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Sammanfattning 

Bakgrund: I dagens kunskapsbaserade ekonomi är de mänskliga resurserna en viktig tillgång 

för att öka konkurrensfördelarna och för att få ett försprång på marknaden. Talent Management 

är ett koncept som handlar om att attrahera, utveckla och behålla talanger, och som anses vara 

konceptet som underlättar arbetet med vad som efterfrågas på marknaden. Tidigare forskning 

visar på att tvetydigheten kring begreppet talang gör det svårt för företag av avgöra vad som 

ska hanteras samt att det inte finns ett bästa sätt att utforma Talent Management arbetet. 

Tillverkningsindustrin utgör en viktig del av svensk ekonomi och undergår en teknisk 

utveckling, vilken gör att arbetet med talanger är extra viktigt.  

Syfte: Syftet med studien är att undersöka hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar med 

Talent Management samt öka förståelsen för vad som format företagens arbetssätt. 

Metod: Med en deduktiv ansats har tidigare teorier analyserats mot studiens insamlade 

empiriska material. Bolander m.fl. (2017) fyra förhållningssätt till Talent Management har 

använts för att kartlägga hur företagen arbetar med konceptet. Strategilitteratur samt 

nyinstitutionell teori har använts för att få en djupare förståelse kring vad som format företagens 

arbetssätt. En fallstudie genomfördes i tillverkningsindustrin, och för att besvara studiens syfte 

har kvalitativa intervjuer med åtta respondenter inom tre olika tillverkningsindustrier 

genomförts. 

Resultat: Studiens resultat visar att tillverkningsindustrin huvudsakligen arbetar utefter ett 

humanistiskt förhållningssätt, där utveckling är nyckelpraxis. Talang anses vara utvecklingsbar 

vilket korrelerar med förhållningssättet. Det visar också tendenser av de exkluderande 

förhållningssätten då alla indivder inte får ta del av talangprogammen. Medarbetarna ges även 

en viss autonomitet för sin egen utveckling, vilket visar drag av det entreprenöriella 

förhållningsssättet. Resultatet visar följdakligen att samtliga studerade företag vill vara 

attraktiva arbetsgivare, men erbjuder samtidigt liknande möjligheter, vilket gör att de inte är 

särskilt strategiska i hanteringen av talanger. De använder således inte Talent Management 

arbetet inom affärsstrategin. 

Nyckelord: Talent Management, Talang, Strategi, Nyinstitutionell teori, Bransch, Kontext 
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Abstract 

Background: In today's knowledge-based economy, the human capital is an important asset to 

increase an organisation’s competitive advantage and to gain an edge in the market. Talent 

Management is a concept about attracting, developing and retaining talents, and is considered 

to be the concept that facilitates the work on what is demanded in the market. Previous research 

shows that the ambiguity surrounding the concept of talent, makes it difficult for companies to 

decide what to handle, and that there is no ‘best practice’ to design the work. The manufacturing 

industry is an important part of the Swedish economy and is currently undergoing a 

technological development, which makes work with talented people even more important. 

 

Purpose: The purpose of this paper is to examine how companies in the manufacturing industry 

work with Talent Management, and to develop a deeper understanding of what have shaped the 

organisations’ working methods. 

 

Methodology: With a deductive approach, previous theories have been analysed with the 

study’s collected empirical data. Bolander et al. (2017) four types of Talent Management have 

been used to map how organisations’ work with the concept. Strategy literature as well as neo-

institutional theory have been used to gain a deeper understanding of what have shaped the way 

the organisations work. A case study in the manufacturing industry was conducted, and to 

answer the purpose of this paper, qualitative interviews were conducted with eight 

organisational representatives in three different organisations.  

 

Findings: The study’s results show that the manufacturing industry works according to a 

humanistic type, where development is a key practice. Talent is considered to be acquired, 

which correlates with the humanistic type. The results also shows tendencies of the exclusive 

types, where not all individuals may participate in the different talent programs. Employees are 

also given some autonomy for their development, which shows features of the entrepreneurial 

type. The result further shows that all studied organisations want to be attractive employers, but 

at the same time they offer similar opportunities, which implies that they are not very strategic 

in managing talent. Thus, the Talent Management work do not cooperate within the business 

strategy. 

 

Keywords: Talent Management, Talent, Strategy, Neo-institutionalism, Industry, Context  
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1. Inledning 
För att läsaren ska få en förståelse om valt ämne presenteras inledningsvis studiens bakgrund 

följt av dess problematisering. Vidare presenteras studiens syfte och forskningsfrågor. 

Kapitlets avslutande del består av studiens avgränsningar och disposition.  

1.1 Bakgrund  

Det mänskliga kapitalet har etablerats som den viktigaste resursen för organisationer och det är 

allmänt accepterat att organisationer med de bästa medarbetarna vinner (Pandita & Ray, 2018). 

Idag utmärks arbetslivet av komplexitet och oförutsägbarhet, vilket är till följd av en övergång 

till en alltmer kunskapsbaserad ekonomi. Betydelsen av företags immateriella tillgångar, i form 

av medarbetarens kunskap och kompetens har därmed ökat, och för att få ett konkurrensmässigt 

försprång på arbetsmarknaden är det nödvändigt att företag tillgodoser sig de bästa 

kompetenserna. I takt med den snabba kunskapsutvecklingen har konkurrensen mellan 

organisationer blivit större, och för att möta omvärldens förändrade krav och förutsättningar 

menar Collings och Mellahi (2009) samt Nilsson och Ellström (2012) att företag ständigt 

behöver anpassa sig genom att forma nya strukturer.  

Human Resource Management (HRM) handlar om mänskliga resurser och hur organisationer 

hanterar dessa på ett effektivt sätt som främjar verksamheten (Lindmark & Önnevik, 2011). 

Eftersom mänskliga resurser är en viktig tillgång och en källa till att öka konkurrensfördelarna 

är det viktigt för organisationer att arbeta med människorna, och via HR-transformationen så 

förespråkas ett mer strategiskt förhållningsätt i teorierna (Boglind, Hällstén, & Thilander, 

2013), men arbetar företag mer strategiskt?  

Talent Management, som är ett förhållandevis nytt fenomen, är ett koncept inom HRM, som 

handlar om att företag på ett systematiskt sätt attraherar, utvecklar och behåller rätt medarbetare 

(Wikström & Martin, 2012) och som anses vara konceptet som underlättar arbetet med vad som 

efterfrågas på dagens arbetsmarknad. Talent Management populariserades i slutet av 1990-talet 

i samband med en undersökning av konsultföretaget McKinsey & Company, som beskriver 

talanger som en viktig konkurrensfördel och att företag således behöver attrahera och behålla 

dessa i organisationen. De uttryckte “the war for talent” som kritiskt och kunde på förhand spå 

att konkurrensen om talanger skulle fortsätta att öka i framtiden. De menar på att Talent 

Management arbetet bör vara högt prioriterat i organisationen för att kunna ”vinna kriget” om 

talangerna (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, & Hankin, 1998). 

Sedan konceptet myntades framgår det i ett flertal studier som publicerats att arbetet med 

talanger spelar en viktig roll i företags strategiska arbete (Collings & Mellahi, 2009; Nilsson & 

Ellström, 2012; Dries, 2013; Bolander, Werr, & Asplund, 2017). Hur framgångsrik en 

organisation är beror på deras förmåga att locka till sig och använda sig utav de mänskliga 

talangerna, där talanger beskrivs som värdefulla medarbetare som skapar konkurrensfördelar 

för att företag ska överleva på marknaden (Chambers m.fl., 1998; Wikström & Martin, 2012). 
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1.2 Problematisering  

Som en följd av de nya förutsättningarna på arbetsmarknaden, där en medarbetares kunskap 

och kompetens värderas högt, har Talent Management på senare tid fått ett ökat intresse av både 

akademiker och praktiker (Collings & Mellahi, 2009; Dries, 2013; Bolander m.fl., 2017). Talent 

Management beskrivs i managementlitteratur som en överlevnadsstrategi (Wikström & Martin, 

2012), men hur arbetar företag med det och vilka uppfattningar finns kring fenomenet? I 

managementlitteraturen anses Talent Management fungera liknande i alla organisationer 

(Wikström & Martin, 2012), medan forskning visar att Talent Management arbetet inte handlar 

om ett “bästa praxis” utan om att anpassa tillvägagångssättet till organisationen (Dries, 2013; 

Bolander m.fl., 2017). 

Trots det ökade intresset av Talent Management så finns det fortfarande brister i både den 

teoretiska utvecklingen och i den empiriska forskningen (Collings & Mellahi, 2009; Dries, 

2013; Bolander m.fl., 2017). Även om det förekommer teoretiska brister av Talent Management 

litteraturen, så menar Bolander m.fl. (2017) att det finns ett ännu större behov av empiriska 

studier inom området. Forskare menar på att konceptet är i ett växande stadium och att det finns 

ett behov av mer empiri för att kunna komma vidare i utvecklingen (Collings & Mellahi, 2009; 

Dries, 2013; Bolander m.fl., 2017). 

Enligt Dries (2013) gör otydligheten av konceptet att Talent Management liknar mer en 

modefluga som yrkar dess användning utan att ha blivit legitimerad av en stadig teori. Dock 

menar författaren att Talent management inte är en modefluga som det kan framstå vid det 

första anblicken, utan lägger till mer värde till organisationen än andra strategiska Human 

Resource Management praxis (Chuai, Preece, & Iles, 2008; Iles, Chuai, & Preece, 2010; Dries, 

2013). Collings och Mellahi (2009) menar på att Talent Management är mer elitistisk i 

definitionen, vilket till stor del beror på att konceptet har sin grund i USA och således utvecklat 

att passa de nordamerikanska värderingar (Asplund, Werr, & Bolander, 2014). Enligt Dries 

(2013) och Bolander m.fl. (2017) finns det även inkluderande tillvägagångssätt inom Talent 

Management forskningen som visar att konceptet inte är lika elitistisk.  

I studien av Bolander m.fl. (2017) skapar de fyra olika förhållningssätt till Talent Management 

i den svenska kontexten. Förhållningssätten har tagits fram ur en studie som omfattar trettio 

företag. Vidare tar studien inte hänsyn till organisationernas storlek, bransch och kultur 

(Bolander m.fl., 2017), och i denna studie avser vi att lyfta fram kontexters betydelse. Resultatet 

i Bolander m.fl. (2017) studie visar att det inte finns en enda lämplig utformning av Talent 

Management arbetet, att det inte finns ett ”bästa praxis” eller ett enda sätt att arbeta. För att 

företag ska kunna arbeta mer strategiskt med de mänskliga resurserna menar forskarna på att 

det finns ett behov av att de anpassar Talent Management arbetet till den enskilda 

organisationen (Bolander m.fl., 2017). I en branschkontext ges möjligheten att studera om detta 

verkligen fungerar i praktiken. Bolander m.fl. (2017) studie bekräftar även att synen på talang 

är en avgörande faktor för hur företag arbetar med Talent Management, men kan det även finnas 

andra faktorer och krafter som påverkar utformningen av det mer strategiska arbetet med 

mänskliga resurser i organisationer och företag.  



10 

 

Innan Bolander m.fl. (2017) forskningsstudie publicerades presenterades studien och dess 

resultat i en SNS-analys (Talent management i svenska organisationer, 2016). Nedan citat 

kommer från SNS-analysens presskonferens. 

“Det är intressant att författarna lyckats identifiera fyra modeller av talent management. I en 

fortsättning av studien vore det spännande att studera vilka talent management-system som 

lämpar sig bäst för en viss typ av bransch, marknad eller verksamhet.” 

(Johan Öberg, VD Boston Consulting Group, 2016)  

Det efterfrågas en mer kontextspecifik förståelse av Talent Management, och en typ av kontext 

som inte undersökts i lika stor utsträckning som andra inom forskningsområdet, är bransch 

(Tansley, C., Harris, L., Stewart, J. & Turner, P., 2006; Chuai m.fl., 2008; Collings & Scullion, 

2011; Bolander, m.fl., 2017). Enligt Porter avser bransch “en grupp företag som producerar 

produkter som är i nära substitut till varandra” (Frankelius, Norrman, & Parment, 2015). 

Sverige är ett exportberoende land där en tredjedel av alla jobb finns inom internationellt 

konkurrensutsatta branscher (Sveriges konkurrenskraft hotad, 2016). Tillverkningsindustrin 

står för 20 procent av bruttonationalprodukten (BNP) som gör den till en mycket viktig del av 

svensk ekonomi (Carlgren, 2016). Industrin är viktig och skapar även många arbetstillfällen i 

Sverige, men om företagen inte hittar den kunskap och kompetens som de behöver finns det en 

risk att den svenska industrin utarmas (Liljewern, 2016). Själva branschen undergår även en 

förändring till följd av ny teknisk utveckling och digitalisering (Risk för kompetensbrist oroar 

fordonsindustrin, 2017). Utifrån detta ges skäl till att studera hur företag inom 

tillverkningsindustrin, som uttalat arbetar med Talent Management, och som är i behov av att 

arbeta med konceptet, tillämpar den i praktiken. Branscher har vissa föreställningar och genom 

att fokusera studien inom ramen för en viss bransch kan vi studera vad som särskiljer dem och 

vad som gör dem lika. Om företagen bara följer ett ”bästa praxis” bör de agera ganska lika, men 

om de arbetar strategiskt bör det visa sig i olikheter mellan företag inom samma bransch.  

Porter (1996) lägger vikt på branschdefinitionen och menar på att företag behöver förstå 

branschen för att kunna utforma en unik strategi och differentiera sig från sina konkurrenter. 

Genom att utforma en unik strategi kan organisationen således öka konkurrensfördelar och få 

en bättre position jämfört med konkurrenterna (Porter, 1996). Inom strategiområdet så talar 

forskningen om att den unika positionen på marknaden kräver vissa resurser för att stärka just 

den positionen (Porter, 1996; Jobber & Ellis-Chadwick, 2016). Att säkra humankapitalet genom 

HRM är av avgörande betydelse för organisationers framgång, och kräver ett strategiskt 

perspektiv, men hur strategiskt är tillverkningsindustrins arbete med talanger? Är Talent 

Management arbetet så strategiskt som strategisk HRM-litteraturen på många sätt lyfter fram 

att den bör vara (Becton & Schraeder, 2009; Granberg, 2011)?  

Strategi handlar om att särskilja sig, men hur kan vi då förstå eventuella likheter mellan företag 

inom samma bransch? En rationell organisationsstruktur visar hur beslut ska tas och hur 

organisationen ska fungera (Eriksson-Zetterquist, Kalling, & Styhre, 2015), men enligt Meyer 
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och Rowan (1977) anpassar sig moderna organisationer sig till omvärldens myter och strävar 

snarare efter legitimitet, än effektivitet. Inom den nyinstitutionella organisationsteorin 

framhäver DiMaggio & Powell (1991) begreppet organisationsfält och menar på att 

organisationer som verkar i ett och samma fält tenderar att utvecklas så att de mer och mer 

liknar varandra. Enligt DiMaggio och Powell (1991) består ett organisationsfält bland annat av 

organisationer som utbyter eller producerar liknande varor och tjänster, vilket gör att företag 

inom ett fält kan likställas med en bransch. Företag kan ändra sina mål eller utveckla nya 

metoder, men på lång sikt bygger aktörerna i fältet upp en omgivning som begränsar deras 

förmåga att förändras (DiMaggio & Powell, 1991). 

Utifrån ovan nämnda redogörelse anser vi att Talent Management är ett väsentligt och aktuellt 

ämne att studera. Anledning till att ämnet intresserade oss redan från början var på grund av att 

det är ett förhållandevis nytt koncept och att tolkningarna av begreppet är många och spretiga. 

Den bristfälliga branschspecifika forskningen inom Talent Managementområdet och vikten av 

svensk industri tog oss in på ytterligare ett spår, vilket intresserade oss för företag som uttalat 

arbetar med Talent Management inom tillverkningsindustrin. Avsikten med studien är således 

att undersöka hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar med Talent Management samt hur 

vi kan öka förståelsen om företagens arbete med Talent Management följer en strategisk 

och/eller mer institutionell förklaringsmodell i sitt arbete. Studien har för avsikt att bidra 

empiriskt och ge en ökad branschspecifik förståelse av Talent Management. 

 

1.3 Syfte och forskningsfrågor  

Syftet med studien är att undersöka hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar med Talent 

Management samt öka förståelsen för vad som format företagens arbetssätt. 

 Vad betyder Talent Management i enskilda företag, utifrån Bolanders m.fl. (2017) modell? 

 Arbetar företag så strategiskt med Talent Management som litteraturen förespråkar? 

 

1.4 Avgränsningar 

Studien har för avsikt att undersöka Talent Management ur ett ledningsperspektiv och således 

inte ur ett talangperspektiv.  
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1.5 Disposition  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Teori och 
referensram

• I inledande kapitel presenteras teorier kring Talent Management följt av de 
teorier som ligger till grund för resonemanget kring skillnader och likheter av 
arbetet.

Metod

• Följaktligen presenteras studiens metodkapitel där studiens metodval och 
tillvägagångssätt motiveras och redogörs. 

Empiri

• Därefter redovisas det insamlade empiriska materialet som författarna erhållit 
utifrån de genomförda intervjuerna.

Analys

• Vidare analyseras det empiriska materialet med teori och referensram i ett 
analyskapitel.

Slutsats

• Avslutningsvis presenteras studiens slutsats samt reflektioner.
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2. Teori och referensram  
I detta kapitel presenteras de teorier och modeller som används i studien. Inledningsvis 

presenteras teorier kring Talent Management och begreppet talang som används för att kunna 

beskriva hur företagen ser på talang samt hur de arbetar med konceptet. Vidare presenteras de 

begrepp och teorier som används för att kunna få en ökad förståelse för vad som format 

företagens arbete med talanger i termer av skillnader och likheter, vilket i denna studie beskrivs 

som ett strategiskt vs nyinstitutionellt perspektiv. Kapitlet avslutas med en sammanfattning. 

 

2.1 Talent Management: en del av strategisk HRM  

Att HRM och de mänskliga resurserna är en viktig källa till att främja den egna verksamheten 

gentemot sina konkurrenter, är inget nytt fenomen, men för att uppnå dessa fördelar genom 

HRM menar Becton och Schraeder (2009) att det behövs ett mer strategiskt perspektiv. Till 

skillnad från HRM, använder strategisk HRM strategisk ledning för att utveckla och 

implementera HRM praxis och policys. Syftet är att skapa en strategisk förmåga genom att 

säkerställa att organisationen har de kompetenta, välmående och engagerade medarbetare för 

att bli konkurrenskraftiga (Armstrong M. , 2016). Ett sätt att göra detta på är Talent 

Management.  

