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Managementkoncepten har de senaste 20 aren fatt en allt storre uppmarksamhet pa grund av

dess betydelse for bade organisationen och individen. | organisationer arbetar man med
karriarmanagement vilket forutsatter en planerad vag framat, dar foretaget kan véxa och
utveckla sina anstéllda till en forvantad framtid med en malsattning. Enligt Baruch (2003:3)
sa tillhor karriaren individen i stor utstrackning, men det mest betydelsefulla ar anstallningen,
dar karridren planeras och administreras for individen ar i en organisation. Betydelsen av livs-
och karridrutveckling har en vidare innebord i likhet med engelskans career som betyder
livsplanering. Psykologer definierar karriar som en arbetsrelaterad erfarenhet som spénner
over en manniskas handelseférlopp genom hela livet (Baruch, 2003). Sedan 1990-talet ses
karriarutveckling som en position mellan individuella forutsattningar och foretagets villkor
(Yarnall, 2007). Karridrutveckling handlar framst om hur effektivt inom organisationen
karridrer skots, samt mojligheter att attrahera och behalla hogkvalitativ personal genom att de
far utvecklas och véxa. Karriarutveckling handlar ocksa om vilka hjalpmedel man behover for
att uppna sina egna mal, det innebar majligheter att vaxa och forbattra egna fardigheter vilket
Gppnar upp mojligheter for personlig utveckling. Det ger méjligheter for individen att fa bort
fokus fran arbetet och utveckla sin arbetsroll (Yarnall, 2007). | karriarutvecklingen finns det
en mer chansbetonad vag, vilket innebar utveckling av individen dar slutmalet ar mer osakert.
Med den tekniska och globala utvecklingen kan det bli s& att malen blir inaktuella i dagens
miljoer, vilket kan leda till frustration i form av ouppfyllda forvantningar. | detta paper har jag
studerat karridarmanagement i organisationer med fokus pa den individuella Kkarriar-
utvecklingen. Jag har redogjort resultaten med hjélp av adekvat litteratur samt vetenskapliga
artiklar inom HR—management och beteendevetenskap. Forskningsfragan ar féljande: Vilka

personliga egenskaper kravs for en framgangsrik individuell karriarutveckling?

Karriarmanagement

Karriarmanagement innebéar en serie steg som planeras dar det finns ett mal i slutet, det ar en
del av HMR dar grunden bestar i att anskaffa och bibehalla anstallda, samt att handha
karriarsystem (Baruch, 2003). De flesta organisationer &r kringgéardade av flera yttre faktorer
som paverkar foretagen, det kan vara sociologiska, ekonomiska och teknologiska trender och
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omsténdigheter (Baruch, 2003:103). Det skiljer mycket om man t ex jobbar i en stor
foretagsgrupp eller om man arbetar i ett litet nystartat foretag. Det framsta forfogandet en
organisation har dr den manskliga tillgangen med dess obestambara resurser. Organisationen
maste ge sjalvbestammande till individen dar det ingar ett aktivt deltagande for att
organisationen ska fa ett passande karriarsystem. Den organisatoriska strukturen formar den
interna vagledningen och ger identifierbara positioner, dessutom ger det individen
mekanismer for att kunna navigera langs vagvalet (Baruch, 2003). Enligt Greenhaus (1987, i
Noe, 1996) sa ar karridrmanagement en process dar individer samlar information om véard-
eringar, intressen och fardigheter med dess styrkor och svagheter — darefter identifierar
individen karriarmal och formar karriarstrategier vilket 6kar sannolikheten for att karrar-
malen uppnas. | studier av Noe (1996) fanns det obetydligt stod for att det skulle finnas ett
forhallande mellan prestation och utveckling i anstélldas karriarmanagement. Det fanns
daremot ett signifikant samband mellan managementsupport och uppnadda karriarmal.
Anstallda som soker karridrrelaterad information fran chefer, vanner och andra, var relaterat
till anstélldas motivation och till ett utvecklande beteende — daremot var ett utvecklande

beteende ar inte relaterat till chefer (Noe, 1996).

Herriot och Pemberton (i Baruch, 2003:4) har foreslagit en modell d&r man tagit hansyn till
balans bade for individen och organisationens behov enligt foljande: a) det &r inte enbart
organisationen som &r betydelsefull utan ocksa den affarsmassiga, politiska och ekonomiska
omgivningen som bor végas in, b) det dr en stdndig upprepning av processen, c¢) det finns
snarare en subjektiv — &n normgivande — betydelse for en framgangsrik karriar, d) det ar en
standigt pagaende vaxelverkan mellan organisation och individ. HMR é&r det system som é&r
designat for att uppnd mansklig produktion, vilka &r méatbara i termer av foretagets prestation
— i forhallande till investering i HMR (Delaney & Huselid, 1996; Harel & Tzafrir, 1999 i
Baruch, 2003:108). En viktig standpunkt nar man utvecklar strategier ar behovet av att
matcha: HR-strategi och organisationsstrategi. En sadan struktur kan se ut pa foljande satt:
inledning, normalt véxande, kontrollerat véxande, fungerande integration och strategisk
integration. Den basta effektiviteten uppnas nar HR-strategier och organisationsstrategier
matchar malen som organisationen vill uppna. Inom organisationer talar man om olika
inriktningar eller viljor. Herrot och Pemberton (1996, i Baruch, 2003) anger tva olika
inriktningar inom organisationer. Det ena &r vad organisationen och individen vill — det andra
ar vad organisationen och individen erbjuder. Fran ett individperspektiv utgar man fran en

social kontext dar ménniskor vaxer och utvecklar sina vérderingar, normer och évertygelser,
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som i sin tur paverkar personliga ambitioner i karriar, karriarval och avancemang. | nésta steg
argumenterar Baruch (2003) att organisationens strategi, struktur och forlopp kommer att
bestdmma organisationens behov av maénniskor och deras karriarer, medan manniskors
identitet bestammer vad de vill tjdna genom organisationen. Karnan i Baruchs (2003) modell
ligger i olika former av forandring med hjalp av forhandlingar och 6verenskommelser nér det
géller att ge och ta i de avtal som organisationer och individer ger sitt samtycke till (eller som
parterna tror att de kommit éverens om). Det &r balansen mellan vad manniskor erbjuder till
organisationen och vad de forvantar sig tillbaka och vice versa. Andra faktorer som paverkar
processen ar styrkebalansen i forslagen samt kommunikation mellan parterna. Pa mellanniva
finns det tva faktorer som paverkar: a ena sidan finns det ingangna avtalet — & andra sidan &r

det relationen eller det emotionella bandet (Baruch, 2003).

