &r medarbetare som effektivt tar nya kliv pa karriarstegen
talanger. Organisationer som har detta synsatt definierar talang till en sa kallad partnermodell,
dar anstallda talanger besitter potential att bli deldgare i organisationen. Talang ses som medfott
och identifieras efter prestation. Till skillnad fran det konkurrenskraftiga synsattet ses
medarbetares motivation och vérderingar som viktiga faktorer vid talangidentifiering. I
praktiken sker det regelbundna talangtester vars syfte och mal ar att rangordna och jamfora
medarbetare for att identifiera de frimsta talangerna. Medarbetares prestanda méts i termer av
valdefinierade mal samt potential av den formaga medarbetare besitter for att kunna framja

foretagets utveckling och expandering (Bolanders et al., 2017).

| det fjarde och sista synséttet baseras talangidentifiering utifran individers egna
initiativtagande. | det sa kallade entreprendriella synsattet klassas synen pa talang som
inkluderande, dock besitter medarbetare potential att bli titulerad talang om de vistas i ratt miljo.
Talang identifieras utifran en medarbetares ambition att utvecklas och ta till sig nya uppdrag.
Organisationer som arbetar efter detta synsétt ar ofta resultatorienterade. De ser dock
medarbetares prestanda som resultatet av deras attityd och detta identifieras som talang. Inom
dessa organisationer finns en stark tro pa den kulturella passformen vilket innebér att en talang
i en viss organisation inte kan ses som en talang i en annan. I och med det halls den externa
rekryteringen pa ett minimum. | praktiken laggs stora resurser pa intervjuer och diskussioner
med medarbetare for att ta fram organisationers talanger. Detta eftersom synsattet menar att
formella beddmningsverktyg inte kan rakna ut om en medarbetare har ratt attityd och
installning. Fardigheter kan utvecklas i och med utbildning men en medarbetares drivkraft och
ambition maste finnas hos kandidaten for att kunna klassas som talang (Bolander et al., 2017).

3.4 Kontextens betydelse for Talent Management

Talent Management harstammar, som tidigare namnt, fran USA dar exempelvis lagstiftning
och finansiering har haft en paverkan pa hur Talent Management har byggts upp historiskt. Det
betyder att begreppet far en annan betydelse nér det appliceras i andra kontexter. Lander i
Europa kan inte driva Talent Management pa samma satt som ursprungslandet USA. De har
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inte samma forutsattningar utifran lagstiftning och finansiering vilket bidrar till att arbetet med

Talent Management har en tendens att skilja sig beroende pa land (Collings et al., 2011).

Enligt Stahl et al. (2012) beh6ver organisationer anpassa sitt Talent Management-arbete till den
lokala marknaden i respektive land. Detta kan vara en stor utmaning for exempelvis stora
multinationella organisationer som verkar i flera lander da de maste anpassa sig till flera lokala
marknader samtidigt. Hur ett lands lokala arbetsmarknad byggs upp paverkas i stor grad av den
kultur som finns i landet, detta paverkar sedan hur landet férhaller sig till Talent Management
(Garrow & Hirsch, 2008). Storbritannien &r ett exempel pa ett land som har svart att forhalla
sig till begreppet talang. Enligt Garrow och Hirsch (2008) gar det emot jamstélldhetsarbetet och
de 6ppna processer som Storbritannien arbetar for. Liknande kulturpaverkan finns i Sverige dar
den svenska kulturen kan motarbeta arbetet med Talent Management genom att individer inte
vill sticka ut i samhallet (Tyskbo, 2019). Vidare har alla organisationer unika kulturer och
varderingar som paverkar hur arbetet med Talent Management fordelas och prioriteras (Garrow
& Hirsch, 2008). Alla organisationer star infor olika problem och dilemman som paverkar
synen pa vilka individer som anses vara talanger. En individ som inte &r en talang i ena

organisationen kan anses vara en talang i en annan organisation (Bolander et al., 2017).

3.5 Teoridiskussion

Omradet Talent Management blev trendsattande i och med konsultrapportens publikation The
war for talent ar 1998 (Chambers et al., 1998). Sedan dess har forskningen utvecklats samtidigt
som den breddats geografiskt. Under artikelsokningen som gjorts i denna studie har det
upptackts att kontext och kultur kan ha stor paverkan pa organisationers arbete med Talent
Management. Detta har skapat en forstaelse att forskning utford i andra lander runt om i vérlden
inte alltid kan vara overforbar till svenska organisationer och deras arbete med Talent
Management. Dérav inriktades delvis artikelsokningarna till studier utférda utifran den svenska
arbetsmarknaden och dess kontext och kultur. Detta visade sig vara problematiskt da ett ytterst
begransat antal studier hade gjorts inom detta omrade. Tyskbo (2019) och Bolander et al.,
(2017) lyfter Talent Management ur ett svenskt perspektiv och far darfor ett stort utrymme i det

teoretiska ramverket vilket kan minska trovéardigheten i denna studie.



4. METOD

| detta avsnitt motiveras och presenteras vald metod for kandidatuppsatsen. Studiens
metodologiska synsatt och val kommer att redogdras tillsammans med vald
datainsamlingsmetod och analysmetod. Fortsattningsvis redogors studiens urval och
avgransningar for att avslutningsvis ga igenom genomftrandets process, dess utmaningar, de

etiska aspekterna samt studiens tillforlitlighet.

4.1 Metodval

4.1.1 Metodologiska synsétt och perspektiv

Syftet med kandidatuppsatsen &r att skapa en storre forstaelse for hur Talent Management
tillampas hos svenska industriforetag. Genom detta har subjektiva bedomningar statt i fokus
under hela uppsatsprocessen vilket argumenterat for ett kvalitativt angreppssatt. Den kvalitativa
vetenskapsmetoden utgar enligt Backman (2016) fran samhéllsvetenskapen och anser att alla
manniskor har egna upplevda verkligheter som upplevs subjektivt, individuellt och socialt.
Forskare som arbetar och studerar utifran den kvalitativa metoden observerar hur méanniskor
upplever samt tolkar verkligheten (Backman, 2016). For att uppna syftet har studiens fokus
riktats mot faktorer som bidrar till storre forstaelse for &mnet Talent Management. Detta har
bidragit till att studien utgatt fran det Langemar (2008) forklarar som det hermeneutiska

forskningsidealet avseende kvalitativa vetenskapsmetoder.

De vetenskapliga forskningsidealen positivism och hermeneutik grundar sig i hur forskare
tolkar och ser pa data (Andersson, 2014). Denna studie har utgatt fran det sistndmnda
forskningsidealet hermeneutik som enligt Andersson (2014) beror forstaelsen infor ett visst
amne, dess innebdrd och mening. Alla manniskor uppfattar inte véarlden pa samma vis utan den

enskilda individens tolkning samt dess forforstaelse har en stor paverkan (Andersson, 2014).

Inom omradet Talet Management finns det ingen konsekvent definition kopplat till begreppet
och darmed kan det finnas svarigheter i att tillampa den positivistiska synen som enligt
Andersson (2014) ofta jamfors med den kvantitativa forskningsmetoden. Det teoretiska
ramverket redogor for ett flertal olika tolkningar av talang och Talent Management. Det gav
grund till ett antagande att en liknande inkonsekvent definitionsforklaring av begreppen skulle
framga under intervjuprocessens gang, vilket har bidragit till att hermeneutiken ansags lamplig.
Hermeneutiken tillsammans med en kvalitativ forskningsmetod anser vi har bidragit till en stor

mojlighet att kunna uppna studiens syfte och skapa en forstaelse for hur Talent Management
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tillampas hos svenska verkstadsindustrier. Fokus har riktats pa respondenternas egna tolkningar
av begreppen vilket bidragit till att studien har inspirerats av det fenomenologiska perspektivet
(Langemar, 2008). Johannessen, Tufte och Christofferssen (2017) beskriver att det
fenomenologiska perspektivet analyserar meningsinnehdll fran den enskilde individen. |
intervjuer fokuserar forskaren pa innehallet och det som uttalas for att sedan forsoka tolka
materialet utefter individens tidigare erfarenheter (Johannessen et al., 2017). Syftet med
fenomenologin &r att studera respondenternas enskilda upplevelser av ett problem for att sedan

kunna generalisera problemet i en storre skala (Langemar, 2008).

4.1.2 Datainsamlingsmetod

Vald datainsamlingsmetod for studien utgjordes av sex kvalitativa intervjuer. Vid intervjuer
kravs det en stor kannedom hos forskaren angdende utmaningarna med felkallor som kan
medfdlja kvalitativa studier (Backman, 2016). Intervjuers struktur delas upp i tre olika
huvudgrupper; strukturerade-, semistrukturerade- och ostrukturerade intervjuer. En
strukturerad intervju kan liknas med ett frageformular som besvaras direkt mellan respondent
och intervjuaren. En semistrukturerad intervju utgar fran att forskaren har en intervjuguide med
bade amnen och fragor som ska besvaras av respondenten. Den semistrukturerade intervjun
skiljer sig fran den strukturerade intervjun genom att svaren istallet ar 6ppna och tyngdpunkten
ligger pa att respondenten ska latas utveckla och reflektera dver sina asikter och erfarenheter.
Under en ostrukturerad intervju ar det endast forskarens roll att introducera ett &mne eller tema

och sedan ingripa i minsta méjliga man (Denscombe, 2014).

Da fokuset har legat pa respondenternas forstaelse tillampades semistrukturerade intervjuer dar
en samtalsliknande form anvéndes. Intervjuaren valde att stalla ledande fragor om
amnesomraden till viss grad for att sékerstélla att syftet besvarades. Samtidigt genomférdes
intervjun sa respondenten fick frihet att utveckla sina asikter och tankar. Detta framjade en

forstaelse kring individens egen tolkning av omradet Talent Management.

