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FORSKNINGSBAKGRUND

Sammanfattning

Karridrmodellen utvecklades forst i USA under 1970- och 80-talen av Professor Michael J Driver
och Dr. Kenneth R Brousseau vid University of Southern California.

Den har anvants framgéngsrikt internationellt inom saval forskning och undervisning som praktik
i meran 20 &.

Med mer an 400.000 individuella karriarprofiler & Decision Dynamics Karriarmoddll ett av de
mest anvanda instrumenten i vérlden for att understka och utveckla béttre forstael se for personers
olika karriérinriktningar och drivkrafter i arbetdivet.

Med mer 8n 50 vetenskapliga publikationer och presentationer & Karriarmodellen en av vérldens
akademiskt ledande modeller inom karriaforskning och Professor Driver & erké&nd som en av de
framsta karriarforskarna.

Omfattande studier har faststéllt det amerikanska originainstrumentet "Career Concept
Questionnaire” (CCQ) som klart dverskridande géangse normer for hog reliabilitet och vaiditet,
med bl a"test-retest reliability” dar samtliga skalor var statistiskt signifikant korrelerade pa minst
0,05-nivan och " Cronbach Alpha’ med varden mellan 0,6 och 0,9 for de olika skalorna.

Karriarmodellen har vidareutvecklats och anpassats till europeiska och svenska forhdlande av
bland andra docent Rikard Larsson och ekonomie doktor Katarina Kling vid Lunds universitet och
Mamo hdgskola.

Svenska & det sprék efter engelska som har haft 1angst och storst anvandning. Studier visar ocksa
har pa hog " test-retest reliability” (0.74 korrelation statistiskt signifikant p& 0,001-nivan) och hig
skalreliabilitet och begreppsvaliditet med genomsnittlig ” Cronbach Alpha’ pa 6ver 0,6 (0,43 —
0,72 for samtliga skalor) for det svenska CCQ frageformuldret ” Karridrinriktningar” .

Sava amerikanska och svenska som internationellt blandade studier visar &ven pa hog " predictive
validity”, d v s att karrigrinstrumentet har hog validitet nér det galler formaga att forutsiga
resultat. Bland annat har man funnit statistiskt signifikanta korrelationer (minst 0,05-nivan) mellan
olika karridarmonster, hur oftaoch i vilken riktning karriérer foréndras, olika karriérbes utsfaktorer,
samt hur pass framgangsrik man & i sitt yrke.

Ett vasentligt forskningsresultat & att ju mer ett foretags karridrkultur understiger medarbetarnas
karridrinriktningar och drivkrafter, desto sdmre anser man att féretaget fungerar och desto mindre
motiverade kénner medarbetarna sig (samtliga 8 kultur-individgap var datistiskt signifikant
korrelerade till resultat pd minst 0,001-nivan).

© Decision Dynamics 2001.



KARRIAR

Ansvaret for individens karridrutveckling ses inte léngre enbart som organisationens, utan som delat
med individen gélv. | dagens samhédle med internationaliseringar, sasmmanslutningar och fusioner
maste organisationer ha en hog anpassningsformaga och flexibilitet, ndgot som kommit att smitta av
sig pa de angtéllda och villkoren for dessa. | Fortune (1996) forutsdgs utvecklingen i organisationer
medfora att t o m det stabila arbetet per se kommer att forsvinna i framtiden, inte bara vissa enstaka
arbeten. Lojaliteten gentemot organisationer forsvinner liksom den tidigare traditionellt trygga
angtdliningen som varar livet ut. Stora delar av den yngre generationen som har kommit ut pa
arbetsmarknaden i dutet av 1990-talet och i borjan pa 2000-talet 6nskar inte langre stanna kvar hos en
och samma arbetsgivare hela livet, utan vill i hogre grad utforska sina kompetenser pa en mangfald
arbetsplatser.

Att kunna marknadsféra sig §av och sina kompetenser blir alt viktigare for de angtédlda i
framtiden. Det & upp till varje enskild individ att ta och béra ansvaret for vilken dags karridr denne
vill ha. Allt fler foretag har uppméarksammat de nya och skiftande kraven hos individer. Man borjar att
Overge ddre, mer trangsynta definitioner pa karriar, och féresprékar en bredare definition som tillater
mer flexibla angreppssétt. " Dessa flexibla angreppssétt innebér att karridrer kan se olika ut, framférallt
vad gdler riktningen (uppét, fordjupning, breddning o s v) samt tiden inom ett arbetsomréde.
Definitionen pa karriar skiljer sig & fran individ till individ.

