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Sammanfattning

For att undersoka effekterna av karriarplanering pa saval individ- och organisations-
niva vid Regeringskansliet genomfordes tva enkatundersokningar. En bland samtliga
medarbetare vid Regeringskansliet som under perioden 200 — 2004 gatt i karridrpla-
nering och en gick till chefer vid tre departement. Svarsfrekvensen for medarbetar-
enkéten blev 74 % och for chefenkaten 66 %. Resultaten visade att en évervéldigan-
de majoritet av medarbetarna var ndjda eller mycket néjda med sina karridrplane-
ringsprogram, att tydligare kunde se sin egen kompetens, att man fatt vardefulla in-
sikter om sig sjalv som person etc. Svaren fran cheferna som inte kunde generalise-
ras till andra an de svarande antyder att medarbetare som gatt i karriarplanering upp-
levs som mer motiverade och férandringsbendgna, att dialogen mellan chef och
medarbetare underlattas och att det bidrar till att utveckla organisationen och starka
bilden av Regeringskansliet som en attraktiv arbetsgivare. Sammantaget kan man dra
slutsatsen att Regeringskansliets syfte och mal med att erbjuda medarbetare mojlig-
heten till karridrplanering uppfyllts pa individniva och resultaten antyder &ven att
man uppnatt de organisatoriska malen. Vikten av att fortsatta arbetet med karriar-
planering med samma kvalitet, att géra det tillgangligt for fler och att sprida informa-
tionen om dess effekter i organisationen lyfts fram som viktiga uppgifter for framti-
den.

Inledning och fragestallning

Sedan 2001 erbjuder Regeringskansliet (RK) sina medarbetare mojligheten att
ga i livs- och karriarplanering (LKP). Syftet med detta har man formulerat "Karriarplanering
inom Regeringskansliet syftar till att starka medarbetarskap, ledarskap och uppné en sund
och effektiv kompetensforsorjning med en val balanserad intern och extern rolighet.”. RK be-
slutade under varen 2005 att lata utvardera genomforda karriarplaneringsprogram for att utro-
na om man natt de individuella och organisatoriska malen med att erbjuda LKP till sina
medarbetare.

Fragestallning. Det 6vergripande syftet var alltsa att se vilka effekter livs- och karridrplane-
ringarna har haft pa individ- och organisationsniva med fokus pa de mal som stipulerats av
RK. Vad har karri&rplaneringen haft for betydelse for den enskilde? Har man tydliggjort sin
kompetens, har man blivit battre pa att marknadsfora sig gentemot organisationen, har man
starkt sig infor medarbetarsamtalen? Vad har karridarplanering haft for inverkan pa organisa-
tionen? Har man fatt till stdnd en sund rorlighet, upplever man att medarbetarna starks, att dia-
logen mellan chef och medarbetare underléattas, att organisationen starks?

Metod

En enkat (bilaga 1) distribuerades per post till de som gatt i karriarplanering un-
der tiden 2001-2004. Totalt 326 personer varav 262 kvinnor och 64 man i aldrarna 26- 65 ar.
Av dessa fanns det 11 personer som antingen inte hade gatt i KPL eller vars adressuppgifter
inte var korrekta alltsa uppgick den egentliga gruppen undersokta till 316 personer.

En annan enkat (bilaga 2) distribuerades per post till 74 chefer inom Finansdepartementet,
Néaringsdepartementet och Miljo- och samhéllsbyggnadsdepartementet. Svarsfrekvensen for
denna blev 66 % vilket ar for lagt for att man med sékerhet ska kunna generalisera resultaten
till andra chefer an de som svarat pa enkéten.

Foreliggande arbete genomférdes pa uppdrag av Regeringskansliet av Leg. psykolog Per-Olof Eriksson (www.triolog.se) i
samarbete med Docent Christer Sandahl vid Karolinska Institutet, institutionen for larande, informatik, management & etik 9
(LIME) (www.lime.ki.se). Fragor rorande arbetet kan riktas till Per-Olof Eriksson, p-o.eriksson@triolog.se .