Pa grund av Covid-19 pandemins utbrott under studiens genomférandeperiod genomférdes
intervjuerna via ett verktyg for videosamtal. | dessa samtal fanns det tillgang till bade ljud- och
bildfunktion for att skapa en sa nara kontakt med respondenten som méjligt. Enligt Kraus och
Augustin (2001) &r ett resultat fran valskotta telefonlikande intervjuer jamforbara med fysiska

intervjuer.
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Langemar (2008) uttrycker vikten av att informera om helheten kring studien men att detaljerna,
kan om studien kréver det, presenteras senare. Orsaken till detta forfarande ar ett forsok att
minimera intervjuareffekten. Intervjuareffekten ar ett fenomen dar respondenten paverkas av
intervjuaren och dess svar pa intervjufragorna anpassas efter vad respondenter tror att
intervjuaren vill héra (Denscombe, 2014). For att minska risken for intervjuareffekten
redogjordes darfor inte tidigare forskning kring definitioner av talang och Talent Management
for deltagande respondenter. Detta for att minimera risken for att paverka respondentens svar

pa intervjufragorna.

4.1.3 Analysmetoder

Analysmetoden som valts till studien heter tematisk analys och syftar till att dela upp
datamaterialet i olika kategorier efter transkriberingen. Tematisk analys kan struktureras utifran
tva olika perspektiv, induktion samt deduktion. Bada perspektiven utgar fran att dela in
materialet efter uppsatta teman genom nyckelord, skillnaden dem emellan ar dock hur det
utfors. Med induktivt perspektiv delas temana in efter det insamlade materialet och det som
utarbetas. | det deduktiva perspektivet dr temana forbestamda och grundar sig fran teorier
(Langemar, 2008). Kandidatuppsatsen har till stor del inspirerats av det induktiva perspektivet
da en forstaelse for respondentens upplevelse undersoktes. Vi ansag att det kunde vara svart att
skapa en forstaelse med ett helt deduktivt perspektiv i analysprocessen da det kunde anses som
ett styrande arbetssatt. Dock har inte arbetet helt frangatt det deduktiva perspektivet da teori
anda har spelat roll i den tematiska indelningen. Ett arbetssatt som ror sig mellan de induktiva

och deduktiva perspektiven bendmns ofta som abduktion (Denscombe, 2014).

Analysprocessen pabdrjades med en transkribering av datamaterialet som hade spelats in med
ett diktafonverktyg. Efter transkriberingen lastes materialet igenom ett flertal ganger for att
skapa storre forstaelse kring texten. Detta bidrog till att monster kunde hittas och centrala delar
lyftas fram. Teman delades in utifran datamaterialets innehall samtidigt som inspiration togs
fran den tidigare forskningen. Tematiseringen bidrog till en grund som sedan formade en
resultatdel i uppsatsen dar ett flertal citat presenterades for att tydliggéra respondenternas

forstaelse om talang och Talent Management.

4.2 Urval och avgransningar
Vald urvalsmetod har utgjorts av bade ett bekvamlighetsurval och ett subjektivt urval. Trost
(2010) anser att ett bekvamlighetsurval ar en fordelaktig metod for att fa strategiskt urval och

Denscombe (2014) menar att ett subjektivt urval utgar fran principen att fa den bésta
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informationen. Bekvéamlighetsurval och subjektiva urval tillhdr paraplybegreppet icke-
sannolikhetsurval. Dessa typer av urval kan till skillnad fran sannolikhetsurval inte
generaliseras da det ar okant vilken population studiens stickprov representerar.
Bekvamlighetsurvalet kdnnetecknas av ett urval med personer som vid forskningstillfallet finns
tillgangliga for forskaren (Bryman, 2011). Inom bekvamlighetsurvalet finns en variant kallad
snobollsmetod som &ven den anvandes i studien. Denna metod innebér att urvalet byggs pa efter
att en person har intervjuats och denna fortsatter att tipsa om nésta person som anses vara
lamplig att delta som respondent (Trost, 2010). Ett subjektivt urval innebér att urvalet bestar av
ett mindre antal personer som medvetet véljs ut for att uppna studiens syfte. Urvalet av personer
handplockas som respondenter till studien pa grund av deras erfarenheter och kunskap kring
studiens amne (Denscombe, 2014).

Kriterierna infor urvalet till kandidatuppsatsen utgjordes av tva olika krav dar respondenterna
behovde uppfylla minst ett av kriterierna for att kunna delta i studien. For att kunna uppfylla
studiens syfte behdvde respondenterna antingen ha Talent Management i sin arbetsbeskrivning
och/eller en titel med samma eller liknade namn. | stadiet av urvalet av respondenter togs inte
nagon hansyn till faktorer som kon och alder. Detta eftersom problemformuleringen utgick fran
att skapa en storre forstaelse for hur Talent Management tillampas hos svenska

verkstadsindustrier och inte endast fokusera pa den enskilda personen som intervjuades.

For att avgransa urvalet samt anpassa det efter kandidatuppsatsens storlek och tidsatgang valdes
en specifik bransch ut for att studeras narmare. | Bolanders et al. (2017) studie ansag vi att
verkstadsindustrin var nagot underrepresenterad som bransch. Detta bidrog till intresset att
undersdka hur Talent Management-arbetet utférdes inom verkstadsindustrin. Ytterligare ett
urvalskriterium var att organisationen skulle verka och bedriva sin verksamhet inom Sverige.
Detta for att forskningen inom omradet Talent Management i den svenska kontexten ar enligt
Bolander et al. (2017) begréansad.

Urvalsprocessens forsta fas innefattade kommunikation med en kontakt som arbetar och har
flerariga erfarenheter inom Talent Managementomradet. Kontakten bistod med ténkbara
personer inom branschen som uppfyllde respondentkriterierna. Denna metod kunde kopplas till
bekvamlighetsurvalets snobollsurval. Utdver foreslagna personer upptogs en kontakt med ett
flertal organisationer i Sverige med en forfragan om kontaktuppgifter till individer som

uppfyllde kriterierna (bilaga 1).
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4.3 Genomfdrande
4.3.1 Teoretisk insamling

Infor studien och som ett inledande steg for kandidatuppsatsen framstélldes ett teoretiskt
ramverk éver forskningsomradet Talent Management. VVetenskapligt granskade artiklar star for
majoriteten av referenserna. Sokverktyget nyttjades var bade databasen Summon och Google
Scholar. Nasta steg i den teoretiska processen bestod av att utvardera, revidera samt utveckla

det teoretiska ramverket for att kunna skapa en grund till den praktiska datainsamlingen.

4.3.2 Praktisk insamling

Det praktiska genomforandet inleddes med skapandet av intervjuarnas stod, intervjuguiden
(bilaga 3) som ar baserad pa studiens syfte. Ett informationsbrev (bilaga 2) skickades ut till de
deltagande respondenterna. Informationsbrevets &ndamal var att ge respondenterna en tydligare
bild av studiens syfte samt det ansvar vi som forskare har gentemot de forskningsetiska
principerna. Det planerades att genomforas atta intervjuer fran atta olika organisationer, dock
uppnaddes inte detta antal pd grund av Covid-19 pandemin utan sex respondenter deltog fran
fem organisationer. For att kunna uppna nagon form av bredd i resultatet valdes det att intervjua
tva respondenter fran samma organisation, dock arbetar dessa respondenter inom olika omraden
av organisationen och kan darfor ses som fristaende. Dessa intervjuer kommer inte att utgora
en teoretisk mattnad som Bryman (2011) beskriver stadiet dér forskaren varken far nya eller

relevanta data fran datainsamlingsmetoden.

Studiens intervjuer tog cirka 60 minuter att genomféra och skedde éver videosamtalsverktygen
Skype eller Zoom. Intervjuerna var samtalsliknande och genomfordes mellan en respondent, en
intervjuare och en observator. | varje intervju beholl forskarna samma roller for att sékerstélla
att bade intervjuerna genomfordes pa liknade satt samt for att uppna stérre palitlighet. Med
tillatelse fran respondenterna spelades intervjuerna in med bade ett bild- och ett
diktafonsverktyg for att sedan transkriberas. Valet att skapa tva inspelningar fran varje intervju
var for att sakerstélla att data sparades. Ljud- och bildfilerna tillsammans med de transkriberade
intervjuerna har under kandidatuppsatens process lagrats pa en extern harddisk dar obehdriga

ej ager tilltrade. Samtligt material kommer att efter godkand kandidatuppsats att raderas.

4.3.3 Covid-19
Under varen 2020 har Covid-19 spridits dver vérlden och klassades snart som en pandemi
(Folkhalsomyndigheten, 2020). Det paverkade de planerade fysiska métena som skulle skett i

samband med intervjuerna. Intervjuerna genomfordes istéllet Over de internetbaserade
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videosamtalsverktygen Skype och Zoom. Covid-19 paverkade &ven antalet respondenter da
flertalet personer fick avsta deltagandet trots att de tidigare tackat ja. Detta med orsak av
permitteringar eller att arbetsbelastningen tkat avsevart vilket bidrog till att det inte langre var

mojligt for individerna att delta i studien.

4.4 Reliabilitet och validitet

For att bedoma en studie och dess trovardighet och tillforlitlighet tar forskningen upp tva
centrala begrepp till bedémningen. Dessa begrepp bendmns reliabilitet och validitet. Reliabilitet
ar studiens tillforlitlighet och palitlighet vilket betyder att om studien genomférs igen bor
resultatet vara snarlik det féregaende for att fa hog reliabilitet. En forskare testar i vilken grad
metoden och studien gar att lita pa och fokuserar pa hur resultatet framstalls (Bryman, 2011;
Bjereld, Demker, Hinnfors, 2018). Validitet &r ett begrepp som &r beroende pa vad det ar som
undersoks och datas relevans till studiens syfte. | vilken grad som “en metod underséker det
som dess avsikt var att undersoka” (Johannessen et at., 2017, s. 221).