 

Paradoxalt, efter tjugo år, är fenomenet kring Talent Management dock fortfarande relativt 

svårdefinierat och tvetydigt (Lewis & Heckman, 2006; Collings & Mellahi, 2009; Dries, 2013; 

Bolander m.fl., 2017). Talent Management beskrivs i managementlitteratur som “andra sidan” 

av affärsstrategin, där affärsstrategin förklarar vad som ska göras, medan Talent Management 

förklarar hur det ska göras (Wikström & Martin, 2012). Enligt Dries (2013) finns det dock 

brister i Talent Management litteraturen då den fokuserar mer på varför Talent Management är 

nödvändigt snarare än hur konceptet ska användas.  

 

I en kritisk studie om Talent Management litteraturen av Lewis och Heckman (2006) hittade 

författarna oklarheter kring begreppets definition, omfattning och mål. I studien identifierade 

de tre distinkta uppfattningar gällande begreppet Talent Management. Den första uppfattningen 

är att Talent Management består av typiska HR-relaterade arbeten, såsom rekrytering och 

utveckling. Denna uppfattning kan ge intryck av att Talent Management endast framstår som 

en ny etikett av HRM. Den andra uppfattningen om Talent Management betonar vikten i 

utveckling av talangpooler som fokuserar mer på personalbehov. Den tredje gäller hanteringen 

av talanger och utgår från att organisationen ska vara fylld med det bästa av de bästa (Lewis & 

Heckman, 2006). I studien av Lewis och Heckman (2006) framgår det tydligt att Talent 

Management kan ha olika uppfattningar, vilket inte nödvändigtvis betyder att dessa 

uppfattningar är fel utan det viktigaste är att organisationen har klara och tydliga mål om vad 

som ska göras och hur Talent Management arbetet skapar värde. 
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2.2 Talang 

För att förstå innebörden av Talent Management är det nödvändigt att förklara begreppet talang. 

Det finns delade meningar om vem eller vad en talang är och vad Talent management ska 

hantera inom forskningen (Collings & Mellahi, 2009; Nilsson & Ellström, 2012; Dries, 2013; 

Gallardo-Gallardo, Dries, & González-Cruz, 2013). Collings och Mellahi (2009) beskriver 

talang som ett strategiskt verktyg med en avgörande inverkan för organisationen, men enligt 

Malik och Singh (2014) kan det även ses som ett kontextbundet begrepp då det handlar om att 

ha rätt kompetens. Eftersom talang kan ses som en konkurrensfördel då en individs kompetens, 

erfarenheter och värderingar är svåra att kopiera, menar Dries (2013) på att det är synnerligen 

viktigt för företag att kunna identifiera vilken typ av talang de är i behov av. 

Dries (2013) genomförde en granskande litteraturstudie om talanger, och kom bland annat fram 

till att det finns fem olika dimensioner som beskriver talang (se Figur 1). Dessa dimensioner 

används för att kunna konceptualisera begreppet talang och varje dimension bör betraktas som 

ett kontinuum snarare än ömsesidigt exklusiva pooler. 

 
 

Figur 1: Fem dimensioner av talang. 

Källa: Dries (2013) 

Vem eller vad är en talang? Den första dimensionen diskuterar vem eller vad en talang är och 

kan antingen vara subjektiv eller objektiv. Det förstnämnda innebär att individ och talang är 

detsamma då fokus riktas på utveckling och identifiering av begåvade individer, och det 

sistnämnda innebär att talang är en karaktär (Dries, 2013). Individens karaktär brukar oftast 

vara kopplat till en medfödd förmåga inom ett visst område som individen har en begåvning 

för, men kan även kopplas till kunskap och kompetens (Gallardo-Gallardo m.fl., 2013).  

I vilken utsträckning förekommer talang? Den andra dimensionen diskuterar huruvida talang 

är inkluderande eller exkluderande. Organisationer med ett inkluderande synsätt menar på att 

alla medarbetare är talanger, medans organisationer med ett exkluderande synsätt anser att 

endast ett fåtal medarbetare är talanger (Chuai m.fl., 2008; Dries, 2013; Gallardo-Gallardo 

m.fl., 2013). 
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Kan talang odlas fram? Vidare innefattar den tredje dimensionen huruvida talang är något som 

går att läras ut eller om det är medfött. Det förstnämnda syftar till att alla individer har potential 

till att bli talanger vilket sker genom utbildning, erfarenheter och utveckling (Dries, 2013; 

Meyers, van Woerkom, & Dries, 2013). Medfödd talang kretsar kring identifiering, urval och 

bedömning av talang där organisationer lägger ett stort fokus på att rekrytera talanger till 

företaget (Dries, 2013). 

Hur identifieras talang? Den fjärde dimensionen innefattar om talanger baseras på inputs 

och/eller outputs. Input relaterade bedömningar kan definieras som medarbetarens motivation, 

ambition, engagemang och värderingar, medan output definierar talang som medarbetarens 

resultat och prestationer (Dries, 2013). 

I vilken utsträckning är talang kontextberoende? Den sista dimensionen diskuterar huruvida 

talang är kontextbundet till en viss situation eller om talang är överförbar. Är talang 

kontextbundet är det miljön som individen verkar inom som avgör huruvida denne är en talang 

eller inte. Kontexten avgör om individens talang används på det bästa sättet. Anses talang vara 

överförbar, är individen en talang oavsett var eller vad talangen är och gör (Dries, 2013).  

 

 

2.3 Talent Management som process 

För att få en bättre förståelse av Talent Management arbetet i praktiken kan den ses som en 

process. Processen behandlar vanligtvis fem nyckelpraxis; rekrytering, identifiering, 

utveckling, karriärledning och successionsplanering, samt retention management (Thunnissena, 

Boselie, & Fruytierc, 2013; Bolander m.fl., 2017).  

 
Figur 2: Talent Management processen 

 

Rekrytering  

Rekrytering i en Talent Management kontext definieras som de aktiviteter som identifierar och 

anställer externa talanger till organisationen. Organisationer kan antingen ha högt eller lågt 

beroende av rekrytering, där det förstnämnda innebär att organisationer rekryterar talanger till 

alla positioner för alla nivåer. Lågt beroende innebär att organisationer huvudsakligen 

rekryterar talanger till inträdespositioner för att sedan skapa strategier till att utveckla dem 

(Collings & Mellahi, 2009; Stahl, Björkman, Farndale, Morris, Paauwe, Stiles, Trevor & 

Wright, 2012; Bolander m.fl., 2017). Vidare kan organisationer rekrytera talanger till olika 

program för att påskynda deras utveckling inom organisationen (De Gieter & Dries, 2014; 

Bolander m.fl., 2017). Organisationer kan använda urvalsunderlag som antingen är formella 

Rekrytering Identifiering Utveckling
Karriärledning 
& Successions-

planering

Retention 
Management
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eller baseras på personliga bedömningar. Vid formella urvalsunderlag går organisationen efter 

bestämda bedömningspolicies och tydliga definitioner av talang. Det gäller att göra en 

bedömning så objektiv som möjligt och olika verktyg används för att utvärdera talangerna. Vid 

personliga bedömningar baseras besluten holistiskt och bygger i en större utsträckning på 

bedömarens förståelse och omdöme (Bolander m.fl., 2017).  

 

Identifiering  

Den andra Talent Management praxis behandlar de aktiviteter organisationer använder för att 

identifiera talanger inom organisationen, samt huruvida regelbundna de är (Mäkelä, Björkman, 

& Ehrnrooth, 2010; Bolander m.fl., 2017). Organisationer kan genomföra regelbundna 

talangöversyner vars syfte är att identifiera antingen de medarbetare som är på toppen eller alla 

medarbetares styrkor. Utan talangöversyner förlitar sig organisationen på formella 

identifikationsaktiviteter och successionsplanering. Likaså som för externrekrytering, kan 

interna talangidentifikationer baseras på formella tillvägagångssätt eller personliga 

bedömningar. Vidare kan bedömningarna vara input och/eller output baserade. Vid 

inputbaserade bedömningar koncentrerar sig organisationen på medarbetarens motivation och 

hur väl medarbetaren passar in i organisationskulturen. Outputrelaterade bedömningar avser 

vad medarbetaren har uppnått i organisationen och i arbetet, således är bedömningarna mer 

resultatorienterade. Input- och outputrelaterade bedömningar behöver inte vara ömsesidiga 

motpoler utan kan förekomma tillsammans, med fördel till den ena. Detta avser de kriterier 

organisationer kan utgå ifrån för att identifiera talanger inom organisationen (Bolander m.fl., 

2017).  

 

Utveckling  

En tredje del inom Talent Management processen är talangutveckling. Organisationers 

talangutveckling kan antingen vara programbaserade genom olika formella inlärningsmodeller, 

eller genom erfarenhetsbaserade aktiviteter där talangerna utvecklas med utmanande 

arbetsuppgifter och arbetsrotation. Organisationer kan kombinera både programbaserade och 

erfarenhetsbaserade aktiviteter (Bolander m.fl., 2017). Dessa aktiviteter går även att 

kombineras tillsammans, beroende på vilken syn som organisationen har om 

utvecklingsarbetet. Utvecklingsaktiviteter kan vara både inkluderande, för alla medarbetare, 

eller exklusiva, till ett fåtal talanger, genom att bli nominerade till att få ta del av skräddarsydda 

utvecklingsprogram (Collings & Mellahi, 2009; Bolander m.fl., 2017). Vidare i denna process 

behandlas huruvida talangpoolsaktiviteterna är organiserade. Vissa organisationer vill att alla 

talanger i talangpoolen ska utvecklas tillsammans och försöker därför arrangera aktiviteter som 

kan föra dem tillsammans. Dessa aktiviteter kan förekomma såsom nätverksevent eller som 

gemensamma projekt (Bolander m.fl., 2017).  

 

Karriärvägar och successionsplanering 

Den fjärde delen av Talent Management processen, karriärledning och successionsplanering, 

syftar till att organisationen använder talangerna så optimalt som möjligt. Detta innebär att 

tillgodose talangerna med passande arbetsuppgifter. Organisationer kan fokusera antingen på 

traditionell karriärledning där organisationen tillgodoser deras behov med uppåtsträvande 

karriärmöjligheter för talangerna. Fokuserar organisationer däremot med självhanterande 
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karriärledning, prioriteras medarbetarnas behov och deras ansvarsområde, vilket tenderar till 

att vara mer självstyrande. Karriärvägen kan även vara tydliga där organisationen framställer 

alternativa karriärmöjligheter. Är den otydlig, framställer organisationen alternativa 

möjligheter som kan uppnås på flera olika sätt. Det finns även karriärvägar som liknar ad 

hoclösningar, vilket innebär att karriärvägen är beroende av vilka tjänster som är lediga. 

Karriärvägen kan även bero på tillfälligheter av talanger och lediga jobb. I denna del av 

processen behandlas även huruvida befordran är vertikala eller horisontella, det vill säga om 

befordran är uppåtsträvande utveckling inom samma roll, eller ett annat jobb inom samma nivå. 

Slutligen behandlas även de aktiviteter som underlättar hur talanger får de rätta jobbtillfällen 

för sin utveckling. Organisationer kan då regelbundet granska deras talangpooler för att sedan 

matcha talangerna till lediga jobb, eller använda successionsplanering (Bolander m.fl., 2017).  

 

Retention Management  

Retention Management behandlar aktiviteter för att minska personalomsättningen. Det finns 

två tillvägagångssätt för att minska personalomsättningen och det första avser i vilken grad 

organisationen arbetar med att stärka sitt arbetsgivarvarumärke genom employer branding (EB) 

samt hur de försöker särskilja sig gentemot konkurrenterna. Det andra avser i vilken grad 

organisationen arbetar med att öka lojaliteten bland talangerna (Bolander m.fl., 2017). 

 

 

2.4 Fyra förhållningssätt till Talent Management  

Bolander m.fl. (2017) har använt Dries (2013) fem dimensioner av begreppet talang samt Talent 

Management processen som grund för deras studie där de identifierade fyra olika 

förhållningssätt till Talent Management i den svenska kontexten. För att få en större förståelse 

för de fyra förhållningssätten samt dess nyckelpraxis presenteras de nedan. 

 

Humanistiskt Talent Management 

Det som karaktäriserar humanistisk Talent Management är att alla medarbetare anses vara 

talanger. Organisationen med detta förhållningssätt har utveckling som nyckelpraxis där alla 

medarbetare få ta del av utvecklingen. Talangernas motivation, engagemang och intresse är 

centralt för deras utveckling och det är talangerna själva som får ta initiativet för hur de vill 

utvecklas. Organisationen uppmuntrar medarbetare att utvecklas enligt deras egna intresse och 

detta gör att karriärvägarna kan både vara vertikala och horisontella. Oavsett vilken väg 

medarbetaren väljer, anses det lika mycket värt (Bolander m.fl., 2017). 

 

Konkurrensinriktad Talent Management 

Organisationer med ett konkurrensinriktad Talent Management har en exkluderande syn på 

talanger där endast ett få antal individer anses vara talang. Vid rekrytering köper organisationer 

de bästa kandidaterna till företaget och detta görs i alla nivåer inom i företaget. 

Talangidentifiering är nyckelpraxis hos organisationer med konkurrensinriktad Talent 

Management. Resultat och potential är de viktigaste bedömningskriterier för att identifiera 

talanger och detta görs i form av formella verktyg för att få en sån objektiv bedömning som 

möjligt. De individer som identifieras som talanger får speciella utbildningsprogram designade 
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efter talangens behov för att snabbare kunna utvecklas inom organisationen (Bolander m.fl., 

2017). 

 

Elitistisk Talent Management 

Det elitistiska förhållningssättet ser talanger som crème de la crème. Organisationer med ett 

elitistiskt Talent Management har rekrytering som nyckelpraxis där de använder en selektiv 

rekryteringsprocess för att hitta de allra bästa individer. Organisationer rekryterar oftast direkt 

från högskolor och universitet för att inte förlora de bästa talangerna till konkurrenter. Även om 

talang anses vara medfött så kan den förädlas genom mentorskap och praktiska erfarenheter. 

Inom elitistisk Talent Management identifieras talanger baserat på resultat men även en viss 

grad av motivation och värderingar används som kriterier (Bolander m.fl., 2017). 

 

Entreprenöriell Talent Management 

Organisationer med ett entreprenöriellt Talent Management har en delvis inkluderande syn på 

talang. Alla individer är inte talanger men det finns potential till att bli det. Det som utmärker 

en talang är individens drivkraft, motivation och ambition till att utvecklas. Mycket ansvar 

ligger på att medarbetaren själv ska ta för sig och visa att denne är redo för nya utmaningar. 

Nyckelpraxis i detta förhållningsätt är karriärledning där det finns en öppen internmarknad och 

dessa tjänster är öppna för alla i företaget. Self management är nyckeln till karriären och det är 

medarbetarna själva som avgör hur den ska se ut. Karriärvägarna är så pass löst definierade att 

de kan anses som ad hoc (Bolander m.fl., 2017).  
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2.5 Sammanfattande analysmodell  

För att kunna kartlägga hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar med Talent Management 

och för att kunna identifiera eventuella skillnader och likheter presenteras nedan en 

sammanfattande analysmodell (se Tabell 1).  

 
Tabell 1: Fyra förhållningssätt av Talent Management i den svenska kontexten.  

Källa: Dries (2013), Bolander m.fl. (2017)  

 Humanistisk  
Talent Management 

Konkurrensinriktad 

Talent Management 
Elitistisk  
Talent Management 

Entreprenöriell  
Talent Management 

Fem 

dimensioner 

av talang   

1. Subjektiv 

2. Inkluderande 

3. Förvärvat 

4. Resultat & 

motivation 

5. Kontextbundet 

1. Subjektiv 

2. Exkluderande 

3. Medfött 

4. Resultat 

5. Överförbart 

1. Subjektiv 

2. Exkluderande 

3. Medfött 

4. Resultat & 

motivation 

5. Överförbart 

1. Subjektiv 

2. Inkluderande 

3. Förvärvat 

4. Motivation 

5. Kontextbundet 

Rekrytering  Utveckla talanger 

 Formella underlag 

 Köpa talanger 

 Formella underlag 

 Utveckla talanger 

 Personliga 

bedömningar 

 Utveckla talanger 

 Personliga 

bedömningar 

Identifiering  Regelbunden 

 Personliga 

bedömningar 

 Motivation & 

resultat 

 Regelbunden 

 Formella underlag 

 Resultat 

 Regelbunden 

 Personliga 

bedömningar 

 Resultat & 

motivation 

 Ej regelbunden 

 Personliga 

bedömningar 

 Motivation 

Utveckling  Program- & 

erfarenhetsbaserade 

 Alla inkluderade 

 Programbaserade 

aktiviteter  

 Fåtal nominerade 

 Erfarenhetsbaserade 

aktiviteter 

 Fåtal nominerade 

 Erfarenhetsbasera

de aktiviteter  

 Alla inkluderade 

Karriärvägar 

och 

successions-

planering 

 Löst definierade 

karriärvägar 

 Horisontella & 

vertikala 

karriärvägar 

 Tydliga 

karriärvägar 

 Vertikala 

karriärvägar 

 Tydliga 

karriärvägar 

 Vertikala 

karriärvägar 

 Ad-hoc 

 Horisontella & 

vertikala 

karriärvägar 

Retention 

Management 
 Stark employer 

branding 

 Låg 

lojalitetsaktivitet 

 Stark employer 

branding 

 Hög 

lojalitetsaktivitet 

 Stark employer 

branding 

 Hög 

lojalitetsaktivitet 

 Stark employer 

branding 

 Hög 

lojalitetsaktivitet 

Nyckelpraxis Utveckling Identifiering Rekrytering Karriärledning 

 

 

För att kunna få en ökad förståelse för vad som format tillverkningsindustrins arbete med 

talanger mer övergripande och för att kunna förstå eventuella skillnader och likheter mellan 

företagen, presenteras nedan avsnitt 2.6 samt 2.7. De olika uppfattningar kring Talent 

Management och utformningen av arbetet tyder på att Talent Management inte har ett enda 

tillvägagångssätt, utan handlar enligt Garrow och Hirsch (2008) samt Bolander m.fl. (2017) om 
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att utforma arbetet i den utsträckning så att den passar organisationen. Det borde innebära att 

organisationer arbetar på olika sätt, men hur kan vi förstå den strategiska dimensionen? 

 

2.6 Strategi  

Enligt Mintzberg (1990) har strategi en varierande betydelse och har sedan 1980-talet vuxit 

med en förvånansvärd takt. Begreppet strategi härstammar från Grekland och kan översättas 

som “att leda en armé” och därav dess användning inom militären (Heracleous , 2003), och på 

samma sätt som arméer leds av militärstrategier, menar Grant (2013) att organisationer behöver 

företagsstrategier för att bli framgångsrika och konkurrenskraftiga. Enligt Grant (2013) handlar 

strategi i det stora hela om att uppnå mål, och för organisationer görs detta genom allokering 

av resurser och kapabiliteter. 

