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Bakgrund

¢ Talent Management Barometern genomfors arligen sedan 2011.

2016 ars version genomférdes som en webbenkat under februari - mars
e | ar stalldes fordjupande fragor om employer branding, se férdjupningsavsnitt.
e Slutresultatet baseras pa 243 svar

Undersokningen genomfordes av:

Tidskriften Personal & Ledarskap
Branschféreningen Sveriges HR Forening
Kommunikationsbyran Comprend samt

Talent Managementkonsulterna Stardust Consulting

For ytterligare information, se kontaktinformation pa sista sidan.

Demografi TM Barometern 2016
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Sammanfattning TM Barometern 2016

e Talent Management (TM) anses vara en viktig fraga redan idag, och det rader
nara pa total samsyn om att den blir annu viktigare framover.
e Relativt fa foretag (21%) anser sig vara néjda med sitt nuvarande Talent
Management.
e Det hander en hel del inom omradet, vi ser signifikanta 6kningar i hur manga
som:
- har en sammanhallande strategi for TM
- har en tydlig definition av talang
- mater och foljer upp sitt TM
- har IT-stdd pa plats for att stotta sitt TM



Bakgrund till Talent Management

e Talent Management (TM) ar ett samlingsbegrepp for alla de processer och
initiativ som tas for att “attrahera, utveckla och engagera ratt medarbetare”
(se bild, Talangarenan)

e | Sverige ar det vanligaste synsattet att “alla har talang”. D.v.s. Talent Management
riktar sig till alla medarbetare (och potentiella medarbetare), inte bara till de som
presterar bast.

e Det finns mycket forskning som visar att ett effektivt Talent Management
skapar framgangsrikare foretag. | en studie av Bersin&Associates fann man
t.ex. att omsattning per anstalld 1ag 26% hogre i foretag med ett effektivt
Talent Management. Och de hade 40% lagre personalomsattning bland
nyckelmedarbetare.

Talangarenan — essensen i Talent Management
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63% anser TM vara en av de viktigaste fragorna
redan idag

TM &r en av vara viktigaste strategiska fragor
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87% tror att TM blir en allt viktigare fraga i framtiden

TM kommer att bli allt viktigare fér var organisation framéver
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Talent Management kommer bli allt viktigare

Det finns flera orsaker till att Talent Management kommer bli allt viktigare:

e Utvecklingen av kunskapsekonomin. Ju langre in i kunskapsekonomin vi kommer
desto viktigare blir det att identifiera “ratt” talang for foretaget.

o Aldersstrukturen i Sverige gor att det kommer saknas arbetskraft. Just nu gar
tusentals femtiotalister i pension, och det finns inte tillrackligt manga ersattare i
de yngre generationerna.

¢ Bristen pa framtida ledare. Idag ar endast 15% av de svenska ledarna under 40 ar.
Det ar den lagsta siffran i hela Europa och kommer att skapa stora problem for de
foretag som inte planerar for successionsplaneringen.

e "Alla” satsar pa Talent Management. Som du kommer fa se i den har analysen
anser manga att de bor lagga mer kraft pa omradet. De som inte gér det kommer
fa det annu svarare att attrahera och behalla ratt medarbetare.

¢ De som nu kommer in i arbetslivet staller andra krav pa sina arbetsgivare, och ar
avsevart mer illojala.

e Sociala medier 6kar transparensen. Féretag som inte tar hand om och utvecklar
sin personal kommer inte komma undan i framtiden. Dels sprids det pa Facebook
och Twitter, och dels ser vi sajter dar du kan utvardera din arbetsgivare anonymt
(t.ex. Career-eye).

21% ar nojda med hur val TM fungerar idag...

Vi dr néjda med hur vart TM fungerar idag
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...0och 67% anser att de behover lagga mer resurser
pa TM

Vi skulle behdva ligga mer resurser pa TM fragan
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Talent Management ar underutvecklat

Alla foretag i Sverige idag haller de facto pa med Talent Management, eftersom de i
nagon man anstranger sig for att hitta och behalla ratt medarbetare.

Anledningen till att sa manga foretag ar missnojda ar att de inte har tagit ett
helhetsgrepp om omradet. Rekryteringsprocessen hanger inte ihop med de 6nskade
varderingarna, som inte hianger ihop med malstyrningsprocessen, som inte hanger
ihop med ersattningsfragorna. Employer Branding skots fran marknadsavdelningen
rekryteringen fran HR avdelningen och kulturfragorna drivs fran ledningen.

Alla delprocesser kan se bra ut pa pappret, men om de inte drar at samma hall sa
forlorar man mycket av effekten. Kanns det igen?