Ett stort tack till de som bidragit till att arbetet kunnat genomforas.



Bada enkaterna har bestatt mestadels av egenkonstruerade items. Av tidsskal var det inte moj-
ligt att testa enkaterna pa pilotgrupper innan distributionen. Insamlade data har analyserats
med frekvens- eller medelvéardesanalyser. | ett par fall har d&ven T-prévningar gjorts.

Resultat

| de fall resultat redovisas i procent ar dessa avrundade till narmaste heltal da det
i foreliggande arbete inte anses vara meningsfullt att redovisa fraktioner av procent da en pro-
cent av den undersokta gruppen medarbetar motsvarar 3 personer.och i gruppen chefer mot-

svarar en procent 0,5 personer.

Medarbetarnekaten

De svarande. Inalles 235 personer (189 kvinnor 46 mén) svarade pa enkaten, en
svarsfrekvens pa 74 % vilket ar tillrackligt for att undersokningsresultaten ska anses vara till-
forlitliga. Man hade arbetat inom RK 9 ar i genomsnitt (spannvidd 1 — 34 ar). En majoritet, 46
%, var i aldern 36-45 ar, foljt av gruppen 46 — 55 ar 24 %, upp till 35 ar 18 %, 56 — 65 ar 11
% och dver 65 0,5 %.

Ramen kring karriarplanering. Flertalet (38 %) hade fatt information om moj-
ligheten att ga i karriarplanering genom “Insidan”. Andra hade fatt informationen via en ar-
betskamrat (30 %) , genom personalenheten (15 %), genom sin chef (6 %) eller pa annat satt
(10 %).

En stor majoritet, 89 % gjorde Klart sitt karriarplaneringsprogram medan 11 %
av olika skél hade avbrutit. De vanligaste skélen for att avbryta var att man funnit nytt jobb
och inte ansag sig behdva mer karriarplanering, att man blev gravid eller fodde barn. | ett par
fall att man inte fick till tid for ett sista mote pga tjanstledighet eller sjukskrivning. I nagot en-
staka fall berodde det pa ett missnoje med konsulten eller pa missforstand mellan klient och
konsult som att konsulten bytte kontor utan att meddela ny adress eller att konsulten inte tog
kontakt for ett sista méte. | ett fall hade konsulten rekommenderat att man skulle avbryta pro-
grammet och i en person valde att byta konsult pa grund av missnéje med denne.
| genomsnitt tog ett karriarplaneringsprogram 6 manader att genomféra (variationsvidd 1- 18
manader) och man traffade sin konsult i genomsnitt 7 ganger under den tiden (variationsvidd
3 -20 traffar). Bland de som rapporterade att de inte gatt klart sina program hade man i ge-
nomsnitt haft 6 traffar (variationsvidd 1 — 12 traffar) med sin konsult under i genomsnitt 5
manader (variationsvidd 3 — 12 manader). | denna grupp fanns personer som svarat att de ej
gatt klart da de vid tiden for undersékningen &nnu inte var klara med sitt program.

Skal till att ga i karriarplanering. | enkéaten ombads man att ange varfoér man
hade gatt i karriarplanering. Man gavs ocksa majlighet att i rangordning ange flera skal till
detta. Det vanligaste skalet var att man "ville komma vidare i yrkeslivet”, att man upplevde ett
"behov av livs- och karriarplanering” samt att man "ville fa klarhet i vad jag &r bra pa och
passar for” (tabell 1).

Forvantningar pa karriarplaneringen. Man ombads ocksa skatt sina forvantningar
pa karriarplaneringen och hur val dessa forvantningar infriades. Resultatet visar att for flerta-
let sa blev upplevelsen av karridrplaneringen 6ver forvantan (tabell 2).




Tabell 1. Skal till att man sokte sig till karriarplanering. | tabellen redovisas det antal personer som uppgav re-
spektive skal i forsta, andra och tredje hand. Tabellen redovisar ocksa hur manga totalt som angivit respektive
skal. Skalen rangordnade i tabellen efter antal forsta hands val.