BAKGRUND

Decison Dynamics Europe (DDE) & et foretag som specidiserat sig pa individ och
organisationsutveckling framst inom karriérplanering och informationshantering. En metod och ett
instrument som DDE utvecklat och anvander, baserat pa manga &s forskning, & den s k
Karridrmodellen. Genom att presentera, konsultera och uppmérksamma ledningsgrupper,
personaavdelningar, anstéllda o s v om Karridrmodellen och den bredare definitionen as begreppet
karridr, skapas en béttre gavinsikt och forstéelse for medmanniskorna i arbetdivet. Karrigrmodellen
utgar frén att manniskor &r olika avseende vad de vill med sina karriérer och vad som motiverar dem i
arbetdivet.

Grunden till Karridrmodellen ligger i studier och teorier som utvecklades under 1960 och 70-
talen. Det var da personer med, vad vi idag kallar for, den Utvidgande karridrinriktningen fick
uppmérksamhet. Karrigrer likt den Utvidgande blev successivt dltmer accepterade av samhdlet.
Karriarforskaren J.P. Holland paverkade Karriarmodellens upphovsmén Professor Michael J. Driver
och Dr Kenneth R. Brousseau starkt p g a deras intresse fér individuella skillnader i motivation som
grund for val av yrke. Driver och Brousseau genomforde studier for att empiriskt kunna se monster i
manniskors olika uppfattningar om karridrer. Efter att systematiskt ha undersokt méanniskors bakgrund
avseende karridrer kunde skillnader definieras mellan olika karriarmonster framst i riktning pa rorelse
och tid inom ett arbetsomréde. Brousseau och Driver genomforde studier som bekraftade sambandet
mellan en viss karriérinriktning och de drivkrafter som kunde forknippas med karriérinriktningen.

Under 1980-taet utfordes tva storre studier pa karridrinriktningar och drivkrafter. En av dem
genomfordes pa ett stort statligt amerikanskt affarsverk, medan den andra undersokningen utfordes pa
ett rymdforskningsforetag. > Resultaten av dessa studier bekréftade ytterligare dels kopplingen mellan
karridrinriktningarna och deas respektive drivkrafter, dels betydelsen fér hur dessa passar
organisationens strategi, struktur, och personalsystem, d v s det som i modellen kallas karriarkultur.

Karridrmodellen har sedan vidareutvecklats och anpassats till Europeiska och svenska
forhdllanden av bl a docent Rikard Larsson och ekonomie doktor Katarina Kling. Ett flertal
kvantitativa studier har genomférts i Sverige for att studera relationen mellan organisationers

1 Dr Kenneth R. Brousseau, Prof Michael J. Driver, Kristina Eneroth och Rikard Larsson, Career Pandemonium:
Realigning organizations and individuals, Academy of Management Executive, 1996, Vol 10, No 4.

2For 1asning om rymdforskningsstudien se M.J. Driver & M.W. Coombs, “Fit Between Career Concepts,
Corporate Culture and Engineering Productivity and Morale” in Enhancing EngineeringCareers. Conference
Record of the 1983 IEEE Conference on Careers.
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strategier, komponenter i karriarkulturen samt de anstélldas karridrinriktningar och drivkrafter. Manga
av dessa fallstudier av Boverket, Electrolux, Ericsson, IKEA, Samhall, Tetra Laval och Akerlund &
Rausing har publicerats som magisteruppsatser vid Lunds universitet.’ Resultaten av dessa studier
stoder de tva ovannamnda amerikanska undersokningar och specidllt vikten av den karriarmassiga
passformen mellan individer, organisationskultur och strategi for att organisationen och dess
medlemmar ska fungera effektivt och motiverande tillsammans. Bakgrunden och basen for begreppen
rérande den organisatoriska karriarkulturen diskuterar bl a Von Glinow, Driver, Brousseau och
Princé i en av de akademiskt ledande journalerna, Academy of Management Review .

VALIDITET OCH RELIABILITET

Karridrmodellen som instrument har visat sig ha en tillfredsstéllande reliabilitet och validitet. Michael
Wallace Coombs granskade Karrigrmodellen i sin doktorsavhandling och tog upp frdgorna om
reliabilitet och validitet.” Validitets- och reliabilitetsbegreppen behandlar hur pass val métinstrumenten
fungerar, i dettafall frageformularet ” Career Concept Questionnaire” (CCQ).

