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Abstract

The purpose of this study is to investigate if and how job titles come with status for individuals. It is also
of interest to study whether job titles can be linked to the identity of the individual. To reach an answer to
these questions, we have conducted eight semi-structured interviews with nine respondents who work
within eight organizations with offices in the Stockholm region. All respondents belong to their respective
organizations’ Human Resource department. The study is based on theories including Goffman (2009),
Hinton (2003), Jenkins (2014) and as well as Ulfsdotter Eriksson and Flisback (2011) that touches upon
identity, categorizing and status. Results show that job titles have a considerable impact on the
individual’s identity and status. However we see tendencies of attempts to distance oneself which might
cause the work title to become less significant in the identity and status process. All interviews clearly

show that social structures are strongly connected with the individual’s identity and status.
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Sammanfattning

Syftet med denna studie &r att undersdka om och i sa fall hur yrkestitlar dr statusbirande for individer. Det
ar dven av intresse att studera om yrkestitlar kan kopplas samman med individens identitet. For att nirma
oss svar pa detta har vi genomfort dtta semistrukturerade intervjuer med nio respondenter som arbetar
inom étta olika organisationer som alla verkar inom Stockholmsomrddet. Samtliga respondenter tillhor
respektive organisations HR-avdelning. Studien utgar fran teorier av bland annat Goffman (2009), Hinton
(2003), Jenkins (2014) samt Ulfsdotter Eriksson och Flisback (2011), som berdr identitet, kategorisering
och status. Resultatet visar att yrkestiteln har en betydande roll for individens identitet och status. Vi ser
dock tendenser till att forsok gors att distansera sig vilket kan tyda pa yrkestiteln kommer bli allt mindre
betydande i identitets- och statusprocessen. Det framkommer tydligt i samtliga intervjuer att sociala

strukturer dr starkt sammankopplade med individens identitet och status.

Nyckelord: social identitet, status, Human Resource, yrkestitlar



Populédrvetenskaplig sammanfattning

Denna studie forsoker finna svar pd om och i sa fall hur yrkestitlar &r statusbérande for individer. Det &r
dven av intresse att studera om yrkestitlar kan kopplas samman med individens identitet. Studien bygger
pd nio respondenters utsagor som framforts under semistrukturerade intervjuer. Svaren har sedan
analyserats utifran teorier kring identitet, status och kategorisering. Kategorisering i denna studie utgér
fran att individer och grupper sorteras in i olika fack grundat i likheter och olikheter. Resultatet visar att
yrkestiteln har en betydande roll for individens identitet och sociala status. Vi ser dock tendenser till att
forsok gors att distansera sig fran yrkestiteln genom att framhéva andra attribut, exempelvis
fritidsintressen. Detta tycks tyda pd att yrkestiteln kommer bli allt mindre betydande i identitets- och
statusprocessen. Det framkommer tydligt i samtliga intervjuer att sociala strukturer, det vill séga
relationer mellan individer och grupper samt olika roller och positioner, &r starkt sammankopplade med

individens identitet och status.
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1. Introduktion

Yrkestitlar fordndras, forsvinner och nya skapas, som en slags spegelbild av hur samhillet utvecklas
(Helsingborgs Dagblad, 2011). Lasning av diverse olika artiklar och sociala media avsldjar att yrkestitlar
diskuteras flitigt och manga verkar ha asikter kring amnet (Finansliv, 2015; Helsingborgs Dagblad, 201;
Jonkdpings Posten, 2016; Kollega, 2017). Det sidgs forsiggd en “vilda vistern over var yrkestitelflora”
(Finansliv, 2015). En inflation i yrkestitlar och stdndig jakt pa dem resulterar ménga génger i att det blir
en diskrepans mellan yrkestiteln och vad en faktiskt gor. Allt fler yrkestitlar dr pd engelska och har olika
kreativa inslag, sdsom “Sales Ninja” och “Master Handshaker”. Detta knyts till att engelskan dr ett
hogstatussprak i1 dagens Sverige och syftet att ha engelska yrkestitlar d&r da bland annat att hdja en
yrkesgrupps status. Vissa menar ocksa att kreativa titlar krdvs for att sticka ut frdn mingden och fa
uppmaérksamhet. Baksidan med inflationen i yrkestitlar och de allt fler engelska bendmningarna kan vara
problematiken kring att forstd sin egen yrkestitel och dess innebord men ocksd andras yrkestitlar
(Jonkopings Posten, 2016; Kollega, 2017; T+D, 2012). Kritiska roster menar att den vildvuxna floran av
yrkestitlar maste stoppas. Genom att stryka gamla yrkestitlar och inféra nya med hogre informationsvérde
finns forhoppning pd férre yrkestitlar samt en tydligare struktur inom organisationen (Goteborgs
universitet/Medarbetarportalen, 2012).