Forskning fran flera studier visar tydligt att vélplanerade Karridrstrategier har betydande
paverkan pa prestationer i organisationen, det leder till hdgre— produktivitet och utdelning till
aktiedgarna men aven andra vinster i organisationen (Yarnall, 2007, bilaga 1). Strategierna
uppnas framst genom forbattrad moral, motivation och battre genomférande, vilket leder till
en mer fokuserad karridrutveckling och stoérre maximering av individens potential. Nar man
ska strukturera en affarsidé ar man beroende av den egna organisation, da behdvs verktyg
som: situationsanalys, riskanalys och planering infor olika scenarion, vilket ocksd kan
anvandas som matinstrument vid ekonomi— och kostnadsanalyser (Yarnall, 2007:84). Enligt
Baruch (2007:177) skiljer man pa sattet att tolka karriarmanagement i tva dimensioner. | den
forsta normativa modellen férséker man etablera vad som borde vara rétt vag — for att leda
processer, utveckla produkter och skapa relationer osv. Den andra deskriptiva modellen ar
baserat pa den faktiska realiteten och forklarar hur det egentligen forhaller sig. Forst tar man
hansyn till nyckelfaktorer som konkurrens, kostnader for HR och globalisering, darefter tittar
man pa malsattning och metoder. Modellen bygger pa insamlade data, sedan gors en flexibel
analys dér det kontrolleras och utvérderas olika variabler och relationer (bilaga 2). | termer av
mansklig faktor sa finns det olika grad av kompetens, duglighet, kunskap och talang (tabell 1),
utdver detta kravs ocksa engagemang och lojalitet. Det ar viktigt att foretaget uppmuntrar
och forstarker personens arbetsinsatser. En viktig aspekt pa en framgangsrik karriarstrategi ar
ocksa flexibilitet, vilket inom HR betyder att individen har en férmaga att mota olika behov i
en dynamisk miljo som kan vara bade intern och extern i forhallande till organisationen
(Baruch, 2003:111). Empiriska studier har visat ett visst stod for att en kombination av de tre

kompetenserna: emotionell intelligenskvot (EQ), intelligenskvot (1Q) och management—
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kompetens (MQ) som kan ge forklaringar pa framgangsrika karriarer (Baruch, 2003:58). EQ
kan delas in i ytterligare tva omraden a) educational quotient: kunskaps— och fardighetsniva,
b) exekutive quotient, vilket ar matt pa chefsegenskaper (Egidius, 2006:93).

Tabell 1

Har anges hur Strategiska HRM-indikatorer inverkar pa resurser och flexibilitet i koordination
med varandra (Wright & Snell 1998, i Baruch, 2003:111).

Flexibilitet
Villkor/faktorer Tillgangar/resurser Verksamhet/samordning
) 1) Duglighet, kompetens a) Anpassningsbar och formbar
Utférande 2) Stelbenthet — kontra b) En snabb feedback har inverkan pa utfort
flexibilitet i tillampning arbete
1) Kunnighet a) En mangfald av olika begavningar
Kompetens | 2) Fgrméga att ta till sig nya arbetsstyrkan
fardigheter och tekniker b) Mdjlighet att hitta kompetenser
) 1) Stelbenthet — kontra a) Formaga att komplettera varandra — kontra att
Handling flexibilitet hamna i konflikt med andra grupper i
organisationen

First Choice &r en organisationsbeskrivning som visar hur personers Karriarutveckling i
foretag kan kombineras med foretagets affarsutveckling (Yarnall, 2007:22). First Choise har
en Klar strategi och ar flexibel, d&r anvands de personliga egenskaperna och sedan goérs en
behovsanpassning till foretaget. First Choice vill forsakra sig om att det inte bara ar elitister
som kan gora karriar, modellen visar hur olika kulturer inom foretaget tillvaratas. Det finns ett
flertal anledningar till varfor man bor har en affarsplan: 1) fa andra manniskor att forsta
visionen, 2) godké&nnande for finansiering, 3) att ha en referenspunkt under gemomftrandet
(Yarnall, 2007:56). Utvecklingen av en val genomford affarsplan tar tid och kraver stora

kunskaper och insikter fran foretagsledningen (se bilaga 3).

For att forsta den struktur som finns av den méanskliga sidan av karriarmanagement finns det
framtaget ett system som heter CAST (Career Active System Triad). De grundldggande
delarna i CAST har tre nivaer vilka bestar av: varderingar, den andra nivan ar tillvagagangs-
satt eller forandring som transformerar véardena och den tredje nivan ar beteende eller
praktisk tillampning (Baruch, 2003:100). De underliggande nivaerna i varderingarna ar:
principer, moral och kultur, de ar grunderna varifran de andra nivaerna uppkommer. En
ytterligare aktorskraft som finns med i bakgrunden &r det 6vriga samhallet: lokalsamhéllet,
religionen, kommunen och staten samt allman medmansklighet (Baruch, 2003). En person
med ambitioner, trovardiga handlingar och realistiska mal har storre chans att na framgang —

men det kravs ocksa stod av organisationen i form av larande (vidareutbildning), workshops
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och mentorskap. CAST-perspektiven tacker in olika nivaer dar det finns bade individuella och
organisatoriska perspektiv (se tabell 2).

Tabell 2

Career Active System Triad (CAST) med dess olika nivaer (Baruch, 2003:101).
Nivaer Individer Organisation

Varderingar Ambitioner Filosofi (strategi)

Tillvagagangssatt Attityder Policy

Beteende Handlingar Tillampning

Talentmanagement

Enligt Michaels, Handfield-Jones och Axelrod (2001, i Vaiman & Vance, 2008) sa &r talang
summan av individens skicklighet, kunskap, erfarenhet, intelligens, omddme, attityd, person-
lighet och engagemang. | dag styrs ledarskapet mer via idéer och visioner an vad det gjorde
tidigare, nar det var mer regelstyrt. Yarnall (2007:5) havdar att talentmanagement (TM) &r en
strategi ddr organisationen ska attrahera och bevara personal med hog potential, med malet att
fa ett effektivt system och att fa individ och i organisation att véaxa. TM ska ocksa svara upp
mot en foranderlig och komplex miljo, samt for att méta upp nuvarande och framtida
affarsbehov. Vaiman och Vance (2008:197) menar att begreppet talentmanagement refererar
till HR—management och de beslut och anvandningar som relaterar till hela arbetsstyrkan.
Forfattarna havdar att de anstdllda maste anvéanda all sin kreativitet, passion och vara
serviceinriktade i sitt arbete. De menar att det inte spelar nagon roll vilken titel eller niva i
organisationen den anstéllde har. Organisationen behover talangen — men den anstallde
behdver inte organisationen, hon/han kan alltid vélja att ga till en annan organisation (Vaiman
& Vance, 2008). Forfattarna gor gallande att organisationens framgang beror pa det
humankapital som finns hos individen, det vill sdga den: livserfarenhet, attribut, kunskaper,
energi, innovationsformaga och entusiasm, som man valjer att lagga i ner arbetet (Vaiman &
Vance, 2008:202). Den mest effektiva formen av styrning for TM &r ndr koncernchef och
styrelse samverkar for maximal utdelning. Performancemanagement (PM) betecknar hur val
anstallda, arbetslag och organisation presterar, PM &r en undergrupp till talentmanagement
liksom knowledgemanagement (KM) — alla tre maste samverka i organisationen for optimal
utdelning (Vaiman & Vance, 2008). Knowledgemanagement &r en viktig faktor for organisa-
tionernas overlevnad, kunskap &r inte statisk men ofta specifik, den bygger pa manskliga
relationer och &r dynamisk. Det ar individen med dess relationer och sociala band som ar

