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Livs- och karriarplanering;
en vag till personal- och organisationsutveckling

Bakgrund

Arbetslivet forandras i en allt snabbare takt. Lawrence och Lorsch (1967)
beskriver hur en organisation maste kunna anpassa sig till omgivningens nya krav for
att dverleva. Att det i en foranderlig varld stalls héga krav pa flexibilitet och
forandringsvilja hos organisationerna och manniskorna i dem. “Det nya greppet de
senaste aren ar organisationsférnyelse och utbildning av personal“ (Veiback &
Bjorkesson, 1992).

Forandringsarbete har tidigare bedrivits i en betydligt mer langsam och
forsiktig takt an vad som sker idag. Enskilda verksamheter har haft en forsiktig och
avvaktande instalining men den nya tidens krav och fler verksamheter okar
satsningarna, intensiteten och tempot i utvecklingsarbetet (Gustavsén, Hofmaier,
Ekman Philips & Wikman, 1995).

Denna allt snabbare forandringstakt staller naturligtvis ocksa férandrade
krav pa den enskilde medarbetaren. Denne maste ocksa kunna férandras, vara
forandringskompetent (Aronsson, Svensson, Leksell & Sjogren, 1995). Dar man
tidigare inte sallan hade ett livslangt atagande inom ett foretag eller organisation ar det
nu inte ovanlig med att man under sin livstid har upp till tre, fyra olika karriarer (Hall,
Mirvis i Howard, 1995; Stevens, 1993). Individen forutsatts ocksa i allt stérre
utstrackning sjalv ta ansvar for den egna kompetensutvecklingen (Hansson, 1988) och
att man ar anstallningsbar (Mangell, 1995). "Det blir allt viktigare att varje medarbetare
sjalv avgor vad som ar viktigt for henne/honom” (Hansson, 1988). "Tryggheten for
individen ligger i att individen ar attraktiv for arbetsgivaren...” (Mangell, 1995).

Att erbjuda de anstallda livs-och karriarplanering ar ett effektivt satt att
bista individen i sin stravan att sjalv avgdra vilken vag man vill ga. Med de effekter
man kan se hos dem som genomgatt livs- och karriarplaneringsprogram (Boberg,
Vinberg, 1998; Thuresson, 1996; Mangell, 1995) kan man anta att det kan ha effekter
pa saval "job involvment” som "empowerment”.
| en studie (Brown, Leigh, 1996) visade man att upplevelsen av arbetsklimatet som
motiverande och engagerande var relaterat till graden av ”"job involvement” hos
personalen. Conger & Kanungo (1988) ser "empowerment” som en process som
framhaver kanslan av egen kraft och inflytande bland de anstéllda. Bada dessa
effekter kan uppnas via livs-och karriarplanering.

Livs- och karriarplanering
Bakgrund

| U. S. A. startades under 70-talet utvecklingsprogram for de anstallda.
Dessa var dock inte alltid kopplade till verksamheten eller féretagets mal utan var mer
fokuserade kring personlig utveckling. Utvecklingen gick sedan via trainee program
som var helt styrda av foretagets behov till den partnershipmodell som lanserades pa
80-talet och som vagde samman foretagets och individen behov (Mangell, 1995).

| Sverige har man lagt en tyngdpunkt vid PU-samtalet som ett instrument
for kompetensutvecklingen. Chef och anstalld har regelbundna méten dar den
anstalldes behov av kompetensutveckling diskuteras (Granberg, 1990). En tydlig
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skillnad mellan PU-samtalet och ett livs- och karriarplaneringsprogram ar att PU-
samtalet har sitt huvudsakliga fokus pa individens utveckling i arbetet medan en livs-
och karriarplanering fokuserar lika mycket pa arbetet som pa livet utanfor arbets-
platsen. Det finns aven andra skillnader, en livs- och karriarplanering sker alltid utifran
individens behov och dnskemal och genomfors inte sallan med en extern eller intern
karriarkonsult.