Validiteten behandlar fragan huruvida métinstrumentet (frageformularet) méter just det som
den avser att méa (karridrinriktningar och drivkrafter), och inte tar hansyn till ovidkommande
variabler eller gor systematiska felmétningar.

Reliabiliteten har att géra med métinstrumentets pdlitlighet, d v s om samma resultat uppnas i
oberoende métningar. Ett métinstrument som ger samma resultat vid flera olika, oberoende métningar
ségs ha en hog reliabilitet. Fragan om reliabilitet aktualiseras forst nar det man avser méta anses vara
stabilt och inte har en naturlig variation. °

Exempel pa vdiditet och reliabilitet i vardagen; Tank dig en badrumsvédg som du anvander
varje morgon. Vagen har en hog validitet om den méter (vager) uteslutande din vikt, da det & just
denna du vill méta. Hog reliabilitet i detta sasmmanhang innebar att du kan ga av och pa végen flera
ganger och anda vaga samma sak (vilket kallas "test-retest reliability”). Observera att vagen kan anses
ha hdg reliabilitet, trots att den visar skillnader i vikt mellan olika tillfélen, men bara om det innebér
att du har andrat din vikt, exempelvis fran en veckatill en annan.

Karridrmodelen har visat sig ha hdg validitet och rdiabilitet i bl a Coombs granskning av
Karridrmodellen. Han fann att samtliga variabler hade hdg "test-retest” reliabilitet med korrelationer
mellan forsta och andra uppsattningen frageformuldr som ala var statistiskt signifikanta till minst
0,05-nivan. Likasa hade samtliga variablerna hog skareliabilitet (d v s att de olika fragorna som
anvands for att berékna en variabel/skala hanger empiriskt samman) och hdg " construct validity” (d v
s att det begrepp som man avser mata med en skala bestér av internt konsistenta och néra relaterade
komponenter), vilka b&da méts med "Cronbach Alpha’’ (0,6 — 0,9) for béde en studentbaserad
pilotstudie och en organisationshaserad huvudstudie med c:a 700 respondenter. ®

Karriarmodellen har &ven hog " predictive validity”, d v s formaga att forutsiga resultat med
hjdp av dess teori och métinstrument. Coombs fann bl a att olika karridarmonster, hur ofta och i vilken

STexl Goteman, Barriersto Workforce mobility, Master of European Affairs, Lund University, Master Thesis,
1998; M Holmaquist, Organisationers utveckling av individens prestationer: Fallstudie ur ett karriérperspektiv
inom Samhall Syd AB 1995.

“M.A. Von Glinow, M.J. Driver, K.R. Brousseau & J.B. Prince, The Desi gn of aCareer Oriented Human
Resource System, Academy of Management Review, 1983, 8(1), 23 32.

®Foér mer detaljerad beskrivning se M.W. Coombs, Measuring Career Concepts: An Examination of the
Concepts, Constructs, and Validity of the Career Concept Questionnaire Ph.D. Dissertation, University of
Southern California, Los Angeles, 1989

SLitwin, Mark, How to measure survey reliability and validity, s 33, 1995

7 Cronbach Alphaanger hur pass néra relaterade de fragor som anvands for att skapa en skala ar, dar 0 &r total
brist p& samvariation och 1 &r helt identiska. Alphas p& 0,6 eller mer bedéms som hdg skalreliabilitet och
“construct validity” i samhéllsvetenskapliga sammanhang.

8M.W. Coombs, Measuring Career Concepts: An Examination of the Concepts, Constructs, and Validity of the
Career Concept Questionnaire Ph.D. Dissertation, University of Southern California, Los Angeles, 1989
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riktning karriarférandringar gjordes och olika karridrbedutsfaktorer/drivkrafter var statistiskt
signifikant korrelerade (minst 0,05-nivan)° i enlighet med karridrmodellens teoretiska hypoteser.