utvecklande — det &r inte organisationen i sig — det & med andra ord socialt kapital som &r
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kunskapsmanagement (Vaiman & Vance, 2008). Collings och Mellahi (2009) visar genom
studier att strategisk talentmanagement aktiverar ett forlopp som involverar en systematisk
identifiering av nyckelpositioner som pa olika satt bidrar till en varaktig konkurrensfordel i
organisationer. Forfattarna anser att organisationer bor utveckla talangreserver dar det finns
hogpresterande personer med stor begavning som passar in i befattningar, samt att man bor
utveckla en differentierad HR—arkitektur for att underlatta rekrytering till positioner dar det
kravs kompetenta medarbetare och for att sékerstélla fortsatt engagemang. Forfattarna anser
att det i strategisk talangmanagement bor finnas en tonvikt pa identifiering av centrala nyckel-
positioner — snarare an talangfulla personer — for att uppna en maximal effekt, vilket ger
foretaget en konkurrensfordel (Lewis & Heckmen, 2006 i Collings & Mellahi, 2009). I
forskning som gjorts av Corporate Leadership Council (2005) ingick det 11 000 anstallda,
samt chefer frdn 59 organisationer. Studien visade att endast 19 procent av dem som var
hogpresterande ocksa hade en hog potential, de hade framst tre fardigheter som var sarskilt
utmdrkande: 1) ambitioner, att séka prestige, erk&nnande och inflytande 6ver organisationen,
samt balans i arbetet, 2) engagemang med héngivenhet och en vilja att gora sitt yttersta, 3)
begavning med mental och emotionell intelligens samt interpersonell kompetens (Vaiman &
Vance, 2008:32). Yarnall (2007) h&vdar att administrationen av succession ar en viktig orsak
for att uppna en effektivare karridrsstrategi. Det hjalper organisationen att positionera sig infor
framtiden och ger signaler till de anstallda om att man tar deras karriarer pa allvar. Det &r
viktigt att foretaget har klargjort vad de vill uppna med att ha en planerad succession och att
detta ar forankrat dven 1 hogsta ledningen (Yarnall, 2007:104). Definitionen av att
administrera en succession beskrivs ofta som en process dar man ska hitta en person for ett
speciellt arbete, dar administrationen av successionen ska tacka in ett flertal aktiviteter som
ska sakerstélla en passande eftertradare till en nyckelposition. | processen maste man ta
hansyn till balans av individens nuvarande situation och framtida kunskaper, samt ta i
beaktande aldre ledare och 6vriga anstdllda. En planering av en succession kraver ett
omsorgsfullt arbete dar man beaktar: ansvarig person for processens genomfaérande, nivaerna i
organisationen, om det ska vara en Oppen eller sluten succession, system for utvardering, hur
processen ska kommuniceras i organisationen, hur &garna ska administreras, hansyn som
foretaget tar till individuella behov och ambitioner, samt ndr och hur processen ska kopplas

samman med afféarsaktiviteterna (Yarnall, 2007).

Globalisering och dynamisk utveckling av arbetsplatser
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Med dagens snabba utveckling i samhéllet kravs det att anstallda kan stilla om sig pa
arbetsmarknaden, inom manga yrken kravs det ofta vidareutbildning eller omskolning. Karriar
ar en standigt dynamiskt formad utveckling som paverkas av flera faktorer. Enligt Cascio
(2000, i Baruch, 2003:151) sa ar det sex affarstrender som paverkar forandringar av arbeten
runt om i varlden: globalisering, forandringar, teknologi, intellektuellt kapital, snabbhet i
marknaden och utgiftskontroll, det gar ocksa lagga till socioekonomisk utveckling och
individuell malmedvetenhet. De faktorer som paverkar och ger férandring bland foretag ar:
nya inriktningar i produktion och konsumtion, ékning av emotionell arbetskraft, fler kvinnor
pa arbetsmarknaden, nya former av arbete och arbetsmonster med dess olika konsekvenser i
karriaren, se bilaga 4 (Baruch, 2003:168). Den internationella efterfrigan pa kompetenta
medarbetare GTM (global talent management) har blivit ett viktigt omrade inom forskningen.
Det har lett till en 6kad konkurrens av hogkvalificerade anstéllda, tidigare var efterfragan
inom landet och pa regional nivd numera &ar det pa global niva. Tidigare har efterfragan
framforallt gallt regioner som Europa och Nordamerika, nu &r efterfragan stor i ekonomier
som Brasilien, Ryssland, Indien och Kina (Bhatnagar, 2007 i Farndale, Scullion & Sparrow,
2010). Forskare har identifierat fyra specifika omraden inom GTM: ansvariga personer i
processen, kulturbarare, natverkande ledarskap och intelligens, viktigt ar ocksa att ledare ar
uppmarksamma pa talanger i organisationen (Farndale, Scullion & Sparrow, 2010). Malet ar
att bygga spetskompetens som ar portabel runt om i varlden. Det aterstar mycket forskning,
exempelvis bor man titta pa vad som hander med dem som lever i parrelationer och har tva
internationella karridrer samtidigt, man maste ocksa titta pa balansen mellan arbete och fritid.
Det finns forskning som visar att familjmedlemmar som erbjuds internationella jobb &r
ovilliga att ge upp sina etablerade sociala liv (Scullion & Brewster, 2001 i Farndale, Scullion
& Sparrow, 2010). Det finns ocksa problem med rérligheten, i Kina finns det cirka 10
miljoner utbildade akademiker men det & mindre &n tio procent som har tillrackliga sprak-
kunskaper och interpersonell kompetens for att arbeta internationellt, situationen ar liknande i
Indien. | takt med att den digitala utvecklingen gar snabbare nar det galler med datorer, e-
mail, mobiltelefoner och lasplattor sa 6kar det ocksa mobiliteten, utvecklingen kommer att
fortsatta 6ka de narmaste 10 aren. Den kunskapsbaserade ekonomin i England har okat fran
17 procent till narmare 60 procent (Butler, 1997 i Yarnall, 2007:7). Telemarketing ar ett satt
att slippa pendling, arbetet utfors hemifran med hjalp av telefon och dator. Men det finns
ocksa nackdelar med alternativa arbetsplatser i hemmet. Problemen bestar bland annat av:

ensamhet i arbetet, svarigheter att kombinera organisationer med teknik och familj (bilaga 5).
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Work-life balance

Balans mellan arbete och livsstil &r ett brett begrepp som a ena sidan inkluderar prioriteringar
mellan arbete, karriar och ambition — & andra sidan livsstil, vilket handlar om individens
hélsa, nojen, ledigheter, familj och intellektuella utveckling. Yarnall (2007:226) foreslar tre
utgangspunkter som hon menar &r viktiga for att fa en bra work-life balance: 1) integrering
av afféarsstrategier lankat den globala utvecklingen, 2) flexibilitet som inte bara ar kopplat till
framtiden, utan ocksa utvecklingen av kommande arbetskraftsbehov, 3) att det bor finnas en
balans av forvantningar och strategier i organisationen, dar bade arbetsroller och mojligheter
till utveckling maste vara balanserad. Personer med MBA-examen (civilekonomer) i USA
verkar ha andra mal &n att na hogst i organisationen. De vill enligt forskningen ha en 6kad
balans mellan privat— och arbetsliv, de vill ha ett intressant och utmanande arbete, samt frihet
och sjalvbestimmande &ver den framtida karridrutvecklingen (Berney, 1990 i Yarnall,
2007:9). Det finns ocksa andra stora sociala forandringar i samhallet som paverkar, det ar fler
skilsmassor, okad kriminalitet, tkande antal sjalvmord och fler konkurser, det finns ocksa fler
foraldrar som ar ensamstaende vilket har effekter pa karriarbeslut (Yarnall, 2007). | dagens
hektiska samhélle upplever manga manniskor att det finns en obalans mellan arbete och fritid,
vilket skapar problem i form av stress (utbrandhet) och daliga relationer till omgivningen. Jag
anser att arbetstagare maste paverka bade politiker och arbetsgivarorganisationer sa att det blir
en Okad balans mellan arbete och livsstil — déar beaktande tas till bade karridarutveckling pa

arbetsplatsen och en god livskvalité i 6vrigt.

