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Det finns karr
som inte vill bli chef

arridr uppfattas fortfarande av
Kménga som att klattra i hie-

rarkin och avancera som chef.
Men séd behover det inte vara. Numera
har karridrbegreppet vidgats utifran en
kunskap om att manniskor &r olika, har
olika férmdgor och trivs i olika situatio-
ner. De flesta vill kinna att de utvecklas
i sitt yrkesliv men det betyder olika sa-
ker for olika personer. Vissa upplever att
de utvecklas nér de far férdjupa sin kun-
skap och bli experter inom ett omrade.
Andra vill hela tiden ha nya utmaningar
och drivs av en vilja till breddning och
forandring. En sak dr dock sdker - for
att en arbetsgivare ska uppfattas som
attraktiv behover man kunna ge en bild
av vilka utvecklingsmojligheter som
finns i foretaget och hur dessa mojlig-
heter ser ut.

Den hér artikeln handlar om hur
man kan hitta alternativa karridarvéagar
for duktiga medarbetare som inte vill
ha personalansvar men d@nda utvecklas
isin roll och ta ansvar.

Fyra typer av karriarer

Ur organisationens perspektiv ar kar-
ridrutveckling en viktig del i den stra-
tegiska kompetensforsorjningen. Det
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iarer aven for den

Arbetsgivare som lyfter fram olika satt att utvecklas och
gora karridr har lattare att attrahera och behdlla kompetenta
medarbetare. Att utvecklas som specialist eller projektledare
i en organisation ar alternativ till en karridar som chef med
personalansvar. Det skriver organisationskonsulterna Anna
Gulliksen och Kristina Vejbrink i den har artikeln. I en
tidigare artikel, publicerad i Pharma Industry 3/2012 skrev
de om hur man kan hantera en generationsvaxling av chefer.
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handlar om att matcha individernas
behov av utveckling och karridr med
foretagets behov av kompetens for oli-
ka roller och pa olika nivder. P4 senare
tid har begreppet Talent Management
borjat anvandas dd man talar om med-
arbetare som sarskilt visat framfot-
terna och som anses ha extra hog po-
tential for att avancera till chefer eller
utvecklas till specialister.

Alla varken kan eller vill vara che-
fer. Inte heller har chefsjobbet samma
dragningskraft pd unga manniskor
som tidigare. Men hur kan man behal-
la och utveckla duktiga specialister och

andra nyckelpersoner utan att gora
dem till chefer med personalansvar?
Modellen Decision Dynamics bygger
pd mangarig forskning om méanniskor
i arbetslivet och visar att manniskor
har olika drivkrafter och darmed kar-
ridrinriktningar.

e Linjdr karridr.

Individen har sin drivkraft i att av-
ancera uppat i en organisation for att
bli chef och ledare pa hogre nivaer.

Inflytande och pdverkan ar centrala
drivkrafter och dessa personer ar ofta
malinriktade till sin ldggning.

e Expertkarriir.

Expertens drivkraft ar att fordjupa sig
inom ett omrade som han eller hon ofta
arbetar inom under hela arbetslivet.
Experten motiveras av att bli battre
och kunnigare inom ett visst omrade.

e Utvidgande karridr.

En person med en utvidgande karri-
arstil drivs av viljan till att bredda sin
kompetens och arbetsuppgifter. Hon
eller han vill ldra sig nya saker som
knyter an till den befintliga kunska-
pen och erfarenheten och ror sig ofta
i sidled ndr man ska byta arbete inom
en organisation.

e Episodisk karriir.

Personer med denna karridrstil drivs
av forandring och fornyelse och byter
jobb och inriktning ofta. Det madste
hidnda nagot hela tiden. Det dr svdrt att

forutse hur den hér individen ska rora
sig vidare, karridren kan ta vilken rikt-
ning som helst. Det som fraimst motive-
rar dr oberoende och nya utmaningar.

De olika karridrtyperna ska inte
vdrderas som battre eller simre. Det ar
déaremot viktigt att forsta att de passar
mer eller mindre bra for olika arbets-
uppgifter och situationer. Personer
med olika karridrinriktningar har en
tendens att utveckla olika kompeten-
ser. Den linjdra karridrinriktningen

tenderar till exempel att utvecklas
inom ledarskap och effektivitet medan
en utvidgande karridrinriktning tende-
rar att bli bra pa teamwork och innova-
tion. Experten star for fordjupning och
specialistkunskap inom sitt omrade
medan de episodiska kan vara utmark-
ta som projektledare eller gruppmed-
lemmar i ett avgransat projekt.

, Men hur kan
man behalla
och utveckla duk-
tiga specialister och
andra nyckelper-
soner utan att gora
dem till chefer med
personalansvar?