Samtidigt kan man valja att se det har som en mdjlighet. Eftersom Talent
Management ar relativt outvecklat i Sverige sa kan man med ganska enkla medel
differentiera sig pa marknaden om man klarar av att ta ett helhetsgrepp om omradet
och darmed bli en attraktiv arbetsgivare som attraherar potentiella medarbetare.



47% anser att organisationen ar éverens om vad TM
ar...

Vi &r dverens i var organisation vad Talent Management &r for
nagot
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...men endast 41% har en tydlig definition av talang
Vi har en tydlig definition pa vad vi menar med Talang
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Endast 36% anser sig ha en dokumenterad TM
strategi

Vi har en dokumenterad TM-strategi som stodjer
genomférandet av var verksamhetsstrategi
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Behovet av Talangstrategier

Manga foretag saknar en 6vergripande B
talangstrategi. Och det &r just den som 5 steg for att ta fram en
behovs for att fa alla delprocesser att dra talangstrategi

at samma hall.
. Borja med var foretaget star idag

Det &r oerhort viktigt att talangstrategin . Titta pa foretagets affarsstrategi:
tar sin utgangspunkt i organisationens var vill vi vara om 3-5 ar?
affarsstrategi och mal. . Ga igenom hela Talangarenan
och besluta om vilka processer
Det ar talangstrategin som far och initiativ som behdver
affarsstrategin att handa. Precis som designas om och implementeras.
foretaget har en affarsstrategi som talar . Forankra i hela ledningsgruppen.
om vad féretaget ska gora sa behovs en . Folj upp implementeringen av

strategi som talar om hur och avvem Talent Management strategin
den ska genomforas. varje kvartal.




Och endast 23% har ett stodjande IT-system

Vi har IT system som stédjer det strategiska HR arbetet och
Talent Management vl (genom t ex rapporter och analyser)
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Forra aret hade
17% ett IT-system
som stottade
dem val i sitt TM-
arbete.
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IT-stod okar effektiviteten

Allt fler foretag borjar fa upp 6gonen
for Talent Management system, dven
om manga inte har borjat implementera
systemen annu. IT-omradet kommer att
bli allt viktigare for att 6ka effektiviteten
inom Talent Management.

Det finns ett antal amerikanska och
europeiska system att titta pa. Systemen
ar oftast fristdende fran andra system,
men tacker hela livscykeln for en anstalld
(fran att man skickar in sitt CV tills man
har sin avslutningsintervju).

En fordel ar att systemen oftast ar
modulbaserade, sa man behover inte
implementera allt pa samma gang.

20% 25% 30% 35%

Nagra exempel pa Talent
Management system:

www.verismohr.se
www.talentsoft.com
www.lumesse.se
www.catalystone.se
www.netcompetence.se
www.cornerstoneondemand.com
www.successfactors.com
www.taleo.com
www.halogensoftware.com
WWW.Ccomenius.se




Manga grundprocesser fungerar val idag...

Medarbetarsamtal
Rekryteringsprocessen
Ledarutveckling
Jamstalldhet och mangfald

Malstyrningsprocessen

Medan and

Hantering av hdgpresterare (Hi-potentials)

Kompetensinventering 2,32

Ersattningspolicy 2,29

Successionsplanering pL]

Aktiviteter med tidigare anstallda (alumni)
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Slutligen, endast 44% satter mal och foljer upp sitt
TM-arbete

Vi sdtter mal och foljer upp vart strategiska HR/TM arbete

4 28%
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10 tips for att lyckas med ert Talent Management

Skapa medvetenhet - visa att Talent Management ger resultat i pengar!
Skapa ett gemensamt sprakbruk

Forankra i hogsta ledningen

Utga fran affarsstrategin

Vidga talangbegreppet

Engagera och samarbeta med linjecheferna

Forenkla och undvik krangliga processer

Utveckla IT stod som bygger strukturkapital

Mat och rapportera effekterna av Talent Management arbetet

10 Ta dgarskapet over Talent Management fragorna i din organisation
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Bakgrund till Employer Branding

| drets barometer stallde vi nagra fordjupande fragor kring hur Sveriges
organisationer jobbar med employer branding

Employer branding ar det vanligaste samlingsbegreppet for att bygga en
organisations varumarke som arbetsgivare (sk. arbetsgivarvarumarke eller
employer brand).

Arbetsgivarvarumarket handlar om hur en arbetsgivare uppfattas av potentiella,
nuvarande och tidigare anstallda.

Employer branding har lange varit synonymt med ett foretags externa image som
arbetsgivare. Allt fler borjar nu bredda definitionen till att inkludera det interna
perspektivet.