Vidare har Driver och Coombs funnit att samspelet mellan medarbetares karridrinriktningar &
drivkrafter och organisationens karriérkultur forutsdger medarbetarnas Onskan att stanna kvar,
" commitment”, upplevda prestationer och hur néjd man & med béde arbetdiv och privatliv. ™
Brousseau och Driver har nyligen funnit betydande skillnader mellan de mest framgdngsrika
(I6neméssigt) och ovriga individer i en mangd olika yrken i Futuresteps stora rekryteringsdatabas som
ocksa stammer Gverens med Karridrmodellens forutsagelser. ™

CCQ har oversatts till ett tiotal olika sprak. Trots att olika nationaliteter och instrumentsprak
inverkar menligt pa reliabilitets- och validitetsstudier, erhdlls ” Cronbach Alphas’ pa 0,53 — 0,64 for
Su av de atta olika karriagrskalorna i ett extremt heterogent urval av 6ver 300 praktiker fran ett fyrtiotal
lander och manga olika nivaer, yrkesgrupper och enheter i ett svenskt multinationellt
tillverkningsforetag. Detta visar pa att Karriarmodellen fungerar vél i internationella sasmmanhang (se
&ven avsnittet om kulturskillnader nedan).

Denna nya, dnnu 3 lange opublicerade studie visar dven att ju mer ett foretags karriarkultur
understiger medarbetarnas karridrinriktningar och drivkrafter, desto mindre effektiv, vélfungerande
och relevant anser man att foretagets strategi, struktur och utvérderingssystem & och desto mindre
motiverade kdnner medarbetarna sig. Samtliga 8 kultur-individgap (t ex mellan Expetkultur och
Expertdrivkrafterna) var statistiskt signifikant korrelerade till resultat pa minst 0,001-nivan.

En ytterligare form av validitet & den s k "face vaidity” , d v s den praktiska relevans om
individer upplever att ett instrument har. Karridrmodellens "face validity” dokumenteras av bl a dess
omfattande och mangériga praktiska anvandning i internationella organisationer som t ex ARCO
(Atlantic Ritchfield Corp.), British National Health Service, Eli Lilly, ETS (Educationa Testing
Service), European Investment Bank, Futurestep, Johnson & Johnson, Korn/Ferry Internationd,
NASA och Northern Telecom.

Svensk reliabilitet och validitet

Svenska & det sprak efter engelska som har haft 1angst och storst anvandning. Studier visar ocksa har
pa hog "test-retest reliability”, skalreliabilitet/begreppsvaiditet och ”predictive validity”. En grupp
med 12 studenter besvarade det svenska CCQ frageformuléret " Karridrinriktningar” tva ganger med
minst en veckas mellanrum utan ndgon feedback. De 96 "test-retest” paren av individernas &tta olika
karriarvariabler var 0.74 korrelerade®, vilket var statistiskt signifikant p& 0,001-nivan.

| en studie av 72 svenska praktiker i ett multinationellt telekombolag var det genomsnittliga
"Cronbach Alpha’ (som méter skalreliabilitet och "construct validity”) over 0,6 (0,43 — 0,72 for
samtliga skalor) for det svenska CCQ frageformul aret.

Ett urval pd 175 praktiker i tva svenska multinationella foretag visar &ven pa hog " predictive
validity” med statistiskt signifikanta korrelationer (minst 0,05-nivan) mellan olika karrigrménster, hur
ofta och i vilken riktning karridréndringar gors, samt olika karriérdrivkrafter i enlighet med
Karridrmodellen.

Den svenska delen av de 6ver 300 praktikernai det multinationella tillverkningsféret aget som
namndes ovan har ocksa statistiskt signifikanta korrelationer mellan kultur-individgap och hur pass
vafungerande och motiverande foretaget upplevs att vara.

9 Statistisk signifikans anger hur stor sannolikheten &r for att en hypotes om t ex att ett Expertkarriarmonster ar
relaterat till trygghetsdrivkrafter som man provar i en studie ska vara sann. Normalt anvands signifikansnivan
0,05 som ett forsiktigt riktmérke, vilket betyder att det & minst 95% chans att hypotesen & sann. Extremt hég
signifikans & 0,001, da sannolikheten att hypotesen & sann & 99,9%!

M .J. Driver & M.W. Coombs, “Fit Between Career Concepts, Corporate Culture and Engineering Productivity
and Morale” in Enhancing EngineeringCar eers: Conference Record of the 1983 |EEE Conference on Careers
1 Futurestep &r ett internetbaserat rekryteringsféretag som startades av vérldsledande Korn/Ferry International i
samarbete med Wall Street Journal och har hundratusentals individer i sin databas.