 

Ytterligare ett sätt att beskriva strategi är strävan efter särdrag eller den unika 

konkurrenspositionen så att företag försöker differentiera sig (Porter, 1996; Jobber & Ellis-

Chadwick, 2016). Enligt Porter (1996) behöver företag som är verksamma inom samma 

bransch, förstå branschen, och därefter utforma en unik strategi för att kunna få en bättre 

position jämfört med sina konkurrenter. För att företag ska kunna konkurrera på marknaden och 

attrahera de mest kompetenta förmågorna menar Armstrong och Kotler (2009) att företag måste 

skapa tillväxt på ett så effektivt sätt som möjligt. En modell vars syfte handlar om att skapa 

tillväxt genom positionering är Ansoff-matrisen (Jobber & Ellis-Chadwick, 2016). 

 

Ansoff-matrisen 

Ansoff-matrisen används av företag för att hitta en tillväxtstrategi som utvidgar dess produkt 

eller marknad genom antingen befintlig eller ny verksamhet. Strategier för tillväxt används även 

för att se vilka alternativ som företaget har i relation till sig nuvarande position. Matrisen består 

av två dimensioner, produkter och marknader, som innefattar fyra strategiska inriktningar (se 

Figur 3); marknadspenetration, marknadsutveckling, produktutveckling samt diversifiering 

(Jobber & Ellis-Chadwick, 2016).  

 

 
Figur 3: Ansoffs produkt/marknadsmatris 
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Marknadspenetration innebär att organisationer satsar på att öka marknadsandelarna med 

befintliga produkter på den befintliga marknaden. Strategin handlar om att ta hand om sina 

befintliga produkter och att marknadsföra dem till kunder som redan existerar eller till kunder 

som passar företagets målgrupp. Syftet är att vinna marknadsandelar från konkurrenterna samt 

att bevara positionen på marknaden (Jobber & Ellis-Chadwick, 2016). 

 

Marknadsutveckling handlar om att företag ska hitta nya marknader med sina befintliga 

produkter. Strategin syftar till att använda befintlig kunskap för att nå ut till en större kundkrets. 

För att lyckas med denna strategi behöver företag använda och utveckla alternativa 

distributionskanaler (Jobber & Ellis-Chadwick, 2016). 

 

Produktutveckling är en strategi där organisationer utvecklar nya produkter till den befintliga 

marknaden. Utvecklingen av nya produkter är viktig dels för att behålla befintliga kunder, men 

också för att nå nya kunder. För att lyckas med strategin behöver företaget känna till och förstå 

kundernas behov. En lyckosam process kan generera en mycket lönsam verksamhet (Jobber & 

Ellis-Chadwick, 2016). 

 

Diversifiering innebär att organisationer utvecklar nya produkter till nya marknader istället för 

att arbeta med de befintliga. Strategin anses vara den mest riskfyllda i Ansoffs-matrisen, då 

modifieringen av nya produkter leder in företag på nya och okända marknader. Företag kan 

även skapa konkurrensfördelar genom att göra företagsförvärv eller sammanslagningar med 

andra företag, och på så vis nå ut på nya marknader (Jobber & Ellis-Chadwick, 2016). 

 

I dagens föränderliga omvärld är det nödvändigt för företag att följa med i utvecklingen för att 

kunna få ett konkurrensmässigt försprång på arbetsmarkanden. Organisationer kan ha svårt att 

uppfatta förändringarna då de ofta sker successivt, och med tiden ökar i takt. När strategier 

utvecklas stegvis med förutsättningar av historiska och kulturella influenser, men misslyckas 

att hålla jämna steg med en föränderlig miljö menar Johnson, Whittington, Scholes, Angwin 

och Regnér (2018) att organisationer hamnar i en strategisk drift. 

 

Strategisk drift 

Strategisk drift är en reflektion av en statisk inställning som över tid blir mer avskild från 

verklighetens skiftande miljöer i ekonomin, teknologi och efterfråga, vilket enligt Sammut-

Bonnici (2015) resulterar i att organisationens konkurrensfördelar minskas. Att organisationer 

inte anpassar strategin efter den externa miljön kan enligt Johnson m.fl. (2018) även vara för 

att de har en statisk inställning och väljer hellre lösningar som tidigare alltid har fungerat snarare 

än optimala lösningar. Det finns alltså krafter i organisationens externa miljö som påverkar hur 

strategin ska se ut och väljer organisationen inte att anpassa strategin utefter dessa krafter menar 

Johnson m.fl. (2018) att följden kan bli att behöva lägga ner verksamheten. 

 

Företag som konkurrerar med varandra bör vilja särskilja sig och således agera olika, men hur 

kan vi förstå likheter mellan företag inom samma bransch? Finns det medvetna eller omedvetna 

krafter som påverkar likformigheten?  
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2.7 Nyinstitutionell teori  

I slutet på 1800-talet växte idéer kring institutionell teori fram inom ämnen som 

nationalekonomi, sociologi och statsvetenskap, vilket utvecklade tankesätt om hur institutioner 

uppstår. Institutioner beskrivs i det moderna användandet som sociala verk med ett etablerat 

och organiserat handlingsmönster. I slutet av 1970-talet fick institutionell teori ett större 

utrymme inom organisationsteorin. Organisationer beskrivs som institutionaliserade där 

omgivande faktorer, invanda mönster och tillfälliga moden styr snarare än rationalitet. En 

vidareutveckling av den institutionella teorin, och som beskrivs som den rådande 

skolbildningen, är nyinstitutionell teori. Det nya perspektivet tvivlar, precis som det tidiga, på 

att organisationer är rationella, men med ett större fokus på processer inom ett organisationsfält 

(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2015), som i denna studie avser bransch.  

 

Legitimitet och särkoppling  

En rationell formell organisationsstruktur består av aktiviteter, och visar hur organisationen ska 

fungera, hur beslut ska tas och hur målen ska uppnås. Alltså hur det borde vara (Eriksson-

Zetterquist m.fl., 2015). Men, enligt Meyer och Rowan (1977) bygger organisationer medvetet 

eller omedvetet upp en yttre fasad av myter som avspeglar hur organisationen vill uppfattas, 

men inte hur den faktiskt agerar. Metoder och tekniker är inte så effektiva som de verkar vara 

och organisationer strävar snarare efter att vara moderna, och anpassar sig till omvärldens myter 

för att de ska framstå som legitima. Organisationer som väljer att inte anpassa sig uppfattas 

istället som udda och icke-legitima. Överlevnad och framgång menar Meyer och Rowan (1977) 

beror på organisationens förmåga att anpassa sig och hur effektivt den använder myter för att 

bli legitimerad av både omgivning och anställda (Eriksson-Zetterquist, Kalling, & Styhre, 

2015). Styrs organisationen för hårt kan legitimiteten dock gå förlorad, och för att undvika 

konflikter mellan anpassningen och institutionella krav belyser Meyer och Rowan (1977) 

särkoppling. 

 

Fenomenet särkoppling uppstår när det bildas två olika organisationsstrukturer, där den 

formella strukturen separeras från vad som sker i praktiken, men vardagen fortsätter som vanligt 

eftersom människor både internt och externt tror att den gör det. Genom att särkoppla 

organisationens interna organisation från den bild som de visar utåt, tillåts en formell struktur 

samtidigt som organisationens effektivitetsskapande underlättas (Meyer & Rowan, 1977). 

 

Organisationsfält och isomorfism 

Förutom förändringar i strukturen och de institutionella krav som påverkar enskilda 

organisationer (Meyer & Rowan, 1977), menar DiMaggio och Powell (1991) att begreppet 

organisationsfält en viktig del inom nyinstitutionell teori som förändrar synen på omgivningen. 

Enligt DiMaggio och Powell (1991) består ett organisationsfält av organisationer som utbyter 

resurser, råvaror och kunskap med varandra, och andra organisationer som producerar liknande 

varor och tjänster, vilket i den här studien likställs med företag inom samma bransch. Inom 

organisationsfältet både påverkas av och präglar samtliga organisationer samma fält (DiMaggio 

& Powell, 1991), och genom att anpassa den enskilda organisationen till fältets egenskaper kan 

den vinna legitimitet som behövs för att exempelvis skaffa sig kompetent arbetskraft och 

därmed överleva på lång sikt (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2015). Detta bidrar dock till ett 
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begränsat handlingsutrymme då de strävar efter att likna varandra till formen (Eriksson-

Zetterquist m.fl., 2015), och organisationer inom samma bransch tenderar att utvecklas mot att 

bli mer lika varandra. DiMaggio och Powell (1991) identifierade tre olika krafter som påverkar 

likformigheten - isomorfism:  

Tvingande isomorfism innebär att likformigheten tvingas fram av både formella och informella 

krav från organisationer som verkar inom samma fält. Starkare organisationer, exempelvis 

staten, sätter ramar för andra svagare organisationer genom lagar och regler. Organisationer 

som är beroende av varandra kan också påverkas av den tvingande isomorfismen (DiMaggio & 

Powell, 1991). 

Mimetisk isomorfism uppstår när organisationer på grund av osäkerhet och utan någon närmare 

analys väljer att imitera idéer och lösningar som verkat framgångsrika för andra organisationer 

inom samma fält. Utan att behöva hitta egna sätt att lösa problem, imiterar organisationen 

framgångsrika företag i strävan att bli lika framgångsrika, eller möjligen få motsvarande 

legitimitet. Den imiterade organisationen fungerar som en modell och behöver inte vara 

medveten om att den blir imiterad (DiMaggio & Powell, 1991). 

Normativ isomorfism härstammar från yrken, och uppstår framförallt vid professionalisering. 

Det blir vanligare att anställda har en professionell utbildning och med den gemensamma 

förståelsen om vad som är rätt skapas legitimitet inom en yrkesroll, vilket blir ett sätt att likrikta 

organisationer (DiMaggio & Powell, 1991). 

 

2.8 Sammanfattning 

För att kunna besvara första delen av studiens syfte, hur företag inom tillverkningsindustrin 

arbetar med Talent Management, sammanställdes tidigare forskning från området. Bolander 

m.fl. (2017) fyra föhållningssätt av Talent Management ligger till grund för att kunna kartlägga 

företagens Talent Management arbete. Detta för att kunna sätta ord på hur företag inom 

tillverkningsindustrin ser på talang, hur de arbetar med Talent Management i praktiken samt 

för att kunna identifiera eventuella skillnader och likheter mellan företagen.  

 

För att kunna besvara andra delen av studiens syfte, och få ökad en förståelse för vad som kan 

ha format Talent Management arbetet, används teorier kring strategi som tolkningsverktyg för 

att förklara företagens strategiska arbete med talanger mer övergripande och för att kunna förstå 

och förklara företagens eventuella skillnader. Den nyinstitutionella teorin används som 

tolkningsverktyg då samtliga företag verkar inom samma bransch (organisationsfält) och för att 

kunna förstå och förklara eventuella likheter mellan företagen. 
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3. Metod  
I detta kapitel presenteras och motiveras de olika metoder och tillvägagångssätt som tillämpas 

i studien samt reflektioner kring för- och nackdelar med gjorda val. I kapitlets avslutande del 

redogörs de bedömningskriterier som används för att utvärdera studiens trovärdighet följt av 

de etiska aspekterna som vi behandlat i denna studie. 

 

3.1 Vetenskaplig ansats 

I denna studie ämnar författarna att undersöka hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar 

med Talent Management samt få en ökad förståelse för vad som kan ha format dess 

praktik. Teori och referensram utgör den teoretiska grund som sedan väglett oss i 

datainsamlingen och i analysen av det insamlade empiriska materialet. Utgångspunkten i 

Bolander m.fl. (2017) fyra förhållningssätt av Talent Management var central för att kunna 

kartlägga hur företagen arbetar med konceptet, och genom att utgå ifrån detta tillvägagångssätt 

har studien en deduktiv ansats. Avsikten med studien har således varit att studera hur teorin 

förhåller sig till verkligheten (Bryman & Bell, 2017) i en svensk kontext.  

 

Vi såg dock en nackdel med metoden. Genom att enbart utgå från de teorier som hittats och 

som det tidigare studerats kring menar Jacobsen (2002) att det finns en risk att förbise relevant 

information. För att motverka att inte fastna i tidigare teorier, och med syftet att försöka förstå 

vad som kan ha påverkat utformningen av Talent Management arbetet i tillverkningsindustrin, 

uppmärksammades behovet av ett tolkande synsätt. Det finns två olika kunskapsteoretiska 

synsätt vid genomförandet av vetenskaplig forskning, positivism och hermeneutik. 

Positivismen sätter fakta i centrum, medan tolkning och förståelse står i centrum inom 

hermeneutiken (Alvesson & Sköldberg, 2017). Då vi haft för avsikt att tolka och analysera 

företagens skillnader och likheter antogs ett hermeneutiskt synsätt. 

 

3.2 Vetenskaplig metod  

Forskningsstrategier delas ofta in i två huvudkategorier, kvalitativ och kvantitativ metod 

(Bryman & Bell, 2017). Metoderna ger olika perspektiv på hur forskningen ska genomföras 

och tolkas, men forskaren bör också vara försiktig med att ställa dem mot varandra då 

metoderna betyder olika för olika forskare. Enligt Bryman och Bell (2017) behandlar en 

kvalitativ metod ord och innebörder, och används vanligen när forskaren har som avsikt att 

studera en social verklighet. Vid en kvantitativ metod används istället statistiska metoder och 

verktyg för att analysera insamlade data (Bryman & Bell, 2017), och då denna studie inte hade 

för avsikt att mäta variabler var en kvantitativ metod inte att föredra.  

 

Valet av metod beror på vad forskaren vill ha för svar i sin forskning, och kvalitativ metod är 

enligt Yin (2007) att föredra när frågor som “hur”, “vad” och “varför” används. Vid en 

kvalitativ studie menar Bryman och Bell (2017) att forskaren är intresserad av att förklara och 

förstå hur människor i en viss miljö uppfattar den sociala verkligheten, och då det centrala i vår 

studie var att förklara och förstå människors uppfattningar av fenomenet Talent Management 
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valdes således en kvalitativ metod. Då studiens syfte och forskningsfrågor krävde ett tolkande 

synsätt ansågs den kvalitativa metoden passa bäst in på denna studie. 

 

3.3 Fallstudie 

För att genomföra den kvalitativa undersökningen användes fallstudier som design, vilket 

gjorde det möjligt för oss att göra en djupdykning inom ämnet och undersöka händelserna i 

detalj. Fokus ligger på vad som sker i miljön, men genererar också förklaringar till varför dessa 

inträffar (Denscombe, 2010). Fallstudier fokuserar ofta på ett fenomen och är lämplig i 

situationer där forskaren vill undersöka hur aktuella processer samspelar med dess verkliga 

kontext. En fallstudie kan vara betonad på ett eller flera fall, och denna studie inriktar sig på ett 

fall som studeras inom en kontext, vilket kan ses som en enfallsstudie (Yin, 2007). Genom att 

genomföra en enfallstudie, ges enligt Dyer och Wilkins (1991), möjligheten att få en djupare 

kontextuell förståelse, vilket var en av beståndsdelarna i denna studie. Då studien haft för avsikt 

att undersöka hur Talent Management tillämpas i tillverkningsindustrin, vad som påverkar dess 

utformning samt då frågor som “hur”, “vad” och “varför” förekommer frekvent i studien, 

ansågs en fallstudie vara mest fördelaktig.  

 

I denna enfallsstudie utgör tillverkningsindustrin kontexten, där Talent Management är fallet 

och där tre analysenheter i form av tre företag inom tillverkningsindustrin har studerats. För att 

tydliggöra visualiseras detta nedan i en figur över fallstudiedesignen.  

 

 
Figur 4: Fallstudiedesign 

 

3.3.1 Val av företag 

Då författarna i denna studie var intresserade av företags arbetssätt med Talent Management 

var det första kriteriet vid val av företag att de uttalat arbetar med Talent Management i sin 

organisation. Detta kriterium var viktigt då syftet med studien inte var att undersöka om Talent 

Management förekommer i organisationerna, utan hur de arbetar med Talent Management samt 
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vad som format dess praktik. Det andra kriteriet berör vald kontext, där de tre företagen i studien 

är verksamma inom en och samma bransch, tillverkningsindustrin. Genom att studera företag 

inom samma bransch ges möjlighet att få en indikation av hur branschen ser ut samt vad som 

skiljer och förenar företagen. Valet att studera en specifik bransch har sin grund i den bristfälliga 

branschspecifika forskningen inom Talent Managementområdet. Valet att studera 

tillverkningsindustrin har sin grund i branschens betydelse för svensk ekonomi samt dess 

tekniska utveckling, vilket gör att företagen är i behov av att arbeta med talanger mer 

strategiskt. Studien genomfördes på tre företag i tillverkningsindustrin belägna i Sverige.  

 

Valet av företag har genomförts utifrån ett icke-sannolikhetsurval, vilket enligt Bryman & Bell 

(2017) innebär att företag inte väljs ut enligt sannolikhetsprinciper. Eftersom de tre valda 

företagen uttalat arbetar med Talent Management i sin organisation ansåg vi att de kunde hjälpa 

oss att skapa en ökad förståelse för Talent Management arbetet som vi hade för avsikt att 

studera. Då avsikten med studien inte var att generalisera alla svenska företag som arbetar med 

Talent Management utan få en ökad branschspecifik förståelse kring Talent Management ansåg 

vi att tre företag genererar tillräckligt med empiriskt material för att kunna genomföra en 

fallstudie. Vi anser även att tre företag var hanterbart för vår tidsbegränsning. 

 

3.3.2 Val av respondenter  

Vid en urvalsprocess styr syfte och forskningsfrågor vilken metod som ska användas. Bryman 

& Bell (2017) beskriver målstyrt urval som ett strategiskt urval där urvalet baseras på personer 

som på ett eller annat sätt har kunskap inom området som ska studeras. Då denna studie syftar 

till att undersöka företag som arbetar med ett specifikt koncept i en specifik bransch krävdes ett 

strategiskt urval. Ett tillvägagångssätt inom målstyrt urval är snöbollsurval som innebär att 

forskaren tar kontakt med de personer som är relevanta för studien och genom dem får kontakt 

med ytterligare personer som motsvarar intervjukriterierna (Bryman & Bell, 2017).  

 

Genom en första mejlkontakt med personal på respektive företag fick vi genom dem vidare 

kontakt med relevanta respondenter till vår studie. En nackdel med metoden var att 

respondenterna styrs av de individer som till en början valdes att använda, men då författarna 

ämnar undersöka företag som uttalat arbetar med Talent Management ansågs det fördelaktigt 

att bli tilldelade de respondenter som har kunskap om ämnet och som är involverade i Talent 

Management arbetet på respektive företag. Respondenterna i respektive företag arbetar till stor 

del inom HR-funktionen där enstaka respondenter dock har en annan ledande befattning. 

Utifrån detta var förhoppningen att respondenternas olika uppfattningar om Talent 

Management skulle generera större kunskap av ämnet.  