Generationsskillnader

Forfattarna Terjesen och Frey (i Vaiman och Vance, 2008:66) talar om generationers olika val
och prioriteringar i karriaren. Generationer som var fédda mellan 1977-1994 kallar forfattarna
generation Y. De tittade narmare pa omstandigheter som var av betydelse for denna generation
géllande arbetsvillkor och karriarutveckling. Ovriga generationer var: baby boomers, fodda
1946-64, generation X: 1965-79 och generation Z: 1995-2009. | de undersdkningar som gjorts
visar det sig att generation Y ar mer entreprenadinriktade, mer optimistiska, de tar ett storre
socialt ansvar, ar mer innovativa och har storre sjalvinsikt an tidigare generationer pa arbets-
marknaden (Vaiman och Vance, 2008:66). Forskning visade att 81 procent av generation Y
forvantade sig att bli befordrade inom tva ar, i annat fall skulle de soka ett nytt arbete. Det var
90 procent av generation Y som stannade langre pa ett arbete om arbetsgivaren erbjod réatt
vidareutbildning och utveckling inom foretaget. Y vérderar sjalvbestdmmande (97 procent)

samt utvecklande radgivning — om detta inte uppfylls detta slutar de. Generation Y foredrar
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stora foretag: 37,5 procent — jamfort med tidigare generationer 27.3 procent av baby boomers
(fodda 1946-64). Det &r hogre omséttning bland generation Y, de stannar i genomsnitt mindre
an tva ar (63 procent) hos arbetsgivaren (Vaiman och Vance, 2008:67). Jag tror att det &r
samhallsutvecklingen i stort som gor att generationer gor olika val. Den osakra arbets-
marknaden med uppkop och nedlaggningar kanske gor att det k&nns sékrare och tryggare for
generation Y att valja stérre foretag? Manga personer i generation Y har lang yrkeserfarenhet,
men har ocksa ekonomiskt ansvar for hem och familj vilket gor att de kanske stannar langre

pa foretaget om arbetsgivaren erbjuder en god karriarutveckling.

Etnicitet, alder- och genusaspekter pa karriarutveckling och 16n

Det finns flera fordelar med att ha méanniskor med olika kvalitéer pa arbetsplatser nar det
galler kultur, etnicitet, kon och religion — organisationen starks av mangfalden (Baruch,
2003). Som medarbetare vill man bli behandlad réattvist, oavsett social bakgrund, etnicitet
eller kon. Beroende pa hur alla faktorer behandlas jamstéllt av ledningen sa finns det stora
vinster att gora, i de fall bakgrund och kompetens hanteras pa fel satt riskerar foretagen att
forlora kompetens (se bilaga 6). Problemet for manga kvinnor ar att karridren inte gar att
kombinera med barnafédande, eftersom manga arbetsgivare i t ex England och USA inte ar
villiga att omorganisera arbetsuppgifter eller accepterar arbetstidssankning. Hakim (2006)
gjorde en undersokning ar 2000 bland engelska och amerikanska kvinnor. Resultat visade att
det var cirka 20 procent som foéredrog att ta hand om barnen och vara hemma, det var cirka 60
procent som ville kombinera arbete med hemarbete (utan att behdva vélja) och det var cirka
20 procent som var Karriarinriktade och satsade all sin tid pa en framgangsrik Karriar.
Majoriteten av arbetande kvinnor soker i storre utstrackning d&n mén efter en balans mellan
arbete och hemarbete med kortare arbetsdagar — hellre an hogre 16n eller befordran.
Loneskillnaderna mellan mén och kvinnor i Europa ligger pa mellan 10-20 procent i skillnad
till mannens fordel och det &r cirka 70 procent av kvinnorna i Europa som forvérvsarbetar
(Hakim, 2006). Lonegapet mellan mén och kvinnor bestar i Sverige, storst ar skillnaden for
hogavlonade med universitetsutbildning, dar har mannen dragit ifrdn kvinnorna med 40
procent efter smabarnsaren (Tv4-nyheterna, 2012). Forskning visar ocksa att kvinnors inter-
nationella dtaganden ar pa en ganska lag niva och att manga kvinnor nekas majligheter till att
gora internationella karridarer (Adler, 2002; i Farndale, Scullion & Sparrow, 2010). Lagstiftare
inom EU har under 2008 beslutat att framfor allt stdrka kvinnors réttigheter till foraldra-
ledighet for att astadkomma en okad jamlikhet pa arbetsmarknaden (Europeiska unionen,

2008). Som en del av samma atgardspaket har EU-kommissionen aven lagt fram ett forslag
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om att utdka barnomsorgen inom EU. Kvinnors inkomst och karriarmojligheter paverkas
ocksa, det ar 65,5 % av kvinnor med smabarn barn arbetar, jamfort med 91,7 % av mannen.
Politiska beslut har betydelse for hur arbetsmarknaden kan paverkas, exempelvis sa kan en lag
om aldersdiskriminering 6ppna upp nya mojligheter for fler manniskor (Yarnall, 2007:9).
Néatverk, mentorskap och larande organisationer