Dessa begrepp kan varieras beroende pa om undersokningen genomfors med kvantitativ eller
kvalitativ metodik. Utifran den kvalitativa metoden &r trovardigheten central gallande exakthet
och traffsakerhet for studien. Ytterligare en central del &r i vilken grad en studies resultat skulle
kunna vara 6verforbara till andra kommande studier. Bekraftelsebarhet innebér att det ar viktigt
att ha en medvetenhet om att en kvalitativ process alltid &r en subjektiv tolkning av en studies
datamaterial (Denscombe, 2014). Palitlighet &r nagot som éar viktigt for att i s hog grad som
mojligt eliminera fordomar, uppfattningar och egna erfarenheter som kan paverka
tolkningsprocessen (Trost, 2010; Johannessen et al., 2017). Johannessen et al. (2017) nd&mner
triangulering som en metod for att starka trovardigheten i en studie. P4 grund av
kandidatuppsatsens storlek och tidsram gick dessvérre inte en triangulering att genomfora i

denna studie trots metodens fordelar.

For att bidra till en hog palitlighet i studien fick en medvetenhet om vara egna asikter och
erfarenheter tillampas. Infor bade urvals-, intervju- samt analysdelen var vi medvetna om att
var egen forforstaelse paverkade de resultat vi fick fram. For att minimera att detta skedde var
bada forfattarna delaktiga och hade dialog med varandra under hela processen. Detta eftersom
det kan vara lattare att uppmarksamma nar nagon annan paverkas av sina forutfattade meningar
an nar en sjalv paverkas. Ytterligare en metod som anvandes for att undvika att forforstaelse

skulle paverka resultatet var att en extern granskare sag éver studien i olika skeden av
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processen. Detta skedde ett flertal ganger under processens gang vid sd kallade

opponeringstillfallen.

4.5 Forskningsetiska aspekter

Innan denna studie paborjades samt under studiens gang togs det hansyn till de fyra
individskyddskrav med bendmning information, samtycke, konfidentialitet samt nyttjandekrav.
Enligt Langemar (2008) menas informationskravet att deltagande respondenter i forvag har far
information om studiens syfte tillsammans med andra relevanta aspekter som kan paverka en
persons vilja att delta. Utover detta maste respondenterna fa information om vem som utfor
undersdkningen och vilken organisation som uppdraget tillhor. Vidare ska de etiska aspekterna
framforas samt att efter studiens gang aven delge det generella resultatet som framkommit.
Samtyckeskravet hanvisar till att studien ar helt frivillig att delta i for respondenten samt att
deltagande person har ratt att avbryta deltagandet nar som helst under processens gang. Vidare
betyder konfidentialitetskravet att allt material som studien behandlar ska hanteras
konfidentiellt. Det betyder att respondenternas personuppgifter avidentifierats samt att
grundmaterialet ar sekretessbelagt. Nyttjandekravet innebdr att det insamlade materialet endast

kommer anvéndas till detta forskningsandamal som redovisas (Langemar, 2008).

Infor kandidatuppsatsens intervjuer skickades information till respondenterna genom ett
informationsbrev (bilaga 2). Utdver informationsbrevet togs informationen dven upp muntligt
innan intervjuerna dar respondenterna hade majlighet att stalla fragor. | samband det muntliga
samtycke om deltagande fick respondenterna information att de under intervjun kunde vélja att
inte svara pa alla fragor eller avbryta nér de ville. Nar intervjuerna var slutforda avidentifierades
materialet for att inga personuppgifter skulle kunde kopplas till respondenterna.
Respondenternas namn byttes ut till Respondent A, Respondent B och sa vidare for att undvika

alder- samt konsrelaterade faktorer som inte ansags vara relevanta till kandidatuppsatsen.

4.6 Metoddiskussion
4.6.1 Val av metod

Studiens syfte fokuserar pa att skapa en storre forstaelse for hur Talent Management tillampas
hos svenska verkstadsindustrier genom en hermeneutisk ansats. Detta var en bra och
valfungerande metod for att fa fram respondenternas individuella och subjektiva asikter. Ett
problem som dock kunde uppsta var att individens egna asikter framhavdes i stérre grad &an
organisationen individen representerade. Resultatet kan darfor inte alltid generaliseras till

organisationen som helhet. En anledning till att den hermeneutiska inriktningen &anda
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tillampades var dess bidragande till en fordjupande kunskap inom forskningsomradet som

forskarna i detta fall bedomde 6vervaga bristen pa generaliserbarhet.

4.6.2 Begreppsforvirring

Under studiens tidiga fas blev det ett flertal ganger patagligt att en allman kannedom om Talent
Management-omradet fattades. Efter vissa forfragningar svarade organisationer att alla
medarbetare var talanger hos dem men att de inte aktivt bedrev ett Talent Management-arbete.
Andra ganger skickade organisationerna kontaktuppgifter till medarbetare med titeln Talent
Acquisition eller rekryterare. Efter en forsta kontakt med dessa individer visade det sig att de
inte arbetade med Talent Management utan med rekrytering av ny arbetskraft. En
bakomliggande orsak till detta kan vara att den bransch, verkstadsindustrin, som valts inte har
som norm att arbeta med Talent Management. Hade studien istéllet undersokt
konsultbranschbolag som endast arbetade med Talent Management kan det antas att resultatet

blivit ett annat.

4.6.3 Bortfall och telefonintervjuer

Att Covid-19 pandemin har paverkat antalet bortfall av deltagande respondenter &r ett faktum.
Vid en icke radande pandemi hade antalet deltagande respondenter 6kat och mer data hade
producerats i form av fler intervjuer med fler respondenter. Huruvida den datan hade bidragit
till nya insikter eller en djupare forstaelse kring talang och Talent Management &r svart att
diskutera. Det kan antas att fler deltagande respondenter hade styrkt det resultat som presenteras
eller att resultatet istallet hade blivit nagot bredare och kanske darmed dven vagare. Ett exempel
ar att det fanns en konsensus i respondenternas svar kring att orden potential och prestation
alltid anvandes vid beskrivning av talang. Fler deltagande respondenter hade bade kunnat styrkt

och férsvagat den tesen.

Covid-19 pandemins framfart bidrog till att intervjuerna genomférdes genom videosamtal dver
internet. Till stor del fungerade denna samtalsform bra. Nagot som dock uppméarksammades
var att det eventuellt tog langre tid att fa respondenterna bekvama i situationen. Det marktes att
vissa respondenter var ovana med anvandandet av videosamtalsverktygets olika funktioner men
aven att se sig sjalv i datask&rmen under samtalet. Efter en viss tid gick samtliga intervjuer 6ver

till en normal samtalsform och avstandet mellan parterna glémdes bort.
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4.6 4 Analysmetod

Den data som producerades under intervjuerna tematiserades for att monster och liknade
centrala delar skulle kunna lyftas fram i resultatet. Tidigare i metodavsnittet nAmndes att temana
delades in utifran datamaterialets innehall tillsammans med inspiration fran det teoretiska
ramverket. Dock saknar Talent Management-omradet generella existerande teorier vilket bade
kunde vara en svaghet och fordel i analysprocessen. Vid erkanda teorier kan ett resultat enklare
forklaras och forstas med den tidigare forskningen som stod. Fordelen i denna studie ar dock
att forskarna inte blir begransade och kan darfér analysera ur flera perspektiv och déarmed

eventuellt generera en bredare tolkning av resultatet.
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5. RESULTAT & ANALYS

| detta avsnitt presenteras resultaten fran den empiriska undersokningen som bestar av sex
intervjuer med respondenter fran fem verkstadsindustrier. Resultatet ar uppdelat i tre olika
teman som &r kopplade till studiens fragestallningar. Respektive tema efterfoljs av ett
analysavsnitt. De deltagande respondenterna arbetar pa multinationella organisationer dar
koncernspraket ar engelska. Valet gors darmed att inte dversatta engelska ord i resultatet da

flertalet saknar en bra motsvarighet pa svenska.

5.1 Talang

Hur definierar svenska verkstadsindustrier begreppet talang?

“Talanger ser vi som valdigt sjalvgaende individer. Det ar ju de som motiverar sig

sjalva, som kan hitta méjligheterna i det mesta. Hitta mojligheterna i de svara

situationerna, hitta mojligheter i situationer de aldrig nagonsin varit i tidigare,

hitta mojligheter i nya samarbetsformer, i natverk och i manniskor och sa vidare. ”

(Respondent B)
Ord och faktorer som Olika typer av
beskriver begreppet talang talanger
Respondent|  Prestation, Potential, M&luppfyllande, Teamspelare, Chefstalang,
A Ambition, Engagemang, Motivation Expert?algng,
Specialist
Prestation, Potential, VVardering, Foretagsstrategi,
N . . . Chefstalang,
Respondent Foéreddme, Dialogkompetens, Mobilitet, Drivkraft,
L . . Experttalang,
B Motivation, Vilja, Ambition, Proiektledartalan
Havstangseffekt att utveckla andra ) g
R n . . hefstalang,
espondent Potential, Prestation, Utveckla, Leverera Chefstalang
C Experttalang
Respondent Potential, Prestation, Motivation, Handlingskraftig,
pD Ambition, Leverera, Gora det extra for foretaget, Chefstgla}ng,
Engagemang, Driv Specialist
Respondent . . - o - Talanger
Potential, Prestation, Motivation, Ambition, Vilja ger,
E Potentialer
Respondent | Potential, Prestation, Kunskap, Motivation, Engagemang, Chefstalang,
F Ta ansvar, Ta en chefsroll Experttalang
Tabell 1

19




Tabell 1 &r uppdelad i fem block och varje rad representerar en respondent. | den mittersta
kolumnen har de ord och faktorer som respondenterna anvant sig av for att beskriva och
definierar begreppet talang samlats. Den sista kolumnen presenterar olika typer av talangroller

som respondenterna redogjorde under sina intervjuer.

Prestation och potential var de tva ord som samtliga respondenter anvande nar de beskrev hur
de inom organisationerna definierar talang (Se tabell 1). Respondenterna menade att bade
prestations- och potentialnivaerna behover vara héga och anvands som parametrar i sjélva

talangutvarderingen av medarbetare.