Pa senare ar har fler foretag insett att employer branding ska byggas inifran

och ut och likt konsumtvarumarken borjat fokusera pa att gora medarbetarna
(kunderna) till dess basta ambassadorer.

51% anser att employer branding ar en av foretagets
viktigaste strategiska fragor

1- Instdmmer inte alls

Employer branding ar en av vara viktigaste strategiska fragor

5- Instammer helt 21%
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80% tror att employer branding blir viktigare
framover

1- Instdmmer inte alls

Employer branding kommer bli allt viktigare framover

5- Instammer helt 49%

For de allra flesta blir
det allt viktigare fram-
over hur potentiella,
nuvarande och tidigare
anstallda uppfattar
foretaget som arbets-
givare.
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Darfor okar employer branding i betydelse

Allt fler foretag och organisationer anser att formagan att attrahera och behalla
de basta medarbetarna ar affarskritiskt och ett starkt arbetsgivarvarumarke ar en
grundforutsattning for att lyckas med det (pa ett resurseffektivt satt).
Arbetsgivare maste kommunicera vad de star for och vad de erbjuder nar nya
generationer viljer jobb och arbetsgivare mer utifran identitet, varderingar och
moral snarare an for att “fa mat pa bordet”.

Digitaliseringen har gjort det enklare att soka information om och jamfora olika
arbetsgivare, vilket 6kar behovet av att kommunicera hur en arbetsgivare skiljer
sig fran andra pa marknaden — man maste differentiera sig!

Den snabba utvecklingen av “giggekonomin” och en vaxande entreprendrsvarld
gor att arbetsgivare behover overtyga allt fler att valja en karridar hos dem istallet
for nya karridrvagar som vaxer fram.

En 0kad konkurrens mellan arbetsgivare driver pa behovet nar allt fler mindre
foretag borjar jobba aktivt med employer branding och far konkurrensmuskler
som bara stora arbetsgivare hade tidigare, bl.a. tack vare digitaliseringen.

| en transparent varld dar konsumenter, medarbetare och intressenter premierar
arlighet, akthet och narhet vill allt fler féretag och organisationer framsta

som mer manskliga. Det 6kar betydelsen av att kunna visa upp bilden av

insidan av foretaget som arbetsgivare. Ett starkt arbetsgivarvarumarke starker
foretagsvarumarket!



Storsta fokuset for foretagens employer branding
ligger pa potentiella medarbetare

Vart fokus inom Employer Branding ligger pa:

5,0

4,0
En hog andel foku-
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' branding bade

internt och externt,
ett modernt forhall-

20 ningssatt till fragan.

1,0
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Potentiella Befintliga Tidigare
medarbetare medarbetare medarbetare

Endast 22% ar néjda med sitt nuvarande employer
branding arbete

Vi @r ndjda med hur vart employer branding arbete fungerar
idag

5- Instdmmer helt 4%

Nérmare 8 av 10
sager sig inte vara
ndjda med det
18% employer branding

arbete som gors idag.
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70% anser att de skulle behova lagga mer resurser
pa employer branding

Vi skulle behova lagga mer resurser pa employer branding

5- Instammer helt 38%
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7 av 10 menar att
man inte lagger till-
20% rackligt med resurser
pa sitt employer
branding arbete.
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Endast 25% har uttalade mal och uppféljning av sitt
employer branding arbete

Vi har uttalade mal och uppféljning av vart employer branding
arbete

Uppseendeviackande
manga-3av4-
satter inte mal och
foljer inte upp sitt
employer branding
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Stor potential med employer branding

e Resultatet visar pa stor outnyttjad potential och foérstarker behovet av att ta ett
mer strategiskt grepp kring employer branding fragan.

¢ De allra flesta 6nskar mer av sitt employer branding arbete och manga upplever
att det inte laggs tillrackligt med resurser pa arbetet.

e Samtidigt erkdnner manga att de saknar mal och uppféljning av sitt employer
branding arbete.

e Forsta steget for att 6ka resurserna ar att satta tydliga mal kopplat till affars-
och resultatpaverkan samt att méata effekten av olika insatser. Med en 6kad
digitalisering av employer branding blir detta allt Iattare.

e Ett forandrat kommunikationslandskap har ocksa gett fler mojligheter an
nagonsin att testa kostnadseffektiva satt for att na ut till malgrupperna. Borja
utforska forst och fa mer budget sen.

Foretagens webbplats och LinkedIn ar de mest
anvanda kanalerna

Foljande kanaler anvinder vi i vart arbete med employer
branding
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Facebook

En majoritet valjer
58% stora etablerade
kanaler, medan
de flesta ar
58% avvaktande infor
t.ex. snabbvaxande

Intranat

Instagram.