Organisationer blir alltmer komplexa, administrationen och ledarskapets roller blir mer
utmanande, manga sma och medelstora foretag attraherar idag lovande personer fran stora
organisationer (Ashton & Lambert, 2005 i Yarnall, 2007:8). Organisationerna har gatt fran
regelstyrning till ett flexibelt och dynamiskt tankande dar ansvaret ligger pa individen.
Yarnall (2007) gor gallande att karriarkompetens kan delas in i tre delar: 1) att veta hur man
ska hitta arbetsrelaterad kunskap, 2) att forsta varfor en person maste ha vissa kompetenser,
varden, mal och intressen, 3) att veta vilken person det ar man efterstravar — en identifiering
av nyckelspelare hittas oftast genom ett effektivt natverkande (Yarnall, 2007:193). Enligt
Yarnall (2007) sa finns det tva olika larandeprocesser: anvandandet av mentor, nar nagon mer
erfaren person ger av sin erfarenhet och kunskap och éppnar dorrar till sitt personliga natverk,
samt coachning vilket ar en foérutbestdmd process dar man kan anvédnda sig av. GROW-
modellen: G: malsattning, bade lang— kortsiktig, R: verklighet att utvardera nuvarande
situation, O: strategiska alternativ och mgjligheter, W: vad som behdver goéras, nér, hur och
viljan att gora det (Whitmore, 1996 i Yarnall, 2007). Yarnall (1998, i Yarnall, 2007:191) har
gjort en longitudinell studie dar hon ville ta reda pa vilka hjalpmedel som paverkar
karridrutveckling. Forfattaren konstaterade att det framsta verktyget for karriarutveckling var
ett aktivt stod fran chefer. Studier fran Sturges, Guest, Conway och Mackenzie (2002) visar
att medarbetare som néatverkar i stor omfattning far mer informell hjalp, medan de som
synliggor sina ataganden far 6kad formell karriarsupport av organisationen. Samma studie
visar att det finns ett negativt samband mellan engagemang i organisationen och ett mobilt
handlande. Vidare visar studien pa skillnader mellan karriarmanagement i organisationer och
hur man sjalv hanterar sin Kkarriar. Undersokningen visar pa vikten av sjalvmanagement i
karriaren och att valja manniskor som har kapacitet for ett mer sjalvgaende beteende (Sturges
et al., 2002). Arnquist och Olsson (2006) hdvdar i sin studie att ledarskap och delaktighet &r
viktig i organisationer, samt att ledaren fungerar mer som en coach i dagens foéretag — jamfort
med hur det sett ut tidigare. Studien pekar pa att managementkoncept handlar om att vara
larande, dar individerna ar viktiga och dér det géller att skapa larande organisationer. Detta
Okar betydelsen av ett nérvarande ledarskap och att stimulera utveckling av individen.

Forfattarna menar att det handlar mycket om att géra medarbetarna delaktiga, ibland sker det
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omedvetet och ibland medvetet. De h&vdar vidare att managementkoncept tillfor nya
arbetssétt, vilket i sin tur leder till en standig forandring och utveckling av organisationer och
foretag (Arnquist & Olsson, 2006). Psykologforskare i Tyskland genomférde en undersékning
dar det ingick 112 anstallda, for att pavisa samband mellan natverkande och mentorskap
(Blickle, Witzki & Schneider, 2009). Efter tva ars forskning hittade man ett inbordes
samband: anstdllda med en tidig karridrutveckling korrelerade med néatverkande och
mentorskap. Néatverkande hade den mest kraftfulla inverkan pa karriarframgang (hogre
inkomst och position i foretaget), och anstéllda som hade mentor gav effekter pa karriartill-
fredstallelse (nojdhet med arbetet). Efter tre ar kunde studien faststalla att det fanns ett
samband mellan karriarframgang och karriartillfredstallelse. Forfattarna i studien havdar att
det finns ett samband mellan nédtverkande och mentorskap i ett tidigt skede av karridren
(Blickle, Witzki & Schneider, 2009). Vaiman och Vance (2008) havdar att det inom larande—
natverksteorin finns arbetsprocesser i arbetsnétverken. Beroende pa vilken typ av arbete som
den anstallde har kan man uppna olika typer av inlarningsrelaterade arbetserfarenheter (se
tabell 3). Den anstallde forsoker da att anpassa larandet efter vad organisationen efterfragar.
Problemet kan vara att anstallda satter upp granser for sig sjdlva — genom egen tro eller
expertis — vilket begransar personens maojligheter att Iara och utvecklas i organisationen. | mer
byrakratiska organisationer véljer man sida i utformningen av management genom
undervisning av larare eller specialister — medan man i mer levande organisationer sannolikt

kommer att ansluta sig till mer sjalvgaende team (Vaiman & Vance, 2008).

Tabell 3

Den sociala rollen i relationen mellan arbetsnétverk, arbetsprocess och arbetsstrukturen.
(Vaiman & Vance, 2008:101).

) Arbetsprocesser
Arbetsnatverk —  Arbetsinsatser av aktérer \
—  Strukturi — — Interaktioner mellan aktérer
arbetsnatverk ~  Angripa problem Arbetsstruktur

— Anstéllda och
andra aktorer
med arbetsteorier

— Fungerande struktur
— Arbetets infrastruktur

A

Individuell karriarutveckling

Baruch (2003:101) havdar att arbetstagare med karriarforhoppningar har stravan och mal,
men det kravs ocksa kompetens for att na sitt karriarmal och mal i privatlivet. Det ar viktigt
att satta upp realistiska malsattningar. | de fall en person inte har formagan, fardigheten eller
talangen for att uppna sina mal — kan det i vérsta fall leda till att personen kanner sig vilseledd
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och far hamningar (Baruch, 2003). Enligt Boxall och Purcell (2003, i Yarnall, 2007:11) &r
prestationsformagan en persons sammanlagda: kunskap, motivation och mojlighet, vilka
samtliga ar avgorande for en framgangsrik Karriarutveckling. Egenskaperna ar tydligt
sammankopplade med varje perspektiv av karridrmanagement. FOr en positiv karriar-
utveckling kravs det att individen gor en karriarplanering dar man utvérderar sig sjalv och
forsoker klargéra den egna bakgrunden. Jones och DeFillippi (1996, i Baruch, 2003:88-89)
har utvecklat en modell med grénslésa karriarkompetenser, dar individen i inledningsskedet
tar reda pa karriarkompetenserna och blir klar 6ver egna vérderingar, svagheter, fardigheter,
intressen och “passioner”, samt identifierar livsmal och personliga visioner. Det &r ocksa
viktigt att ta reda pa hur man ska hantera egna “hot eller farhagor” — och hur dessa kan véandas
till mojligheter. Individen bor ta reda pa de egna styrkorna och utveckla dem, darefter bor
man ta reda pa vilket satt man styrs av egna varderingar och intressen, samt vardera om det ar
medvetna eller omedvetna processer. Genom karriarankare kan aktoren ta reda pa upplevda
mojligheter, varderingar, attityder och motiv — vilka bestdimmer inriktning eller karriérval.
Karridrankare kan besta av: ledarskapsformaga, trygghet, sjalvstandighet, utmaningar och
balans i livet (Schein, 1990 i Yarnall, 2007). Nar individen satter upp mal ska det vara en
utmaning men samtidigt uppnaeligt, individen ska sjalvstandigt arbeta och malet bor stimma
éverens med de egna vérderingarna. De centrala malen bor stimma Gverens med vad som &r
viktigt i den objektiva karriarframgangen exempelvis: inkomst, befordran eller titel. | den
subjektiva karriarframgangen varderas sjalvupplevd kénsla av framgang och personliga mal,
vilket har stor paverkan pa engagemang och framtida mal. Individen bor ocksa ta reda pa
vilka kvalifikationer, fardigheter och kompetenser som kravs for att fa framgang (Jones &
DeFillippi, 1996 i Baruch, 2003:89). Det galler att ta reda pa vem som &r “nyckelspelare” i
organisationen och vem eller vad som kan lyckas. Slutligen géller det att veta nar man ska
paborja traning och vad man ska forkovra sig och hur ett avancemang kan ske. Kritiken mot
individuell karriarutvecklingen ar att om den ar allt for styrande sa undergravs organisa-

tionens roll, vilket innebar att organisationen far en mer extern roll for karriarplanering.