”Nar vi pratar om talanger inom organisationen sa sager vi att det bestar av tva

saker, det &r en kombination av din prestation och din potential ”. (Respondent A)

”Det finns ingen bra superdefinition pa talang, men jag skulle nog sdga att talang

egentligen ar ett slarvigt uttryck for potential.” (Respondent E)

Motivation som faktor vid identifiering av talang beskrev fem av sex respondenter vara en
viktig parameter. Det var endast respondent C som inte aktivt uttryckte att motivation var en
faktor som tas till hansyn under talangidentifiering utan lyfte utveckling och vikten av att

leverera som viktiga faktorer for att en medarbetare ska kunna klassas som en talang.

”Jag hade 6nskat att vi hade haft en superduper definition. Men det har vi inte.
Man kan sdga att det &r en person som gor ett bra jobb idag och som vi ser kan ta
pa sig mer, antingen véxa i rollen eller ta nagot eller nagra steg uppat. Det &r val

den generella bilden av talang.” (Respondent C)

En fjarde faktor som fyra av sex respondenter lyfte som viktig vid beskrivningen av begreppet
talang var en medarbetares ambitionsniva. Bade ambitions- och motivationsniva spelar en
viktig roll vid identifiering av en talang enligt fyra respondenter. En medarbetare utan ambition
och motivation till utveckling kan enligt respondenterna A, D och E inte heller klassas som en

talang.

Deltagande respondenter arbetar alla inom multinationella organisationer och fyra av
respondenterna lyfte vikten av att en talang maste besitta mobilitet. Det vill séga viljan och
mojligheten att kunna arbeta inom flertalet av organisationens anlédggningar som kan vara

belagda i olika delar av varlden.
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”Dels kan det handla om att man faktiskt kan tanka sig att flytta till ett annat land,

dels att man kan tinka sig att jobba med internationella team.’

(Respondent D)

Respondent A beskrev och definierade talang med ordet teamspelare och respondent B
menar att en talang besitter en havstangseffekt som utvecklar andra medarbetare. Ovriga
respondenter anvande ord och faktorer som beskrev en enskild medarbetare och dess
relation till hur organisationen ser pa dess kompetenser. Nagra exempel pa dessa faktorer
ar maluppfyllelse, vardering, leverera, foredome, dialogkompetens, handlingskraftig och

kunskap (se tabell 1).

“En talang som bara genom sin egen kunskap &ar en talang, den &r ju inte lika
mycket vard som en talang som genom sin kunskap lar, vaxer, utvecklar, utmanar
tio andra. Sa att det ar ju de som har en havstangseffekt pa resten av organisationen
eller pa organisationens resultat. De maste man ju verkligen knyta till sig sa de vill

stanna och utvecklas pa vart foretag. ” (Respondent B)

”For det man bor komma ihag, ar att de som ar talanger som verkligen presterar
och levererar och som verkligen gar den extra milen for foretaget, de levererar mer

till foretaget, &n den generella anstéllde. ” (Respondent D)

| samtliga intervjuer beskrev respondenterna till en borjan talangdefinitionen ur ett chefs- eller

ledartalangsperspektiv. En stor del av talanghanteringens syfte beskrevs av samtliga

respondenter som en process for att sakerstalla organisationernas successionsordning till de

hdgre chef- och ledarpositionerna.

”Den absolut storsta anledningen ar ju att vi vill sdkra successionsplaneringen, vi
vill sékra att vi har ratt personer pa rétt platser, pa ratt tid. En riktigt klyscha men

det ar ju sd.” (Respondent D)

Respondent B menade att dennes organisations talangdefinition utgar fran vilken typ av

ledarskapsdefinition organisationen nyttjar.

”Nar vi tittar pa talanger sa utgar vi egentligen fran den ledarskapsdefinition vi

har, vad ar en god ledare? Vi tittar ocksa pa vara varderingar.” (Respondent B)
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| fem av sex intervjuer framkom det i ett senare stadium under intervjun att begreppet talang
inte endast &r kopplat till chef- och ledarpositioner utan representeras &ven av specialister,
expert- och projektledartalanger (Se tabell 1). Respondent E menade pa att de inom

organisationen helst inte anvande begreppet talang utan kallade talanger for potentialer istéllet.

N&r vi séger talang menar vi oftast potentialer. Det handlar ju om att de personerna
som verkligen har potential, de har ju ndgonstans en férmaga att ge mycket mer
produktivitet tillbaka till organisationen. /.../ Talang &r ju ett ganska dumt ord for

det passar inte sa bra. (Respondent E)

Fragan kring vilka som anses vara talanger blev detta nagot av en vattendelare bland
respondenterna. | fyra av sex intervjuer framforde respondenterna att de ansag alla manniskor
som talanger pa nagot satt. Tre av dessa fyra fortydligade dock i ett senare stadie att uttrycket
anvands slarvigt da Talent Management-arbetet inte berdr alla medarbetare utan endast de med
potential. Respondent A sticker ut frdn Gvriga respondenter genom att dennes organisation

kommunicerar ut och menar att samtliga medarbetare klassas som talanger.

5.1.1 Analys

Respondenternas beskrivningar av begreppet talang varierade till en del, dock fanns det liknade
drag bland respondenternas svar. Detta bekraftas &ven av Meyers et al., (2013) och Ahl et al.,
(2017) med att det inte finns ndgon begreppsmassig konsensus nar det kommer till hur
organisationer ser pa talang och vad det representerar. Nagot som samtliga respondenter var
dverens om var att orden potential och prestation var av stor vikt nér talangbegreppet beskrevs
i intervjuerna. Det Gverensstammer med Meyers et al., (2013) som menar att det ar vanligt
forekommande att organisationer anvander sig av faktorerna potential och prestation vid
identifiering av talang. Fem av sex respondenter beskrev vikten av en medarbetares
motivationsniva vid definiering av begreppet talang. Fyra respondenter lyfte &ven
ambitionsnivan hos medarbetare som en viktig faktor. Det indikerar pa att organisationerna ser
talang som nagot medarbetare kan utveckla, vilket gar i samma linje som ett av Bolanders et al.
(2017) perspektiv och syn patalang. Alla medarbetare anses vara talanger men de behéver hitta
ratt plats i organisationen for att kunna blomstra (Bolander et al., 2017). Fyra av sex
respondenter beskrev att mobiliteten hos en medarbetare ar en viktig parameter om denne ska
kunna klassas som en talang eller inte. Mobilitet ar inte det mest forekommande ordet vid

beskrivning av talang men det kan kopplas till Alziaris (2017) teori om att talang definieras av
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organisationens affarsstrategi och de specifika kompetenser som behdvs inom just den aktuella

verksamheten.

Ovriga ord och faktorer som respondenterna anvinde for att definiera begreppet talang
utgjordes av bland annat teamspelare, maluppfyllelse, foredome, kunskap och handlingskraftig.
Detta styrker ytterligare Meyers et al., (2013) och Ahl et al., (2017) forskning i och med att det
inte finns nagon begreppsmassig konsensus nar det kommer till begreppet talang. Forfattarna
Ahl et al. (2017) lyfter andra talangfaktorer sa som hogpresterande, geni och begavning vilket
visar att begreppet talang har olika innebdrd beroende pa organisation vilket i sin tur kan leda
till att begreppet talang urvattnas och tappar innebdrd. De olika definitionerna hanvisar till att
talang inte behdver vara statiskt, en medarbetare som tituleras talang i en viss miljo behdver
inte klassas som en i andra kontexter (Alziari, 2017). De olika arbetssétten och definitionerna
visar dven pa att organisationer har bade egen kultur och egna varderingar (Garrow & Hirsch,
2008). Respondenternas svar kan aven kopplas till det som Bolander et al. (2017) belyser att
organisationer star infor olika problem och dilemman som paverkar valet av hanteringen av

talanger.

| samtliga intervjuer kopplade respondenterna till en borjan begreppet talang till de hogre chef-
och ledarpositionerna. Detta gar i samma linje som Schodts (2012) dar det huvudsakliga syftet
med talanghantering och Talent Management-arbetet utgor en viktig del av framjandet av
successionsordningen for att sakra eftertrédare till nyckel- och ledarpositioner.

Fragan kring huruvida vilka som anses vara talanger var svaren fran respondenterna varierande.
Att anse att alla var talanger i nagon form utgjordes av fyra respondenter men tre av dessa
menade att det var slarvigt att kalla alla medarbetare talanger da Talent Management-processer
endast inkluderar medarbetare med potential. Detta kan kopplas till Garrow och Hirsch (2008)
som redogor for den forvirring kring talang och dess definition da vissa organisationer utser ett
fatal individer till talanger medan andra organisationer menar att samtliga medarbetare anses

vara talanger.
5.2 Talent Management

Vad inkluderar svenska verkstadsindustrier i begreppet Talent Management?
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”Det finns ju tio olika definitioner av Talent Managent pa Google. Men inom
fOretaget bryter vi ner det i olika processer, vad vi faktiskt jobbar med.”
(Respondent A)

Definitionerna av begreppet Talent Management visade sig variera mellan respondenterna och
deras organisationer. Respondent D arbetar med en modell som respondenten bendmner som
den klassiska HR-modellen ARUBA, dér attrahera, utveckla och behalla medarbetare framst
star i fokus. Respondenten fortsatte forklara att hela medarbetarcykeln inkluderas i Talent
Management. Likasa forklarade respondent A att attraktivitet genom arbetsgivarvarumarke,
utveckling av medarbetare for att sékra successionsordning samt valja att behalla eller avsluta

personal ingar inom Talent Management-omradet.

“Det dir sd jag ser Talent Management-processen; attrahera, rekrytera, fa in i
jobbet, stéandig utveckling, stdndig coaching och feedback, och sedan avsluta de

personer som kanske inte passar in pd ett bra sdtt.” (Respondent A)

Flera andra respondenter menade att flera av deras organisationers personalbundna processer
inkluderas i Talent Management men fortsatter att poangtera och lyfta fram ytterligare unika

delar som de anser ar centrala.