 

 

3.4 Datainsamlingsmetod  

3.4.1 Semistrukturerade intervjuer  

Inom den kvalitativa forskningen används vanligen intervjuer som ett redskap för att samla in 

det empiriska materialet (Alvehus, 2013). Avsikten med att genomföra intervjuer är för att få 

en annan persons syn på verkligheten, och i denna studie har författarna valt att genomföra 
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semistrukturerade intervjuer med personer som berör ämnesområdet. Semistrukturerade 

intervjuer utgår från frågeområden snarare än detaljerade frågor, och tenderar att bli mer 

flexibla jämfört med intervjuer som har en fast struktur på frågorna (Bryman & Bell, 2017). 

Det är dels flexibiliteten som intervjun rymmer som gör den attraktiv. Ytterligare en av 

anledningarna till varför semistrukturerade intervjuer valdes som datainsamlingsmetod var för 

att det finns så lite forskning kring det förhållandevis nya fenomenet Talent Management. Hade 

Talent Management istället varit ett redan utvecklat forskningsområde hade kanske valet varit 

en fast struktur på frågorna. Semistrukturerade intervjuer gav oss möjligheten till att ställa 

följdfrågor. Dessa följdfrågor bidrog till en mer djupgående intervju där vi kunde erhålla 

ytterligare information som vi tidigare inte tänkt på.  

 

Utifrån detta anser vi att semistrukturerade intervjuer var bäst lämpad för denna studie. Vi ser 

även utmaningar med valet av intervjumetod. Den ställer krav på oss att vara fokuserade genom 

hela intervjutillfället, och för att inte missa någon information krävdes det att vi var 

uppmärksamma genom att ställa relevanta följdfrågor vid passande tidpunkter, utan att störa 

intervjun. 

 

3.5 Genomförande 

För att komma i kontakt med företag till studien skickade vi ut ett informationsbrev (se bilaga 

1) till lämpliga personer på tillverkningsindustrier som uttalat arbetar med Talent Management. 

Informationsbrevet innehöll information kring studien samt de etiska aspekter som vi valt att 

agera utifrån. De etiska aspekterna beskrivs senare i detta kapitel. Efter godkännande från 

företagen skickades ett uppföljningsbrev (se bilaga 2) ut till de respondenter som valt att 

medverka i studien. Uppföljningsbrevet innehöll en mer detaljerad beskrivning av 

intervjutillfället och ett förtydligande av de etiska aspekterna. Innan intervjutillfällena skapade 

vi en intervjuguide (se bilaga 3) som var anpassad efter studiens syfte och innehåller de frågor 

som vi hade för avsikt att ställa. 

 

Intervjuerna var mellan 35 till 56 minuter långa, vilket resulterade i sex timmar och trettio 

minuters intervjumaterial. Den ena författaren framförde frågorna och ledde intervjun, medan 

den andra dokumenterade. Samtliga respondenter godkände inspelning av intervjun, vilket 

senare underlättade transkriberingen då det finns en risk att glömma viktig information eller 

minnas den inkorrekt (Mik-Meyer & Justensen, 2011; Alvehus, 2013). För att undvika stressiga 

svar avsattes god tid till att genomföra intervjuerna, detta menar Trost (2010) ökar möjligheten 

till att få mer utförligare svar och att respondenterna är mer närvarande. 

 

I studien intervjuades totalt åtta personer som arbetar i tre olika tillverkningsföretag. Vid ett 

småskaligt forskningsprojekt som denna studie är det svårt att uppnå teoretisk mättnad (Bryman 

& Bell, 2017), men vi anser att åtta intervjuer var tillräckligt för att kunna genomföra en 

fallstudie och för kunna besvara studiens syfte och forskningsfrågor. Sex av åtta intervjuer 

genomfördes på plats hos två av företagen. På grund av det geografiska avståndet och en 

kostnadsfråga genomfördes intervjuerna med företag B online. En konsekvens av att dessa 

intervjuer genomfördes online var att vi inte kunde bilda oss en uppfattning om den omgivning 



28 

 

som respondenten verkade i, vilket kan ha en viss påverkan på vår uppfattning av 

respondenternas svar, men inget vi anser påverkade studiens resultat. 

 
Tabell 2: Intervjuer 

Företag Befattning  Intervjumetod  Tid  Intervjudatum  

A HR Besöksintervju  53 min 2019-03-19  

A HR Besöksintervju  56 min 2019-03-19  

A HR Besöksintervju  50 min 2019-04-02  

B HR Onlineintervju  45 min 2019-04-04  

B Marknad Onlineintervju  44 min 2019-04-05  

C Logistik Besöksintervju  35 min 2019-04-03  

C HR  Besöksintervju  55 min 2019-04-03  

C Teknik Besöksintervju  56 min 2019-04-11  

 

3.6 Analysmetod  

Att tolka det empiriska materialet är att sätta in empirin från en undersökning i en större kontext 

(Jacobsen, 2002). Analys av empiriskt material omfattas av en process där syftet är att hitta ett 

mönster eller en struktur från insamlade data för att underlätta studiens tolkning- och 

analysprocess (Repstad, 2007). Enligt Jacobsen (2002) kan analysprocessen indelas i tre delar; 

beskrivning, systematisering och kategorisering samt kombination. Denna analysprocess 

började med transkribering av inspelat material och det gjordes strax efter intervjuerna för att 

inte riskera glömma viktig information eller intryck. Därefter lästes det transkriberade 

materialet igenom för systematisering och reducering av insamlat material. Systematisering är 

nödvändigt för att kunna förmedla det som erhålls från insamlat material (Jacobsen, 2002). 

Förhållningssätten av Bolander m.fl. (2017) har använts som ett mätinstrument som underlättat 

den första systematiseringen och kartläggningen kring hur företagen arbetar med Talent 

Managmenet. Därefter har vi kunnat identifiera skillnader och likheter.  

 

Analysen är indelad i studiens två syften, hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar med 

Talent Management samt öka förståelsen för vad som har format arbetet. Den första delen 

uppmärksammar hur företagen enskilt arbetar med Talent Management, där Dries (2013) fem 

dimensioner av talang samt Talent Management processen jämförs med empirin. Därefter 

jämfördes empirin med Bolander m.fl. (2017) fyra förhållningssätt för att kunna se eventuella 

skillnader och likheter mellan företagen i tillverkningsindustrin (se Tabell 1). För att sedan 

kunna förstå dessa skillnader och likheter tillämpades analysens andra del. Med ett tolkande 

synsätt kopplas empirin till strategi, Ansoffs produkt/marknadsmatris samt strategisk drift för 

att förstå eventuella skillnader mellan företagen. För att förstå likheter kopplades empirin till 

den nyinstitutionella teorin då samtliga företag verkar inom samma bransch (organisationsfält).  

 



29 

 

3.7 Bedömningskriterier  

För att kunna bedöma och utvärdera denna studie användes bedömningskriteriet trovärdighet, 

som enligt Bryman och Bell (2017) är ett utav de alternativa kriterier som utvecklats för 

kvalitativ forskning. Vid en kvalitativ studie menar Ahrne och Peter (2015) att det är extra 

viktigt att arbetet är trovärdigt och enligt Bryman och Bell (2017) består trovärdigheten i en 

kvalitativ forskning av fyra delkriterier: tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet samt 

konfirmering och bekräftelse. 

 

Tillförlitlighet – Genom att rapportera resultaten av intervjuerna till de personer som studerats 

och få resultaten bekräftade menar Bryman & Bell (2017) att forskaren säkerställer sin 

uppfattning av verkligheten. För att göra studiens resultat trovärdigt i andras ögon användes 

därför respondentvalidering, där de personer som ingick i undersökningen fick ta del av det 

empiriska resultatet i syfte att få bekräftelse på att våra beskrivningar och tolkningar var 

korrekta. 

 

Överförbarhet – En noggrann och informationsrik beskrivning av resultaten ökar möjligheten 

att överföra dem till en annan miljö (Bryman & Bell, 2017). Då designen är en enfallstudie med 

kvalitativ ansats är den beroende av kontexten och miljön, vilket gör det svårt att överföra 

resultatet till andra situationer, och då vi enbart undersöker tre företag kommer resultatet inte 

kunna generaliseras på alla organisationer som arbetar med Talent Management. Vi är även 

medvetna om att vi inte kommer kunna generalisera en hel bransch med enbart tre studerade 

företag, men vi anser att studiens resultat bör vara intressant för en läsare som arbetar i ett 

företag med liknande förutsättningar och således tillägna sig lämpliga delar till sin kontext.  

 

Pålitlighet – Hur pålitlig är denna text? Pålitlighet skapas genom att säkerställa en fullständig 

och komplett redogörelse av alla delar i forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017), och för 

att vara transparenta har vi därför genom hela vår process haft för avsikt att vara så noggranna 

som möjligt i vår beskrivning och tydliggjort alla moment, från problemformuleringen till 

slutsats. 

 

En möjlighet att styrka och bekräfta – Det är viktigt att forskarens egna personliga åsikter och 

värderingar inte medvetet haft en inverkan på forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017). Vid 

en kvalitativ undersökning är det svårt att inte påverka vissa delar i processen då vi författare 

behöver tolka intervjuerna, men genom att anta ett kritiskt förhållningssätt av våra egna åsikter 

och värderingar skapades en möjlighet att styrka och bekräfta studiens resultat.  

 

3.8 Etiska aspekter  

Etiska aspekter är extra viktiga vid kvalitativa undersökningar då de få antal respondenterna 

ger så mycket av sig själva. För att säkerställa att studien genomförts på ett etiskt och moraliskt 

sätt samt att organisation och deltagare inte tagit någon skada finns det ett antal etiska riktlinjer 

som tagits hänsyn till. De grundläggande etiska principer som författarna i denna studie valt att 

agera utifrån i denna studie är; informations- och samtyckeskravet, konfidentialitets- och 

anonymitetskravet samt nyttjandekravet (Bryman & Bell, 2017). 
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Informations- och samtyckeskravet - innebär att forskaren ska informera deltagande personer 

om studiens syfte och upplägg samt att deras deltagande är frivilligt och att de när som helst 

kan avbryta (Bryman & Bell, 2017). För att uppfylla informations- och samtyckeskravet i 

studien har både informationsbrevet och uppföljningsbrevet, som vi tidigare nämnt i studien, 

informerat deltagande respondenter om studiens syfte och klargjort för alla de moment som 

ingår. Breven innehöll även information om att deltagandet var frivilligt och att de när som helst 

kunde avsäga sig medverkan.  

 

Konfidentialitets- och anonymitetskravet - handlar om att behandla respondenternas uppgifter 

konfidentiellt och försäkra dem om att obehöriga ej kan komma åt deras personuppgifter. Vid 

kvalitativa undersökningar måste forskaren vara extra försiktig för risken att individer eller 

organisationer kan identifieras (Bryman & Bell, 2017). För att försäkra oss om att deltagande 

organisationer och respondenter inte led eller tog någon skada av studien gavs möjligheten till 

att vara anonyma redan i informationsbrevet. 

 

Nyttjandekravet - För att uppfylla nyttjandekravet i studien har deltagande respondenter 

informerats om att insamlade uppgifter och information enbart användes för studiens ändamål 

och att det raderades när studien var slutförd (Bryman & Bell, 2017). 
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4. Empiri 
Då samtliga företag och respondenter i studien valt att vara anonyma presenteras de endast 

lite kort inledningsvis. Vidare presenteras företagens Talent Management arbete i praktiken, 

innehållandes syn på talang, Talent Management processen samt de effekter och utmaningar 

som respektive företag upplever av Talent Management arbetet.  

4.1 Presentation av de studerade företagen 

Tillverkningsindustrierna i studien tillhör de 50 största företagen i Sverige (Lindsten, 2018), 

och samtliga tillhör globala nätverk. Således har företagen internationell påverkan både internt 

och från kunder. Företagen verkar i olika städer i Sverige, och således inte på samma 

geografiska plats. Utifrån research av forskarna i studien framgår det att samtliga tre företag 

tillämpar Talent Management i organisationen.  

 

Då företagen valt att vara anonyma i studien blir det svårt att presentera dem närmare. Företagen 

kommer att benämnas som företag A, företag B och företag C. Respondenterna, som också valt 

att vara anonyma, benämns med företagets bokstav samt en siffra (se Tabell 3). 

 
Tabell 3: Benämningar av företag samt respondenter. 

Företag A Respondent  

A1  HR 

A2  HR 

A3  HR 

Företag B  
 

B1  HR 

B2  Marknad 

Företag C  
 

C1  Logistik 

C2  HR 

C3  Teknik 

 

 

4.2 Talent Management i praktiken 

4.2.1 Syn på talang 

  

Företag A 

Enligt A1 och A2 är talang något som alla medarbetare innehar på ett eller annat sätt. A1 är 

övertygad om att alla individer gör sitt bästa på arbetsplatsen, och menar på att misslyckanden 

inte handlar om individen i sig, utan att talangen snarare nyttjas på ett felaktigt sätt. A1 menar 

på att det knappast är någon som kommer till arbetsplatsen för att misslyckas eller göra något 

riktigt dåligt. Ingen underpresterar av illvilja, säger A2.  
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”Det finns ett uttryck som jag avskyr, och det är ”de går inte lära gamla hundar sitta” för det 

gäller bara att hitta nyckeln till motivationsfaktorn för den personen” (A2) 

 

A2 ser inte talanger som en egenskap utan en slags drivkraft där det handlar om att trycka på 

rätt knappar hos individen. För A3 är talang en person med riktigt hög potential till att bli riktigt 

bra. En person som är villig och hela tiden hungrar efter att fylla den potentialen till max, 

fortsätter A3.  

 

Företag B  

I företag B pratar de om att alla medarbetare är talanger, säger B1. Alla har talang och det 

handlar mer om att som organisation lyfta fram och styrka de talangerna i rätt sammanhang och 

i rätt miljö, fortsätter B1. Enligt B1 är talang mer egenskaper än en person, där det helt klart går 

att utveckla talang. Talangbegreppet är tätt kopplat till potential och det är något enligt B2 som 

går att hitta i dom flesta. B1 menar på att det inte handlar om att antingen har du det eller så har 

du det inte, utan det är någonting som går att utveckla. 

 

“Kulturen hos oss är att alla driver sin egen utveckling och alla är talanger. Ger vi då en 

fribiljett till ett få utvalda så samstämmer inte det med den kulturen kring people development 

som vi vill driva.” (B1) 

 

Företag C 

Vem eller vad talang är, menar C2, är svårt att förklara. Talang är dels något som en person 

föds med, en individ som har en fallenhet för vissa grejer, säger C2. C2 tror också att det handlar 

mycket om intresse och att vara ihärdig.  

 

“Det ser jag mer som en talang, att vara ihärdig i någonting och vara väldigt intresserad av 

någonting och jobba mot det i alla lägen, och ha ett lite mer långsiktigt tänk.” (C2)  

 

En person som verkligen vill, och att den inte bara vill nu, utan att personen vill göra det länge, 

och helt enkelt att vara ihärdig i det, förklarar C2. En talang är den som visar sig duktig och 

som företaget lyckas utveckla för att ta nästa steg, menar C1. C3 anser att det finns många 

definitioner på talang. Talang behöver inte vara något medfött, utan det kan också vara något 

som personen är bra på, säger C3. C3 förklarar att det sedan utifrån sin talang, handlar om att 

utveckla sig och bli ännu bättre. Det spelar ingen roll vart personen börjar, men en person som 

hela tiden utvecklar sig och har en god utvecklingskurva, är en talang, menar C3.  

 

4.2.2 Talent Management processen 

 

Rekrytering 

 

Företag A 

Vid rekrytering till organisationen berättar A1 att det första som sker är att identifiera vad för 

kompetens de behöver och att de därefter söker efter de bästa personerna. För att hitta dessa 
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kan organisationen vända sig till leverantörer av rekryteringstjänster, vilket beror på hur svårt 

organisationen har att hitta expertisen, förklarar A1. A3 beskriver rekryteringsprocessen som 

en ganska vanlig standardprocess, och berättar att företaget har en researcher för de allra 

svåraste profilerna. Vidare berättar A3 att företaget även gör personlighetstester, och att de i 

vissa fall bedömer kognitiv förmåga. A1 berättar att företaget annonserar ut lediga tjänster, men 

att det då är viktigt att kunna locka till sig de bästa personerna, vilket de gör genom att vända 

sig till olika sociala medier och nätverk. 

 

Företag B  

Rekryteringsprocessen ser olika ut beroende på vilken roll företag B rekryterar för, förklarar 

B1. B1 berättar att de använder sig av en kompetensbaserad intervjuteknik, baserat på fem 

kompetenser, vilket gäller för samtliga roller. Vidare förklarar B1 att de även har 4 nivåer, där 

processen ser olika ut beroende på nivå. Vissa delar är obligatoriska, medan vissa delar är 

rekommenderade men inget krav, förklarar B1. B1 säger att de samarbetar med en extern 

leverantör där de kollar på personligheten och mappar kompetenserna. De kollar även på 

kognitiv förmåga och motivationsfaktorer, fortsätter B1. B2 berättar att de arbetar mycket med 

internrekrytering, framför allt på chefspositioner där de internrekryterar cirka 85 %. Den interna 

talangpoolen är väldigt viktigt för företag B, fortsätter B2. 

 

Företag C 

C2 förklarar att rekryteringsprocessen ser lite olika ut beroende på vilken roll företaget söker. 

Företaget rekryterar i vissa fall externt men till stor del internt, säger C2. Dels för att visa att 

det går att utveckla sig inom organisationen, men också för att det är en kortare startsträcka för 

den personen, som redan har kunskapen om företaget, förklarar C2. En annan fördel med att 

rekrytera internt är att företaget vet vem personen är. Innan nyanställning testas alla i ett 

personlighetstest och ibland ett färdighetstest, berättar C2. C2 förklarar att det hjälper företaget 

att sålla lite, men det finns samtidigt inget svar som är rätt och fel, utan det används för att se 

om individen är den profilen som de söker. 

 

Identifiering 

 

Företag A 

För att identifiera talanger internt använder företag A talent reviews. A1 berättar att processen 

är till för att identifiera hela organisationens arbetskraft, där företaget kollar på vilka individer 

som har hög potential eller hög leveransförmåga. A3 berättar att vissa människor urskiljer sig 

lite från andra och dessa människor pratas det mycket om, och det är lite så de även identifierar 

talanger. Dessa människor är inte rädda för förändring samt strävar framåt och gör allting för 

att förbättra för företaget, fortsätter A3.  

 

“Man har den här talent review för en större mängd personer... – istället för att ta ett fåtal eller 

att utgå från nyckelpositioner och vem kan ersätta den och så. ...här tänker man bredare med 

talang och att man gör en sån talent review över hela företaget, det är fantastiskt.” (A2) 
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Talent reviews är en regelbunden process inom företag A, som enligt A2 sker en gång per år. 

Dock säger A2 att verktyget inte används på alla nivåer inom organisationen och det är upp till 

avdelningen att genomföra processen.  