Yarnall (2007:75) havdar att det finns for lite forskning om vilka forhallanden det ar som
paverkar karriarutveckling. Hon konstaterar daremot att det finns stod i forskning for att
uppmuntran i karridrplanering och mentorskap har en betydelsefull inverkan. Straw och Ross
(1985, i Yarnall, 2007) har genom forskning kommit fram till att arbetstillfredstéllelse &ar
varaktig Over tid, oavsett om individen byter arbete. Forskningen visar ocksa att attityder till

karridaren formas av personen inte av situationen. For att na en god karridrutveckling sa bor
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det finnas en sjalvutvecklinglingsplan. Det finns det stora fordelar bade for den anstéllde och
foretaget, enligt nedanstaende modell dkar organisationens produktivitet, det ger mindre stress
och utvecklar l6sningar som ar individuellt anpassade for medarbetarna (se tabell 4). Syftet
med en sjalvutvecklingsplan &r att lara sig hantera ansvaret for den egna utvecklingen sarskilt
nar det galler larandet. Sjalvutvecklande strategier &r nara kopplat till organisationens
utvecklingsstrategier for att bli larande organisationer (Yarnall, 2007). For att uppna en
framgangsrik karriarstrategi bor cheferna pa ett tidigt skede i processen vara engagerade,

delaktiga, larande och coachande.

Tabell 4

Modell pa hur en sjalvutvecklingsplan kan se ut enligt Yarnall (2007:186-187).
Sjalvkannedom och - Forhdjd motivation och
utvardering av Mer skraddarsydda arbetstillfredstallelse.
kunskaper, intressen, »| Karriarplaner och fler »| Storre produktivitet och
fardigheter och utvecklande hangivenhet till
tankbara ambitioner karriarsamtal organisationen

Fugate, Kinicki och Ashforth (2004) hévdar att individens “anstdllningsbarhet” beror pa
foljande tre dimensioner: personlig anpassningsformaga (férandringsbenagenhet, inlarnings-
formaga och sjalvfortroende) Kkarriaridentitet (kunskap om vem jag &r, vad jag vill,
varderingar och attityder) samt ménskligt och socialt kapital (utbildning, talanger, familj, arv
och kognitiv férmaga). | en modern organisation innebér “anstillningsbarhet” att det finns
mojlighet att anpassa sig till kontinuerligt larande och dar arbetstagaren far ett stort handlings-
utrymme. Baruch (2003:22) havdar att individens personlighet och varderingar formar
karriarval och hantering av karridrutveckling. Vi &rver en stor del av vara varderingar och
personligheter fran vara foraldrar, samtidigt styrs vi av attityder, utbildning, kultur och miljo
vilket paverkar karriarvalen. Baruch (2003) havdar att olika kombinationer av behov
bestammer om en person soker en chefsroll eller den yrkesméssiga delen av arbetet, valen
handlar ytterst om individens prioriteringar och behov. Psykologer har undersokt vilken
personlighet som har bast prestationsformaga inom olika yrkeskategorier: hantverkare,
poliser, chefer och séljare (Barrick & Mount, 1991). Personligheterna som ingick i "Big five”
var: Extraversion (social, utatriktad), Emotional Stability (kdnsloméssigt stabil, ordningssam),
Agreeableness (palitlig, osjalvisk, omtanksam), Conscientiousness (ambitioner, sjalvdisciplin)
och Openness to Experience (initiativrik, hog moral). Den personlighet som hade hdgst
prestationsformaga var conscientiousness (ansvarsmedveten). Holland har utvecklat en annan

modell: RIASEC, dar det ingick sex olika personligheter vilka var anpassade for olika yrken
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(Baruch 2003:44-45). Personligheterna var: realistisk, undersokande, social, konventionell,
foretagsam och artistisk — vilka anses vara anpassade for vissa typer av yrken (se bilaga 7).
Problemet med Holland’s modell &r att det inte verkar finnas nagon stark teoretisk forankring
i de sex indelningarna, trots att det finns empiriskt stod fér modellen.

Csikszentmihaly (1998) professor i psykologi, anvéinde begreppet “flow” for de personer som
uppslukades av sitt jobb och var totalt fokuserade. Personer med inre motivation och som
agerar utifrdn nyfikenhet, fascination eller engagemang med en stor mental formaga att
hantera tillvaron har en: “autotelisk personlighet”. Kopplingen till begreppet flow och
manniskor som &r autoteliska &r att de anses ha latt for att uppleva flow, eftersom de redan &r i
ett permanent tillstand av fascination och har latt att motivera sig sjalva. Det finns fem
premisser som kan leda fram till autotelisk personlighet: 1) tydliga mal och feedback, 2)
uppmarksamhet genom andras intresse, 3) mojlighet till olika val och ta ansvar for
konsekvenserna, 4) hangivenhet, samt kanna tillit och trygghet, 5) tillfalle ges till utmaningar
med en 6kande svarighetsgrad (Csikszentmihaly, 1998). Det som avsl&jar autoteli &r en kénsla
av smittsam energi, ett engagemang som gransar till passion och eufori. Det &r inte en fraga

om arvsanlag — utan att personen véljer ett fordelaktigt perspektiv pa det man gor.

“Protean careers” @r en slags instélining eller orientering till vilken v&g karriaren ska ta for
individen — snarare &n vad det ar till sjalva strukturen i karriaren (Briscoe & Douglas, 2006).
Begreppet “protean careers” handlar om en mangsidig eller omvéxlande karriar for de som
har: a) inre varderingar som ger vagledning och mater individens karriarframgang, b) det ger
individen en inriktning i karridrhanteringen, dér man &r anpassar sig till att ldra nya
kompetenser och prestera béttre. Det finns fyra primdra kategorier av karriarer som kan ses
som mangsidiga perspektiv: beroende, reagerande, rigiditet och mangsidighet, 1) personer
som inte drivs av varderingar och inte ar sjalvgdende ar beroende, 2) personer som inte drivs
av starka varderingar men som ar sjalvgaende har inte tillracklig formaga att styra sin karriar,
de &r reagerande, 3) manniskor som drivs av starka varderingar men som inte ar sjalvgaende
har inte formagan att anpassa larande och prestationer till karriaren, de ar rigida, 4) personer
med mangsidig karriarorientering har ratta varderingar, sjalvstandiga, prioriterar kunskap och
ar hogpresterande. Mangsidiga personer har en stérre formaga att leda sig sjdlva och andra,
de ar darfor mer kapabla till ett kontinuerligt larande och &r alltsd mer férandringsbenéagna
(Briscoe & Douglas, 2006). Arthur & Rousseau (1996, i Sullivan & Arthur, 2006) havdar att
det finns granslos rorlighet mellan fysiska granser — och psykologiska granser, vilket innebér

den formaga eller begdvning som individen har for att ordna ett nytt arbete (se bilaga 8).
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Modellen innebar en begrénsning av Kkarriaren — inte ett antingen eller pastaende som en del
andra studier havdar. Modellen ska ses som en fungerande grad av flexibilitet genom aktorens
agerande bade fysiskt och mentalt, det ska finnas bade en fysisk och psykologisk flexibilitet
och ett msesidigt beroende mellan dem bada (Sullivan & Arthur, 2006).

Sammanfattande analys

Sammanfattningen har som syfte att besvara forskningsfragan: Vilka personliga egenskaper
kravs for en framgangsrik individuell karriarutveckling?