1:a hand 2:a hand 3: hand Totalt

Ville komma vidare i yrkeslivet 49 35 28 134
Ville fa klarhet i vad jag ar bra pé 41 57 22 141
och passar for.

Behov av livs- och karridrplanering. 39 19 11 83
Ville komma vidare i min personliga 33 41 33 134
Utveckling.

Tappat motivationen i arbetet. 20 6 15 65
Ingen sérskild anledning, mest nyfiken 7 2 6 24
pé vad det var.

Behov av stdd i storsta allmanhet. 5 5 4 31
P& min chefs uppmaning. 1 3 1 8
Inspirerad av andra som gatt. 4 14 10 45

Tabell 2. Medelvarden (M) for forvéintningar pa karriarplaneringen (svarsalternativ 1- 5 dar 1= mkt laga forvant-
ningar och 5 = mkt. héga forvantningar. Darefter redovisas i % hur val forvantningarna infriades, svarsalternativ
1 -5 dér 1= mkt. sdmre dn véntat, 3= som véntat och 5= mkt. battre &n véntat.

Forvantan Infriad forvantan i % for resp. svarsalternativ

M 1 2 3 4 5
Majlighet till 6kad sjalvkannedom 3,76 0 7 38 30 25
Majlighet till yrkesméssig utveckling 3,61 3 20 40 30 7
Majlighet till personlig utveckling 3,50 1 10 36 36 17
Konsultkompetens 3,38 1 12 41 29 17
Innehall, sdsom arbetsmetod och 3,05 0 14 44 35 7
arbetsmaterial
Mojlighet till 6kad balans/minskad stress 2,90 1 12 60 22 6

Tabell 3.Medelvarden (M) for hur man upplevde att ga i karriarplanering. (svarsalternativ 1- 5 dar 1= stammer
inte alls och 5 = stdmmer precis).

M
Givande 4,24
Roligt 4,06

Utvecklande 4,07
Innehdlisrikt 3,94
Kréavande 2,62
Jobbigt 2,50
Frustrerande 1,52
Meningslost 1,37

Om att ga i karriarplanering. Man tyckte att det var givande, utvecklande och ro-
ligt att ga i karriarplanering (tabell 3) liksom att man upplevde konsulten som kompetent, in-
tresserad och lyhord (tabell 4). Man var ocksa nojd med innehallet i karridrplaneringen sdsom
arbetsmaterial, tester och arbetsprocess (tabell 5). Flertalet 68 % hade inte saknat nagot i sin




karridarplanering. De som daremot hade saknat nagot var mojligheten till uppfoljning det som
namndes oftast (23 personer) men dven mer konkreta rad fran konsulten och en tydligare
koppling mellan karriarplaneringen och RK var sadant som efterfragas. For en komplett lista
se bilaga 3.

Tabell 4. Medelvérden (M) fér hur man upplevde sin konsult (svarsalternativ 1- 5 dar 1= stdmmer inte alls och
5 = stdimmer precis).

M
Kompetent 4,23
Intresserad 4,23
Lyhord 4,14
Omdoémesgill 4,08
Stddjande 4,07

Entusiasmerande 3,94
Ansvarstagande 3,88

Effektiv 3,81
Ambitids 3,81
Drivande 3,60

Tabell 5. Medelvérden (M) éver hur néjd man var med olika delar av karridrplaneringen (svarsalternativ 1- 5 dar
1= mkt. missndjd och 5 mkt ndjd).

M
Konsulten 4,15
Tester 4,03
Arbetsmetod/ 3,98

process

Handlingsplan 3,86
Arbetsmaterial/ 3,84
hemuppgifter

Av de som gick Klart sitt karriarplaneringsprogram uppgav 12 personer att de inte gjorde na-
gon handlingsplan men det &ar inget som nagon uppgav sig ha saknat.

