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Decision Dynamics ar ledande inom metoder och verktyg for strategisk personalutveckling som syftar till att
forbattra samspelet mellan organisation och medarbetare. Vart vetenskapliga angreppssatt bygger pa mer an
40 ars forskning och praktisk anvandning i organisationer. Metodiken har redan anvants for att kartlagga och
utveckla mer an en miljon medarbetare i hela varlden.
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Innehall i din rapport

Denna rapport visar hur du upplever din organisations strategi, struktur, beldéningar och de kompetenser
organisationen utvarderar och uppmuntrar. Tillsammans utgdr dessa delar din organisations karriarkultur.

Rapporten innehaller din Kultursynsprofil, vilken visar din uppfattning om organisations karriarkultur, d v s
hur du uppfattar att organisationen hanterar individers karriarutveckling. Profilen baserar sig pa dina svar
pa CareerView™ kulturfrageformuldret. En battre férstaelse for organisationens karriarkultur hjalper dig att
identifiera och dra foérdel av motiverande utvecklingsméjligheter.

Om karriarkultur

Precis som individer ar olika vad galler vilken karridr de féredrar sa &r organisationer olika i hur de stddjer
och hanterar karridrer, bade formellt och som en konsekvens av hur organisationen ar utformad. Forskning
har visat att olika organisationer attraherar, behaller och motiverar olika personer eftersom vi skiljer oss i vara
férvantningar pa karriarutveckling och i vara varderingar kring karriarer.

Var forskning visar att fyra huvudsakliga kulturteman eller inriktningar kan beskriva de flesta organisationers
karriarkulturer. Dessa inriktningar beskriver kulturer i termer av strategi, organisationsstruktur, beteenden som
utvarderas och belénas och i faktiska beléningar som erbjuds. Till exempel, om en person vill utvecklas till
expert eller specialist sa hjalper det att vara i en kraftfull och specialiserad funktionell organisation. Om en
person istallet skulle vilja klattra uppfor en karriarstege och fa ett storre inflytande och 6kade befogenheter sa
hjalper det att vara i en organisation med flera olika nivaer och en tydlig vag till toppen. P4 samma satt, for
de som vill vara experter ar det mycket motiverande att fa fordjupande utbildningar och arbetsinnehall liksom
kompensation utifran ens kompetens- eller specialistniva.

Det betyder att vi kan beskriva organisationers karriarkulturer pa ett satt som direkt motsvarar var och en

av de fyra karriarinriktningarna — Expert, Linjar, Utvidgande och Episodisk — vilka vi &ven anvander for att
beskriva dina egna karriarférvantningar och drivkrafter. De fyra kulturinriktningarna beskrivs i slutet av din
rapport. Genom en 6kad forstaelse av hur du upplever din organisations karriarkultur kan du lattare planera
och strukturera din karridrutveckling och agera konstruktivt for att utveckla densamma pa satt som kommer att
gora det mer motiverande och tillfredsstallande for dig.
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Din kultursyn

Din kultursyn visar hur du upplever karriarkulturen och vilka beteenden och attityder du uppfattar att
organisationen uppskattar, varderar och stodjer. Hojden pa varje stapel i grafen visar hur mycket du upplever
att organisationens kultur innehaller var och en av de fyra kulturinriktningarna.

Din priméara kultursyn ar
Linjar

Tavlingsinriktad och resultatorienterad

_— Din sekundéara kultursyn ar
Utvidgande

Larande och utvecklingsorienterad

r ™

Expert Linjar Utvidgande Episodisk

Din hdgsta organisationsstapel &r den Linjara kulturen. Det innebar att du ser din organisation i forsta

hand som inriktad mot en tillvaxtstrategi, och strukturerad som en hég pyramid. Man méater och varderar
framst resultat sdsom t ex kostnadsnedskarningar, intakts-6kningar, samt ledarskapsférmaga. Detta belénar
man med befordringar till allt hdgre chefspositioner, bonus baserad pa vilken nivd man befinner sig, samt
ledarskapstraning som 6kar méjligheterna till framtida befordringar.