"Var Talent Management-Strategi ar egentligen att vi har en solid process 6ver hur
vi identifierar dem, sen bygger vi valdigt mycket pa dialog med talangen sjalv for
att se hur vi tar utvecklingen vidare. ” (Respondent B)

"Utveckling av talanger sa de kan landa i roller dar de bidrar till foretaget, vi

forsdkrar forsorjningen, sdkrar pipeline.” (Respondent C)

“Talent Management dir att maximera den resurs man har som ar manniskor. Sa
att gora en bra bedémning pd vad man har for personalstyrka och vilka
kompetenser de har, vilka styrkor de har, vad de sjalva vill och sen maximera det

sd man far ut mesta mojliga fran varje individ.” (Respondent E)

”Det handlar om hur vi kan fa alla personer i hela organisationen att dra och

leverera mot en gemensam affdrsstrategi.” (Respondent F)

Respondent F fortsatter sin forklaring av Talent Management med att forsoka fa alla

medarbetare att forsta vikten av vad de sjalva bidrar med i det stora perspektivet for att fortsatta
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driva organisationen framat. Identifiera och utveckla sina medarbetare var faktorer som

respondent B och E dven aterkom till ett flertal ganger.

Pa fragan om varfor organisationer bér arbeta med Talent Management svarade tre av sex
respondenter att det ar ett bra satt for att sakra upp organisationen i det langa loppet genom

successionsplanering.

“Dels sa dr det ju for att sdkra rdtt kompetens infor framtiden, det dr ju verkligen
det som &r nyckeln pa nagot vis. For vill vi bli béast da maste vi se till att vi har de

bdsta personerna.” (Respondent D)

Vi maste ju ha personer, veta att vi har nagra som kan fylla pa underifran, som
kan ga in om nagon chef slutar. Men ocksa naturligtvis fa ut det basta ur manniskor.
Att hjalpa personer att prestera max, bade for sin egen skull men ocksa for

foretagets.” (Respondent C)

Respondent C avslutade sitt citat med att poangtera medarbetares valmaende och prestation
vilket aven ytterligare tva respondenter menade var en stor anledning till arbetet med Talent
Management.

”Det handlar ju om att mota varje individ och vad den behdver, sa att man verkligen
lagger in hogsta véxeln, skapar utmaningar och méjlighet att véxa /... / att fa dom
att kunna prestera, utvecklas och finnas med i det langa loppet. Det &r nagot som
ar bra for alla, individer och organisation. Sa darfor ska man gora det.”
(Respondent E)

“Skapa forutsdttningar for att alla mdnniskor, sda langt som det dr mojligt ndr sin
fulla potential. Jag tror att det dr helt avgérande for alla foretag idag.”
(Respondent F)

For att bidra till vailmaende medarbetare, som ovan namnda respondenter forklarade, kan
mojlighet till utveckling vara en viktig anledning till att organisationen ar en attraktiv
arbetsgivare. Fyra av sex respondenter ndmnde arbetsgivarvarumarke som en anledning till att
arbeta med Talent Management. Utveckling, utmaning och trivsel skapas genom Talent
Management-arbetet for att individerna ska vilja stanna kvar i organisationen under en langre
tid.

25



Respondent B fortydligade att arbetet med Talent Management inte alltid bor arbetas med i alla

organisationer, utan att ratt verktyg maste finnas forst.

”Jag tycker att man endast bor gora det om allt hanger ihop. Man ska inte gora det
ad hoc och peka ut talanger pa ett random satt. /.../ Det har blir att vara talanger
blir ambassaddrer for den kulturutveckling som vi vill ha pa foretaget.”
(Respondent B)

Sammanfattningsvis menade respondenterna att Talent Management handlade till stor del om

overlevnad, ekonomi och konkurrensfordelar jamforelsevis med andra organisationer pa

arbetsmarknaden.

Det framfordes ett flertal positiva argument till vad talanger erbjuder en organisation och
varfor arbete med Talent Management och talanger bor implementeras. Respondent A
och F forklarade att en anledning var att industribranschen &r sa pass kunskapsintensiv att
organisationer behover talanger som har kompetens och ambition for att hjalpa dem att

utvecklas och halla sig konkurrenskraftiga pa marknaden.

”Sd det dir nog centralt med hela var affarsidé, att vi har ett flode med talanger som
kommer in men ocksa ta hand om de talanger som vi har inom foretaget. For att

inte sta still, for att fortsatta utvecklas. ” (Respondent A)

Respondent B och C poéangterade istéllet att en talang tenderar att arbeta mer inkluderande och

beskrivs som vérdegrundsbarande forebilder. Det bidrar till att de frigor det bésta ur andra

medarbetare och att fler medarbetare far mer kunskap och presterar béttre.

”For att kunna frigéra det som finns inom alla medarbetare, for det behdvs duktiga
ledare for att alla som jobbar ska kunna prestera battre helt enkelt. ” (Respondent
C)

Respondent D tog aterigen upp successionsplanering som en viktig faktor medan
respondent E skiljde sig fran 6vriga respondenter med sitt unika sétt att forklara vad

talanger kan erbjuda en organisation.

“Den absolut storsta anledningen dr ju att vi vill sdkra successionsplaneringen, vi
vill sékra att vi har rétt personer pa ratt platser, pa rétt tid. En riktigt klyscha men

det &r ju sa.” (Respondent D)
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“Ungefir 20% av din arbetsstyrka ger nastan 80% av produktiviteten. De 6vriga
80% star for nastan 20% av produktiviteten. Vilka skulle du vilja investera mer i?

Jag menar det dr ju ganska givet.” (Respondent E)

5.2.1 Analys

Collings et al. (2011) beskriver att det inte finns nagon konsekvent gemensam definition av
begreppet Talent Management inom det vetenskapliga samhéllet. Det visar sig dven inom
praktikersamhéllet att definitionerna av begreppet Talent Management skilde sig at
respondenterna emellan. Att identifiera och utveckla sina medarbetare &r nagot som
framkommer som en definition av Talent Management under intervjuerna. Det 6verensstammer
med Garrow och Hirschs (2008) och Schodts (2012) som menar att det &r en central del i Talent
Managements-arbete. Differensen mellan teorin och respondenterna utgdrs av att teorin endast
fokuserar pa organisationens nyckelpersoner dar investeringen gors i specifika individers
utveckling och potential. Respondenterna menar att fokuset istéllet ar mer kollektivt och
utvecklingen av medarbetare inkluderar samtliga anstallda som alla besitter potential. Ahl et al.
(2017) tillsammans med Tarique och Schuler (2010) beskriver att Talent Management &r de
strategiska processer som en organisation arbetar med. Rekrytering, utveckling, behallning och
karridrplanering ar enligt forfattarna centrala aktiviteter vilket stammer Gverens med det
respondent A och D menade att Talent Managements-processer representerar hela
medarbetarcykeln. Det &r dock ingen tidigare forskning, som inkluderats i denna studie, som
forklarar det respondent F anser med att fa alla medarbetare att forsta vikten av vad det de sjélva
bidrar med i det stora perspektivet for att driva organisationen framat med hjalp av Talent

Management.

Successionsplanering ar ett begrepp som lyftes under ett flertal intervjuer vilket Schodt (2012)
beskriver som en tydlig process inom Talent Management. Talent Management-arbetet utgor
en viktig del vid framjandet av successionsplaneringen for att sakra eftertradare till nyckel- och
ledarpositioner (Schodt, 2012). Utifran intervjuerna handlade Talent Management mycket om
overlevnad, ekonomi och konkurrensfordelar pa arbetsmarknaden. Detta kan kopplas till det
Ahl et al. (2017) menar med att Talent Management kan gynna organisationer i den globala

kunskapsekonomin och attraktiva konkurrensfordelar pa arbetsmarknaden.

Inom tva av Bolanders et al. (2017) synsatt, det elitiska synsattet och det entreprendriella
synsattet, ligger stort fokus pa en talangs varderingar och att de Overensstammer med en

organisations vardegrund. Likasa &r tanken att talanger ska framja en organisations utveckling
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pa arbetsmarknaden (Bolander et al., 2017). Tva respondenter menar att talanger bidrar till deras
organisations utveckling, att talanger &r vardegrundsbérande forebilder inom en organisation.
Fyra av respondenterna menar att ett attraktivt arbetsgivarvarumérke ar av betydelse inom
Talent Management-arbetet, vilket kopplas till Bolanders et al. (2017) konkurrenskraftiga

synsatt.
5.3 Talent Management processer

Hur hanterar svenska verkstadsindustrier sina medarbetare ur ett Talent Management

perspektiv?

Med rekrytering av talang till organisationer skiljer sig arbetssatten nagot. Enligt samtliga
respondenter ligger fokuset inom talanghantering och Talent Management-arbetet framst pa
interna  medarbetare, nagra respondenter i stérre grad &n andra. Samtidigt menade
respondenterna att de dven rekryterar in nya talanger externt. Respondenterna beskrev flertalet
olika véagar in i organisationerna, bade for nya yngre talanger med hog potential samt de oftast
aldre redan hogpresterande talangerna. Under intervjuerna berattade respondent B och E att
deras organisationer kontinuerligt arbetar med att aktivt rekrytera in talanger med redan fullt

utvecklad kapacitet, en medarbetare som redan har en hog prestationsniva.

“Ja absolut det gor vi hela tiden. /.../ Ibland kan det vara att man behéver en riktig

expert, att man vill ha en person i rollen ar efter ar.” (Respondent E)

Respondenterna A och C menade att de framst rekryterar in nya talanger med hdg potential och
att detta sker via olika traineeprogram som organisationerna forvaltar. Respondent A utvecklade
sitt svar genom att forklara att de framst rekryterar externt nér en vakant rolls arbetsbeskrivning
inte matchar redan befintlig kompetens inom organisationen. Respondent D menade istallet att
talanger kan bli rekryterade externt men att organisationens ambition &ar att bygga upp

verksamheten och dess talanger inifran.