Man blev ocksa tillfragad ifall man var 6verlag nojd med sin karriarplanering och 50 % sva-
rade att de var "mycket néjda”, 30 % att de var "néjda”, 17 % att de var varken ngjda eller

missndjda” och slutligen var det 3 % (7 personer) som var "missnojda” eller "mycket miss-

nojda”.

Flertalet, 92 %, skulle ocksa rekommendera ndgon annan att ga i karriarplanering.

Man blev tillfragad om man tyckte att den modell RK har for att erbjuda karridrplanering &r
bra. ”Ja” svarade 57 % medan 27 % svarade ’ja delvis”, 8 % var tveksamma. "Nej” svarade 1
% medan slutligen 7 % svarade “vet ej”.

Effekter av karridrplanering. Man tillfragades om vilka effekter karriarplane-
ringen hade haft pa individen som person. Det man framforallt sa som effekter var att man
blivit battre pa att se sin egen kompetens (M = 3,89), att man fatt vardefulla insikter om hur
man ar som person (M=3,87), att man starkts infor framtida forandringar i arbetslivet
(M=3,57) och att man blivit battre pa att marknadsfora sig sjalv och sin kompetens (M=3,34)
| tabell 6 aterfinns de 10 pastaenden som fick de hogsta medelvérdespoangen. For en komplett
lista av pastaenden se bilaga 4. Det genomsnittliga antalet traffar i ett karridarplaneringspro-




gram var som tidigare redovisats 7. For att kontrollera for eventuella skillnader i effekterna av
karridarplanering genomfordes en t- prévning av medelvéardena mellan de som gatt 7 ganger el-
ler farre med de som gatt 8 ganger eller fler. Inga signifikanta skillnader noterades.

Av de som gatt i karriarplanering arbetade 85 % kvar inom RK. Av de &vriga, 36 personer,
hade 66 % bytt till arbete inom offentlig sektor, 20 % hade gatt till privat sektor, 3 % hade
startat eget foretag, 9 % var tjanstlediga fran RK och 3 % studerade.

Av de som arbetade kvar inom RK uppgav 50 % att de hade bytt jobb inom RK efter genom-
gangen karriarplanering medan 54 % uppgav att de planerade byta jobb. Nagra angav ocksa i
kommentarer i enkaten att de forandrat sin innevarande tjanst avseende arbetsinehall, an-
svarsomrade etc. 8 % uppgav att de hade borjat studera medan 17 % uppgav att de hade pla-
ner pa att borja studera. Slutligen var det 32 % som inte planerade nagra foérandringar, atmin-
stone inte som var yrkesrelaterade.

Man tillfragades ocksd om man hade fatt stod med frdn RK och/eller sin narmaste chef med
att na de yrkesrelaterade malen i handlingsplanen. 12 % uppgav att de helt och fullt” fatt
stod, 24 % att de delvis fatt stod, 30 % hade inte fatt det och 35 % hade inte s6kt nagot stod.

Tabell 6. Medelvéarden (M) for de 10 hogst rankade effekterna av karriérplanering (svarsalternativ 1 — 5 dér
1=st&mmer inte alls och 5= stdmmer precis).

Har blivit battre pa att se min egen 3,89
kompetens

Har fatt vardefulla insikter om 3,87
hur jag &r som person

Har stérkt mig infor framtida 3,57
forandringar i arbetet

Har lattare att "marknadsfora” 3,34
mig sjélv och min kompetens

Kénner mig mer férandringsbendgen 3,32
Fatt en battre sjalvkansla 3,31
Har fatt lattare att formulera vad jag vill 3,30
uppna

Har starkt mig infor medarbetarsamtal 3,30
Har starkt mig infor framtida 3,26
forandringar i livet

Har lart mig mycket nytt 3,25
Chefenkaten

De svarande. De som hade svarat hade i genomsnitt varit chef inom RK i 5,7 ar
(variationsvidd 1 — 15 ar). Av de 93 % som kande till att RK erbjuder karriarplanering hade
flertalet (48 %) fatt vetskap om detta via personalenheten. Manga hade ocksa fatt vetskap om
det pa chefkurser och liknande (20 %) medan Gvriga fatt informationen via en medarbetare
(13 %), Insidan (11 %) och chefkollega (9 %). Flertalet, 76 % hade dock inte gatt i karriar-
planering sjalva.