2 Setex K R Brousseau, M J Driver, K Eneroth & R Larsson, Career Pandemonium: Realigning organizations
and individuals, Academy of Management Executive 1996, Vol 10, No 4.

B K orrelation betyder hur pass samvarierande tva variabler &, d v si detta faller hur pass néra det andra testet
var det forsta. Korrelation méts pé en skala fran—1 (=totalt motsatta) till 1 (=identiska), dar 0 anger att de i nte
har n&got samband med varandra.
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Karridarmodellen har &en hog "face validity” i Sverige, som visas av dess omfattande anvandning i
svenska organisationer som t ex ABB, Alfa Laval, Atlas Copco, Cardo, Civilekonomernas
Riksférbund, Civilingenjorernas Férbund, Ericsson, IMP (Internationd Master Publishers),
Lantmannen, Nordbanken, Perstorp, Samhall, SIF, Sifo Research & Consult ing, Statoil, Sydkraft och
TetraPak.

KARRIARMODELLEN OCH KULTURELLA SKILLNADER

Karridrmodellen har som sagts utvecklats och i huvudsak anvants i USA. Detta foranleder naturligtvis
frégor om den gér att anvanda lika brai andralander. Om detta hade vait en modell liknande | Q-tester
med rétta och felaktiga svar skulle det vara tveksamt att forstka applicera den i andra lénder innan den
man har funnit vetenskapliga bevis for att den fungerar. D& sava fragor som facit & kulturellt
definierade i 1Q-tet, blir dessa avsevart mer kulturkéndiga i negativ bemérkelse. Vad som betraktas
"intelligent” i en vasterlandsk kultur kan betraktas som vansinnigt i en annan kultur.

En av Karigrmodellens styrkor & att den inte & en 1Q-test utan itélet en s3 kalad
personlighetsmodell som inte bygger pa att det skulle finnas en enda rétt personlighet. Istéllet finns det
ett flertal olika typer som ala har bade starka och svaga sidor. Hur pass va en speciell personlighet
fungerar beror pa situationen (t ex organisationens karriarkultur). | en viss situation kan en Linjar
karrigrinriktning vara mer lampad &8n en Expertinriktning, i en annan sSituation kan det vara det
omvanda

Eftersom en personlighets "rétthet" inte & forutbestamd sd har inte modellen nagot
amerikanskt "facit" som blir felaktigt i ett annat land. Genom att man méter olika typer tillater och
faktiskt utnyttjar modellen kulturella skillnader genom att man kan finna att olika inriktningar & mer
eller mindre populéra i olika lander. Karridrmodellen blir cirmed kulturellt upplysande istdllet for
kulturellt diskriminerande.

Vidare &r det ofta olika situationer som orsakar problem med dverforing mellan olika lander.
En huvudpoédng med Karriarmodellen & att man ocksd maste méta situationen for kunna bestémma
den bast matchande inriktningen. Darmed tar man automatiskt hansyn till den situationsméssiga
olikhet som finns mellan olika l&nder och kan pa sa séit komma fram till at en typ passar béttre i ett
land och en annan typ i ett annat land med andra férutséttningar.

Karrigrmodellen har inte bara anvants i andra engelsksprakiga lander som Australien, England
och Kanada utan ocksa dversatts och anvants i bl a Italien, Kina, Saudiarabien och Sverige. En
amerikansk 1Q-test skulle troligen ha visat araber och asiater som mindre "intelligenta' &n
vasterlanningar. Karridrmodellen finner i stéllet att vissa inriktningar & mer eller mindre frekventa i
olika lander, vilket kan utgora vardefull information. Dessutom kan situationerna ocksa skilja sig at
och darfor behdver man matcha person och situation pa olika sétt for att man inte ska "kora huvudet i
den kulturella véggen".

Sammanfattningsvis & nationella skillnader en av Karriarmodellens styrkor till skillnad fran
|Q-liknande test med kulturkandiga facit. Genom att modellen bygger pa specifik anpassning mellan
olika personer och situationer tar den hansyn till hur olika lander skiljer sig & bade individ- och
Situationsmassigt och kan pa sa sitt med fordel anvandas i olika lander och specidllt i foretag som
arbetar internationelIt.