Svenska foretag har pa senare tid borjat se vikten av att kunna erbjuda
sina anstallda majligheten till livs- och karriarplanering (Mangell, 1995). Inom Ericsson
drev man fran 1992 — 1999 Career Consulting och sedan hésten 1999 drivs
"Propeller”, en resurs for livs- och karriarplanerings gemensamt av RSV, Skatte-
myndigheten och Kronofogdemyndigheten i Stockholm. Aven andra féretag och
myndigheter som Posten, ABB, Rikspolisstyrelsen och Folktandvarden har bérjat
undersoka maojligheterna att erbjuda sina anstallda livs- och karriarplanering.

Metod

Livs- och karriarplanering syftar till att 6ka individens kunskap om sig sjalv.
Kunskap som fungerar som hjalp att se nya maojligheter och vagar i livet. "Det handlar
om att planera sin framtid- arbete och privatliv utifran sina personliga férutsattningar,
inre behov och énskningar” (Mangell, 1995). Livs- och karriarplanering handlar alltsa
om en helhetssyn pa manniskan dar fokus inte bara ligger pa arbetet utan i lika stor
grad pa fritid, halsa samt familj och relationer.

Livs- och karriarplanering kan genomfdras bade som individuella program
och som grupprogram. Férdelen med ett individuellt program ar att fokus verkligen
hamnar pa individen och dennes unika behov och férutsattningar. Detta blir inte lika
tydligt i grupprogrammen men dar har man en fordel i man far ta del av 6vriga
deltagares erfarenheter samt kan fa tillgang till gruppen som natverk i det egna
utvecklingsarbetet.

Det finns inte nagon given universell metod eller arbetsgang for hur en
livs- och karriarplanering ska bedrivas (Sharf, 1992). Dock, som den beskrivs
(Mangell, 1995; Stevens, 1993) forefaller vissa grundkaraktaristika vara gemensamma
oavsett arbetsmetod i fraga om tidsatgang eller struktur, om det rér sig om individuella
program eller grupprogram. Foéljande beskrivning baserar sig pa Mangell (1995) och
Stevens (1993)

Behovsinventering. Det forsta steget ar att utifran individens nusituation
gOra en behovsanalys. Var i livet befinner sig personen? Hur ser arbetssituationen ut?
Ar individen féremal fér avveckling, personalomstélining, omorganisation eller andra
yttre paverkansfaktorer? Hur ser dvriga livsomstandigheter ut vad galler familj, halsa,
fritid? Lever individen ett lyckligt familjeliv med en rik fritid eller ar man mitt i en
skilsmassa? Genom att besvara dessa och andra liknande fragor analyserar man ifall
det ar lampligt att borja med livs- och karriarplanering eller om det finns behov av
andra insatser forst.

Sjalvanalys. Vem ar jag, vilka ar mina styrkor och svagheter? Detta ar det
forsta steget i den egentliga livs- och karriarplaneringen och har en central plats i
processen. Att bli medveten om sina starka och svaga sidor, vad som skiljer oss fran
andra ar till stor hjalp nar det galler att finna ratt sysselsattning. For att fa svar pa
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fragan "vem ar jag?” tar man hjalp av manniskor i sin narhet; chef, kollegor, goda
vanner, familjen som far beskriva hur de ser pa individen. Sjalvanalysen kan vid behov
ocksa kompletteras med personlighetstester.

Resursinventering. Dar sjalvanalysen gav svar pa fragan vem man ar sa
handlar resursinventeringen om vad man kan. Inom vilka omraden har man sin
kompetens? Vilka ar mina formagor, vad tycker jag ar roligt att géra, vad intresserar
mig? | detta steg handlar det om att se sin kompetens, att man faktiskt kan. Det
handlar om att synliggéra och vardera bade den kompetens man anvander i sitt
dagliga arbete och den som kommer till anvandning utanfor arbetet. Inte sallan ar
individen omedveten om att den kompetens man anvander under utdvandet av en
hobby eller nagot annat som intresserar och engagerar inte bara kan ge vardefull
information om vad man passar for utan ocksa kan bidra till utvecklandet av den egna
arbetssituationen. | arbetet med resursinventeringen ar det viktigt att standigt fraga
varfor. Varfor intresserar det har mig? Varfor tycker jag att det har ar roligt. Varfoér har
jag haft mina framgangar inom just dessa omraden?