Syn pa karridrplanering En stor majoritet (89 %) tyckte det var positivt eller
mycket positivt att RK erbjuder karridrplanering, medan 7 % vare sig tyckte att det var posi-
tivt eller negativt och resterande 4 % inte hade nagon uppfattning. Det var saledes ingen av de
tillfragade cheferna som tyckte det var negativt att RK erbjuder karridrplanering. Flertalet




(72 %) visste ocksa med sig att de hade medarbetare som gatt i karriarplanering, medan 20 %
uppgav att de inte hade det och 9 % visste inte om de hade medarbetare som gatt i karriarpla-
nering. Det ar naturligtvis sa att det bland de som inte sade sig veta kan finnas de som har haft
medarbetare som gatt i karriarplanering liksom att det bland de som séger sig veta att de inte
har haft det ocksa kan finnas medarbetare som gatt. 70 % sager sig ha uppmuntrat medarbeta-
re att ga i karriarplanering medan 16 % har uppmanat medarbetare att ga i karriarplanering.
Det var 42 % som tyckte att RKs modell for karriérplanering var bra medan 20 % tyckte den
var delvis bra, 7 % var tveksamma medan 31 % inte hade nagon asikt. Det kan noteras att
ingen av de chefer som sjélva gatt i karriarplanering var tveksamma till modellen.

Man blev tillfragad vad man kénde till om hur karriarplanering bedrivs vid RK. Resultaten
pekar pa en viss spridning vad galler sddant som om karriarplanering ar 6ppet for alla, om
man maste ha sin chefs godkannande eller e for att ga i karriarplanering eler om man som
chef kan skicka sina medarbetare till karriarplanering (tabell 7). Likasa ar det en forhallande-
vis stor andel av den tillfragade gruppen som svarar vet ej pa fragorna om karriarplanering.

Tabell 7. Fordelning i % Over svar om vad man ansag sig veta om RKs karriarplaneringsprogram.

Ja Nej Vet g

Maojligheten erbjuds alla inom RK 41 33 26
Den som gar i LKP traffar en extern konsult 78 4 17
Den som gar i LKP traffar en intern konsult 9 50 41
Man maste ha sin chefs godkannande for att 47 27 27
fagaiLKP

LKP erbjuds endast till chefer och nyckel- 0 87 13
personer

Som chef kan jag skicka medarbetare till LKP 40 27 33

Uppfattning om effekter av karridrplanering. Man ombads avge sin uppfattning
rorande effekterna av karriarplanering bade vad gallde effekterna pa individniva som pa orga-
nisationsniva samt om karriarplanering hade nagon inverkan pa arbetet som chef och dialogen
mellan chef medarbetare. Resultaten visar pa att cheferna 6verlag ser positiva effekter av kar-
riarplanering och att det underlattar saval deras arbete som dialogen med medarbetarna (tabell
8).

Man tillfragades ocksa ifall man upplevde att RK uppfyllde sina formella syften med att er-
bjuda karriarplanering, ... att starka medarbetarskap, ledarskap och uppna en sund och ef-
fektiv kompetensforsorjning med en val balanserad intern och extern rélighet.”

Resultatet visar (tabell 9) att man till del upplevde det vad gallde det starkta medarbetarskapet
medan man i det dvriga forholl sig ndgot mer neutrala.



Tabell 8. medelevarden (M) for uppfattning om karridrplanering, (svarsalternativ 1 — 5 déar 1= stdmmer inte alls
och 5= stdmmer precis).