Yrkesbendmningar for olika yrkesgrupper har foréndrats dver tid och kan ses folja samhéllets
utveckling. Efter andra vérldskrigets slut borjade kvinnor i allt storre utstrdckning lonearbeta i Sverige.
Nya feminina yrkestitlar tillkom sasom ldrarinna, och diskussion fordes knappt kring huruvida det var en
fraga eller inte att kvinnor och mén skulle tituleras olika. Senare under 1900-talet borjade dock de
uppdelade yrkesbefattningarna mellan mén och kvinnor méta aktivt motstand. Dock verkar det som att vi
in idag pa nya yrkesbendmningar ger indikation pa om det dr en kvinna eller man, exempelvis
livsstilsbloggerska (Spraktidningen, 2017).

Nér det giller HR-faltet (Human Resource) mer specifikt menar Otto Granberg (2011) att det har
skett en forskjutning i begreppen. Efter andra viarldskrigets slut borjade personalfragorna att utvecklas och
kom da att kallas for personaltjénst. Dérefter har de avlosts med bendmningar som personaladministration
(PA) och personaladministrator, Human Resource Management (HRM) och Human Resource (HR). Tvé
anledningar till att de svenska begreppen Overgick till engelska var dels pa grund av den okade
individualiseringen 1 arbetslivet och dels att personer som arbetar inom HR-branschen trodde att ett
modernare sprdk skulle ge storre legitimitet och ge ett mer professionellt intryck. HR-fdltets fokus
flyttades dessutom fradn den inre verksamheten till omvéarlden samt intog alltmer ett ledningsperspektiv.
Flera av dem som tillimpar de engelska begreppen HRM och HR menar att de betyder ndgot annat dn de

gamla svenska begreppen som PA (Granberg, 2011). Granberg (2011) menar dock att de svenska och



engelska begreppen star for samma sak, frdgor som ror de anstdllda, men vilka perspektiv som de intar
skiljer sig delvis at.

Forutom att sprakliga bendmningar tycks vara en bidragande faktor till att framstdlla HR pd ett
onskvirt sitt kan dven utbildning pdverka omgivningens intryck av yrket. Ylva Eriksson Ulfsdotter och
Marita Flisbdack (2011) menar att kunskap och utbildning ar viktiga komponenter for att yrken ska
tillskrivas status. Jerry Hallier och Juliette Summers (2011) framhaller att HR &r ett av de yrkesomraden
som 1 allt storre utstrackning fylls av akademiker och en examen krivs desto oftare som ett intradeskrav.

Granberg (2011) anser att det dr viktigt att en person som arbetar inom HR ar specialiserad inom
ett omrdde for att utveckla sin egen yrkesidentitet. Samtidigt som forskning visar pa att yrkestillhorighet
paverkar en individs sociala identitet starkt och medfor yrkesidentitet pekar annan forskning pa att
yrkesidentitet har spelat ut sin roll (Isacsson & Silvén, 2002; Sennett, 2000). Sennett (2000) skriver om
okad rorlighet 1 dagens arbetsliv och att arbetsuppgifter priglas av flexibilitet, vilket resulterar i att vi inte
langre skapar oss en stabil yrkesidentitet, da det krdver mer langsiktiga band. Istillet diskuteras det kring
huruvida andra sammanhang ersdtter yrkesidentiteten, sasom foreningsliv, vénskapsrelationer eller
konsumtion (Isacsson & Silvén, 2002; Ulfsdotter Eriksson & Flisback, 2011).

Mot bakgrund av den “vilda vistern” som sdgs forsigga kring yrkestitlar (Finansliv, 2015) samt
dubbeltydigheten i forskningen om yrkesidentitet finner vi det intressant att studera om och i sa fall hur

yrkestiteln dr en del av en individs identitet och status.

1.1 Syfte
Syftet med studien &r att underséka om och i sé fall hur yrkestitlar dr statusbiarande for individer som
arbetar inom HR-filtet. Det dr dven av intresse att studera om yrkestitlar kan kopplas samman med

individens identitet.

1.2 Fragestillningar
e Vad upplevs syftet med yrkestitlar att vara?
e Ar yrkestiteln en del av individens identitet? Och i s4 fall hur?

e Hur ser respondenterna pa relationen mellan yrkestitlar och status?



1.3 Begreppsdefinition

HR: Human Resources- Avser ofta personalfunktionen men ocksd sjélva personalarbetet (Ulfsdotter

Eriksson, 2013).

HRM: Human Resources Management- En organisationsfilosofi som tar fasta pa personalen som

organisationens viktigaste resurs (Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Social identitet. 1dentitet ar sociala fenomen och bendmns darfor social identitet (Jenkins, 2014). Begreppen
social identitet och identitet kommer anvidndas synonymt i uppsatsen eftersom de ofta anvinds liktydigt i savél teori

som i vardagligt sprak.