”Det ar ju sjalvklart att det hander att vi headhuntar folk och att man tar in utifran.
/.1 Men vi har inte som ambition att vi ska anstdlla fardiga talanger.”
(Respondent D)

Nar respondent E beréttade om rekrytering av talanger internt uttryckte sig respondenten:
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”Det ar generellt billigare att géra en befordran till nagon inom féretaget an att
locka till sig den dar mest fargsprakande talangen som &r ute pa marknaden som
alla andra ocksa vill ha. Det blir ju ofta valdigt dyrt. Sa det finns ju ofta stora
fordelar for foretaget att satsa pa och bygga sin pipeline, som man brukar saga,

med framtida ledare.” (Respondent E)

Fortsattningsvis beskrev samtliga respondenter att de ansag att talanger inom en organisation
inte kan begransas till en kvot eller en procentsats. Manga av dem namnde dock att specifika
talangprogram och aktiviteter ofta har ett maxdeltagande. Respondent B ansag att talanger
maste vara av ett hanterbart antal om organisationen ska kunna erbjuda alla talanger
utvecklingsmojligheter medan respondent F mer konkret nd&mnde att ungefar 10 procent av

arbetsstyrkan tituleras som talang.

Samtliga sex respondenter betygsétter alla sina medarbetare for att antingen utforma
individuella utvecklingsplaner eller placera in medarbetarna i en modell eller skala utefter ett
antal kriterier. Identifieringen av talang sker i fyra av sex organisationer via en kravprofil dar
en bedémning kan géras av medarbetaren. Bedomningarna baseras pa olika kriterier som &r
unika for varje organisation. Trots de enskilt framtagna kriterierna aterkommer begrepp sa som
prestation, potential och ambition i alla organisationers kravprofiler. Respondent C berattade
att organisationens kravprofil inte aktivt arbetas med trots dess existens medan respondent A
lyfte att organisationen i nuléget inte har en kravprofil men att det troligtvis kommer att inforas

inom Kkort.

| nastkommande stadie delar fem av sex respondenter in betygsatta medarbetare i kategorier
som genom en beddmningsmatris placeras in pa en skala déar de ligger i talangniva. Respondent
D menade dock att de inte delar upp talangerna i kategorier. Ar du titulerad talang ska du félja
en utvecklingsplan dér varje individ tar sig igenom ett visst antal steg. Hos de dvriga fem
respondenterna kan de medarbetare som kategoriseras i de hogsta nivaerna fortsattningsvis bli

nominerade till olika talangpooler eller talangprogram inom organisationen.

Vi plockar upp de talanger som finns i féretaget och verkligen utvarderar dem pa
individniva. Hur levererar och presterar folk och vad har de for ambitioner och vad

ar nasta steg for dem?” (Respondent D)

Graderingen av talang sker i olika steg och samtliga respondenter i studien har egna

ben&mningar och processer de arbetar efter. Majoriteten av respondenterna menade att det finns
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olika nivaer av talang vilket utgors av olika graderingar pa medarbetare. Etiketter sa som low
performers, strong professionals, high potentials, key talent, top management och next
generation managers ar nagra exempel pa olika benamningar och alla representerar olika nivaer

av talang. Respondent A forklarade graderingen top management foljande:

"Vill du géra en karridr och kldttra snabbt och hdgt upp i organisationen ar du det
vi kallar top management. Det ar de hogsta nivaerna i foretaget. /.../ Vilket betyder
att man inte stampar in halv atta och ut halv fem, utan det kanske krévs mer och
ganska mycket mer av dig sjalv i jobbet. Men man kanske inte uttalat séager det aven

om det dr en struktur som finns.” (Respondent A)

Fem av sex respondenter delar in talang i liknande kategorier, det som sarskiljs ar kategorin low
performers innebord. Dar menade respondent A att kategoriseringen inte utfors alls medan
respondenter E och F menade att individer inom denna kategori ar medarbetare som trivs dér
de i nuléget befinner sig och inte ar intresserade av att utvecklas ytterligare. Respondent B

menade istdllet motsatsen, att low performers ar underpresterande medarbetare:

Vi ska alltid jobba med vara low performers for de skapar ju en negativ spiral
gentemot andra ocksa. Dels mar de inte bra sjalva, det ar ju grund bulten i det hela.
Ar man en low performer s& mar man oftast inte bra. Fér alla manniskor vill

prestera, man vill vara duktig.” (Respondent B)

| samtliga organisationer ar det narmaste chef, ibland med stéd fran HR, som utvérderar och
graderar sin personal enligt talangkriterierna. | samtliga intervjuer bendmndes det att
medarbetaren sjalv har ett ansvar att ta kontakt med chefen om personen upplever en felaktig
beddmning. Det kan dock skilja sig mellan vem som har ansvar fér medarbetarens utveckling.
Respondent D menade att ansvaret kring medarbetarutvecklingen ligger hos chefen medan de

ovriga respondenterna hévdade att ansvaret for utveckling ligger hos individen sjéalv.

“Ansvaret att utveckla talanger ligger inte pd oss, det ligger pa medarbetaren

sjdlv.” (Respondent A)

Att behandlingen av medarbetare skiljer sig beroende pa om medarbetaren tituleras talang eller
inte ansag respondent C inte forekom i dennes organisation. Detta motsade dock resterande fem
respondenter da de menade att talanger far specifika fordelar eller annorlunda behandling

gentemot dvriga medarbetare. Respondent D menade att talanger presterar och levererar mer
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till organisationen &n resterande medarbetare vilket ar ett argument till varfor dessa behandlas

pa ett mer fordelaktigt satt. Ytterligare en respondent sade:

” Att vara riktigt rattvis ar ju inte samma sak som att behandla alla likadant. Alla

har inte samma behov och alla har inte samma ambition.” (Respondent E)

Respondent B berattade fortsattningsvis att om en medarbetare bedéms vara en talang maste
denna individ fa den informationen. Detta for att minska risken att talangen soker efter en ny
arbetsgivare och att organisationen darmed forlorar kompetens och potential. En annan
respondent menade att beddmningen av talanger inte kommuniceras ut till berérda medarbetare
da det kan skapa en storre press pa individen. Ett annat argument som samma respondent
redogor for kan vara nar medarbetaren tituleras som en talang far denna ocksa en orealistisk
forvantan pa organisationen och vad det innebér i praktiken. Detta menade respondenten bidrar
negativt till individens prestation. Daremot redogjorde samma respondent att dess organisation
ar tydlig i kommunikationen kring vad alla medarbetarna ska arbeta mot genom att géra
individuella utvecklingsplaner. Ovriga respondenters svar vittnade till att diskussionen kring
huruvida en medarbetare bor veta om att den &r en talang eller inte & en utmaning. Det finns
inte heller ett gemensamt arbetssatt angaende kommunikationen kring detta inom en

organisationerna. Respondent A uttryckte sig:

”Men ordet talang ar ett laddat begrepp. Pa sa vis att det visar sig vara svart for
bade HR, organisationen och chefer att kommunicera till enstaka personer att vi

har identifierat dig som talang.” (Respondent A)

Alla respondenter redogjorde for skilda utmaningar med Talent Management-arbetet. Den rdda
traden i alla intervjuer var utmaningen med kommunikation. Att kommunicera ut till hela
organisationen vad syftet med Talent Management-arbetet ar, hur det ska arbetas med och fa
en genomgdende gemensam struktur for hela organisationen ansdgs vara utmanande.
Respondent C och B beskrev utmaningen med att fa cheferna att se helhetsperspektivet for
talanger inom hela organisationen, att kunna se utanfor sin egen avdelning. Att vaga lamna ifran
sig talanger vidare i organisationen samtidigt som chefen inte sjalv ska k&nna sig hotad av
konkurrens fran talangen. Kring att en chef hindrar en talang fran att vaxa pa grund av egen

radsla uttalade sig dock respondent E sahar:
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”Men det ar en félla att tanka sa for om den personen har en ambition och inte far
chans att bli utvecklad inom foretaget sa kommer den lamna foretaget. Man kan
inte lasa fast de som vill flyga, de kommer hitta ett sétt i alla fall.” (Respondent E)

Fortsattningsvis forklarade respondent F att en utmaning for dem ar att anvanda sig av tydliga
och ordentliga kompetensutvecklingsplaner for talanger medan respondent A upplevde en stor
utmaning att fa cheferna att anvanda de systemstod de har tillgang till vid hanteringen av
talanger.

Yiterligare en utmaning som benamndes i tva av intervjuerna ar om chefer bor beratta for sina
talanger att de ar titulerade talanger och vad for konsekvenser detta skapar. Att tydliggora att
de som inte ar titulerade talanger fortfarande &r vardefulla for organisationen och dess fortsatta

Overlevnad kan vara en enorm utmaning.

“Den storsta utmaningen dr /.../ att vi berdttar for alla som dr talanger att de dar
talanger, det betyder att de vi inte berattar for inte ar talanger, men de ar ju

fortfarande otroligt vérdefulla for vdart foretag.” (Respondent B)

5.3.1 Analys

Att talang skulle vara medfétt (Bolander et al., 2017) var inget respondenterna lyfte under
intervjuerna. Daremot ansag flertalet respondenter att en dverforing av talang kan ske mellan
organisationer vid rekrytering till vakanta poster dar kompetensen saknas internt. Det gar i linje
med det Garrow och Hirsh (2008) menar med att Talent Management tillfor mest nar de vakanta
posterna &r svarrekryterade. Det var tva av sex respondenters organisationer som kontinuerligt
arbetar med att aktivt rekrytera in individer med redan utvecklad kapacitet. Ovriga respondenter
fokuserade framst pa att rekrytera yngre medarbetare med hdg potential och det vanligtvis
genom sina traineeprogram. Samtliga respondenter forklarade att deras organisationer
fokuserar pa att bade rekrytera nya blivande talanger med hog potential men ocksa utveckla
redan befintlig arbetsstyrka. De olika arbetssatten kan ses som en kombination pa det Meyers
et al. (2013) menar med att organisationer fokuserar pa att antingen rekrytera in ny talang eller

valja att utveckla redan befintliga medarbetare.