Karriérstrategier 0kar organisationens engagemang och prestationer vilket har en kraftfull
positiv inverkan pa de anstélldas attityder till karriaren och framtiden inom organisationen. En
viktig aspekt av en framgangsrik karridrstrategi inom HR ar flexibilitet, dar man ska mota
olika interna och externa behov i en dynamisk miljé — i forhallande till organisationen. Det
bor finnas en aktiv, engagerad och flexibel karriarmanagement for att individen ska fa en
tydlig karriarutveckling. En serie steg maste planeras av organisationen dar individen bor
involveras i en sjélvutvecklingsplan. Organisationen ska vara aktiv genom att skréddarsy
karriarplaner med en klar malsattning till en forvantad position dér det bor inga utvecklande
karridarsamtal och coachning. Foretagets karriarstrategier uppnas bast genom att inforliva hog
moral och motivation vilket leder till en mer fokuserad Kkarridrutveckling och en storre
maximering av individens potential, det medfor ocksa 6kad hangivenhet till organisationen.
Nar det galler den manskliga faktorn sa erfordras det kompetens, duglighet, kunskap och
talang, men det kravs ocksa engagemang och lojalitet. Detta leder till att organisationen far
lagre personalomséttning, hdgre produktivitet och utdelning till aktiedgarna samt att foretaget
kan hantera konjunkturférandringar battre. Ledarskap har gatt fran detaljerade anvisningar
och regler — till ledning via idéer. Orsakerna till skiftet i ledarskap ar framférallt den tekniska
utvecklingen, socioekonomiska foréandringar och global konkurrens. Né&r det géller konkur-
rensen pa arbetsmarknaden s& paverkas den av att andelen kvinnor som férvarvsarbetar ar
cirka 70 procent — mot 91,7 procent for ménnen. Det finns stora konsskillnader nar det galler
karridrutveckling. Majoriteten av arbetande kvinnor soker efter balans mellan arbete och fritid
i betydligt storre utstrackning an vad mannen gér. Loneskillnaderna ar ocksa betydande, i
Europa och USA tjanar ménnen mellan 10-23 procent mer &n kvinnor. Jag anser att det i
allmanhet finns det en storre misstro mot att anstélla kvinnor hos arbetsgivare, men dven mot
handikappade och invandrare. Det finns dven skillnader i méans och kvinnors jobbsokande, dar
betydligt fler man erbjuds jobb utomlands. Organisationer med en god planering for

personalens livs— karriarutveckling far flera fordelar: ambitiosa och motiverade medarbetare
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med hogre effektivitet, kvalitet och battre Ionsamhet pa utfort arbete. Det ger ocksa storre
forutsattningar att matcha individens och verksamhetens behov, det ger aven organisationen
en Okad intern rorlighet. De anstéllda far en genomtankt handlings— och utvecklingsplan med
viljeinriktning och mal.

Den individuella karriarutvecklingen bestar av ett antal komplexa férhallanden som ska
stdmma in for individen och organisationen. Fordelar med att genomféra tydliga karriér-
strategier for individen ar att det leder till forh6jd motivation och arbetstillfredstallelse. Vid
framtida val sd har manniskors personligheter stor betydelse, dven sociala villkor, kultur,
utbildning och miljo &ar avgdérande. Forskning visar att det finns individuella karaktarsdrag
som ar sarskilt utmarkande for en framgangsrik karriarutveckling: ambitioner, engagemang,
mental och emotionell intelligens, samt interpersonell skicklighet. Individer med en
mangsidig karriarorientering som har de ratta varderingarna, sjalvstandiga, prioriterar
kunskap ar oftast mer hogpresterande. Individer med en mangsidig karaktar &r mera
dynamiska, de har en storre formaga att leda sig sjalva och andra, de ar mer forandrings-
benédgna. Personer med flow har ofta hogt utvecklade egenskaper som energi och engagemang
— vilket kan leda till autoteliska personligheter. Dessa personer ar effektiva och
hogpresterande och viljer ett fordelaktigt perspektiv pa arbetet. Nar man inleder den egna
karriarstrategin sa tar man reda pa olika karridrkompetenser vilket man goéra genom en
karriarorm, dar man tittar tillbaka pa tidigare handelser i livet och blir klar éver de egna
styrkorna, svagheterna, livsmal och personliga visioner. Det ar ocksd angeldget att gora
karridrankare dar man lyfter fram vad som dar betydelsefullt i karridren och privatlivet
(ledarskapsformaga, sjalvstandighet, balans i livet). Darefter bor man gora en utvérdering som
bestammer karriarvalet, samt skapa natverk for framtiden. Nar mal, inkomst, uppdrag och
personliga mal stammer éverens med de egna varderingarna tar man reda pa vad foretaget kan
erbjuda i form av larande, mentor (med personliga natverk) och coachning, det &r ocksa
viktigt med aktivt stod fran chefer. Den anstallde bor ha en personlig anpassningsformaga,
karriaridentitet samt manskligt och socialt kapital. Det ska finnas en balans mellan vad
méanniskor erbjuder organisationen och vad de forvantar sig tillbaka — kommunikation mellan
parterna ar viktig. Forskning visar pa att det finns stora generationsskillnader, generation Y
(fodda 1977-94) ar mer entreprenadinriktade, tar stérre socialt ansvar och ar mer innovativa
an tidigare generationer. | en alltfor styrande individuell karriarutvecklingen sa undermineras
organisationens roll, vilket innebéar att organisationen far en mer extern roll for karriar-
planering. Det finns flera fordelar med att anvanda livs— och karridrutveckling for individen:

det ger dkad sjalvkannedom, insikt om talanger och ansvarskansla for den egna utvecklingen
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vilket skapar balans mellan arbete och privatliv. Olika kombinationer av behov bestammer
om en person soker en chefsroll eller ett specialanpassat arbete, valen handlar i hogsta grad

om individens prioriteringar och behov.

Jag avslutar med ett tdnkvart citat av:
Albert Camus, filosof och 1957 ars nobelpristagare i litteratur.
Vi tror och hoppas sa 6évermodigt pa var vision att vi stdndigt spanar efter
meningen vid horisonten nar den kanske ligger framfér vara fotter. Du
maste inte leta efter det stora sammanhanget. En mer insiktsfull och
0dmjuk instéllning &r att néja sig med meningen i det lilla och valja mal
som ar meningsfulla i nuet. Vardagen ar full av meningslésa handlingar
och handelser, sa man behover inte sikta mot evigheten. Meningen med

livet kan helt enkelt vara meningen i livet.


http://sv.wikipedia.org/wiki/1957
http://sv.wikipedia.org/wiki/Nobelpriset_i_litteratur
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Nedan &r en beskrivning av de viktigaste forhallandena och processerna i en karridrstrategi,

enligt Yarnall (2007:28):

Kultur
Struktur
Sammanhang och
process
Extern och
intern miljo
Affars-

strategi

Karriars-
strategier

Malsatt-
ningar

Tillvaga-
gangssatt

Organisation
kontra
individ

»

Resultat

Organisations-
fordelar

Individuella
fordelar
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Bilaga 2
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Forandring av strategisk HR-planering, en modell av karridrsystem enligt Baruch (2003:151):

Effekter

Fore

Malsattning

Nyckelfaktorer Stabilitet

Konkurrensutsatta marknader — I\/!etoder_ .
—» | Langsiktig planering

Globalisering

Nya vardesystem — gnS\é?lr:g#\lllall_tlrFfin
Flytta fran produktion — | IPPE Itning
till service — | Linjar organisation
Kostnader for HR — | Kollektivt

forhandlande

Samhallsprocess —>

Flexibilitet

Kortare
planering
Anpassad HR
Riskhantering
Framforhallning
Nya psyko-
logiska avtal
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Bilaga 3

First Choice talent management approach enligt Yarnall (2007:22), dar forst behoven
definieras, darefter maste organisationen tillvarata kunnandet inom organisationen och
darefter planera for rekryteringar och omplaceringar, vilket sétts i relation till kostnader och
resultat.