1.4 Disposition

Nedan gors en genomgéng av tidigare forskning for att visa hur vi positionerat oss inom féltet samt for att
belysa den kunskapslucka som studien forsokt fylla. Efter detta foljer en redogorelse for de teoretiska
utgdngspunkterna som anvénts for att analysera studiens insamlade material. Vidare presenteras studiens
metodval, tillvigagangssitt och arbetet kring etiska aspekter. Dérefter foljer kapitlet om studiens resultat
och analys. Avslutningsvis ldggs en sammanfattning och slutdiskussion fram dér det ges svar pa studiens

fragestéllningar samt avslutande reflektioner och tankar kring vidare forskning inom omradet.

2. Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras ett urval av tidigare forskning som berdr identitet och status. Detta da studien
syftar till att forstd om och i sé fall hur just identitet och status &dr forankrat i yrkestitlar. Den tidigare
forskningen presenteras under fem rubriker som ror sig frén ett organisationsperspektiv till ett perspektiv

kring hur individer positionerar sig gentemot varandra.

2.1 Organisationens perspektiv pa yrkestitlar

Adam Grant, Justin Berg och Daniel Cable (2014) har genomfort en studie dér de undersokt psykologiska
konsekvenser av sjdlvbendmnda yrkestitlar. De kombinerade induktiva kvalitativa metoder med deduktiva
experimentella metoder. Forskarna ser att yrkestitlar dr en resurs som hjilper organisationer att hantera
och strukturera sin personal, sdlunda anvinds yrkestitlar i olika personalfunktioner. Yrkestiteln syftar till
att beskriva ansvarsomrdden och kommunicerar ut kunskaper, fardigheter, formigor och andra
egenskaper som den anstillda forvéntas besitta. Detta kan exempelvis ligga till grund for kartlaggning av

16ner och andra formaner. Yrkestitlar kan dven vara viktiga for sammanhéllning och fortroende inom



organisationer. Det framkommer att yrkestiteln medfor langsiktiga konsekvenser for de anstélldas
identitet (ibid).

Under de senaste tvd decennierna verkar det som att sjdlvbendmnda yrkestitlar okat inom
organisationer. Trenden ses som en konsekvens av okad anpassning till individuella erfarenheter samt
strdvan efter att sdrskilja sig frdn andras jobb. Exempelvis finns det titlar som “Director of chaos” och
“Director of first impressions”. Sjdlvbendmnda yrkestitlar kan &dven vara en reaktion pa att hierarkin och
byrakratin inom organisationer minskar. Dérav Oppnas dorrar for de anstillda att kombinera officiella
statussignalerade yrkestitlar med personliga kreativa yrkestitlar. Detta skapar en bro mellan de anstélldas
onskan om identitetsuttryck och organisationens strévan efter kontroll och samordning (Grant, Berg &

Cable, 2014).

2.2 Yrkesstatus

Ylva Ulfsdotter Eriksson och Lennart G Svensson (2009) har genom en sociologisk studie undersokt hur
yrken uppfattas och vérderas. De menar att yrken utgér en social struktur och beskriver bland annat
inflytande, makt och kvalifikationer knutet till yrken. Studien visar statistik pd att yrken har olika hog
status. Yrken med hog status hamnar hogt upp pa listan och kénnetecknas generellt av hdga positioner
inom organisationer, exempelvis verkstéllande direktor (VD) och lékare. Langre ner pa listan finns ett
flertal yrken inom vard och omsorg samt yrken som karaktériseras av ingen eller lag utbildning, sdsom
olika administrations- och assistentroller. Det framkommer att det finns en diskrepans mellan den

allmédnna uppfattningen om vissa yrkens status och vad respondenterna anser att yrket borde ha {or status.

2.3 Gruppidentitet

Hallier och Summers (2011) artikel handlar om hur HRM-studenter under sin studietid forstir och tolkar
yrkesidentitet. Studien dr baserad pé intervjuer med brittiska universitetsstudenter som studerar sitt sista
ar inom HRM. Den syftar till att undersoka hur studenterna flitar samman sina kirnvérderingar,
yrkesforvantningar och teoretiska kunskaper. Med hénvisning till teorier om social identitet beskrivs
strategier som anvénds for att ansluta sig till en hog(re)- statusgrupp. Vissa studenter menar att HRM ér
en hogstatusgrupp och att deras inresa till gruppen bade dr mojlig och Onskvird. Dessa studenters
sjdlvkénsla grundar sig i att de identifierar sig med HR-branschens mal och intressen. De studenter som
anser att HRMs yrkesstatus inte dr given intar strategier for att undvika att identifieras med branschen. Da
det finns ett urval av perspektiv pd HRM ges det mdjlighet for studenterna att tillimpa och konstruera
stereotyper pa ett sitt som gynnar den egna personliga tillfredsstidllande HR-identiteten (ibid). En séddan

stereotyp kan exempelvis vara att en &r strategisk och social om en arbetar inom HR.