M
Starker medarbetarna 4,19
Bidrar till bilden av RK som en 4,14
attraktiv arbetsgivare
Ger mer forandringsbendgna medarbetare 3,85
Utvecklar organisationen 3,85
Mitt arbete vad galler sddant som 3,83
medarbetarsamtal, personal- och
kompetensforsorjning underlattas
Ger en battre dialog mellan chef och 3,83
medarbetare
Bidrar till kompetensforsérjningen inom RK 3,68
Ger mer motiverade medarbetare 3,63
Bidrar till en positiv rorlighet 3,59
Bidrar till ”ratt man pa ratt plats” 3,51
Bidrar till en effektivare organisation 3,46
Minskar risken for stress/utbréndhet 3,27
Ger effektivare medarbetare 3,22
Bidrar till en lagre sjukskrivningsfrekvens 2,90
Ar for dyrt 2,22
Bidrar till att RK tappar vérdefull kompetens 2,05
Ar for omstandligt 1,93

Tabell 9. Medelvarden (M) for synen pé om Rk lever upp till sitt syfte med att erbjuda karriarplanering, (svarsal-
ternativ 1 — 5 dar 1= stdmmer inte alls och 5= stdmmer precis).

M
Starkt medarbetarskap 3,61
Sund kompetensforsérjning 3,37
Starkt ledarskap 3,23
Intern rorlighet 3,05
Extern rorlighet 3,00

Slutsatser

Ett av Regeringskansliets syften med karridrplanering ar att stdrka medarbetar-
skapet och utifran foreliggande resultat rader det ingen tvekan om att man uppnatt det malet.
Medarbetaren som gatt i karriarplanering har tydliggjort sin kompetens, blivit battre pa att
marknadsfora den, har lattare att formulera sina mal och upplever sig vara starkt infor medar-
betarsamtal. Aven de chefer som svarade pa enkaten uppgav att de ansdg att karriarplanering
bidrog till att starka medarbetarna, att medarbetarna blev mer férandringsbenégna, mer moti-
verade och att det underlattade dialogen mellan chef och medarbetare samt underlattade
medarbetarsamtalen.

Medarbetarna har ocksa upplevt sjalva karriarplaneringen som givande, rolig och utvecklande
och man har ocksa upplevt bade konsulten och arbetsprocess och material som positivt. | fler-
talet fall hade ocksa karriarplaneringen 6vertraffat de relativt hoga forvantningarna som

medarbetarna hade haft pa sin karriarplanering och en klar majoritet av dem som hade gatt var
ocksa nojda eller mycket ndjda med sin karriarplanering. Flertalet hade inte saknat nagot i sin



karriarplanering men de som uppgav sig ha saknat nagot namndes framférallt uppféljning av
karridarplaneringen samt mer av handfasta rad och konkret véagledning.

Anledningen till att man sokte sig till karridarplanering var framst att man ville
komma vidare i yrkeslivet samt fa reda pa vad man var bra pa och passade for. De hogst stéll-
da forvantningarna infor karriarplaneringen hade man pa moéjligheten till 6kad sjalvkannedom
medan detta inte var en lika klart uttalad anledning till att man sokte sig till karridrplanering.
Efter avslutad karriarplanering var det ocksd majligheten till 6kad sjalvkannedom som i storst
utstrackning overtraffade de stallda forvantningarna liksom att forvantningarna pa mojlighe-
ten till personlig utveckling ocksa 6vertraffades i stor utstrackning. En tydlig effekt av karriar-
planeringen var ju ocksa att man fatt vardefulla insikter om hur man ar som person. Aven om
den tydligaste effekten av karriarplaneringen var att man tydliggjort sin egen kompetens sa
fanns den storsta diskrepansen mellan forvéntan och infriad férvéntan nér det gallde mojlighe-
ten till yrkesmassig utveckling. Detta kan troligtvis till del forstas genom att en del utryckte
onskemal om mer konkreta rad och véagledning nar de ombads ange ifall de saknat nagot i sina
karriarplaneringsprogram.