Viljedeklaration. Vad vill jag géra med resten av mitt liv? Utifran
sjalvanalys och resursinventering riktar man sa blicken framat. Vad vill jag med livet,
vilka &r mina drémmar, var vill jag vara om 5 ar om 10 ar? Fér manga ar detta den
svaraste delen i livs- och karriarplaneringen. Man vet att man énskar en férandring,
men inte till vad. Manga ar inte heller helt medvetna om vad de bar pa fér drdmmar
och dnskemal i livet. Eller sa vagar de inte slappa fram dem for att de i forstone ter sig
orealistiska; att helt byta karriar, att bryta upp och flytta utomlands. Men, i detta forsta
steg ar det viktigt att slappa fram sina drommar och férhoppningar utan att censurera
eller realitetsanpassa dem. Det ar viktigt att fa upp dem till medvetandet och se vad
det ar de star for, vad de representerar. Forst darefter boérjar man analysera vilka av
dem man vill férsoka forverkliga.

Handlingsplanen. Detta ar det sista stadiet i livs- och karriarplaneringen.
Nu ar det dags att omsatta drommarna till konkreta mal. Vilka av mina drommar vill jag
forverkliga, hur ska jag gora, nar ska jag borja och nar ska jag ha natt malet? Det ar
viktigt att malen ar realistiska, att man kanner att man kan na dem inom ramen for den
tidplan man upprattar i handlingsplanen. Stérre malsattningar delas in i delmal och
man upprattar en inbdrdes prioritering av malen.
Malen maste vara individens egna, upprattade efter dennes vilja, férutsattningar,
intressen och férmagor. Handlingsplanen summerar hela livs- och karriarplaneringen.
Dock ar det viktigt att komma ihag att handlingsplanen inte ar statisk. Den férandras i
takt med att individen gor nya erfarenheter, utvecklar nya férmagor formulerar nya
drémmar och mal. Det centrala ar genom att uppratta en handlingsplan aktiveras
individen och blir mer malinriktad i sin férandringsprocess.

Uppféljning. Efter 5- 8 manader gors en uppfdljning av livs- och
karriarplaneringen. Har man genomfoért de forandringar som man avsag att
genomfdéra? Har man pabdrjat de processer man dnskade? Har man andrat fokus och
i sa fall varfor? Hur har det gatt? Uppfdéljningen innebar bade ett stdd for individen i
dennes process och ett satt for organisationen att folja upp och kvalitetssakra arbetet
med livs- och karriarplaneringar.
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Sjalva livs- och karriarplaneringen dvs. stegen som beskrivits ovan exklusive
behovsinventering och uppfdljning tar cirka sex timmar i ansprak. Mellan traffarna med
konsulten far individen uppgifter att arbeta med som ligger till grund for de olika
momenten i processen.

Effekter

Tva undersdkningar har genomforts vid Ericsson Career Consulting (f.d.
Career & Job Centre), Boberg & Vinberg (1998) som gjort en fallstudie av nio
individers upplevelser av att ha gatt igenom livs- och karriarplanering och Thuresson
(1996) som undersokt de personalekonomiska effekterna av livs- och karriarplanering.

Boberg & Vinberg (1998) har intervjuat nio personer som gatt igenom en
livs- och karriarplanering. De skriver att samtliga pa olika satt har fatt en 6ékad i klarhet
i vem man ar, vad man kan och vad man vill. Vidare skriver de att intervjupersonerna
rapporterat ett dkat sjalvfortroende, dkad sjalvtillit och en 6kad mognad. En 6kad grad
av handlingskraft rapporteras som en effekt av den ékade grad av ansvarstagande for
sitt framtida arbetsliv. Intervjupersonerna hade ocksa upplevt en 6kad formaga att
kommunicera, att stressen minskat och tre av intervjupersonerna hade ocksa erfarit en
Okad arbetsgladje.