Din nast hogsta organisationsstapel ar den Utvidgande kulturen. Det innebar att du ser din organisation

i andra hand som inriktad mot en diversifieringsstrategi till nya omraden som ar relaterade till
karnverksamheten. Organisationen har &ven nagon form av matrisstruktur och/eller ar en slags tvarfunktionell
projektorganisation. Man mater och varderar kreativitet, kompetensbredd och samarbetsférmaga.
Beldningarna inkluderar arbetsrotation, medverkan i komplexa projekt, utbildningsstod, etc.

Denna kombination av Linjar-Utvidgande karridrkultur gér att du kan uppleva din organisation som relativt
dynamisk med tillvaxtstrategier inom bade existerande och nya, relaterade verksamhetsomraden. Tillvaxten
sker ofta pa olika satt sdsom genom fusioner, uppkop och strategiska allianser. Organisationen tenderar
ocksa vara dynamisk genom omstruktureringar av affarsomraden och projekt, ofta i nagon matrisform. Bade
individuella resultat och samarbete varderas hégt och belénas med befordran och arbetsrotation. Ju hégre
den Linjara kulturstapeln &r jamfért med den Utvidgande, desto mer betonas resultat och tillvaxt.

Jamfért med kombinationen ovan, sa upplever du att din organisation inte har en lika framtradande
Episodisk kultur (d v s den ar inte sarskilt fokuserad pa nya, omedelbara mojligheter, informella och tillfalliga
grupper, snabbhet och sjalvstandighet). Den karridrkultur som det, enligt dina svar, tycks finnas minst av

i din organisation ar Expertkulturen. Detta innebar att man fokuserar minst pa langsiktig kvalitet, stabil
funktionsstruktur och trygghetsférmaner. Ju lagre Expertstapeln ar, desto farre delar av organisationskulturen
tycks stddja Expertkarriaren, som stravar efter stabil férdjupning av sakkunskap.

3/5



CareerView™ Kultursynsrapport
Jan Exempel

06 maj 2014 ‘ Decision Dynamics

Karriarkultur

CareerView™ Kultursynssprofilen visar hur en person upplever organisationens karriarkultur. Profilen baseras
pa Decision Dynamics Karriarmodell™. | definitionen av karridrkultur ingar organisationens strategi, struktur,
utvarderings- och beléningssystem. Vi kategoriserar dessa olika delar av en organisations karriarkultur i fyra
olika inriktningar. Dessa beskrivs nedan.

Expert Strategin i sddana karriarkulturer innebar ett fokus pa att bibehalla marknadsandelen
inom en viss nisch eller att uppratthalla organisationens rykte kring en viss distinkt
kompetens eller teknik med en stravan att 6ka kvaliteten pa sina produkter eller tjanster.
Vanligtvis ar strukturen platt med fa hierarkiska nivaer. Makten &r i huvudsak koncentrerad
till ett fatal mycket starka avdelningar. Organisationer med en Expertorienterad karriarkultur
ar oftast ganska stora med manga formella policies och rutiner. Teknisk kunskap och
sakkunskap ar hogt varderad liksom hog kvalitet pa utfort arbete. Noggrannhet och
palitlighet prisas. Beloningssystemet fokuserar ofta pa utmarkelser for professionell expertis
liksom langsiktiga formaner, speciellt pensionsférmaner.

Linjar Strategin i Linjara karridrkulturer fokuserar pa tillvaxt pa alla tdnkbara satt, inklusive
storlek pa organisationen, marknadsandel, intédkter och naturligtvis Idnsamhet. Det ar inte
Overraskande att Linjara organisationer ofta &r mycket stora eller pa vag att bli mycket
stora. Strukturen ar en traditionell hierarkisk pyramid med méanga nivaer. Karridrvagarna
gar uppat. Ledarskapsférmaga och kostnadskontroll &r hogt varderade kompetenser.
Utvarderingssystemet fokuserar mycket pa ledarskapskompetenser och uppnadda resultat.
| sin rena form ar den Linjara karriarkulturens beldningar framforallt inriktade pa befordran.
Nar nagon befordras erhaller denne hdgre 16n samt ett storre inflytande och ansvar.