 

Företag B  

Talangidentifiering internt, berättar B1, sker genom “talent reviews”. Detta görs årligen, men 

B1 förklarar att det är ingen process som sker på alla nivåer inom organisationen. Vid talent 

review processen används samma kriterier för performance, alltså de fem kompetenserna, 

förklarar B1. B1 säger att de även kollar på faktiska resultat, det vill säga vad personerna har 

åstadkommit. Performance delas upp i vad:et och hur:et, där kompetenserna blir hur:et och 

vadet utgörs av ”hårda” resultat, förklarar B1. 

 

“Vi tittar på performance, men vi tittar även på potential. Har den här individen kapaciteten, 

viljan och förmågan att kliva upp en eller två nivåer inom en viss tidsram?” (B1) 

 

Företag C 

C2 berättar att det tidigare varit mycket fokus på leverans, men att företaget försöker tänka om 

lite och inse att det medarbetaren levererat, det kanske räcker.  

 

“(…) och det är personer som vill bli ledare, eller chefer som säger att dom har medarbetare 

som skulle kunna ha talang för det.” (C2)  

 

C2 berättar att Emerging Leader är ett program som talanger blir nominerade till. Cheferna tittar 

på alla medarbetare och uppmärksammar de som skulle kunna vara lämpliga talanger, och tar 

sedan det vidare till ledningen, förklarar C1. Efter nomineringen, väljs några av talangerna ut 

för att gå detta Emerging Leader program, förklarar C2. C1 lyfter även upp medarbetarsamtal 

och menar på att de då kan uppmärksamma vem eller vilka som är talanger. Det är inte bara 

resultat som spelar in, utan även hur de uppför sig och hur de yrkesmässigt kan bidra till att 

utveckla kollegor och avdelningen, förklarar C1. Både C1 och C3 berättar även att de har en 

talent review process 1 gång per år där de bedömer talanger. Det är en uppstyrd process där 

företaget försöker vaska fram kommande ledartalanger säger C3.  

 

Utveckling 

 

Företag A 

För att utveckla de identifierade talangerna inom företag A berättar samtliga deltagande 

respondenter (A1, A2 samt A3) att de använder sig av ett talangprogram. A1 berättar att dessa 

talanger, som varit på företaget mellan 2 - 7 år, således ges en möjlighet att växa inom 

organisationen.  

 

“Dom kommer från olika funktioner, vilket också är ett sätt som föder igång andra tankar och 

skapar innovation och kreativitet, och får massa utbildning inom ledarskap, för ofta är dom 

här personerna någon man ser en potentiell ledare i.” (A3) 
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Dock menar A2 och A3 att det inte finns någon bra nomineringsprocess till detta talangprogram. 

A3 berättar att det då finns en risk att man missar individer som har en jättestor potential, men 

som kanske inte hörs eller syns så mycket, och då istället sticker från företaget för att de inte 

känner sig sedda. För att få individer att utvecklas inom företag A berättar A1, att de även 

genomför träning och olika slags utbildningar.  

 

Företag B  

Företag B är historiskt duktiga på att jobba med olika utvecklingsprogram, berättar B1. Program 

som de dock behöver bredda ännu mer, säger B1. Eftersom inte alla nomineras till dessa 

program, och även om de skulle utöka antalet till exempel antalet ledarskapsprogram, så skulle 

det ta många år innan alla ledare gått den, vilket inte känns tillräckligt, förklarar B1. Därför 

kollar de mycket på online learning, som möjliggör utveckling för alla anställda.  

 

“I den piloten som de arbetar med just nu så är det lite småskaligt, men tanken är att det ska 

gå ut till samtliga. Och då behöver man inte sitta och vänta på att bli nominerad till ett program, 

utan kan ha tillgång till ”on demand” learning baserat på egna intressen och behov (B1)  

 

B2 berättar att företag B erbjuder mängder av olika utvecklingsaktiviteter, allt från fysiska 

classroom training till digitala introduktionsprogram och mentorskap. Företag B har en 

kompetensprocess, förklarar B2, där de varje år lägger olika utbildningsinsatser som ska göras 

under året. Det handlar om mycket eget ansvar för medarbetarens sida där cheferna fungerar 

som stöd fortsätter B2, samt som en mentor för medarbetarens utveckling. 

 

Företag C 

När chefer på olika avdelningar har identifierat talanger, till exempel en duktig ledare, förklarar 

C2 att företag C har ett verktyg som heter Leadership Pipeline där talanger utvecklas genom 

olika ledarutbildningar kopplat till olika nivåer. C3 berättar att just inom ledarskapspåret är 

arbetet väldigt uppstyrt. C2 berättar att de sedan har en utvecklingsplan för den individen, och 

kollar på vart den skulle kunna ta vägen om några år, vilket är ett sätt att säkra upp kompetensen 

inom företaget. Personliga möten med talangerna är en viktig del för utvecklingen, säger C1.  

 

“Vi pratar en del om skuggning. Man behöver inte göra praktik med ett jättelångt program 

utan följ med en ledare i en dag” (C1) 

 

Både C1 och C2 förklarar att talangerna även ges möjligheten att praktisera på andra 

avdelningar där de får följa en chef under en dag för att se hur en arbetsdag ser ut, och på så vis 

utvecklas. C3 berättar att företag C har ett nytt verktyg där alla medarbetare har en 

dokumenterad utvecklingsplan, och där det handlar om att hitta aktiviteter för att utvecklas.  

 

Karriärledning 

 

Företag A 

A1 berättar att sedan 1990-talet har karriärvägarna ändrats i företag A då den enda karriärvägen 

var att bli chef. I företag A har de något som de kallar “career path” där de enligt A1 ändrat 
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synen på karriärvägen där individer även kan utvecklas inom sin profession och specialitet. Och 

det är ju, beskriver A1, att tillåta talangerna växa inom organisationen, med avsikten att bredda 

synen på karriärmöjligheterna och ge individer utmanade arbetsuppgifter. Meningen med 

“career path” förklarar A2 är att individer ska kunna veta vilka karriärvägar som går att ta inom 

företaget och att de därmed ska kunna ta sitt eget ansvar för kunskap och kompetensutveckling. 

Dock berättar A2 att “career path” är något som möjliggör utveckling inom företag A, men som 

inte är helt implementerat än.  

 

“Det viktigt att inte ha ett tunnelseende och befordra individer till sin inkompetensnivå, för då 

kommer individen alltid att underprestera.” (A2) 

 

A2 menar på att individer lika gärna ska kunna gå lateralt och åt olika håll för att utvecklas, och 

att de inte behöver gå upp och bli specialist. Det är inte meningen att individerna ska hålla sig 

inom sin egna stege och bara klättra uppåt menar även A3. Fortsättningsvis förklarar A3 att 

kommunikationen kring intern mobilitet inte är optimal och att även chefer inom organisationen 

krigar om talangerna. 

 

Företag B  

B1 förklarar att de försöker undvika den klassiska karriärplaneringen, och där de istället vill 

promota “learning path”. Historiskt har de fastnat lite i de gamla spåren där mycket fokus låg 

på sales och marketing, berättar B1.  

 

“Vi har haft lite sådana här liksom invanda mönster, vägar, och där tror jag att vi behöver 

bredda oss betydligt mer och därför så pratar vi mer om learning journey/career path.” (B1)  

 

B1 säger att företag B därför arbetar mycket med intern mobilitet där medarbetare hoppar på 

olika projekt, lär sig något nytt, och sedan tar med den kunskapen. Att de hela tiden utmanar 

sig själva, förklarar B1. Detta är något som gäller samtliga medarbetare, där de försöker hitta 

nästa utmaning och nästa uppdrag oavsett vart medarbetaren befinner sig i organisationen, 

förklarar B1. B2 berättar att det finns många möjligheter att jobba vidare åt olika håll och att 

det är något som uppmuntras inom organisationen. Det är upp till medarbetaren själv att välja 

sin karriärväg, förklarar B2.  

 

Företag C 

Det finns oändligt mycket vägar här, säger C2. C2 berättar att det finns hur mycket möjligheter 

som helst och att det inte bara finns en lateral väg att gå. Oavsett om medarbetaren väljer att bli 

specialist eller gå mot ledarskap så ska rollerna vara värda lika mycket, säger C2. C1 säger att 

företaget är ganska dåliga på att byta område inom företaget och menar på att det behövs lite 

mer rörelse, och att denna rörelse inte bara är mot att bli chef. C2 berättar att det tidigare varit 

mer tydligt att promota ledarskapsspåret, men att de nu vill visa att det finns mycket mer 

möjligheter om man inte vill arbeta med ledarskap. Det där med successionsplanering, berättar 

C2, är en utmaning som för det mesta handlar om tidsbrist. C2 förklarar att det blir lite det här 

strategiska och operativa som de måste pendla mellan framtiden och nuet. Nuet blir på något 

sätt viktigare, säger C2, men menar på att de också måste tänka på framtiden.  
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Retention Management 

 

Företag A 

A1 och A3 berättar att företag A arbetar aktivt med employer branding för att attrahera talanger. 

Tanken är att stärka arbetsgivarvarumärket för att fånga intresset av morgondagens talanger.  

 

“Det är ju ändå det bästa man har, employer branding och varumärket är ju sin personal, är 

dom nöjda så kommer folket nästan på köpet.” (A3)  

 

Det är också viktigt att marknadsföra vad organisationen har att erbjuda, berättar A1. Förr 

handlade det mer om vad individerna kunde erbjuda organisationen, men att detta har ändrat 

till vad organisationen kan erbjuda. Det är därför, menar A1, att det är viktigt att visa kandidater 

vad organisationen kan ge och vilka möjligheter de har att utvecklas och växa. Företag A jobbar 

aktivt med olika sociala medier för att marknadsföra sig berättar A1, men det är något som de 

kan bli bättre på. Både A1 och A3 berättar att de även åker ut på olika arbetsmarknadsmässor 

för att visa att företaget finns. Dock menar A3 på att det hade kunnat vara en bättre process med 

mer kommunikation mellan avdelningarna.  

 

Företag B  

Utveckling, är enligt B1, A och O både i engagemang och i arbetet med att behålla talangerna. 

Sen att de anställda blir utmanade, att de lär sig och att de hela tiden ser nya dörrar öppnas, är 

också en viktig del, säger B1. B1 berättar att organisationen historiskt sett är duktiga på det, 

och att de har en stark kultur. B2 berättar att i företag B anses ledarskapet som nyckeln till att 

behålla och motivera medarbetarna vilket är en del av kulturen som företag B vill framföra. 

Kultur är ett, men sen givetvis möjligheterna till utveckling. Sociala medier och 

arbetsmarknadsmässor är ett exempel på platser där det är viktigt att synas för studenter, berättar 

B1. Under mässorna berättar B2 att det är viktigt att förmedla kulturen och värderingarna som 

finns i företag B. B2 förklarar att de försöker berätta mer om människorna bakom produkten 

snarare än själva produkterna, och på det sättet fånga upp intresset för företaget. B2 berättar att 

de även trycker på vilka utvecklingsmöjligheter företag B kan erbjuda som ett sätt att locka 

talanger. Arbetet med att attrahera talanger är väldigt viktigt för Företag B, berättar B2 eftersom 

känner talangerna inte till företaget, så kommer dom heller inte att söka sig dit. Företag B är 

inte lika känt för konsumenter då produkterna som tillverkar riktas till företag och därmed blir 

arbetet att attrahera talanger ännu viktigare, förklarar B2.  

 

Företag C 

Företaget arbetar med att behålla talangerna genom att visa de anställda att det finns en framtid 

inom företaget och att man kan arbeta med mycket olika saker, förklarar C2. C1 säger att det 

handlar om att ha en bra dialog med sina anställda och hela tiden utmana dom. C1 menar på att 

duktiga talanger ständigt behöver utmaningar och löneutveckling för att de ska stanna i 

företaget. Både C1 och C2 säger att det handlar mycket om att visa alla möjligheter till 

kompetensutveckling och möjligheten att testa på nya saker som är en stor del i arbetet med att 

få dem att stanna. Det handlar även om förtroende, förklarar C1, och menar på att de anställda 

måste våga tala om att den vill göra något annat. Företagets starka kultur, menar C2, bidrar 
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också. Förutom detta arbetar företaget mycket med employer branding genom att bland annat 

erbjuda traineeprogram, vara ute på mässor på olika skolor och erbjuda studiebesök för 

studenter, berättar C2. Enligt C2 kan företaget bli bättre på det i vissa sammanhang, såsom 

sociala medier, men att det handlar mycket om tid.  

 

4.2.3 Effekterna och utmaningarna med Talent Management 

 

Företag A 

A1 har arbetat i företag A i ungefär 9 år och har under hela sin karriär på företaget arbetat med 

Talent Management frågor på ett eller annat sätt. Processerna, menar A1, har alltid funnits inom 

företaget, men ser annorlunda ut nu än vad de gjorde för 10 år sedan. A1 säger att den yngre 

generationen idag är mer värderingsstyrd och att företag således behöver använda och 

marknadsföra sina värderingar på ett annat sätt som lockar kandidater. Det är viktigt att 

tillfredsställa individens behov och önskemål på ett annat sätt, fortsätter A1.  

 

“Nu har man öppnat upp ögonen för att det finns en väldigt större arbetsmarknad än vad det 

har funnits tidigare, eller vad man har varit medveten om tidigare. Och tack vare 

digitaliseringen så har det konkurrensutsatt bolagen på ett annat sätt”. (A1) 

 

A1 säger att det är tack vare internet och digitaliseringen som människor idag identifierar nya 

nätverk och kontaktytor, men det är också ett sätt för talangerna att få upp ögonen för andra 

företag och således en utmaning för företagen. För att möta dagens utmaningar och den digitala 

transformationen, berättar A1, att företaget arbetar med en strategi som är kopplad till 

kompetens. Där försöker de bryta ner och identifiera vad som är morgondagens kapabiliteter 

och vilka kunskaper och områden som de kommer behöva ha i sin verksamhet, berättar A1. Där 

berättar A1, att företaget har två alternativ. Antingen att ny-rekrytera till det området, eller 

också använda den kompetens som redan finns inom företag och skifta den kompetensen mot 

morgondagens kompetens för att möta den strategiska riktning som företaget har, förklarar A1.  

 

“Det är väldigt strukturerat och ett bra verktyg för strategic workforce planning” (A2)  

 

A2 förklarar att resultaten från Talent Management processerna går hela vägen upp till styrelsen 

och att det är fakta som företaget kan basera på när de ska styra sin verksamhet. Talent 

Management arbetet ger ett nuläge som företaget sedan kopplar ihop med andra processer, säger 

A2. De identifierar både strategiska kapabiliteter, som ger en bild över vart företaget är på väg 

samt de strategiska kompetenserna som är enskilda individers förmåga, säger A2. Dock berättar 

A2 att även om företaget lägger ner mycket tid på att identifiera sina strategiska kapabiliteter, 

så är de inte så bra på det. Eftersom många företag går åt samma håll så kan man inte vara så 

specifik, menar A2. Ibland tycker A2 att företaget krånglar till det och gör det jobbigare än vad 

det behöver vara.  

 

A2 berättar att arbetet med medarbetarna är väldigt strukturerat och att de en gång per år sätter 

upp tydliga, mätbara och specifika mål för att chefen ska kunna differentiera de anställda i 
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slutet. Det finns en deadline för att sätta upp målen, och verktyget finns, men alla inte är så 

duktiga på det ändå, förklarar A2. A2 säger att chefen behöver följa upp målen bättre än vad de 

gör i dagsläget.  

 

A2 berättar att företag A har ett projekt igång, där de valt att ha kvar produktionen i Sverige, 

och istället automatiserat mycket. Detta medför att företaget kommer att behöva säga upp 

mycket personal, säger A2, men att den kompetensen de istället behöver inte heller finns. A3 

säger att roller inom det digitala även är en stor utmaning, eftersom de då även behöver 

konkurrera med andra branscher, såsom IT-företag.  

 

A1 berättar att de tack vare Talent Management processerna som de identifierar behoven, men 

sen vad de gör med resultatet och hur de arbetar med uppföljningen, det är en utmaning. Vilket 

ansvar som HR bär kontra chefer inom organisationen, är ytterligare en utmaning menar A1.  

 

“Så vad det egentligen ger mer än att vi höjer den totala kompetensen i företaget, det gör vi ju, 

genom utbildningar och utvecklingar och så vidare, men om det får några fördelar rent 

konkurrensmässigt eller om vi behåller talangerna, det vet jag inte” (A3) 

 

Företag B  
Det är en väldigt snabb teknisk utveckling på ett annat sätt än vad vi har sett historiskt, säger 

B2. Historiskt sett, menar B1, att People Management och Talent Management levt sina egna 

små liv i många organisationer och inte samarbetat tillräckligt nära affären. B1 berättar att 

företag B haft ett arbete kring Talent Management, men att de inte tidigare haft en funktion på 

en global nivå för att driva de här frågorna. För att vara ett sån pass stor och global organisation 

tror B1 att de är ganska sena med den förändringen. B1 berättar att företagets frågor kring 

talangförsörjning, tidigare legat på företagets HR-generalister, och att de inte varit någon egen 

funktion för att driva frågorna mer strategisk på en global nivå. Att företaget har en ny VD på 

plats, förklarar B1, är en av anledningen till varför det blivit mer fokus på people i 

organisationen, och i affärsstrategin. B1 menar på att det behövdes en person och en vision som 

driver de här frågorna strategiskt.  

 

“Man inser nu att man mer behöver lyfta fram människorna bakom dom lojala 

kundrelationerna och verkligen se till att vi både rekryterar, attraherar och utvecklar dom 

personerna som faktiskt lever upp till vår kultur och våra värderingar. Och som kommer hjälpa 

oss att driva och framgångsrikt uppnå vår affärsstrategi.” (B1) 

 

 

B1 förklarar att det behövs en tydlig talangstrategi, kopplat till affären, för att företaget ska få 

nöjda kunder och nya innovationer och produkter. Likaväl som företaget pratar om sina kunder, 

ska de prata om de människor och talanger som hjälper företaget att få dessa kunder, menar B1. 

Det är en utmaning, och det finns fortfarande utmaningar med att få med de här frågorna högst 

upp på agendan, fortsätter B1. B1 berättar också att det är svårt att visa vad företaget får tillbaka 

på att de investerar i utbildningar för företagets medarbetare.  
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“Det är inte lika enkelt att sätta ett KPI på här om man jämför med andra finansiella 

sammanhang, så där gäller det liksom att vara tydlig, och det tror jag att vi alla kan bli bättre 

på att lyfta det här till en annan nivå och göra det lika självklart som att man pratar om siffror 

så pratar man om Talent Management.” (B1) 

 

B2 säger, utifrån sitt perspektiv, att det är utmanande att vara en så pass decentraliserad 

organisation. B2, som sitter på en någorlunda central roll, berättar att det som hen säger inte är 

någon lag, utan mer förslag och rekommendationer och därifrån försöka driva processer som 

påverkar. Besluten fattas på rätt ställen, nära kund och så, men det är inte lika lätt att hålla ihop 

arbetet, menar B2.  