Det konkurrenskraftiga synsattet menar att talang med fordel rekryteras in externt till
organisationen. Det humanistiska- och entreprendriella synsatten innebér att organisationer
utvecklar den befintliga arbetsstyrkan och har som malsattning att alla individer ska hitta sin
ratta position inom organisationen (Bolander et al., 2017). Samtliga respondenter redogjorde
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for att deras organisationer nagon gang rekryterat in talanger externt. Dock &r det endast tva
respondenter som menar att deras organisationer aktivt och kontinuerligt arbetar med att
rekrytera in fullt utvecklade talanger externt. Det kan kopplas till Bolanders et al. (2017)
konkurrenskraftiga synsatt. Respondent D forklarade tydligt dennes organisations ambition att
de ska bygga och utveckla sina talanger internt i organisationen vilket 6verensstammer med de

humanistiska och entreprencriella synsatten.

Avsikten med att aktivt arbeta med Talent Management och talanghantering utgjordes av att
talangers kompetens och ambition bidrar till organisationers utveckling samt konkurrenskraft
pa marknaden enligt tva respondenter. Det kan liknas med Tarque och Schulers (2010)
beskrivning av att det ar av stort vérde att attrahera, utveckla och behalla de medarbetare som
utgor ett stort varde for det manskliga kapitalet. Pa samma satt behéver dessa processer vara i
samma linje som organisationers strategiska arbete for att organisationer ska vara

konkurrenskraftiga pa en global marknad (Tarque & Schulers, 2010).

De platser som finns till utbildningar och talangprogram tillsatts genom nomineringar i
samband med en arlig gradering enligt fem respondenter. Utbildningar och talangprogram
investeras och é&r tillgangliga for de som tituleras talang, vilket Lewis och Heckman (2006),
Bolander et al. (2017), Stahl et al. (2012) och Hartmann et al. (2010) menar klassas till det
differentierade synséttet.

Fem av sex respondenter menade att inom deras organisation graderas personalen utefter en
liknande modell som Hartmann et al. (2010), Lewis och Heckman (2006) och Meyers et al.
(2013) definierar som A-, B- och C-gradering som sammankopplas med det differentierade
synsattet. Det gar i samma linje med det som fem av respondenterna framstallde som talang, att
det kan delas upp i olika nivaer med olika graderingar. Respondenterna anvande sig dock inte
av benamningar som A, B och C, utan deras organisationer har satt egna individuella etiketter
pa de olika nivaerna. Det som dven kunde utlasas av resultatet ar att respondenterna har
betydligt fler nivaer pa sina graderingar &n de tre som Collings och Mellahi (2009) och Lewis
och Heckman (2006) forklarar. Respondent A forklarade dennes organisations betydelse av top
management som en av de hogsta nivaerna inom organisationen, vilket kan liknas med
forfattarnas beskrivning av A-spelare som anses vara de mest hdgpresterande individerna
(Collings & Mellahi, 2009; Lewis & Heckman, 2006).
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En skillnad uppmarksammades mellan respondenternas uttalanden angaende den lagsta
graderingen av medarbetare, sa kallade low performers. Respondent B forklarade low
performers som underpresterande medarbetare vilket stdmmer Overens med Collings och
Mellahis (2009) och Lewis och Heckmans (2006) begrepp C-spelare. En annan respondent
menade istallet att de inte anvéander sig av denna niva och kategorisering dverhuvudtaget.
Ytterligare tva respondenter redogjorde for att deras organisationer graderar medarbetare som
ar nojda och trivs i low performers kategorin. Det motsager Collings och Mellahis (2009) samt
Lewis och Heckmans (2006) definition av C-spelare. Att respondenterna har olika
uppfattningar och definitioner om nagot de doper till samma sak forklarar Ahl et al. (2017) inte
ar ett ovanligt fenomen da talangfaktorer kan variera beroende pa i vilken organisation du
befinner dig i.

Aven om respondenterna hade olika uppfattning om hur och i vilken grad gradering av talanger
sker menar &ndad Bolander et al. (2017) att gradering av talang stammer Overens med de

humanistiska och elitiska synsétten.

Samtliga respondenters organisationer erbjuder alla medarbetare, oavsett om de klassas som
talang eller inte, individuella utvecklingsplaner och méjlighet till kompetensutveckling. Detta
indikerar pa att samtliga organisationer som deltagit i denna studie inte renodlat arbetar med
endast ett av synsétten. Stahl et al. (2012) forklarar hybridmetoden som kombination av de
inkluderande och differentierande synsatten vilket tillater organisationer satsning pa specifika
individer med mer potential samtidigt som alla medarbetare i organisationen erbjuds

grundlaggande utbildning och utveckling.

Asikter och arbetssétt huruvida organisationer ska kommunicera med sina medarbetare om de
blivit identifierade som talanger skiljer sig mellan respondenterna. Vissa menar att det &r
sjalvklart och nédvandigt att kommunicera detta till medarbetare for att minimera risken att de
lamnar organisationen for en annan arbetsgivare. Motargumentet lyder att om medarbetare far
veta att den tituleras som talang far den personen bade hogre press pa sig sjalv samt en
orealistisk bild av vad det egentligen innebér att vara en talang. Oavsett arbetssatt visar det pa
att organisationer kan ha bade egen kultur och egna varderingar (Garrow & Hirsch, 2008).
Respondenternas svar kan dven kopplas till det som Bolander et al. (2017) belyser att
organisationer star infor olika problem och dilemman som paverkar valet av hanteringen av

talanger.
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6. DISKUSSION & SLUTSATSER

Syftet med kandidatuppsatsen &r att skapa en storre forstaelse for hur Talent Management
tillampas hos svenska verkstadsindustrier. Fragestallningar som studien har avsett att besvara
ar foljande: Hur definierar svenska verkstadsindustrier begreppet talang? Vad inkluderar
svenska verkstadsindustrier i begreppet Talent Management? Hur hanterar svenska
verkstadsindustrier sina medarbetare ur ett Talent Management perspektiv? Nedan foljer en
avslutande diskussion for hur resultatet har tolkats samt vad som &r studiens bidrag till
vetenskaps- och praktikersamhallet. Avslutningsvis kommer en redogorelse for denna studies

brister samt forslag pa vidare forskning inom omradet Talent Management.

Tidigare forskning inom omradet visar att det inte finns nagon gemensam konsekvent definition
av varken begreppet Talent Management eller talang (Collings et al., 2011; Meyers et al., 2013;
Ahl et al., 2017). Resultatet visar att definitioner skiljer sig mellan organisationerna vilket
bekraftas av tidigare forskning. Resultatet visar att den teoretiska referensramen till stor del kan
vara tillampbar dven inom svenska verkstadsindustrier trots att den har utomeuropeiskt

ursprung och tillampas globalt och inom andra branscher.

Respondenterna har till skillnad fran teorin en mer inkluderande syn pa vilka medarbetare som
berérs av Talent Management. Trots att gradering sker i fem av sex organisationer menar
respondenterna att samtliga medarbetare dnda far nagon form av utveckling, och darfor
inkluderas i Talent Management-arbetet. Dock ar det framst de medarbetare som tituleras som
talanger som organisationerna fokuserar pa nar de beskriver Talent Management. Hos samtliga
respondenter far framjandet av chef- och ledarpositioner i en sa kallad successionsordning stor
betydelse nar de redogor for Talent Management. Det bekraftar dven Schodt (2012) da

forfattaren menar att successionsordning ar en viktig del inom Talent Management.

Bolander et al. (2017) menar i deras studie att alla deltagande organisationer kunde placeras in
I ett av de fyra synsétten som presenteras. Resultatet i denna studie visar att deltagande
verkstadsindustrier inte endast arbetar inom ett synsatt, utan det finns angreppssatt och
processer som kan kopplas till flera av Bolanders et al. (2017) synsatt inom samma organisation.
Eftersom verkstadsindustribranschen &r underrepresenterad i Bolanders et al. (2017) studie kan
det antas att organisationer inom verkstadsindustrin har svarare att enhetligt placeras inom ett

och samma synsitt &n andra organisationer pa arbetsmarknaden.
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Resultatet visar att svenska verkstadsindustrier definierar begreppet talang till stor del i enlighet
med presentad forskning. Faktorerna prestation och potential hos en medarbetare far stort
utrymme vid identifieringen av talanger vilket stimmer Overens med tidigare forskning av
Meyers et al. (2013). Resultatet skiljer sig dock fran forskningen da respondenterna anser att
mobilitet &r en viktig faktor hos en medarbetare for att kunna tituleras som en talang. Orsaken
till det indikeras att foreligga i kontextens betydelse for Talent Management och identifieringen
av talanger. Deltagande respondenter representerar multinationella organisationer som har
anlaggningar i flertalet lander vérlden 6ver. Hade denna studie istéllet gjorts pa organisationer
som endast var verksamma i Sverige kan det antas att faktorn mobilitet inte hade spelat en storre

roll vid talangidentifiering.

Angaende om talanger ska utvecklas internt inom organisationen eller om de ska rekryteras in
externt har respondenterna olika uppfattning, arbetssatten skiljer sig mellan organisationerna.
Det trots att alla respondenter tillhor organisationer fran verkstadsindustribranschen med
liknande paverkan fran omvarld och arbetsmarknad. En forklaring till det skulle kunna vara
unika organisationskulturer, dér de inriktar sig pa olika fokusomraden och varderingar. Det kan
vara en anledning till att ndgra respondenter efterlever sin organisations ambition i att utveckla
och bygga upp talanger internt medan andra organisationer istallet satsar pa extern rekrytering

av redan hogpresterande talanger.