Utvidgande Strategin i Utvidgande karriérkulturer betonar diversifiering av produkter och/
eller tjanster oftast med utgangspunkt i en kdrnkompetens eller teknologi. De som arbetar

i Utvidgande organisationer har ofta manga mgjligheter att involveras i nya projekt. Dessa
organisationer har ofta en matrisstruktur. Horisontella byten till arbeten som ger méjlighet
att bredda ens uppséttning av kompetenser, formagor och kunskaper ar vanliga. Full
befogenhet att fatta viktiga beslut aterfinns séllan hos en person eller ens en avdelning.

Det &r vanligare att tvarfunktionella team fattar beslut. PA samma satt ar uppgifter och
projekt uppdelade och utférs av team. Beteenden som uppskattas inkluderar kreativitet, bred
kunskap, teamwork, flexibilitet och personlig utveckling. Finansiella beléningar &r utformade
sa att medarbetarna ges incitament till nyskapande samt att bredda sina kunskaper och
erfarenheter.

Episodisk Den viktigaste delen av Episodiska strategier ar att identifiera och snabbt dra
fordel av mojligheter som uppstar. Darfor spelar formella affarsplaner liten roll, om de ens
existerar, i organisationen. Dessa organisationer ar oftast sma och mycket snabba pa att
agera. Episodiska organisationer ar ofta unga féretag. Organisatoriska strukturer kan snabbt
omformas for att passa de omedelbara kraven en intressant méjlighet eller viktigt projekt
staller. Informella arbetsgrupper utfér det mesta arbetet i organisationen. Beteenden som
uppskattas ar anpassningsbarhet och snabbhet. Personer som tédnker snabbt och som
omedelbart kan andra inriktning uppskattas mycket. Beldningssystemet ar informellt. Det
kan finnas ett flertal individuella 6verenskommelser, beldningspaket och speciella bonusar
som kan anvandas som snabba beldningar.

For mer information om Decision Dynamics Karridarmodell och verktyg, inklusive de mer an 40 arens forskning
och praktiska anvandning som ar utgangspunkten fér modellens utveckling, foreslar vi att du besoker:
www.decisiondynamics.se.
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40 ars forskning och en miljon néjda anvéandare

Decision Dynamics ar ledande inom metoder och verktyg for strategisk personalutveckling som syftar till att
forbattra samspelet mellan organisation och medarbetare. Vart vetenskapliga angreppssatt bygger pa mer an
40 ars forskning och praktisk anvandning i organisationer. Metodiken har redan anvants for att kartlagga och
utveckla mer an en miljon ledare och medarbetare i hela varlden.

Decision Dynamics startades av tva forskare inom beteendevetenskap och organisationsutveckling fran
Princeton- och Yaleuniversiteten i USA. Foretaget blev snabbt en samarbetspartner till utvecklingsintensiva
kunder som NASA, The Aerospace Corporation och Rockwell.

Idag fortsatter forskningen separerat fran arbetet med vart erbjudande. Det du som kund méter ar praktiken,
de fardiga metoderna, verktygen och profilerna, anpassade for naringslivet och dess krav pa effektivitet,
matbara resultat och snabb effekt.

Decision Dynamics metodik fungerar som en katalysator for organisationer som vill férbattra engagemang
och prestation. Tillsammans med vart globala natverk av partners och aterforsaljare tillhandahaller vi
utvecklingsverktyg, utbildningar och konsulttjanster.

Decision Dynamics verktyg och affarslésningar anvands for:

Engagemang

Urval och rekrytering

Ledarskapsutveckling

Talent management och ledarskapsférsérjning
Karridrplanering och coachning
Teamutveckling
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