Kate Walsh och Judith R. Gordons (2008) forskningsoversikt om sociala identiteter och
organisationsidentiteter syftar till att underséka hur individer skapar en egen yrkesidentitet.
Yrkesidentiteten dr komplex eftersom den tar hénsyn till aspekter sdsom kon, &lder och etnicitet. Individer
tenderar att identifiera sig med hogstatusgrupper samt organisationer och tillhdrigheten far individen att
kdnna sig prestigefylld, unik jamfort med utomstidende samt att upprétthalla en positiv arbetsrelaterad
sjalvbild. Att en yrkesutdvare véljer att identifiera sig med antingen en organisation eller arbetsuppgifter
beroende pa vad som viger tyngst och medfor status ses som en strategi. Ar bada grupperna statusfyllda

kan individen anvidnda béda i sitt identitetsskapande (Walsh & Gordon, 2008).

2.4 Sjélvpresentation

Yrkestitlar kan medfora olika mojligheter sdsom att den anstdllda genom sin yrkestitel kan komma 1
kontakt med dnskade personer. Yrkestiteln kan ockséd medfora negativa konsekvenser i form av stress och
frustration for den anstédllda. Exempelvis kan personer inom socialt stigmatiserade yrken undvika att tala
om sin titel. Yrkestitlar som inte direkt formedlar negativa signaler kan &ndd medfora negativa
konsekvenser i form av forvirring kring titeln och vad en kan forvénta sig for kompetenser och kunskaper
(Grant, Berg & Cable, 2014).

Yrkestitlar dr inte enbart av betydelse for individen pa arbetsplatsen utan dven i andra sociala
sammanhang. Yrkestitlar dr ofta den forsta informationen vi kommunicerar nér vi tréffar nya méanniskor
och en forsta frdga som ofta uppkommer dr vad personen ifrdga jobbar med (Grant, Berg & Cable, 2014;
Ulfsdotter Eriksson & Flisbéack, 2011). Denna frdga uppkommer savdl pd arbetsplatsen som i1 andra
sociala sammanhang nér vi traffar nya ménniskor samt ndr vi presenterar oss online. I de olika fallen kan
yrkestiteln fungera som en identitetsméirkning och bdra pa status. Dock har yrkestitlar getts mindre
uppmédrksamhet &dn andra attribut som kldder och dgodelar, ndr det giller studier av betydelsefulla
markdrer som sidnder ut statussignaler (Grant, Berg & Cable, 2014).

Ulfsdotter Eriksson och Flisbdack (2011) lyfter att yrket ses som en grundlaggande aspekt for var
identitetsuppfattning och berdr normer om vad vi tinker, kdnner och hur vi beter oss. Moraliska
véirderingar gors utifrdn vad en individ uppfattar vara korrekt i en given situation (Sayer, 2005).
Yrkestitlar syftar till att ge information om vad en person kan och sysselsitter sig med under dagarna. Fér
vi dessutom kunskap om vilket foretag personen ifradga arbetar pa skapar vi oss en bild av vem vi star och
samtalar med. Ett yrke kan fungera som en kategoriserande princip som positionerar oss och andra. Vi
tenderar att frisera och forbéttra vér titel ndr vi presenterar oss for andra, for att pa sé vis paverka till det
béttre hur andra uppfattar oss samt vinna erkdnnande och respekt (Ulfsdotter Eriksson & Flisbéck, 2011).

Richard Sennett (2007) menar att i det senmoderna samhillet vinns erkdnnande genom att andra



personers erkdnnande och respekt minskar. Vi miter vara formégor och vérden i jamforelse med andra,
vilket har lett till ett slags nollsummespel. Ménniskovirdet har alltmer kommit att handla om prestationer
(ibid).

Maths Isacsson och Eva Silvén (2002) hdvdar didremot att yrket har fitt mindre betydelse for
individens identitet. Det har skett en forskjutning fran att “vara” till att “jobba som” vilket dels &r en
konsekvens av den “nya” flexibla arbetsmarknaden och dels dr en fraga om fOréndring kring
identitetsformering. I dagens samhille definierar sig minniskor utifran flera andra kategorier &n

yrkestillhorighet, exempelvis genus och alder (ibid).

2.5 Sammanfattning av tidigare forskning
Ovan belyses att yrket har en betydande roll for individens identitet och status savél i som utanfor

yrkessammanhang. Det framkommer ett flertal perspektiv angdende HR-filtet géllande dess syfte,
karridarmojligheter och status. Ens perspektiv kan paverka huruvida en vill identifiera eller distansera sig
fran yrket. Under det senaste decenniet har HR-yrkets status hdjts. Denna utveckling gor det intressant att
studera hur personer inom HR-féltet idag identifierar sig med sin yrkestitel och om den &r statusbérande.
Samtidigt visar viss forskning pd att den flexibla arbetsmarknaden bidrar till att ménniskor
definierar sig utifrdn andra kategorier @n enbart yrkestillhorighet. Yrkestitlar har getts mindre
uppmédrksamhet dn andra artefakter som kldder och édgodelar nér det giller studiet av betydelsefulla
markdrer som sidnder ut statussignaler. Tidigare forskning visar alltsd att yrkestitlar &r intressant att
studera ur ett sociologiskt perspektiv. D4 dubbeltydighet forekommer kring yrkestitlars betydelse for

status och identitet finner vi det relevant att studera fenomenet vidare.