 

Arbetslösheten är låg, vilket gör att personer har fler valmöjligheter att kolla runt och se vilket 

företag som passar ens egna värderingar och framtida drömmar, säger B1. B1 menar på att 

mycket har förändrats, från att man tidigare arbetade på ett företag i många år, till att nu oftare 

söka nya utmaningar och byter arbetsplats flera gånger under en karriär. Det är heller inte bara 

andra industrier som företaget konkurrerar med, utan idag är det även Spotify och Google som 

är deras konkurrenter, säger B2. B2 menar på att det ställer helt andra krav på hur företaget 

arbetar med kompetensförsörjningen. Ökade möjligheter ger en större konkurrens, säger B1.  

 

“Vi behöver kolla på nya kompetenser att få in i organisationen och där ligger då ett gediget 

arbete då i att göra oss tillräckligt attraktiva, som tilltänkta arbetsgivare för den gruppen, för 

dom känner nog inte till oss idag. Där är det mer Google, Amazon, Tesla.” (B1) 

 

B1 menar på att företaget måste tänka mycket bredare och kan inte längre bara se företag inom 

industrin som deras främsta konkurrenter. Mjukvaruutvecklare är det inte bara industrin som 

letar efter, utan de är eftertraktade inom alla olika typer av branscher och affärsområden, 

förklarar B1. Alla typer av bolag som arbetar med någon form av teknisk kompetens är i behov 

av mjukvaruutvecklare, säger B2.  

 

“Det är en konstant föränderlig omvärld och klimat vi befinner oss i. För att fortsätta kunna 

vara marknadsledande behöver vi nya kompetenser. Både internt, men också komplettera med 

talanger externt ifrån som besitter som här kunskaperna.” (B1) 

 

Företag C 
Företag C har arbetat med Talent Management i cirka fem år där vissa processer är mer 

uppstyrda än andra, säger C2. Behovet av att arbeta med strategin, förklarar C2, uppkommer 

bland annat från att den nya generationen individer kräver något helt annat på arbetsplatsen än 

vad de gjorde förr. De kräver ett helt annat ledarskap och för att kunna motivera de anställda 

måste ledarskapet förändras, menar C2. Det handlar om att skifta fokus från Taylorismen, där 

företaget behöver kolla på andra delar än bara senioritet och specialism, vilket de också försöker 

komma ifrån mer och mer, berättar C2. C2 säger att de har individer som arbetat på företaget 

väldigt länge och som kanske inte har kompetensen eller viljan att lära sig det nya som krävs. 

Det krävs att ledarna går in och stöttar och förklarar varför de anställda behöver lära sig nya 

saker, säger C2. Detta menar C2 är en stor utmaning kopplat till kompetens. 
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C2 säger att förutom denna förändring behöver företaget även följa med i världsutvecklingen. 

C2 menar på att det som tillverkas på arbetsplatsen idag, inte alltid kommer att finnas, så det 

finns ett stort behov av att tänka framåt.  

 

“Med teknologin så behöver vi få in annan personal och annan personal kräver också annat 

ledarskap. Så jag tror inte vi har något direkt val i det heller.” (C2) 

 

C2 berättar att företag C vill vara en attraktiv arbetsgivare, och att de då måste ligga i framkant, 

eller i alla fall vara med på banan, när det gäller utvecklingen. C2 förklarar att teknikskiftet som 

står för dörren, är en stor utmaning kopplat till kompetens inom branschen. Det är dock väldigt 

luddigt var skiftet innebär, och väldigt svårt att avgöra hur pass aggressivt det sker, säger C2.  

 

C2 förklarar att det ökade fokuset och den förändrade synen på arbetet med människor idag, 

ger företaget möjligheten att både sålla bort de personer som inte vill utvecklas, men också hitta 

de personer som verkligen vill och inte hämma dem. Utan utvecklingsmöjligheter och utan 

stöttning i ledarskapet, är det de drivna personerna som kommer att lämna företaget och gå till 

andra, säger C2. C3 berättar att företag C arbetar med kalibreringsövningar om vad som är en 

talang och hur företaget ser på talanger. Syftet är att få en gemensam syn och för att gemensamt 

kunna hantera talanger i organisationen, menar C3. 

 

Företag C har alltid jobbat med Talent Management, men frågan är hur bra de har arbetat med 

det, säger C3. C3 berättar vidare att det har skett många förändringar under de senaste åren och 

berättar att karriärvägarna har blivit tydligare samt talangprocessen. Företag C har även fått nya 

verktyg att använda vid utvecklingsplanen, fortsätter C3. Även om företag C arbetar med Talent 

Management idag, säger C2 att det fortfarande finns mycket de kan förbättra. C2 menar på att 

det finns 150 chefer på företaget och där kanske inte alla anser att personalfrågan är något att 

lägga så stor vikt på. Utmaningen, menar C2 är att få alla att förstå varför de ska arbeta med 

Talent Management.  

 

“De kanske behöver tänka om i vissa ledarskapsfrågor och såna här saker. En del är ju tyvärr 

sån att ”jag gör som jag alltid gjort”. (C2) 

 

C2 menar på att arbetet alltid kan förbättras och att de lär sig nytt hela tiden. C3 berättar att det 

är tufft att hitta talanger, de personer som har vissa egenskaper och speciellt i kombination av 

erfarenheter. C3 tror att de flesta andra företag har liknande syn på talang och att det då är 

självklart att de är intressanta för alla företag, vilket skapar en större konkurrens. 
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5. Analys  
I detta kapitel kopplas teorier och det empiriska materialet ihop för att analyseras. 

Inledningsvis presenteras Talent Management i praktiken där företagens syn på talang och 

Talent Management process analyseras och kartläggs. Vidare redogörs för en jämförelse 

mellan företagen för att kunna belysa skillnader och likheter inom branschen. Därefter 

analyseras företagens skillnader och likheter för att öka förståelsen för vad som format 

företagens Talent Management arbete. 

 

5.1 Talent Management i praktiken 

 

Företag A 

Företag A anser att alla medarbetare besitter någon form av talang, och om en individ inte 

presterar bra är det på grund av att dennes talang nyttjas på fel sätt. Företag A har således en 

inkluderande syn på talang (jfr Chuai m.fl., 2008; Dries, 2013; Gallardo-Gallardo m.fl., 2013). 

Att talang kan nyttjas på fel sätt korresponderar med Dries (2013) dimension om i vilken 

utsträckning talang är kontextbundet. Dries (2013) menar att talang som är kontextbundet är 

situationen eller miljön det som påverkar individens talang. Eftersom företag B anser att talang 

som inte nyttjas på rätt sätt resulterar i underprestering, vilket således gör talang kontextbundet 

(jfr Dries 2013). Det som utmärker talang i företag A är motivation och drivkraft hos individen, 

även om prestation är en förutsättning. En individ som har motivationen till att utvecklas och 

möta nya utmaningar anses således som talang. Med detta som bakgrund argumenterar vi för 

att företag A identifiera talang med både motivation och resultatrelaterade bedömningar, då 

drivkraft, motivation och prestationer används som bedömningskriterier (jrf Dries, 2013). I 

Bolander m.fl. (2017) förhållningssätt har företag A likheter mellan två olika förhållningssätt, 

humanistisk och entreprenöriell Talent Management. Då vi tolkar att företag A använder både 

motivation och resultatrelaterade bedömningar för att identifiera talang har företaget störst 

koppling till humanistisk Talent Management (se Tabell 1). Detta utesluter inte den 

entreprenöriella förhållningssättet utan företag A kan ses som en blandning av båda. 

 

I företag A sköter de rekryteringen delvis själva och delvis med hjälp av externa 

rekryteringsbolag, beroende på hur svårt företaget har att hitta talangerna. En vanlig 

rekryteringsprocess används för att hitta talangerna samt att de tillämpar personlighetstester. I 

vissa fall bedöms även kandidatens kognitiva förmåga. När företag A rekryterar talanger till 

företaget använder de således formella urvalskriterier (jfr Bolander m.fl., 2017). Företaget 

väljer hellre att rekrytera från den interna marknaden och utbilda medarbetarna, men finns inte 

kompetensen inom organisationen behöver de vända sig till den externa marknaden. För vissa 

profiler är svårare att hitta än andra och behöver därför en search för att hitta dessa. Företag A 

vill hellre utbilda den befintliga personalen än att köpa kompetensen utifrån (jfr Collings & 

Mellahi, 2009; Stahl, m.fl., 2012; Bolander m.fl., 2017). 

 

För att identifiera talanger inom organisationen görs talangöversyner en gång per år, och detta 

görs på alla medarbetare i företaget. Talangöversynerna identifierar individer med hög potential 
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samt hög leveransförmåga, alltså både individernas resultat och motivation (jfr Bolander m.fl., 

2017). Talanger inom organisationen identifieras genom vad som hörs av och om individen. 

Det kan handla om att individen är duktig, samt att individen inte är rädd för nya förändringar 

som sker i organisationen. Eftersom identifieringen sker med vad som sägs och hörs av 

individen tyder det på att företag A använder personliga bedömningskriterier för att identifiera 

talang (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

Utveckling är nyckelpraxis hos företag A då vi kan uttolka att mycket resurser läggs ner för att 

utveckla medarbetarna. Talangutvecklingen sker bland annat med hjälp av kurser och program 

som sträcker sig i olika tidsspann. Företag A trycker på att inte endast erbjuda utbildningar, 

utan att praktiskt arbete, såsom mentorskap och träning är viktigt för talangernas utveckling. 

De individer som identifieras som talang, är de som får ta del av de speciella talangprogrammen. 

Detta anser vi motsätter företagets syn på talang då inte alla får ta del utav den, och då 

nomineringen sker genom vad som sägs och hörs av individen blir urvalet något diffust. Således 

sker nomineringsprocessen hos företag A med personliga bedömningar samt att ett fåtal 

individer får ta del av talangprogrammen (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

För att talanger ska kunna växa i företaget kan karriärvägarna gå både horisontellt och vertikalt. 

Det är meningen att individerna tar sitt egna ansvar över hur karriärvägen ser ut där företaget 

erbjuder olika valmöjligheter.  

 

Företag A betonar utvecklingsmöjligheter för att både behålla och attrahera talanger. Det finns 

även möjligheter att utvecklas och växa genom att arbeta utomlands och således vidga 

talangernas erfarenheter och utveckling. Företagets värderingar används även för att behålla 

och attrahera talanger. För att kunna förmedla de olika möjligheter som finns i företaget, och 

deras arbete för att stärka arbetsgivarvarumärket används olika kommunikationskanaler, såsom 

sociala medier och arbetsmarknadsmässor. 

 

Bolander m.fl. (2017) identifierade fyra förhållningssätt till Talent Management och i företag 

A kan vi se störst likheter med humanistisk Talent Management (se Tabell 1). Vi identifierade 

utveckling som nyckelpraxis hos företaget och detta är densamma i humanistisk Talent 

Management. Dock kan vi se avvikande mönster från förhållningssättet då alla medarbetare inte 

får ta del utav talangprogrammen. Det sker en form av nominering och vår uppfattning är att 

det inte endast är medarbetaren själv som vår välja att ta del av programmet. Av den 

anledningen finns det tendenser till ett konkurrensinriktad Talent Management, som är ett mer 

exkluderande förhållningssätt (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

Företag B 

När företag B pratar om talang gäller det alla medarbetare inom organisationen. Alla 

medarbetare har talang och det är organisationen som ska hjälpa till att lyfta fram talangerna i 

rätt sammanhang och miljö. Det finns enligt oss en inkluderande syn på talang i företag B då 

alla medarbetare räknas som talang samt att talanger frodas i olika miljöer kan ses som att talang 

är kontextbundet (jfr Dries 2013). Huruvida talang går att odlas är den tredje dimensionen av 

talang, där talang antingen är medfött eller utvecklingsbar (Dries 2013; Meyers m.fl., 2013). I 
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företag B är talang utvecklingsbar och det handlar mer om att individen vill utvecklas och växa. 

Vi kan se att denna dimension har kopplingar till utveckling hos företaget då de arbetar mycket 

med utveckling och vill göra utveckling möjlig för alla inom organisationen. Mycket är upp till 

talangen själv hur denne vill utvecklas och således behöver talangen ha motivation och drivkraft 

för att lyckas. Detta argumenterar vi att företaget använder motivationsrelaterade 

bedömningskriterier för vad som är talang. Vi kan även uttolka att det inte endast är motivation 

som utmärker talang utan att prestation är också en viktig del (Dries 2013). 

 

En stor del av rekryteringen sker via den interna arbetsmarknaden och majoriteten av 

chefspositionerna internrekryteras. Företaget har en komplex struktur vilket gör att de hellre 

utvecklar talanger internt. Företaget köper således inte talanger, utan föredrar att utveckla 

befintliga talanger (jfr Collings & Mellahi, 2009; Stahl, m.fl., 2012; Bolander m.fl., 2017). När 

företaget rekryterar externt använder de olika verktyg som baseras på kompetens. Detta gäller 

samtliga roller inom företaget. Vi kunde inte uttolka att urvalet baserade på personliga 

bedömningar utan baseras på kompetens, vilket stämmer överens med vad Bolander m.fl. 

(2017) beskriver som formella urvalskriterier. 

 

För att identifiera talanger använder företag B talangöversyner som sker årligen. Företag B 

jämför medarbetarens resultat samt medarbetarens förmåga för att utvecklas ytterligare. Både 

mjuka och hårda värden räknas in, där hårda värden är resultat, det medarbetaren levererar. 

Bolander m.fl. (2017) menar att talangidentifikationen kan både baseras på input- och 

outputrelaterade bedömningar, där input bland annat är talangens motivation och där output är 

talangens resultat. Vi kan se att företag B använder både input- och outputrelaterade 

bedömningar där båda är lika viktiga. Detta överensstämmer med företagets syn på talang, där 

motivation och prestation är lika viktiga (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

För att utveckla talanger inom företag B finns det olika program och kurser tillgängliga. Dessa 

kan se lite olika ut beroende på hur talangen vill utvecklas och vad för kompetens som behövs 

för att nå sina mål. För nyanställda på företaget finns det även mentorer tillgängliga för att göra 

övergången till ett nytt företag enklare. Med programbaserade aktiviteter menar Bolander m.fl., 

(2017) olika typer av kurser och program medans erfarenhetsbaserade aktiviteter handlar mer 

om praktiska erfarenheter såsom mentorskap eller praktik. Företag B använder sig av både 

program och kurser samt mentorskap, vilket stämmer överens med Bolander m.fl. (2017) 

definition av program- och erfarenhetsbaserade aktiviteter. De arbetar även med att alla i 

organisationen ska få ta del av de kurser och program som finns, men att det i dagsläget inte ser 

så ut. Även om företaget strävar mot att alla ska få ta del utav utbildningarna är det endast ett 

fåtal medarbetare som blir nominerade (jfr Bolander m.fl., 2017). Detta kan på ett sätt motstrida 

företagets inkluderande syn på talang, men det kan också vara att synen är det ideal de vill 

sträva mot. Från empirin ser vi att företag B har talangutveckling som nyckelpraxis och det är 

något som de lägger stor vikt på, både inom organisationen och till potentiella kandidater. 

 

I företag B är det talangen som bestämmer över hur karriärvägen ska se ut samt hur den ska 

uppnås. Tidigare har karriärvägarna varit mer hierarkiska, men detta är något som de vill 

komma ifrån. Karriärvägarna i företaget är således både horisontella och vertikala i företag B 



45 

 

(jfr Bolander m.fl., 2017). Karriärvägar som både är horisontella och vertikala ses som löst 

definierade, eftersom det är upp till individen själv att bestämma sin väg och kan således se ut 

lite hur som helst. 

 

Företag B har en stark företagskultur och värderingar och detta kan både ses som ett sätt att 

attrahera talanger och behålla dem i företaget. En del av kulturen är att ha ett starkt ledarskap 

som motiverar talangerna. Vi ser även att en viktig del av kulturen handlar om människor och 

att kunna stärka dem för att bli konkurrenskraftiga. Utveckling är en ytterligare aspekt för att 

attrahera och behålla talanger. Detta använder vi som argument för att företag B har en stor 

grad av lojalitetsaktiviteter (jfr Bolander m.fl., 2017), och kan se två dimensioner av det. Den 

första dimensionen är fysiska aktiviteter som utveckling inom företaget medans den andra 

dimensionen bygger på kultur och värdegrunder. Båda dimensionerna är en del av 

lojalitetsaktiviteter. För att synas besöker företag B diverse arbetsmarknadsmässor samt är 

aktiva på sociala medier. 

 

Utifrån ovanstående analys arbetar företag B överskådligt utefter ett humanistiskt 

förhållningssätt, där alla medarbetare anses vara talanger samt att talangutveckling är 

nyckelpraxis. Vid talangidentifieringen använder företag B formella bedömningskriterier, 

vilket humanistisk Talent Management också gör (se Tabell 1). Dock kan vi uttolka att ett fåtal 

medarbetare får ta del av talangprogrammen, vilket gör att det finns tendenser till 

konkurrensinriktad Talent Management. 

 

Företag C 

Företag C beskriver talang som en individ som har en viss fallenhet och begåvning, men där 

intresse och ihärdighet är även en del av talang. Talang behöver inte vara medfött utan det kan 

växa hos individen, vilket tyder på en inkluderande syn på talang (jfr Chuai m.fl., 2008; Dries, 

2013; Gallardo-Gallardo m.fl., 2013). Då de även anser att talang kan växa, är talang också 

utvecklingsbar (jfr Dries 2013; Meyers m.fl., 2013). Hur talanger identifieras, kan vi både se 

motivation, drivkraft samt att talang ska vara duktigt på arbetet. Detta tolkar vi som att talang 

både är motivation- och resultatbaserat hos företaget (jfr Dries 2013). Från empirin kan vi inte 

utläsa att talang är beroende av en kontext utan att en talang alltid är en talang, oavsett vad 

individen gör på arbetsplatsen (jfr Dries 2013). 

 

I företag C söker de efter potentiella kandidater internt som ett första steg. Detta beror på vilken 

roll de söker och om kompetensen finns inom organisationen. För behov av kortare tidsspann 

vänder sig företag C internt. Utifrån empirin kan vi se ett samband mellan fokus på 

internrekrytering och utveckling av talanger. Företag C väljer hellre att utbilda och utveckla 

talanger inom organisationen snarare än att köpa till sig kompetens (jfr Collings & Mellahi, 

2009; Stahl, m.fl., 2012; Bolander m.fl., 2017). Olika typer av tester görs för att se om 

kandidaten passar in i profilen företaget söker, och vi tolkar detta som en form av mall som 

företaget följer. Vi kunde inte uttolka att de hellre använder sig utav personliga bedömningar 

under intervjun, vilket tyder på att företag C använder sig utav formella urvalsunderlag (jfr 

Bolander m.fl., 2017). 
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Alla medarbetare utvärderas årligen för att identifiera talanger. Utöver de årliga 

talangöversynerna används även medarbetarsamtal för att identifiera talangerna. 