Datasamling &

: .9 % —3 Planering —— Aktiviteter — Resultat
diagnostisering

Behov ——»

OMR:
Organisational -
Management Rekryterings 1 Kostnader
Review . _p|aner - -
Utveckling Succsesions > Prlhorllteter Omsittning
- ' och planer
Kundernas -ordningar _ Befordra :
PDU Degradera Effektiva &
olikheter _| Personers Kostnader > Eorfl ytta > betydelse-
Maénniskor | kunnande & Rotera f“".?‘
fardigheter Befolkning atgarder
Kostnader kKunslfap & Bel6ningar 4
; _Kapacitet
Strategier Ka.?CLtEt . &
L' 'tsla bibehallande
7y arbetslag
% Utveckling
b;?]rgvl 8? & Karriér
Lrgzrl]i(\)/\i/duella Kommunikation

Organisationernas varden, kulturer, ledarskap, policy och processer
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Bilaga 4
Forandring och kontinuitet med implikationer i karridren enligt Noon & Blyton (1997, i
Baruch 2003:168):

Omvaxling Kontinuitet Karriarimplikationer
Nya inritningar av Fortsatt arbete med etiska Nya vagar att arbeta, med
produktion och konsumtion  fragor fortsatt uthallighet i arbetet

Fortlépande befintliga rutiner  Innovativa karriarmonster
Progressiv servicesektor och banalt/trakigt arbete parallellt med traditionella
yrkesroller
Fackmaéssiga arbeten med Nya typer av lagkvalificerade Frustration i karriaren for den
omvéxlande hogkvalificerade jobb nya generationen unga
arbeten hogutbildade
Okning av emotionell Undervérdering av sociala Skillnad mellan professionell
arbetskraft kunskaper och féardigheter inre tillfredstéllelse och
beltningssystem
Mer kvinnor pa Konsskillnader och 6kad Behov av ledarskap nar det
arbetsmarknaden diskrimination géller upplevda eller verkliga
skillnader
Nya former av arbete och Traditionella arbets- och Avvikande skikt pa
arbetsmonster kontrollmetoder arbetsmarknaden med
olika karriarsystem
Nya initiativ av management  Traditionella metoder med En relation som bygger pa
ger hogre arbetsintensitet fortroende och samstam- sjalbestdammande och utdkat
mighet pa arbetetsplatsen fortroende
Nodvéndigheten av Post- Taylorism/Fordism™ i Dualism i karriérstyrningen
Fordism i organisationer organisationer bestar byggt pa organisationens

verksamhet och policy

* Fordism kommer fran bilindustrins industrialisering.
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Bilaga 5

Nedan beskrivs arbete med telemarketing dér det redogdrs for fyra aspekter med dess for- och
nackdelar, dar individers kvalitéer och resurser samverkar med organisationer (Baruch 2001, i
Baruch 2003:119). Det finns bade fordelar med arbete i hemmet som att slippa langa restider,
men ocksa nackdelar: arbetet blir ofta ensamt och svart att kombinera med familjesituationen.

Individ Organisation
Personlighet Strategi
Situation Kultur

Arbete
Natur
Teknologi

Hem
Och familj



Lennart Tholén Sidan 26 Kurs: PA 1157

Pnr: 571009-3559

Bilaga 6

Nedan ges en sammanfattning over de olika aspekter som spelar in pa arbetsplatsen nar det
galler kultur, policy, kon, religion osv. Beroende pa hur alla faktorer behandlas pa ett jamstallt

satt sa finns det stora fordelar att vinna, men det finns ocksa en ond cirkel som leder till att

foretagen riskerar att forlora kompetens (Baruch, 2003:250).

Moralisk oklanderlig

Organisatoriska
positiva resultat
e FoOrbattrad effektivitet i

Ond cirkel

o Tillfredstallelse

e Kénsla av samhdrighet
e Arbetsresultat

e Karriarmdjligheter

- . : organisationen
T'd_'gafe' Skiftande o Bittre anseendeiorg. [«
organisationen management , « Undvikande av
Stora * Kultr * Kon rattsliga processer
spridningar * Policy * Etnicitet e Innovation, kreativitet
av olikheter —N e Religion - ’
o . —/ Oppen arbetsmarknad
pa arbets- — Individernas e Handikapp PP
platsen forandring e Sexuell
 Medvetenhet laggning Individuella positiva
 Oppenhet e Nationalitet \ resultat «—
e Stereotyper e Hybrider e Uppskattning
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Bilaga 7

Enligt Holland’s modell RIASEC sa far man hjalp med karriarval, dar det bestams hur
individen passar in med personliga val — i forhallande till organisationens behov. De sex
kategorierna symboliserar personligheter som kan passa in pa olika yrkeskategorier (Baruch,
2003:45-46).
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R |

Understkande

Realistisk

C

A

Konventionell

Artistisk

E

S

F('jl’etagsam Socia|

Holland’s hexagon

Personlighetstyp Karaktarsdrag Yrken
. . . Mekaniker, bonde,
Realistisk Blyg, stabil, praktisk fabriksarbetare
N . Biolog, ekonom,
Undersokande Analytisk, oberoende matematiker
Humanitar Social, samarbetsvillig Socialarbetare, larare,
konsult
] . . Revisor, direktor,
Konventionell Praktisk, effektiv banktjansteman
Foretagsam Ambitids, energisk Advokat, forsaljare
Artistisk Fantasifull, idealist Konstnér, forfattare, musiker

Bilaga 8

Nedan anges modellen éver de tva dimensionerna i angransande Karriarer av fysisk och
psykologisk flexibilitet. Det ska finnas bade en fysisk och psykologisk flexibilitet — och ett
omsesidigt beroende mellan bada (Sullivan & Arthur, 2006). For att forenkla monstret i

modellen sa fokuserar forfattarna pa ”de rena typerna av karriir”.
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Hog

Psykologisk
flexibilitet

Lag

Kvadrant Kvadrant
Kvadrant Kvadrant
Lég Hog
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Sullivan och Arthur (2006) klassificerar karridrer i fyra kvadranter: 1) i forsta kvadranten

ar karriaren 1ag, bade nar det galler fysisk och psykiskt rorlighet, 2) i den andra

kvadranten har karriaren hog fysisk rorlighet, men lag psykologisk rorlighet, 3) i den

tredje kvadranten har karridren stark psykologisk rorlighet, men lag fysisk rorlighet, 4) i

den fjarde kvadranten finns det hog rorlighet i bade fysisk och psykisk rorlighet.