Den interna rorligheten forefaller ocksa vara god da halften av dem som gatt i
karriarplanering har bytt arbete inom RK och endast ett mindre antal lamnat RK. Det fanns
ocksa de som satt kvar pa sin tjanst men med forandrade arbetsuppgifter, ansvarsomrade etc.
Ett problem kan dock vara att det var relativ fa som upplevt sig ha fatt fullt stod fran RK eller
narmaste chef med att na de yrkesrelaterade malen i handlingsplanen. Ett tydligare stod fran
organisationen skulle kunna ha ytterligare positiva effekter pa saval rérlighet som mojligheten
att andra arbetsuppgifter inom ramen for befintlig tjanst. Relativt manga hade heller inte sokt
stod. Fragan ar om man inte upplevde sig att ha behov av stod eller om man inte upplevde det
som meningsfullt att soka stod hos narmaste chef eller i organisationen. Ifall det beror pa det
sistndmnda bor detta uppmarksammas och atgardas.

Det forefaller ocksa som om man natt malet att starka atminstone vissa aspekter
av ledarskapet. Sarsfrekvensen bland cheferna tillater, som sagt, inte nagra sékra generalise-
ringar men man kan bland de svarande utlasa att sa ar fallet da man upplevde att karriarplane-
ring bidrog till att arbetet med sadant som medarbetarsamtal, personal- och kompetensforsorj-
ning underlattades samt att det gav en battre dialog mellan chef och medarbetare.

Aven om man inte kan generalisera fran resultaten av chefenkaten stods dessa resultat av vad
medarbetarna uppgav da de beskrev sig som en person med en hogre grad av sjalvinsikt, en
tydligare uppfattning om sin egen kompetens och med en handlingsplan for sitt framtida yr-
kesliv. Detta borde rimligtvis vara en medarbetare som i manga fall underlattar de ovan
ndmnda aspekterna av chefarbetet.

Aven pd organisationsniva antyder resultaten fran chefenkéaten att karridrplanering har positi-
va effekter da de svarande cheferna uppgav att karriarplanering bidrar till att utveckla organi-
sationen i sig och organisationens kompetensforsorjning samt att det bidrog till bilden av RK
som en attraktiv arbetsgivare. Man sag daremot inga risker med att karridarplanering skulle bi-
dra till att RK tappade vardefull kompetens inte heller sd man karriarplanering som for dyrt
eller omsténdligt. Dock forefoll de konkreta kunskaperna bland de svarande cheferna om hur
det fungerar med karriarplanering inom RK variera. En forklaring, férutom brist pa kunskap,
skulle kunna vara att man hanterar karriarplanering olika inom olika departement. Ur ett
medarbetarperspektiv ar detta inte en modell att fororda da det inte bor vara beroende pa vil-
ket departement man tillhér om man erbjuds mojligheten att ga i karriarplanering eller inte
och pa vilket satt det gors. Detta bor vara lika for alla inom medarbetare inom RK.



Som sades redan inledningsvis sa framstar det i ljusen av foreliggande resultat
som att RK lyckats val med att uppfylla sina mal och syften med karriarplanering. Resultaten
visade ocksa att medarbetarna dverlag var mycket néjda med sina karriarplaneringar och kar-
ridrkonsulternas arbete och metoder. Det fortjanar darfor att understrykas att de goda resulta-
ten av karriarplanering vid Regeringskansliet till stor del kan antas bero pa att man vinnlagt
sig om att endast arbeta med konsulter som har gedigen kompetens in om omradet i kraft av
lang erfarenhet och utbildning pa en stabil beteendevetenskaplig grund. Infor fortsatt arbete
med att erbjuda medarbetare mojligheten till karridrplanering ar det av yttersta vikt att man
uppratthaller denna goda kvalitet. Vidare att man fortsatter att informera i organisationen om
de goda effekterna av karridrplanering och att chefer uppmanas att uppmuntra medarbetare
som har behov att séka sig till karridrplanering sa att karriarplaneringen blir en mojlighet for
alla medarbetare. Detta borde rimligtvis ytterligare stirka de positiva effekterna av karriar-
planering som foreliggande arbete har kunnat visa pa for saval individen som Regeringskans-
liet som organisation och arbetsgivare.
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