Talangöversynerna sker således regelbundet och med personliga bedömningar i företag C. Även 

om företaget kategoriserar olika typer av förmågor och talang för att hitta talangerna, så sker 

det ändå med personliga bedömningar (jfr Mäkelä m.fl., 2010; Bolander m.fl., 2017). Talang 

identifieras inte endast av att individen är duktig och presterar bra, utan individen behöver också 

ha motivation och engagemang. I vissa fall tolkade vi det som att motivation kan väga högre, 

speciellt om individen kan motivera och engagera sina kollegor. Företag C använder således 

både resultat- och motivationsbaserad bedömningskriterier (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

Företag C använder olika typer av verktyg för att utveckla medarbetarna. De har ett särskilt 

program för att utveckla talanger till nyckelroller i organisationen. Alla medarbetare har en 

personlig utvecklingsplan för att hitta olika utvecklingsaktiviteter. Detta gäller samtliga 

medarbetare och det upp till cheferna att motivera medarbetare till att utvecklas. Med hjälp av 

dessa verktyg kan de således erbjuda lämpliga program, kurser och även praktiska aktiviteter 

för att hjälpa talangerna till att nå nästa nivå eller för att utveckla medarbetarna. 

Talangutvecklingen i företag C sker således med både program- och erfarenhetsbaserade 

aktiviteter (jfr Bolander m.fl., 2017). Vi kan även uttolka att inte alla medarbetare får ta del av 

talangprogrammen eftersom företaget letar efter ledaregenskaper hos kandidaterna (jfr Collings 

& Mellahi, 2009; Bolander m.fl., 2017). 

 

Det framgick att karriärvägarna i företag C kan se ut på olika sätt, där talangerna kan antingen 

specialisera sig inom ett område eller välja ledarskapsrollen. Företaget anser båda lika 

värdefulla, dock ser vi tendenser till att ledarskapet har ett större fokus. Även om vi ser att det 

finns ett större fokus på ledarskap och ledaregenskaper tyder det ändå på att företag C både har 

en horisontell och vertikal karriärväg för sina anställda (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

För att behålla och attrahera talanger till organisationen erbjuder företaget olika typer av 

utvecklingsmöjligheter där talanger kan växa. Förutom att erbjuda utvecklingsmöjligheter för 

att få talanger att stanna i företaget har de ett coachande ledarskap där det finns en dialog mellan 

medarbetare och chefer. Alla medarbetare på företaget ska kunna ha ett förtroende med sina 

chefer och detta är ett sätt att få talanger samt medarbetare att stanna. Detta är en form av 

lojalitetsaktiviteter, där dialog och utveckling gör talangerna lojala till organisationen (jfr 

Bolander m.fl., 2017). För att synas till potentiella talanger besöker företaget diverse 

arbetsmarknadsmässor och anordnar studiebesök. Ytterligare sätt för att locka talanger till 

företaget är att de erbjuder traineeprogram. De arbetar således i hög grad med employer 

branding för att stärka arbetsgivarvarumärket och attrahera talanger (jfr Bolander m.fl., 2017). 

 

Det finns likheter mellan företag C och humanistisk samt konkurrensinriktad Talent 

Management. Synen på talang är inkluderande, men som visar tendenser av ett 

konkurrensinriktat förhållningssätt. Talent Management processen å andra sidan är 

huvudsakligen mer likt ett humanistisk förhållningssätt (se Tabell 1). 
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5.2 Skillnader och likheter mellan företagens Talent Management arbete 
 

Tabell 4: Skillnader och likheter mellan företagens Talent Management arbete 

 
Företag A Företag B Företag C 

Syn på talang  Inkluderande 

 Förvärvad 

 Resultat & motivation 

 Kontextbundet 

 Inkluderande 

 Förvärvad 

 Resultat & motivation 

 Kontextbundet 

 Inkluderande 

 Dels förvärvad, 

dels medfött 

 Resultat & motivation 

 Överförbart 

Rekrytering  Utveckla  

 Formella underlag 

 Utveckla  

 Formella underlag 

 Utveckla  

 Formella underlag 

Identifiering  Regelbunden 

 Personliga 

bedömningar 

 Resultat & motivation 

 Regelbunden 

 Formella underlag 

 Resultat & motivation 

 Regelbunden 

 Personliga 

bedömningar 

 Resultat & motivation 

Utveckling  Program & erfarenhet 

 Fåtal nominerade 

 Program & erfarenhet 

 Fåtal nominerade 

 Program & erfarenhet 

 Fåtal nominerade 

Karriärvägar  Löst definierat 

 Horisontell & vertikal 

 Löst definierat 

 Horisontell & vertikal 

 Löst definierat 

 Horisontell & vertikal 

Retention  Stark EB 

 Hög lojalitetsaktivitet 

 Stark EB 

 Hög lojalitetsaktivitet 

 Stark EB 

 Hög lojalitetsaktivitet 

Förhållningssätt Humanistiskt Humanistiskt Humanistiskt 

 

 

Syn på talang 

Gällande synen på talang ser vi likheter mellan företagen (se Tabell 4). Samtliga företag har en 

inkluderande syn på talang, där alla medarbetare räknas. Företag A och B anser att alla 

medarbetare innehar talang på ett eller annat sätt. Enligt dem är talang något som går att 

utvecklas och att det inte handlar om en egenskap som man antingen har eller inte. De ser 

därmed talang som något förvärvat och inte en medfödd förmåga. Till skillnad från företag A 

och B ser företag C talang något som dels är förvärvat och dels medfött. De menar på att 

individer dels föds med en typ av fallenhet som sedan går att utveckla och förädla. Att talanger 

går att utveckla är således gemensamt för samtliga företag, vilket även förklarar företagens 

fokus på utveckling och intern mobilitet. När företagen identifierar talang använder samtliga 

företag både motivations- och resultatrelaterade bedömningar, där drivkraft, motivation och 

leveransförmåga är gemensamma egenskaper som utmärker en talang. Detta räknas även in i 

företagens talangöversyner. Företag A och företag B anser att en talang som är i fel miljö och 

nyttjas på ett felaktigt sätt inte kan nå sin fulla potential, vilket tyder på att de ser talang som 

kontextbundet. En kontextbunden syn på talang stämmer överens med att företag A och B anser 

att alla individer har någon form av talang. Till skillnad från företag A och B kunde vi inte 
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identifiera att talanger är kopplade till en viss miljö hos företag C, utan snarare något som är 

överförbart och inte beroende av en specifik situation. 

 

Talent Management processen 

I Talent Management processen ser vi likheter mellan samtliga företag, vilket framgår i Tabell 

4. Vid rekrytering föredrar de att utveckla sina medarbetare internt för positioner inom 

organisationen istället för att köpa kompetensen utifrån. I vissa fall externrekryterar samtliga 

företag när de inser att de inte har kompetensen inom organisationen, i övrigt prioriterar de till 

stor del den interna personalen. Att företagen prioriterar den interna personalen visar på ett 

inkluderande synsätt där alla medarbetare anses vara talanger och således viktiga för företaget. 

Det kan även argumenteras att det blir “enklare” att internrekrytera då dessa personer redan 

känner till företagets system och struktur. Dessutom kan den interna kunskapen förmedlas 

vidare till andra avdelningar eller medarbetare inom organisationen. När företagen rekryterar 

utgår samtliga från formella urvalsunderlag. Personlighetstester inkluderas bland annat i de 

formella urvalsunderlagen, vilket tyder på att kandidaternas värderingar är viktiga för företagen.  

 

Identifieringen hos samtliga företag är en regelbunden process som görs varje år och som utgår 

från både motivation- och resultatbaserade bedömningskriterier. Från empirin ser vi att 

motivationen hos talangen är viktig och att det är det lilla extra som utmärker en talang. Vi kan 

även se att motivationen är en viktig faktor i talangernas utveckling och karriärvägar, där 

mycket handlar om vad talangen vill. I företag A och C sker identifieringen av talanger med 

personliga bedömningar, medan företag B särskiljer sig och utgår istället från formella 

bedömningsunderlag.  

 

I samtliga företag är utvecklingen central där företagen använder skräddarsydda talangprogram 

och andra utbildningar för att utveckla sina medarbetare. Att ett få antal medarbetare blir 

nominerade till respektive talangprogram, kan dock enligt oss, motsäga företagens 

inkluderande syn på talang. Från intervjutillfällena framgick det att företag B eftersträvar att 

alla medarbetare ska få ta del av respektive talangprogram, men att detta ännu inte har 

implementerats. Även om företagens utvecklingsmöjligheter kan uppfattas som exkluderande 

ser vi ändå att samtliga företag förhåller sig till ett inkluderande Talent Management arbete. 

Med ett inkluderande förhållningssätt blir motivation och engagemang från medarbetarens sida 

viktigare då de i huvudsak ansvarar för sin personliga utveckling, vilket korresponderar med att 

samtliga företag både har motivation- och resultatbaserade bedömningskriterier. Från samtliga 

företag kan vi uttolka att de arbetar mycket med utveckling i form av diverse program, 

utbildningar samt mentorskap, vilket tyder på att företagen har utveckling som nyckelpraxis. 

Detta kan ha sin grund i att medarbetare idag behöver utmanade arbetssysslor samt att personlig 

utveckling inom dagens arbetskraft är högt eftersträvat. Får medarbetarna inte denna möjlighet 

kan det finnas en risk att de väljer att lämna företaget. Samtidigt ser vi att den teknologiska 

utvecklingen bidrar till ett ökat utvecklingsarbete då morgondagens kompetens inte finns inom 

företagen. Förutom talangprogram, finns det även andra utvecklingsmöjligheter som samtliga 

medarbetare får ta del av, vilket stärker företagens inkluderande syn.  
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Tidigare har samtliga företag haft ett mer vertikalt fokus där den enda karriärvägen var att bli 

chef. Idag menar företagen på att karriärvägarna är många och kan gå åt olika håll, där den enda 

vägen inte bara är att bli chef, utan medarbetarna kan även utvecklas inom sin profession eller 

specialitet. I samtliga företag ser vi det att det fortfarande är ett stort fokus på ledaregenskaper 

och ledarutbildningar, men samtidigt att vägarna både är vertikala och horisontella. Eftersom 

företagen framställer alternativa möjligheter som kan uppnås på flera sätt så kan karriärvägen 

förstås som otydlig och löst definierad. Det blir upp till medarbetaren att påverka vilken riktning 

karriärvägen ska ta.  

 

Samtliga företag arbetar i hög grad med employer branding för att attrahera talanger till 

företagen, men också för att behålla dem i organisationen. Employer branding arbetet har ett 

stor fokus på företagens kultur och värderingar, något som har blivit till följd av en ny 

generation på arbetsmarknaden. Vi kan även se att företagen skiftar fokus på människorna i 

organisationen och således blir människorna även viktiga att framhäva i employer branding 

arbetet. Företagen erbjuder bland annat utvecklingsmöjligheter och mentorskap, vilket visar på 

att det finns en hög grad av lojalitetsaktiviteter i samtliga företag. Efter genomförd analys kan 

vi överskådligt se att Talent Management processen i samtliga företag är väldigt lika, vilket 

överensstämmer med att synen på talang är relativt lika mellan företagen (se Tabell 4).  

 

Sammantaget kan vi se att det finns delar i Bolander m.fl. (2017) förhållningssätt (se Tabell 1) 

som överensstämmer med samtliga företag. Utifrån dessa kan vi överskådligt se att samtliga 

företag i studien vill påvisa ett inkluderande synsätt och ett humanistiskt förhållningssätt där 

nyckelpraxis är utveckling. Efter genomförd analys kan vi även se att företagens arbetssätt med 

Talent Management visar tendenser av de exkluderande förhållningssätten, konkurrensinriktad 

och elitistisk Talent Management (se Tabell 4). Samtliga företag framhåller en inkluderande 

syn på talang, men samtidigt är det endast ett fåtal individer som nomineras till olika 

talangprogram, vilket tyder på ett konkurrensinriktat förhållningssätt. Vi ser även drag av det 

entreprenöriella förhållningssättet, där medarbetarna ges autonomitet för sin egen utveckling 

(jfr Bolander m.fl., 2017). Det verkar även finnas en del särkoppling av samtliga företags 

intentioner med Talent Management processerna och vad som egentligen görs i praktiken. 

 

5.3 Vad har format Talent Management arbetet? 

I managementlitteraturen beskrivs Talent Management som en överlevnadsstrategi och ska 

fungera likartat i alla organisationer (Wikström & Martin, 2012), men forskning kring ämnet 

tyder på att konceptet inte har ett ”bästa praxis” utan bör anpassas efter organisationen (Dries, 

2013; Bolander m.fl., 2017). Om en anpassning görs, bör det finnas variationer mellan 

organisationer som tillämpar konceptet. Dock visar ovanstående kartläggning att företagen 

arbetar likartat med konceptet. 

 

Det finns en medvetenhet inom företagen att arbeta mer strategiskt med de mänskliga resurserna 

med hjälp av Talent Management. Företagen pratar dels om att identifiera kapabiliteter som 

behövs, och sedan använda informationen till att antingen utveckla medarbetarna inom 

organisationen eller rekrytera kompetensen externt. Ett sådant tänk blir direkt kopplat till 
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strategi där hanteringen av de mänskliga resurserna används för att generera värde till 

organisationen (Boglind mfl., 2013). Grundtanken med Talent Management är att arbetet med 

talanger ska generera värde till företaget, men hur ser det praktiska arbetet egentligen ut? Från 

empirin kan det ses som att företagen inte har lyckats med att arbeta strategiskt i praktiken. 

Processerna som skapas tillämpas inte inom alla avdelningar i organisationerna vilket tyder på 

en form av strategisk drift, där arbetet hämmas istället för att anpassas och därmed fastnat för 

hur organisationen arbetat tidigare (jfr Johnson m.fl., 2018).  

 

Företagen är inte lika rationella som de försöker framstå. Strategi från empirin handlar mer om 

kompetensförsörjning, medan Talent Management kopplas till organisationsfältet. Från empirin 

används Talent Management för att framstå som legitima och moderna utåt (jfr Meyer & 

Rowan, 1977), och eftersom det praktiska arbetet inte tillämpas fullt ut, framgår konceptet som 

en modefluga för att passa in. Företagen pratar om att Talent Management används för att 

hantera de mänskliga resurserna på ett strategiskt sätt, men om alla medarbetare anses vara 

talanger, handlar det då inte mer om kompetensförsörjning.  
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6. Slutsats  
I detta kapitel lyfter vi fram de huvuddelar vi har kommit fram till och presenterat i analysen. 

Vi kommer även påvisa studiens bidrag samt presentera en mer generell diskussion. Vidare 

redogörs forskarnas metodreflektioner samt samhällsetiska reflektioner. Avslutningsvis 

presenteras förslag till fortsatt forskning. 

 

6.1 Studiens resultat 

Syftet med studien var att undersöka hur företag inom tillverkningsindustrin arbetar med Talent 

Management samt ge en ökad förståelse för vad som format företagens arbetssätt. Avsikten med 

studien var även att besvara nedanstående forskningsfrågor. 

 

 Vad betyder Talent Management i enskilda företag, utifrån Bolanders m.fl. (2017) modell? 

 Arbetar företag så strategiskt med Talent Management som litteraturen förespråkar? 

Studiens insamlade empiri visar att synen på talang i viss mån skiljer sig i tillverkningsindustrin, 

och att begreppet är tvetydigt, vilket går i enlighet med Dries (2013) litteraturstudie. Efter att 

ha analyserat synen på talang i samtliga företag har skillnader och likheter identifierats. De 

likheter som vi identifierat är att talang är något som går att läras ut och något som är 

utvecklingsbart. Skillnader i synen på talang handlar om i vilken utsträckning som talang är 

kontextbundet eller inte.  

Vår empiri indikerar på att tillverkningsindustrin huvudsakligen arbetar utefter ett humanistiskt 

förhållningssätt med utveckling som nyckelpraxis, i enlighet med Bolander m.fl. (2017) 

förhållningssätt till Talent Management. Att nyckelpraxis är utveckling korrelerar med hur 

företagen ser på talang, då talang går att läras ut. Utifrån empirin har företagens Talent 

Managementarbete även visat tendenser av de exkluderande förhållningssätten. Då endast ett 

fåtal individer får ta del av talangprogrammen, tyder det på ett konkurrensinriktat 

förhållningssätt. Medarbetarna ges även en viss autonomitet för sin egen utveckling, vilket visar 

drag av det entreprenöriella förhållningsssättet.  

Utifrån genomförd analys kan vi inte se några större skillnader mellan företagens Talent 

Management arbete. Som en följd av den teknologiska utvecklingen påverkas branschens 

utformning av hur de hanterar kompetens och talanger. Vi ser att företagen vill särskilja sig för 

att vara attraktiva arbetsgivare och sålunda anpassar de sig efter talangernas önskemål, men 

erbjuder samtidigt liknande möjligheter, vilket gör att de inte är särskilt strategiska i hanteringen 

av talanger. De använder således inte Talent Management arbetet inom affärsstrategin.  

 

6.2 Generell diskussion 

Tidigare forskning har belyst olika medvetna krafter, såsom synen på talang, som påverkat och 

format Talent Management arbetet (Bolander m.fl., 2017). Således har vår studie haft för avsikt 

att även undersöka andra faktorer och krafter som kan ha format arbetet med Talent 

Management inom en branschkontext. Studiens resultat bekräftar att det inte finns ett enda 
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tillvägagångssätt utan att det handlar om att utforma arbetet så att det passar organisationen, i 

enlighet med Bolander m.fl. (2017) forskning.  

 

Enligt Porter (1996) bör företag inom samma bransch utforma en unik strategi för att 

differentiera sig gentemot konkurrenterna och således öka sina konkurrensfördelar. Branschen 

bör således göra att företagen arbetar för att särskilja sig, men våra resultat att så inte är fallet 

för de studerade företagen. Branschen påverkar inte utformningen av Talent Management 

arbetet, utan från det empiriska resultatet ser vi att den svenska kontexten har ett större 

inflytande.  

 

6.3 Studiens bidrag  

Tidigare forskare har belyst behovet av empiriska studier inom Talent Management området 

(Collings & Mellahi, 2009; Dries, 2013; Bolander m.fl., 2017), och då konceptet är i ett växande 

stadium efterfrågas fler empiriska studier. Managemenlitteraturen belyser vikten av att arbeta 

med Talent Management, men inte hur det bör tillämpas. Genom utökad forskning har vi 

således i denna studie bidragit med empiriskt material till Talent Management området som kan 

vara av intresse för fortsatt forskning och framtida studier inom belyst område.  

 

I problematiseringen framgick även en avsaknad av kontextspecifik forskning kring Talent 

Management (Tansley, C., Harris, L., Stewart, J. & Turner, P., 2006; Chuai m.fl., 2008; 

Collings & Scullion, 2011; Bolander, m.fl., 2017). Således har denna studie bidragit till en 

djupare förståelse för hur arbetet med Talent Management tillämpas i en branschkontext och 

vad som har format dess praktik, något som tidigare forskning inte uppmärksammat. Genom 

att fokusera studien inom ramen för tillverkningsindustrin, bör studiens resultat vara intressant 

för en läsare som arbetar på ett företag med liknande förutsättningar. 