Aven Thuresson (1996) finner att de som genomgatt livs- och
karriarplanering ”... vet vad de vill och tar ett stérre ansvar for sin egen utveckling”.
Thuresson fann ocksa att arbetsprestationen hojts genom 6kad arbetstillfredsstallelse,
att sjalvfortroendet starkts och att man natt en 6kad handlingskraft vid férandring.
Thuressons studie fokuserar pa de personalekonomiska effekterna av livs- och
karriarplanering och hon finner att de ar en I6nsam verksamhet och investering "bade
sett ur ett personal- och féretagsekonomiskt som ett manskligt perspektiv’. Hon fann
ocksa att Ibnsamheten i verksamheten skulle kvarsta dven om kostnaderna for livs-
och karriarplaneringarna fordubblades.

En pagaende utvardering av verksamheten vid Propeller som genomfors
av Personalekonomiska institutet vid Stockholms universitet forefaller peka mot
samma goda resultat som de bada undersdkningar som refererats ovan. Det ar dock
for tidigt att dra nagra bestadmda slutsatser av de data som hitintills presenterats.

Diskussion

Resultaten i Boberg & Vinbergs (1998) studie stammer val med mina egna
intryck av effekterna av livs- och karriarplanering. Att manniskor pa relativt kort tid
(cirka 6 timmar) kommer till en avgjort djupare forstaelse om sig sjalva, sina drivkrafter
och férmagor samt hur de pa basta satt ska kunna dra nytta av dem i sitt framtida
arbetsliv. Mina erfarenheter ar att manga ocksa finner en battre balans mellan yrkesliv
och fritid. Manga boérjar att betrakta karriaren som en del av livet istallet for att livet har
varit en del av karriaren. Det framkommer ocksa alltfor tydligt att de behov i arbetslivet
som Thorsrud & Emery (1969) identifierar i alltfor liten utstrackning uppfylls for
individerna. En livs- och karriarplaneringen ger inte bara individen 6kade mdjligheter
att fylla dessa behov utan i innebar fér manga att de for forsta gangen far maojlighet att
uttrycka, satta ord pa, dessa behov.
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Vad som endast indirekt framgar av de refererade undersékningarna ar att livs- och
karriarplanering passar for alla i en organisation oavsett alder, utbildning eller position i
foretaget.

Att livs- och karriarplanering ar ett effektivt satt att fa medarbetare som ar
mer "empowered” (Conger & Kanungo, 1998) som erfar mer av ”"job involvement”
(Brown, Leigh, 1996) tycks mig tydligt. Dels eftersom livs- och karriarplaneringen sa
tydligt visar for individen att det ar pa dennes ansvar och initiativ som en
forandring/forbattring av livs- och arbetssituationen kan komma till stand dels da
individen blir sin egen agent i forandringsarbetet. Vidare genom att kunskapen om de
egna styrkorna och férmagorna ékar blir det enklare och darigenom lattare att valja
vag, graden av otrygghet vid forandringar minskar i och med det 6kade
sjalvfortroendet och den 6kade sjalvkanslan.

Livs- och karriarplanering blir ett viktigt instrument aven for foretag som
onskar forandringsbenagna medarbetare som tar ansvar for sin egen kompetens-
utveckling och darmed bidrar till den egna organisationens konkurrenskraft. Forvisso
finns det en risk att livs- och karriarplanering kan komma att 6ka den externa
personalomsattningen da resultatet av en livs- och karriarplanering ibland leder till ett
beslut om att byta arbetsgivare. Den risken ar dock ringa jamfért med de uppenbara
fordelar som bade individerna och féretagen har att tjana pa att erbjuda sina
medarbetare livs- och karriarplanering.
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