3. Teori

I forskning géllande identitet och meningsbirande processer for grupper och individer finns det en mingd
olika perspektiv. Vissa perspektiv riktar fokus mot individen och de psykologiska aspekterna medan
andra intar ett mer relationellt perspektiv, dar det forekommer ett samspel mellan individen och dess
omgivning. Vi har inte for avsikt att redogora de olika perspektiven pd identitet utan koncentrerar oss pa
de relationella perspektiven for att ndrma oss forstdelse kring om och hur identitet har ett samspel med
yrkestitlar. Aven perspektiv pé status och kategorisering kommer att presenteras i detta kapitel. Vi tror att
det finns bdde mikro- och makroorienterade forklaringar till om och i sa fall hur yrkestiteln &r
statusbdrande for individen samt om yrkestiteln kan kopplas samman med individens identitet. Dirav
behovs bdde avsmalnande och mer dvergripande teorier som kan hjilpa till att soka forklaring pé studiens

fragestéllningar. Teorierna presenteras under rubrikerna; sjdlvpresentation, kategorisering och status.



3.1 Sjdlvpresentation
Enligt Richard Jenkins (2014) skulle det inte existera en ménsklig vérld om identitet inte fanns. Vi pratar

standigt om identitet &ven om sjélva ordet inte alltid forekommer. Identitet dr rotad i sprak och handlar
om att veta vem som dr vem. Vi maste veta vem vi dr och vilka andra ar, andra maste veta vilka andra ir,
vi maste veta vilka de tror att vi dr och sd vidare. Ledtradar som vi sitter stor tilltro till gédllande att
identifiera en annan individ ir bland annat symboler som kléder. Aven fragor hjilper oss att definiera och
identifiera vem vi har framfor oss. Symboler och frdgor anvinds som ledtrddar da ménniskan inte enbart
kan lita pa exempelvis luktsinnet (Jenkins, 2014).

Jenkins (2014) och Erving Goffman (2009) belyser att ndr vi presenterar oss sjilva forsoker vi
styra vilka intryck som vi ger var omgivning. Detta bendmner Goffman (2009) som intrycksstyrning.
Begreppet forklarar den véxelverkan som sker mellan individer nidr de Overfor och forsdker styra de
intryck som ges till varandra. Intrycksstyrning syftar till att ge individen mojlighet att uppnd en
idealiserad roll, vilken gér i linje med samhéllets syn pa idealet for den rollen (Goffman, 2009).
Exempelvis kan en individ vélja att presentera sig med sin yrkestitel, om den utifrdn samhaéllets ideal
anses vara bra och fordelaktig.

Henri Tajfel och John Turner (1979) menar att ens identitet bestar av flera grupptillhorigheter. Nar
ndgon beskriver en specifik tillhorighet till en grupp, exempelvis genom att sdga “Jag dr man” (kon) eller
“Jag ar kock™ (yrke), dr det en del av individens sociala identitet. En individ kan styra och framhélla vilka
sociala grupper som hen visar tillhorighet med. Dessa blir betydande delar for personenens sjdlvbild och
sociala identitet (Tajfel & Turner, 1979).

Enligt Ulfsdotter Eriksson och Flisbdck (2011) kan vi, genom att studera hur yrkesutovaren
presenterar sig, forstd om och hur yrket forhaller sig och betyder for individens sociala identitet. De lyfter
fram tre olika sitt att presentera sig pa och alla relateras till hur individen forhaller sig till sitt yrke utifrén
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stolthet, motstdnd samt status; “Jag &r...”, “Jag jobbar som...” samt “Jag jobbar pa...”. Den fOrsta
varianten pekar mot att individen ldgger stor vikt vid yrkets betydelse for den sociala identiteten medan
den andra varianten har ett ndgot mer distanserat forhdllningssétt. Den sista varianten innebér att

individen ldgger storre fokus pa foretaget dn pa sin egen yrkesroll (ibid).

3.2 Kategorisering

Jenkins (2014) menar att den sociala processen handlar om hur grupper och/eller individer orienterar sig i
relation till omgivningen, vilket sker genom att kategorisera andra ménniskor. Kategoriseringen baseras
pa individers eller gruppers likheter eller olikheter gentemot andra. Saledes innebér etablerandet av en

identitet att en sérskiljer och separerar samt visar tillhorighet. Kategoriseringen bygger pa ett samspel



mellan principerna likhet och olikhet och dessa fOrutsétter varandras varande. Identitetsskapandet ses
didrmed som en reflexiv process (ibid).