Genom att definiera och tydliggora
vilka alternativa karridr- och utveck-
lingsvagar som finns kan man bygga
en mer dynamisk och attraktiv organi-
sation. Man ger pd sa sdtt utrymme till
utveckling for medarbetare som inte
drivs av den linjdra karridrstilens ons-
kan att avancera uppat och bli chef. Ge-
nom att synliggora andra utvecklings-
vagar skapar man en mer attraktiv or-
ganisation da den ger mojlighet till ut-
veckling av fler roller vilket bidrar till
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en stérre mangfald. Om man synar sin
organisation ur det perspektivet kan
man finna att det redan finns olika ut-
vecklingsvdgar men att de inte dr syn-
liggjorda som utvecklings- och karri-
arvagar.

Att arbeta som specialist eller pro-
jektledare dr exempel pa tva tankbara

alternativa karridrvagar.
’ En sak ar dock
saker - for att
en arbetsgivare ska
uppfattas som att-
raktiv behdver man
kunna ge en bild av
vilka utvecklings-
mdojligheter som
finns i foretaget och
hur dessa moijlig-
heter ser ut.

Karriarutveckling for en blivande
specialist

Specialister behovs inom de flesta or-
ganisationer och sarskilt i verksam-
heter som lever pd att producera kun-
skapsintensiva tjanster eller produkter.
I stabs- och ledningsfunktioner finns
det ofta specialister, till exempel inom
ekonomi, marknadsféring, juridik och
liknande. Specialisten dr expert inom
sitt omrdde och kan arbeta med att
fordjupa, utveckla och sprida kunskap,
bade i och utanfor organisationen. En
specialist kan utvecklas till att bli en
auktoritet inom sitt omrade. S& har
kan olika steg i en specialists karridr-
utveckling se ut:

* Det forsta steget i en specialistkarridr
kan handla om att ansvara for ett av-
gransat expertomrade och att utveckla
baskunskap inom det. Man kan ha en
mer erfaren specialist som mentor och
man kan ansvara for delar av en pro-
cess eller ett kunskapsomrdde men inte
ha huvudansvaret.
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e I ndsta karridrsteg far specialisten
fordjupa sig inom sitt omrade och byg-
ga djupare pa sin kunskap. Ansvaret
Okar liksom férvantningarna pa att
expertkunskapen ska komma verksam-
heten till godo.

e I det tredje karridrsteget far specialis-
ten bygga vidare pa sin kompetens och
utoka sitt ansvarsomrdde ytterligare.
Det kan handla om att utvidga kunska-
pen till angrdansande eller komplette-
rande omrdden. Det kan ocksd handla
om att trdda in i en roll som senior
radgivare till mindre erfarna kollegor.

Karriarutveckling fér en blivande
projektledare

Att vara projektledare innebdr att pla-
nera, organisera, leda och utvdrdera
ett avgransat projekt. Arbetet innebadr
att driva ett projekt fran start till mal
och dérefter leverera ett resultat till be-
stdllaren av projektet. Ofta medverkar
personer med olika kompetenser i en
projektgrupp som projektledaren ska
samordna och motivera. Man kan vara
projektledare vid sidan av andra upp-
gifter men man kan ocksa se projekt-
ledning som en yrkesroll som kan jam-
foras med en chefsbefattning. Ekonomi
och administration &r oftast en del av
projektledarens uppdrag. Sa hdr kan
olika steg i en projektledarkarridr se ut:

e For en projektledare kan forsta ni-
vadn innebdra mindre projekt, aktivt
arbeta for att bista andra och bygga en
baskunskap. En projektledare pd den
hér nivan arbetar ofta nédra sin upp-
dragsgivare.

® Det andra steget i en projektledarkar-
ridr kan vara att ansvara for storre pro-
jekt, kanske med storre budget, en stor-
re projektgrupp eller som ett projekt
som stracker sig over langre tid. Det
kan handla om att driva projekt som
beror flera avdelningar eller gentemot
fler funktioner. Projektet kan vara mer
komplext till sin karaktar eller tillhora
en mer strategisk del av verksamheten.

* Det tredje steget kan vara att driva
projekt 6ver fler avdelningar eller gen-
temot fler funktioner och involvera
annu fler deltagare. Ett projekts kom-
plexitet kan definieras utifran antal in-
volverade projektmedarbetare, omsatt-

ning, tidsomfattning eller strategisk
vikt for foretaget. I det tredje steget
har projektledaren fullt resultatansvar,
kanske som global projektledare.

Definiera kompetenser och
beteenden

Den organisation som vill inféra en
tydlig karridrtrappa for specialister
och/eller projektledare behover de-
finiera vilka kompetenser som kravs
och vilka beteenden man vill se pa
respektive niva.

Genom att arbeta aktivt med chefs-
forsorjning och alternativa karridr- och
utvecklingsvidgar kan man forbattra
kvaliteten pd sina rekryteringar — bade
interna och externa — och framsta som
en attraktiv arbetsgivare dar det finns
mojligheter att vaxa och utvecklas. Oli-
ka roller behover olika slags kompetens
och beteenden och det géller dven spe-
cialist- och projektledarroller.
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Att reflektera over

* Hur ser man pa karridrutveckling i
din organisation? Vilka karridrvégar
finns det?

e Kan man utvecklas och gora karridr
dven om man inte vill bli chef?

e Ar karridrvigarna tydliga for med-
arbetarna?
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