Fortsattningsvis kan de konkurrensfordelar som ett Talent Management-arbete skapar utgora
en viktig del av en organisations 6verlevnad pa arbetsmarknaden. Enligt en respondent &r
industribranschen s& pass kunskapsintensiv att talanger med specifik kompetens kan vara
avgorande for en organisation. Med det menas att organisationer behover rekrytera talanger
med ratt varderingar som matchar organisationens mal och visioner. Vid en felrekrytering kan
resultatet bli att talangens varderingar motarbetar organisationens, vilket kan hindra
organisationsutvecklingen. Det kan troligtvis vara en avgorande faktor for en organisations
overlevnad pa en sadan kunskapsintensiv arbetsmarknad som industribranschen &r. Med detta
sagt skapas en storre forstaelse 6ver hur arbetsmarknaden ar i behov av ett arbetssétt som liknas
med Talent Management. Att en organisation inom verkstadsindustrin tillampar Talent
Management kan oka dess chanser for éverlevnad och utan ett sadant arbete kan organisationer
enkelt hamna efter i utvecklingen pa arbetsmarknaden. Detta betyder dock inte att andra

branscher runt om i Sverige eller varlden star infor ssmma utmaning.
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Sverige som land kan ur ett Talent Management perspektiv ses som inkluderande och kollektivt
dar alla medarbetare bor fa liknande villkor (Tyskbo, 2019). Samtliga respondenter forklarade
att alla deras medarbetare far individuella utvecklingsplaner och en mgjlighet till
kompentensutveckling. I dvrigt frangar fem av sex organisationer i denna studie det traditionellt
kollektiva synsattet genom att gradering av medarbetare tillampas. Arbetssattet skiljer
medarbetare fran talanger, hogpresterande medarbetare fran potentialer, vilket kopplas till det
differerade synsattet inom Talent Management. Det stdammer inte dverens med Bolanders et al.
(2017) studies slutsats dar forfattarna menar att svenska organisationer inte tillampar gradering
av sina medarbetare. Resultatet i denna studie gar aven emot Tyskbo (2019) som menar att det
differentierande synsattet inom Talent Management har haft det svarare att fa faste i Sverige,
sett till att gradering av medarbetare ses som praxis inom organisationer med ett differentierat
synsatt. Denna studies resultat indikerar att svenska verkstadsindustrier inspireras av bade det

inkluderande och det differentierande synséttet.

Studiens resultat kan bade anvandas som underlag och inspiration till organisationer som vill
implementera Talent Management som ett 6vergripande arbetssatt for bade talanghantering och
talangidentifiering. | insikten och forstaelsen for Talent Management-omradets bredd ger denna
studie en Overblick over hur praktikersamhallet ser pa begreppen talang och Talent
Management. Detta kan hjélpa organisationer vidare i sitt eget utvecklingsarbete av
medarbetare ur ett Talent Management perspektiv. Studien lyfter vikten av att som organisation
skapa en egen gemensam definition av bade begreppet talang samt vilka processer som ska

innefattas under Talent Management.

Vidare kan denna empiriska undersokning bidra med bade forskning- och uppsatsforslag for
blivande personalvetare och ovriga forskare da omradet Talent Management ar tamligen
outforskat inom en svensk kontext. Studiens resultat indikerar att om en organisation ska halla
sig konkurrenskraftig kravs ett helhetsgrepp pa hur talanger inom organisationen behalls,

utvecklas samt bidrar till hela organisationens ekonomiska nytta.

6.1 Brister och vidare forskning

Infér genomférande av denna studie beslutades det att en avgransning skulle goéras mot
verkstadsindustrier. Det da vi ansag att branschen var underrepresenterad i Bolanders et al.

(2017) studie. Denna studie har avgransats till verkstadsindustrier med hjélp av en kvalitativ

metod dé&r intervjuer och respondenternas subjektiva uppfattning ligger som grund. |1 och med
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denna avgransning och metodval kan studiens resultat inte representera hela
verkstadsindustribranschen. Studien kan inte heller generaliseras inom varken andra branscher

eller industrier.

Vidare forskningen skulle kunna utgéras av en studie med ett stérre urval av fler deltagande
verkstadsindustrier for att kartlagga hur en storre del av branschen definierar talang samt Talent
Management. Ytterligare skulle vidare forskning kunna innefatta triangulering som metod som
metod, dar &ven en kvantitativ metod anvénds for att skapa mer faktiskt data och métbara
resultat utifran organisationers arbetssatt. Avslutningsvis skulle en fortsatt forskning av Talent
Management kunna utgdras av att undersoka medarbetarnas perspektiv pa talanghantering for

att fa en djupare forstaelse for vikten av ett lyckats Talent Management-arbete.
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Bilaga 1 — Intresseforfragan

Hej!

Vi heter Cecilia Bengtsson och Hanna Andersson och vi studerar Personal & Arbetsliv pa
Hogskolan Dalarna. Nu till varen kommer vi att skriva var kandidatuppsats som kommer

underséka hur Talent Management i praktiken utévas inom olika organisationer.

Vi letar nu efter personer som antingen har Talent Management i sin arbetsbeskrivning och/eller
som titel. Darfor hor vi nu av oss till er for att fraga om ni pa XXXXX har en eller flera

medarbetare som skulle vara intresserade av att stilla upp pad en intervju?

Detta ar en intresseforfragan och om det finns intresse inom er organisation att delta kommer
mer information kring bade fragestallning och studiens syfte att tilldelas i ett senare stadie.

Tacksamma for svar!

Med véanliga hélsningar,

Cecilia Bengtsson xxx@du.se
Hanna Andersson xxx@du.se

P-O Bornfelt xxx@du.se

Lektor i arbetsvetenskap och forfattare

Telefonnummer: XXX-XXX XX
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Bilaga 2 - Informationsbrev

Information om deltagande géllande en studie inom omradet Talent Management.

Du tillfragas harmed om deltagande i denna undersokning for vart examensarbete. Vi ar tva
studenter fran HoOgskolan Dalarna som laser var sista termin pa Personal- och
arbetslivsprogrammet. Som sista moment pa utbildningen ska vi skriva ett examensarbete om

Talent Management och hur olika foretag definierar och arbetar med begreppet.

Syftet med vart arbete ar att undersoka ett flertal organisationer inom industribranschen som
aktivt arbetar med Talent Management och jamféra dem emellan. Var foérhoppning ar att
resultatet av var studie ska bidra med en storre forstaelse 6ver hur Talent Management-arbetet

kan skilja sig inom olika foretag inom liknande bransch.

Undersokningen kommer att besta av atta intervjuer som kommer genomforas med hjalp av en
intervjuguide. Undersokningen foljer Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Det betyder
att ditt deltagande i undersokningen &r helt frivilligt och du kan néar som helst avbryta ditt
deltagande utan narmare motivering. Intervjun kommer att ta ca 60 minuter och om vi far din
tillatelse vill vi garna spela in intervjun som sedan transkriberas. Det betyder att intervjuns
innehall skrivs ut som text. Intervjuerna avidentifieras. Obehdriga personer har ej tillgang till

intervjumaterialet.

Resultatet av undersokningen kommer att presenteras i form av en uppsats vid Hogskolan

Dalarna. Om du ér intresserad av att ta del av uppsatsen kan den mejlas till dig nér den ar Kklar.

Om du har fragor eller funderingar ar du valkommen att kontakta oss eller var handledare for

mer information. Vi hoppas att du har méjlighet att delta och vi ser fram emot att traffa dig.
Med véanliga hélsningar,

Cecilia Bengtsson xxx@du.se
Hanna Andersson xxx@du.se

P-O Bornfelt xxx@du.se

Lektor i arbetsvetenskap och forfattare

Telefonnummer: XXX-XXX XX

43


mailto:xxx@du.se
mailto:xxx@du.se
mailto:xxx@du.se

Bilaga 3 - Intervjuguide

Introduktion

Intervjun inleds med en redogdrelse for studiens syfte, etiska aspekter, intervjuns innehall samt
tillvagagangssatt. Ett tydliggorande gors for respondenten att dess deltagande ar frivilligt och
kan avbryta intervjun nar den vill. Innan ljudupptagning paborjas ska ett muntligt godké&nnande

ges av respondent samt tillfalle for personen att stalla fragor.

Inledningsfragor
Hur lange har du varit anstalld pa foretaget?

Vad har du for befattning inom foretaget och vad ingar i dina arbetsuppgifter?

Hur lange har du arbetat med HR-fragor/Talent Management?

Talang
Vad kénnetecknar en talang for din organisation?

Vilka anser du ar talanger?
- Ar det medfétt eller ar det ndgot man utvecklar under sin livstid?

Har ni, och i sa fall, anvander ni en dokumenterad kravprofil for talanger?
- I sadant fall, vilka har tagit fram den?
- Hur ofta revideras den?

Hur vanligt féorekommande ar det att finna talanger?
- Har ni ett minimi respektive maxantal?

Hur ser urvalet och kartlaggningen (om sadana processer finns) av talanger inom er
organisation ut?

- Sker en gradering? A-, B-, C-spelare?

- Om kravprofil finns, hur anvands det vid urval/kartlaggning?

Hur sker utvecklingen av era talanger inom organisationen ut i praktiken?
- Aktiviteter? Successionsplanering? Traineeprogram?

Skiljer sig hanteringen av en icke talang och en uttalad talang inom foretaget? | sa fall, hur?
- Ar det frivilligt att anmala sig till talangaktiviteter eller ar dessa endast tillgangliga for
de uttalade talangerna?

Vad anser du att talanger erbjuder till er organisation?
- Varfor behovs talanger?
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Arbetar ni aktivt med att rekrytera talanger?

Talent Management
Hur skulle din organisation definiera begreppet Talent Management?

Hur ser era Talent Management-processer ut i praktiken?
- Exempelvis rekrytering, behallning och karriarplanering.

Vem ansvar for vad inom er organisations Talent Management-arbete?
- HR? Chefer? Personalen sjalva? Konsulter? Ovriga?

Anvander ni ert Talent Management-arbete for att kunna attrahera ny arbetskraft/talanger till
er organisation?
- Anvander ni det som exempelvis som “varumdrke starkande ”?

Vad anser du &r den storsta utmaningen med att bedriva ett Talent Management-arbete?
- Hur anser du att ert Talent Management arbete skulle kunna utvecklas?

Tror du att det finns nagra skillnader pa Talent Management-arbetet i Sverige om du jamfor

med andra lander?

- Tror du att ett lands kultur har en paverkan pa hur Talent Management-arbetet ar
strukturerat?

Hur lange har din organisation arbetat med Talent Management?
Varfor bor, enligt dig, organisationer arbeta med Talent Management?

- Nagra specifika konkurrensfordelar till foretaget genom att arbeta med Talent
Management?

Avslutande fragor

Finns det nagot som du anser att vi har glomt att fraga om eller nagot du skulle vilja utveckla
sa har i slutet av intervjun?
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