Detta & en anledning till att modellens olika karridrskalor normalt inte & s k normerade.
Normering forutsétter att fordelningen av olika karridrinriktningar & lika mellan olika lander och de
skillnader man finner mellan olika landers resultat anses darfor vara orsakade av métfel. Normering &r
darfor tankt att korrigera dessa antagna métfel genom att minska med 18ndernas olika genomsnitt och
dela med deras olika standardavvikelser®, sd att alla lander f& samma normalfordelning och
genomsnitt.

Vi vet med erfarenhet och vetenskapligt stod att olika kulturer paverkar graden av framfor allt
olika karriérinriktningar (medan de underliggande drivkrafterna verkar vara mer genuint individuella

¥ standardavvikelsen &r ett uttryck for ett urvals spridning kring genomsnittet.
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och inte paverkas signifikant av olika kulturer™). Exempelvis & den Linjara inriktningen mer vanlig i
USA och Frankrike, medan Expertinriktningen & mer vanlig i Tyskland och den Utvidgande
inriktningen mer vanlig i Sverige. Dessa nationella variationer stammer va Gverens med savé
Hofstedes omfattande kulturundersokning av mer &n 80 000 IBM anstdllda i 6ver 50 lander, som
kombinerade karri&r- och kulturstudier. *°

ANVANDNINGSOMRADEN

Néagra exempel pa organisationer som anvant sig av karriartraning och konsultation & NASA Goddard
Space FHight Center, Eli Lilly och Johnson and Johnson. Eli Lilly utbildade framst sin ledningsgrupp i
Karridarmodellen, dér cheferna fick feedback pa sina karriarinriktningar och drivkrafter for att de sedan
skulle kunna fungera som rédgivare till sina understdlida. Eli Lilly har &ven gétt steget langre och
identifierar flyttbara positioner inom foretaget, som de anstallda kan ga vidare till néar de vill 1amna
nuvarande arbetsomréde. P& s vis uppmuntras den Utvidgande karri&rinriktningen.

Tetra Laval i Sverige har ocksa anvant sg av Karriarmodellen, framst i syftet att utvidga
utvarderings- och belGningssystemet for att pd sa sitt kunna vérdera och bel6na ett bredare spektrum
av kompetenser samt motivera de andtdllda ait utveckla vissa kompetenser. Andra
anvandningsomraden for Karriarmodellen & i rekryteringssammanhang, vilket bl a Northern Telecom
utnyttjat. FOretaget har upptéckt att manga unga formagor som anstélls for med sig — inte bara
kompetenser —utan aven behov. Karridrmodellen mojliggor for féretaget att uppmérksamma dessa och
sdedes minimeras risken att behoven blir ofillfredsstallda.

ABB Power Systems gjorde en kombinerad karridrinriktnings- och karridrkulturprojekt for att
ge deras unga chefsdmnen och nuvarande ledarskap ett verktyg for karridrutveckling i olika riktningar.
Resultatet var att olika motivationspotentialer upptacktes samt att synen pa karriarkulturen skilde sig
starkt mellan de tva grupperna. Detta kommunicerades till respektive person vid &terkopplingen vilket
gav cheferna och deras unga chefsamnen ett gemensamt sprék for att diskutera deras framtida
arbetdiv.

Karriarmodellen & aven ett av de viktigaste verktygen som det Internet-baserade foretaget
Futurestep.com anvander i ditt arbete for att matcha kandidater med chefspositioner och
foretagskulturer (Futurestep.com &r ett rekryteringsforetag pa Internet, &gt av Korn/Ferry International
i samarbete med Wall Sreet Journal).

Mer an 400 000 individuella karriarprofiler har producerats under de & DDE och DDLC
verkat som aktiva forskare och konsulter. Bara under & 1998 besvarade mer dn 80 000 personer
frageformularet for karridrinriktningar. Karridrprofilerna och frégeformuléren har &ven oversatts till ett
femtontal olika sprék, vilket pekar pa det intresse som Karridrmodellen véckt hos manga foretag. De
nlénga karriarprofilerna har skapat grunden for den solida forskning som Karriarmodellen idag vilar
pa

B K arriardrivkrafterna har darfor ocksdi vissa fall normerats, somt ex i Futuresteps i huvudsak amerikanska
databas.

B Derr, B & Laurent, A, The Internal and External Career: A Theoretical and Cross-Cultural Perspective, i
Arthur, M B, Hall, D T & Lawrence, B S (reds) Handbook of Career Theory, Cambridge University Press, 1989
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