Principen likhet blir tydlig nér identitet skapas pé individniva. Individen och hens identitet later
sig formas av personer som hen tillskriver virde och betydelse. De relationer som individen har kan dven
fungera som signaler till omgivningen om vem individen &r. Ytterligare resurser som anvénds i
identitetsskapandet kan vara materiella eller immateriella foreteelser, exempelvis yrken eller religion. Det
ir inte enbart det som inkluderas som &dr av betydelse for identitetsskapandet utan dven det som
exkluderas. Att definiera oss sjélva innebdr att vi d&ven definierar andra och att sdga saker om andra, sdger
ofta ndgot om oss sjdlva (Jenkins, 2014).

Perry R. Hinton (2003) skriver att ndr vi skapar intryck av en person anvdnder vi nagot som kallas
for personlighetskategori. Det innebér att vi forsdker placera in personen i en kategori som vi redan &r
bekanta med. Vi tar hjdlp av den uppenbara informationen angéende personen fOr att sortera in 1 “rétt”
kategori. Vissa kategorier kan vara mer patagliga @n andra vilket kan ha att géra med synliga
kdnnetecken, exempelvis kldder och frisyr. Dessutom kan sammanhanget spela roll for vilka
kategoriseringar vi gor. En ensam kvinna bland flera mén gor att vi osokt skapar kategoriseringen kvinna
1 sammanhanget. Kategoriserandet paverkas sdavil av hur benégen den som iakttar dar att se egenskaper
som hur vil egenskaperna syns hos personen som iakttas. Vidare lyfts att yrkesroller ofta tilldelas olika
personlighetstyper. Nir sddana kategoriseringar gors skapas ocksa olika forvéntningar pa deras beteende
(Hinton, 2003).

Jenkins (2014) menar att stereotyper dr extrema exempel 1 kategoriseringsprocessen. Stereotyper
har tidigare ansetts tillhora psykologins dmne att studera men sociologin har getts allt mer plats att
komma med forklaringar (Hinton, 2003). Detta d& kulturens betydelse lyfts fram samt att stereotypisering
dven dr en kollektiv process (Hinton, 2003; Jenkins, 2014). Hinton (2003) menar att det finns tre viktiga
komponenter for definitionen av stereotyp. Den forsta ror identifikationsprocessen som menar att
ménniskor sérskiljs frdn andra genom en viss egenskap. En egenskap kan i princip vara vad som helst sa
linge den har en betydelse for den som ser den hos ndgon annan. Exempelvis kan det vara religion,
sysselsdttning eller hérfarg. Den andra komponenten handlar om att gruppen som har en egenskap
dessutom tillskriv ytterligare egenskaper, exempelvis att rodhériga dr temperamentsfulla. Den sista
komponenten beskriver att det som kdnnetecknar att detta ror stereotyper ér att alla i en grupp tillskrivs
denna egenskap, i detta fall temperament. Slutsatser gors alltsd om en person baserat pd att vi kdnner till

en av hens egenskaper (ibid).



3.3 Status

Ulfsdotter Eriksson och Flisbédcks (2011) studie ror yrken och dess status. De beskriver en definition av
begreppet status som utgér frén att det &r relationellt och bygger pa en hierarkisk relation. Det blir da per
definition ett nollsummespel, liksom dven Mats Alvesson (2008) menar. I varje givet sammanhang skapar
individer sjdlvbilder och dessa baseras pd uppfattningar om andra. Det lokala sammanhanget dr ddrmed
betydande for att forstd yrkesstatus. I det vardagliga anvdnds ofta status och prestige synonymt
(Ulfsdotter Eriksson & Flisback, 2011).

Alvesson (2008) beskriver tvd trender som framtrdder i dagens sambhille; grandiositet och
nollsummespel. Grandiositet handlar om att framstdlla fenomen s fint som mgjligt dock inom ramen for
vad som anses rimligt. Det kan visa sig i sdvil individuella som kollektiva uttryck. Grandiositet hinger
samman med viljan att forbattra sjdlvkénslan och att vi onskar bli forknippade med nigot prestigefyllt. En
mingd yrkesgrupper forsoker associera sig med det grandiosa och franskriva sig det triviala. Yrkestitlar
har en betydande roll i denna process, exempelvis har direktorstiteln och VD-titeln blivit alltmer populdra
och anvinds flitigt for att stoltsera med. Unga méanniskor avancerar allt snabbare till nya titlar.
Exempelvis kan en relativt ung person inneha titeln Senior Manager, vilket medfor att titeln inte
nddvindigtvis viger lika tungt idag som tidigare. Begreppet grandiositet sammanfattar de forsok som
individer och yrkesgrupper/organisationer gor i stridvan att framstélla sig 1 positiv dager och skapa en
statushdjande image (Alvesson, 2008).

Nollsummespel beskriver ett forhallande mellan individer samt grupper. Det rdder en stor
konkurrens om uppmirksamhet och status vilket resulterar i ett statushdjningsprojekt som dock leder till
statussdnkning for en annan grupp. Dock é&r det inte alltid givet vilken grupps status som sénks ndr annan
hojts. Statusforbittringsprojekt dr vanliga och tycks ofta vara en fraga om etiketter och titlar som syftar
till att associeras till ndgot som uppfattas framstdende. Sdllan handlar detta om vad en gor, kan och
astadkommer och det resulterar i en diskrepans mellan tjusiga ideal och praktik. Status i sig dr ett

nollsummespel (Alvesson, 2008).