 

Studien har även haft en avsikt att bidra med en ökad kontextspecifik förståelse kring begreppet 

talang. Enligt forskare är synen på talang och vad Talent Management ska hantera både 

svårdefinierat och tvetydigt (Collings & Mellahi, 2009; Nilsson & Ellström, 2012; Dries, 2013; 

Gallardo-Gallardo, Dries & González-Cruz, 2013). Tillverkningsindustrin har en tudelad syn 

på talang där den både är inkluderande i den mån att alla anses ha någon form av talang, och 

exkluderande där ett fåtal blir nominerade till specifika talangprogram. Således bekräftar denna 

studie att tidigare forskning att begreppet talang är svårdefinierat och tvetydigt. En ökad 

förståelse kring begreppet kan till viss del bidra med ett mer integrerat Talent Management 

arbete, samt underlätta tvetydigheten kring konceptet.  

 

6.4 Metodreflektion 

Genom att först samla in fakta och information från tidigare studier och forskning kring Talent 

Management kunde vi skapa oss en större förståelse för ämnet, vilket således hjälpt oss i 

datainsamlingen och i analysen. Då syftet med studien är att förklara hur Talent Management 

tillämpas i tillverkningsindustrin och få en ökad förståelse för vad som kan ha format dess 

praktik, anser vi att våra metoder och tillvägagångssätt i studien är lämpliga. Valet av en 

kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod 
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svarade väl mot våra avsikter med denna studie. Att göra en fallstudie gav oss möjligheten att 

göra en djupdykning inom ämnet och studera fenomenet Talent Management i en 

branschkontext.  

 

Utifrån de respondenter som deltagit i studien har vi kunnat svara på studiens syfte och 

forskningsfrågor. Vid en första kontakt med deltagande företag och respondenter i studien gavs 

de möjligheten att vara anonyma. Samtliga företag och respondenter valde följaktligen att vara 

anonyma och således presenteras de inte närmare i studien. Avidentifieringen av både företag 

och respondenter anser vi gett oss mer ärliga svar än om de inte hade avidentifierats. Detta då 

viss information kring företagens processer och genomförande kan vara känsligt att lämna ut 

eftersom respondenterna i den aktuella studien arbetar i respektive organisation och kanske 

således inte vill uttrycka negativa uppfattningar för att inte sätta företaget i en ogynnsam 

situation.  

 

Då urvalet skett genom ett snöbollsurval (Bryman & Bell, 2017), kan det dock haft en viss 

påverkan på studiens resultat. Den första personen som vi haft kontakt med kan i sin tur påverkat 

vilka ytterligare respondenter som fått möjlighet att delta, och på så vis haft en möjlighet att 

påverka resultatet. Vi kan inte se att några intervjusvar har präglats av någon påverkan utan att 

vi i samtliga intervjuer har erhållit fylliga och uttömmande svar. Det kan påpekas att det hade 

varit gynnsamt med en operativ chef från vardera företag då de arbetar direkt med talangerna i 

verksamheten. Det kan också riktas kritik mot att vi intervjuat två personer i ett av företagen, 

vilket således inte fått samma bredd som de övriga företagen där tre intervjuer genomförts. 

Detta är dock inget som vi anser har en större påverkan på resultatet då vi kunnat tolka 

deltagande respondenternas svar och således kunnat uppfylla studiens syfte.  

 

Respondenvalideringen genomfördes i syfte att få det empiriska materialet bekräftade och 

således öka tillförlitligheten av studien. Materialet skickades ut via mejl till respektive 

respondent, där de gavs möjlighet att bekräfta eller komma med synpunkter. Några av 

respondenterna hade synpunkter på vissa ord som de inte ville skulle vara med på grund av 

anonymiteten, vilket respekterades och skrevs av. Respondentvalideringen har således inte haft 

någon påverkan på studiens resultat.  

 

Med facit i hand, hade det vara intressant att göra en studie med både kvalitativa och 

kvantitativa inslag för att kunna genomföra en alltjämt mer djupgående fallstudie och för att 

eventuellt kunna få en ökad förståelse för hur strategiskt arbetet med talanger upplevs inom 

respektive organisation. Med enbart en kvalitativ metod har vi inte haft möjligheten att nå ut 

till lika många deltagare till studien som vi skulle gjort om vi använt oss av exempelvis enkäter. 

Den kvalitativa metoden är bättre lämpad i denna studie då syftet varit att undersöka upplevelser 

av det valda fenomenet, men vi anser även att enkäter hade varit ett intressant komplement. 
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6.5 Samhällsetiska reflektioner  

Är jakten efter talanger enbart av godo? 

Talent Management är ett koncept med grund i USA, vilket gör att att konceptet är anpassat 

efter nordamerikanska värderingar som är mer elitistisk än de svenska egalitära värderingar 

(Asplund m.fl., 2014). Detta kan påverka hur konceptet appliceras i den svenska kontexten, 

vilket även syns i Bolander m.fl. (2017) förhållningssätt. Organisationer behöver således vara 

varsamma med hur konceptet ska användas för att den ska passa företagskulturen och 

värderingar i organisationen. 

 

Vad eller vem som är talang kan i den organisatoriska kontexten medföra en form av 

exkludering, även om alla medarbetare anses vara talanger. Har organisationer speciella 

talangprogram som endast ett fåtal medarbetare få ta del utav, blir det en form av exkludering 

och särbehandling eftersom extra resurser läggs på speciella individer. De individer som 

upptagit talangprogrammet kan känna lojalitet till organisationen men det kan även medföra att 

individen får en elitistisk självuppfattning och kan bli mindre villig att ta till sig ny information 

eller hantera negativ kritik. Även individer som inte identifieras som talanger kan ha negativa 

konsekvenser för organisationen. Har organisationen inte en transparent urvalsprocess kan det 

påverka motivationen hos övriga medarbetare. 

 

När organisationen framhäver en viss grupp, som talang i detta fall, så görs en skillnad mellan 

människor och människor, vilket i sin tur kan påverka mångfalden. Oftas syftar mångfald till 

kön och ursprung, men det kan även ses i form av egenskaper. Arbetar organisationer endast 

med att framhäva en viss typ av egenskap kan det således få konsekvenser till mångfaldsarbetet 

då andra typer av egenskaper eller talang göms undan. 

 

Sammanfattningsvis bör organisationer vara medvetna om de konsekvenser konceptet kan 

medföra. För att vinna på Talent Management arbetet krävs både eftertanke och engagemang 

från organisationens sida. 

 

6.6 Förslag till fortsatt forskning 

Avslutningsvis vill vi överlämna ett antal förslag till vidare forskning som vi under studiens 

genomförande ansåg intressanta att undersöka, men inte ämnat studiens ramar. Ett alternativ 

från vår studie som vi anser intressant, är att genomföra en studie från ett talangperspektiv. En 

insikt i hur talanger upplever arbetet kring Talent Management samt upplysa för- och 

nackdelarna med arbetet, anser vi både är intressant och berikande. En annan intressant vinkel 

är att se hur Talent Management arbetet fungerar på en operativ nivå, dels för att se hur 

integrerat chefer på den operativa nivån arbetar kring konceptet, och dels för att få en djupare 

förståelse kring arbetet i praktiken. Då vår studie har efterforskat Talent Management i en 

branschspecifik kontext skulle det även vara intressant att vidare undersöka om storlek på 

företag påverkar Talent Management arbetet. Ytterligare förslag som vi tycker är intressanta, 

och som vi vill ge som förslag till fortsatt forskning är om Talent Management bara en HR-

strategi eller om det kan vara något mer? 
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Bilaga 1 
 

Informationsbrev 

 

Hej XXX! 

 

Vi heter Dawn Kardirsson och Malin Johansson och studerar Ekonomprogrammet med 

inriktning Management vid Högskolan i Skövde. Just nu skriver vi vår kandidatuppsats som 

handlar om Talent Management. Syftet med studien är att undersöka hur olika organisationer 

ser på begreppet talang samt hur de arbetar med strategin, och således önskar vi att få intervjua 

Er. 

 

Ambitionen är att genomföra ett flertal intervjuer med personer som arbetar med Talent 

Management inom organisationen. Deltagandet är anonymt och informationen som lämnas vid 

intervjun kommer enbart användas av oss. Intervjun beräknas ta upp till 60 minuter, och vi 

önskar att genomföra intervjuerna vecka 12,13 eller 14 (men vi kan anpassa oss efter Er). 

 

Vi hoppas ni har möjlighet att ställa upp då ni skulle vara en viktig resurs i vårt arbete. 

 

Om ni har några frågor eller önskar mer information, är ni välkomna att kontakta oss. 

Dawn Kardirsson: 07X XXX XXXX a16dawka@student.his.se 

Malin Johansson: 07X XXX XXXX c16maljo@student.his.se 

 

Med vänliga hälsningar, 

Dawn Kardirsson och Malin Johansson   



61 

 

Bilaga 2 
 

Uppföljningsbrev 

 

Hej XXX! 

 

Vi är väldigt glada över att du har valt att delta i vår undersökning om Talent Management 

strategin och hur olika organisationer ser på begreppet talang. Vi önskar att boka tid för intervju 

under vecka 12,13 eller 14. Självklart kan vi anpassa oss till andra datum beroende på hur det 

ser ut för dig. 

 

Båda uppsatsskribenterna kommer att vara på plats under intervjutillfället där den ena håller i 

frågorna och den andra antecknar. Under intervjutillfället kommer vi att ställa frågor till dig 

angående synen av talang samt hur arbetet med Talent Management ser ut i er organisation. Ni 

kommer att få ta del av vår intervjuguide före intervjutillfället för att kunna vara väl förberedda. 

Med ditt medgivande önskar vi att göra en ljudinspelning av intervjun, detta för att lättare kunna 

bearbeta materialet. Ljudinspelningen kommer enbart att användas av oss och kommer att 

raderas efter genomförd studie. Vi önskar även att skicka resultatet till er för att få dem 

bekräftade och för att undvika feltolkningar.  

 

Deltagandet är naturligtvis frivilligt och du har möjlighet att när som helst avbryta. Ditt 

deltagande kommer att vara konfidentiellt, där varken du eller organisationens kommer att 

nämnas vid namn. Vi kommer att behandla materialet på ett sådant sätt att det inte går att 

identifiera deltagaren eller organisationen. 

 

Vi hoppas att du fortfarande önskar att delta i vår studie och ser fram emot fortsatt respondering. 

 

Om ni har några frågor eller önskar mer information, är ni välkomna att kontakta oss. 

Dawn Kardirsson: 07X XXX XXXX a16dawka@student.his.se 

Malin Johansson: 07X XXX XXXX c16maljo@student.his.se 

 

Med vänliga hälsningar, 

Dawn Kardirsson och Malin Johansson 
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Bilaga 3 

 

Intervjuguide 

 

Del 1: Bakgrundsfakta respondent: 

 Hur länge har du arbetat på företaget? 

 Vilken avdelning arbetar du inom och vilken är din yrkesverksamma roll? 

 Vilka arbetsuppgifter ingår i din arbetsbefattning? 

 

Del 2: Talang 

 Vi kommer att ställa ett antal frågor om hur du i din yrkesroll ser på begreppet talang 

och hur ni arbetar med talanger i er organisation.  

 Vad eller vem är talang för dig? 

 Hur identifierar du talang?  

 Hur rekryterar ni talanger?  

 Hur identifieras talanger inom organisationen? 

 Hur jobbar ni med talangutveckling?  

 Hur ser karriärvägarna ut? Använder ni talangpooler? 

 Hur arbetar ni för att behålla talanger inom organisationen? 

 

Del 3: Frågor kring Talent Management  

 Vad innebär konceptet Talent Management för dig? 

 Vilken roll har du i relation till Talent Management arbetet? 

 Hur arbetar ni med Talent Management i er organisation? 

 Hur länge har ni arbetat med Talent Management? 

 Hur ser den historiska utvecklingen ut och varför? 

 Vilka behov svarar Talent Management mot?  

 Utgår ni ifrån några specifika koncept, modeller eller verktyg? 

 Upplever du några utmaningar med Talent Management i er organisation? 

 

Del 4: Kompetensutmaningar  

 Upplever du svårigheter med att hitta kompetens till er bransch? 

 Upplever du konkurrens om talanger och vilka är konkurrenterna? 

 Upplever du några utmaningar när det gäller Talent Management eller 

kompetensförsörjning inom er bransch? 

 

Del 5: Övriga frågor 

 Har du något som du vill tillägga innan vi avrundar intervjun? 
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Bilaga 4 
 

Bolander m.fl. (2017) fyra förhållningssätt till Talent Management  
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Bilaga 5 

Individuella reflektioner  

 

Malin Johansson 

Innan upprättandet av detta examensarbete hade jag endast en vag uppfattning om vad det 

innebär att skriva ett examensarbete. Resan har varit mer intressant än jag förväntat mig, men 

också en av de mest påfrestande uppgifter som jag ställts inför. De akademiska förkunskaper 

som jag erhålligt under utbildningen har varit mycket användbara, men långt ifrån vad ett 

examensarbete kräver. Helheten av studierna har haft ett bra upplägg, och de kunskaper som 

jag anser att jag saknade, är samtidigt något som jag omöjligt kunnat förberedas för utan att 

faktiskt genomgå processen själv.  

Sedan dag 1 på Högskolan i Skövde har jag och Dawn arbetat tillsammans med olika 

studieuppgifter, och att skriva examensarbetet tillsammans kändes därför som ett naturligt val. 

Att vi tidigare arbetat med varandra gör att vi känner till varandras styrkor och svagheter, vilket 

gjort att vi både utmanat och kompletterat varandra även i denna process. Att ha skrivit detta 

examensarbete kan liknas vid en berg- och dalbana. Ibland har det känts lätt och ibland motigt, 

men att ha haft Dawn vid min sida, för att möta denna utmaning, har varit ovärderlig. 

Arbetsprocessen har genomgående fungerat väldigt bra, och vi har sällan haft delade meningar 

kring varken arbetsprocessen eller arbetets utformning. Trots att vi både har gjort vissa 

djupdykningar på vardera håll så har vi alltid varit fullt insatta i uppsatsens innehåll.  

Några felsteg på vägen skapade dock frustration, och vi hamnade i en mer passiv roll eftersom 

vi inte riktigt visste vart uppsatsen skulle landa. Vi förlitade oss för mycket på utomstående 

åsikter, och det var inte vår studie som vi till en början hade tänkt. Men under processens gång 

och genom att ta sig ur denna osäkerhet skapades ett större självförtroende och en större 

förståelse för forskningen. Utan detta snedsteg tror jag inte att vi hade hamnat där vi är idag och 

det är just den omvägen som bidragit med en ökad förståelse för bland annat 

organisationsteorier och organisationsperspektiv.  

Även om resan varit tufft har jag i gengäld utvecklat mina förmågor och kunskaper, från att 

beskriva ett ämnesområde, till att applicera teorier till ett bredare sammanhang i termer av att 

förstå och analysera. Under skrivandets gång har jag även tränats i ett kritiskt och forskande 

förhållningssätt, vilket vidare givit ytterligare kunskaper och perspektiv att diskutera fenomen 

på en djupare nivå.  

Avslutningsvis vill jag tacka Dawn för ett fantastiskt samarbete och för ett väl genomfört 

examensarbete. Nu är vi redo för nya utmaningar! 
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Dawn Kardirsson 

Examensarbetet är det slutliga momentet där vi studenter få tillämpa och redovisa de kunskaper 

som har erhållits under studietiden. En ny och spännande resa som väcker blandade känslor. 

Redan under andra året bestämde Malin och jag att arbeta tillsammans, eftersom vi redan från 

skolstart arbetat tillsammans i diverse grupparbeten och alltid fungerat bra som ett team. 

Tillsammans kompletterar vi varandra och har båda samma ambitionsnivå. Tillsammans känner 

vi oss oslagbara och kan ta an alla utmaningar vi möter, och denna forskningsresa har bevisat 

det. I samband med andra årets slut började vi fatta intresse för Talent Management och ville 

båda fördjupa oss i ämnet. Det har varit väldigt intressant och insiktsfullt att läsa litteraturen 

och forskningen kring ämnet för att kunna utforma vårt teorikapitel. 

Arbetet hade en turbulent start, där vi lät andras åsikter styra arbetets riktning istället för att 

själva styra den. I början var vi osäkra och trodde inte riktigt på oss själva vilket därför gjorde 

att vi var lite överallt. När vi väl kunde erkänna att vi kan och har kunskapen till att genomföra 

ett riktigt bra arbete, började allting att klarna. Från den erfarenheten fick jag lärdomen att tro 

på mig själv och mina kunskaper, vilket kommer att vara till stor nytta i framtid. 

Arbetsfördelningen har fördelats lika mellan varandra då ingen utav oss tidigare har kunskaper 

till att skriva ett liknande arbete i denna omfattning. Under arbetsgången har vi satt ut våra egna 

deadlines där vi ska ha avklarat utsatta mål inom en viss tid, och vi har försökt att ligga i 

framkant med planeringen för att kunna ha tid att genomföra eventuella justeringar. Till stor del 

har vi båda varit närvarande på samma plats eftersom det blir enklare att föra diskussioner och 

bolla idéer, men i vissa fall har vi arbetat enskilt på olika platser. Examensarbetet har varit det 

mest givande moment under min studie tid, men samtidigt det mest utmanande. Mitt 

akademiska språk har utvecklats och jag har även fått djupare kunskap inom ämnesområdet, 

samt fått en djupare insikt kring akademisk forskning. Även om vi har haft med mycket från 

tidigare kurser, så fanns det mycket nytt som vi lärde oss under arbetetsgång. Det har varit 

väldigt lärorikt att få kommentarer från examinatorn, handledare samt andra studentgrupper då 

deras synpunkter har hjälp oss att komma vidare i arbetet. Kursen som gick parallellt med 

examensarbetet var väldigt lärorikt och det var bra att diskutera arbetet med andra grupper som 

har en annan inriktning. 

Analyskapitlet har varit de roligaste momenten under arbetet, men även väldigt svårt. Eftersom 

analyskapitlet var uppdelat i två olika analysmetoder, var det ibland svårt att skilja på dessa. 

Tack vare vår handledare fick vi hjälp med att tänka i rätt banor. Våra analytiska kunskaper och 

tankesätt som erhölls under studietidens gång här även varit till stor nytta. Ett annat moment 

som har varit väldigt spännande var att intervjua våra respondenter. Dock önskar jag att vi hade 

tillräckligt med resurser för att genomföra besöksintervjuer hos samtliga företag. Något som 

förvånade mig var tidsomfattningen av transkriberingarna, men att sedan kunna systematisera 

transkriberingen för att sedan analysera, var definitivt värt mödan. 

Vill slutligen tacka min uppsattsskribent Malin för ett gott samarbete. Det har varit underbart 

att skriva arbetet tillsammans med dig ♥ 