Instagram 25%

Twitter

18%



Endast 18% ar nojda med sin digitala
kommunikation inom employer branding

Vi dr néjda med hur var digitala kommunikation inom
employer branding fungerar idag

Over 80% é&r inte
nojda med sin digitala
employer branding,
ett anmarkningsvart
resultat nar allt
fler jobbstkare och
15% medarbetare valjer

digitala kanaler.
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Slutligen, avsaknad av tid, strategi och pengar ar de
storsta hindren for employer branding arbetet

Vara allra storsta hinder fér att bli bittre pa employer branding

0 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Ej tid att prioritera mer 54%

Har ingen tydlig strategi 39%

—

35% De flesta anser sig ha
ledningens stod men
samtidigt saknas bade
25% tid, budget och strategi
for employer branding
arbetet.

Saknar budget

Oklart vem som skall driva

Har inte kompetensen internt 20%

Saknar ledningens stéd 16%

Vet inte var vi skall bé&rja 6%



7 tips for att lyckas med er employer branding
kommunikation

Bestam hur er employer branding ska kopplas till affarsmalen och utifran det
bestam mal for er employer branding kommunikation (hall det enkelt!).

Var tydliga med hur ni vill uppfattas som arbetsgivare — vad ska vara ert
arbetsgivarvarumarke? Ar det sant? Ar det attraktivt?

Fyll er employer branding kommunikation med sarskiljande férdelar (sticker
ut i jamforelse med andra arbetsgivare) och fordelar som talar till kinslor och
identitet.

Utga fran att era malgrupper (oavsett alder) ar mogna och krdsna digitala
konsumenter — det kommer paverka era val en hel del.

Gor det enkelt for era medarbetare att bli era basta ambassadorer — t.ex. med
utbildning, tydliga policies och engagerande innehall som ar latt att sprida
Aktivera er i sociala medier och I3t foretagswebbplatsen vara basen for
information och innehall (dessa kanaler mest anvanda av de flesta malgrupper).
Hitta matpunkter for all er kommunikation och koppla till de mal ni satt upp.



Om oss

STARDUST

CONSULTING

Har du fragor om
TM Barometern?
Maila till henrik.martin@
stardustconsulting.se
Vi pa Stardust Consulting hjdlper organisationer att fa till ett

effektivt Talent Management.

Med det menar vi hur man pa ett strukturerat satt
attraherar, utvecklar och engagerar ratt medarbetare. Egentligen det som ryms inom
modern HR. Typiska projekt ar att ta fram en talangstrategi, att finslipa ett
Performance Management upplagg, att forbattra ledarskapet eller att férstarka
arbetsgivarvarumarket.

Du nar oss pa:
www.stardustconsulting.se

HR | SVERIGES HR FORENING

Sveriges HR Forening ar en yrkesforening for alla som arbetar med personal- och
ledarskapsfragor. Vi ar ett aktivt natverk som bestar av ca. 6.200 medlemmar.

Erfarenhetsutbyte och natverksbyggande ar grunden i var verksamhet. Detta sker
genom specialiserade natverk samt genom kurser som vi bedriver i samarbete med
valrenommerade konsulter pa marknaden. Vi behandlar och bevakar samtliga fragor
inom HRM och ledarskap och vi tar det som en utmaning att alltid ligga i framkant i
var stravan mot utveckling.

Du nar oss pa:
www.sverigeshrforening.se



PERSONAL

& L EDARSKAWP

Vi ar Sveriges ledande yrkestidning for personalspecialister och andra intresserade av
amnesomradet human resources.Tidningen ger dig fullmatade nummer med artiklar
om manniskor, organisation, teknik och administration. Redaktionen skummar inte
bara pa ytan, utan gar pa djupet inom dina yrkesfragor.

Tidningens mal ar att varje manad ge dig ett nyttigt arbetsredskap. En praktisk
hjalpreda och en larorik inspirationskalla.

Du nar oss pa:
www.personalledarskap.se

comprend°

Pa Comprend tror vi pa att skapa starkare och mer engagerande digitala [6sningar
inom foretagskommunikation.

Vi kombinerar kunskap och ledarskap inom féretagskommunikation med digital
kompetens for att leverera insikter och [6sningar inom investor relations, media, CSR,
employer branding, internkommunikation och sociala medier.

Vi har 60+ medarbetare pa kontor i Stockholm, London och Lissabon arbetar
tillsammans och arbetar tillsammans med var partner i Milano och vara systerbyraer
i H&H Group: Hallvarsson & Halvarsson, Springtime, Involve och Jung Relations.

Du nar oss pa:

www.comprend.com

Kontaktperson:

Tommie Cau, tommie.cau@comprend.com