3.4 Sammanfattning av teori
Jenkins (2014) teori ror inte yrkestitlar som sddant men hans perspektiv upplever vi ér relevant for att

mojliggora en forstdelse for det &mne som studeras. Den teoretiska modellen anvédnds 1 modifierad form,
dd delar med mindre relevans for var studie inte tagits med. Genom Jenkins (2014) ndrmar vi oss
forstaelse kring om och i s& fall hur identitet samspelar med yrkestitlar dd modellen priglas av ett
interaktionistiskt synsétt pa identitet. Fokus ligger pd individers och gruppers samspel i forhéllande till
likhet och olikhet. Jenkins (2014) och Hintons (2003) teorier om kategorisering mojliggor forstaelse kring

om och 1 sd fall hur yrkestitlar anvidnds for att kategorisera omgivningen. Goffmans (2009) teoretiska



begrepp intrycksstyrning anvédnds for att undersoka om yrkestiteln anvinds som medel av individer for att
styra intryck. Vidare ger Ulfsdotter Eriksson och Flisbdcks (2011) och Ulfsdotter Eriksson och Svenssons
(2009) studier stod for att undersdka om och i si fall hur yrkestiteln dr statusbirande. Aven Alvessons
(2008) teoretiska begrepp grandiositet och nollsummespel anvinds for att analysera huruvida yrkestiteln

ar barande av status och vad det 1 sd fall kan resultera 1.

4. Metod

Nedan fors diskussion géllande val av metod, urval och tillvigagingssitt. Avslutningsvis behandlas

studiens trovirdighet, tillforlitlighet samt hur hinsyn tagits till etiska aspekter.

4.1 Metodologisk ansats
Denna studie har en kvalitativ ansats eftersom vi dr intresserade av att studera aktdrernas tankar, attityder
och upplevelser. I kvalitativ forskning laggs tyngd pa aktdrernas egna uppfattningar och perspektiv
(Bryman, 2011). Enligt Géran Ahrne och Peter Svensson (2015) studeras aktdrers uppfattningar bést
genom att tolka ord, kroppssprak och handlingar och detta gors lampligt genom intervjuer (ibid). Da vért
syfte dr att i en forstaelse av aktorers upplevelser och tankar kring yrkestitlar har fokus lagts pa deras ord
och utsagor. Detta gjorde att intervjuer var en ldmplig metod for insamlingen av det empiriska materialet.
Var ontologiska stdndpunkt i studien utgd frdn konstruktionismen. Ett konstruktionistiskt synsétt
utgdr fran att sociala foreteelser och kategorier skapas via sociala samspel och “verkligheten” konstrueras
och reproduceras stindigt genom aktorer (Bryman, 2011). Den ontologiska standpunkten &r relevant da
det grundat vart val att se yrkestitlar som ett icke isolerat fenomen utan antas paverka och péverkas av

aktorer.

4.2 Urval

Pa grund av studiens omféng valde vi att begrinsa oss till att studera enbart en social miljo; HR-filtet.
Detta utifran Ahrne och Svenssons (2015) resonemang kring att begrdnsa midngden material och
mdjliggora en fordjupning samt dka forstdelsen for fenomenet som vi dnskar undersoka. Studiet av en
social miljo, exempelvis ett ndtverk, kan medfora att forskaren fir bittre kinnedom samt kontinuitet i
studien. Det kan dven vara praktiskt och ekonomiskt att avgrénsa sitt urval till en social milj6. En
begriansning med att undersoka enbart en social miljé dr att resultat kommer fran ett fall, vilket kan
minska sdkerheten av utfallet. Ytterligare en begridnsning dr att det inte finns mdjlighet att gora

jamforelser mellan olika fall (Ahrne & Svensson, 2015). Dirav gors inte jamforelser mellan HR-faltet och
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andra falt. Daremot kan resultat fran var studie forstas i skenet av vilka eventuella forhéllanden som géller
specifikt for HR-féltet.

Enligt Alan Bryman (2011) finns det ofta ett flertal filt som &ar relevanta for studiens syfte och
fragestéllningar. Vi valde att studera HR-fdltet eftersom yrket inte har legitimerade yrkestitlar, sdsom
forskolldrare och tandldkare. Ddrmed kan tdnkas att aktorerna inom HR-féltet ges en stdrre mojlighet att
paverka vilka yrkestitlar som sitts. Dessutom tycks féltet priglas alltmer av engelska yrkestitlar och den
fordndringen tyder pa att yrkestitlar dr ett aktuellt fenomen som péverkar och péaverkas av olika aktdrer.
Detta visar att yrkestitlar dr ett relevant att studera, i synnerhet ur ett sociologiskt perspektiv.

Avgrinsningen att vi enbart intervjuade personer inom HR-féltet bottnar dven 1 att vi studerar till
personalvetare vilket gor att HR-féltet 4r hallbart ur ett resursperspektiv. Detta da vi har en viss tillgdng
till faltet samt &r bekanta med vissa yrkestitlar som forekommer dér. Att vi kdnner till ett antal yrkestitlar
samt till viss del dr bekanta med branschen, kan komma att farga vara analyser. Vir forhoppning é&r
dndock att var forkunskap i detta fall snarare varit en tillgdng da studieprocessen var tidsbegriansad samt
utan budget. Det dr enligt Ahrne och Svensson (2015) nddvindigt att ta hiansyn till sdvil ekonomi och tid
nér en genomfor en studie.

Vi genomforde ett bekvimlighetsurval eftersom det var ett resursekonomiskt alternativ. Bryman
(2011) menar att bekvdmlighetsurval inbegriper relativt lite forberedelse samt har ldga kostnader.
Forskaren fyller pé sitt urval allt eftersom hen kommer i kontakt med relevanta respondenter och kontakt
kan ske pa olika sétt, exempelvis genom att annonsera i en tidning (Trost, 2010). Urvalet sker ofta genom
att forskaren vénder sig till personer som for tillfdllet finns tillgdngliga och néra till hands (Bryman,
2011). Delvis skedde vart urval genom att vi viinde oss till de personer i var omgivning som kunde tdnkas
formedla kontakt till eventuella respondenter inom HR-féltet. Vi trodde dock inte att detta skulle resultera
i tillrdckligt ménga respondenter och kontaktade d& dessutom cirka 40 organisationer via mail med
forfragan om medverkan i denna studie. Forfragningarna resulterade i manga svar om 6nskad medverkan
men pé grund av studiens omféng valde vi att begridnsa materialet och genomfora atta intervjuer varav en
intervju genomfordes med tva respondenter.

En nackdel med bekvamlighetsurval beskrivs vara att personerna i urvalet kan vara sdregna och att
det kan pédverka resultatet (Trost, 2010). D4 vissa respondenter uppmuntrades av sin organisation att delta
1 var studie, tinker vi att vért urval kan préglas av sdregna drag i form av en viss typ av organisation.
Exempelvis skulle det kunna vara organisationer som stdller sig positiva till att medverka i
kandidatuppsatser eller organisationer som é&r intresserade av och har diskuterat yrkestitlar. Vi ser dock
inte detta som ett problem da studiens syfte dr att undersoka respondenternas upplevelser och inte

organisationen som sadan.
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Respondenterna i denna studie arbetar alla pd en HR-avdelning pd ett stort foretag i
Stockholmsomradet. Stora foretag i Sverige dr organisationer med minst 250 anstéllda, och en tredjedel
av Sveriges arbetande befolkning arbetar inom en sddan organisation (Tillvaxtverket, 2018). Déarav finner
vi det intressant for vér studie att befinna sig i det filtet, da vi tinker att manga yrkestitlar florerar inom
dessa organisationer. Att vi fann just respondenter som arbetar inom HR-avdelningen relevanta att
intervjua grundades sig i tron pa att dessa personer kommer i kontakt med och har en inblick i yrkestitlars
variation och utveckling, och didrmed ha utsagor att dela med sig av. Avgrinsningen till
Stockholmsomradet berodde pé att avsikt inte fanns att jamfora olika geografiska omraden. Dédrmed foll
det sig mest resursekonomiskt att halla oss till det omrddet som vi sjidlva befinner oss i eftersom vi ville
triaffa alla respondenter for genomforandet av intervjuerna.

Vi har inte tagit hdnsyn till kriterier som &lder, kon, utbildning eller anstéllningsform. Detta ar
faktorer som kan tdnkas péverkat studiens resultat men med tanke pa studiens omfing ansdg vi det inte

mdjligt att ta hdnsyn till dem.

4.3 Respondenter
Samtliga respondenter var mycket tillmdtesgadende nir de delade med sig av sina upplevelser och tankar
kring studiens dmne. I denna studie har alla respondenter givits fiktiva namn eftersom vi utlovat

konfidentialitet. Nedan foljer en presentation av respondenterna och deras respektive yrkestitel:

Anita, HR-chef; Clara, HR-Partner; Jill, Talent Manager; Maja, Nordic HR-Coordinator; Monica,
Interim HR-Manager; Mans, HR-Partner; Stina, Head of Talent Manager; Tilda, HR-administrator;

Tove, HR-assistent

4.4 Datainsamlingsmetod
Intervjuerna var semistrukturerade och intervjuguiden (se bilaga 1) konstruerades utifran de aspekter som
kdnnetecknar intervjuformen. Utméarkande for semistrukturerade intervjuer ar att intervjuguiden bestar av
teman som inte har ndgon speciell ordningsfoljd (Bryman, 2011). De teman som utgor intervjuguiden
baseras i mangt och mycket pa kapitel 2 och 3. Intresset av att be respondenterna presentera sig fann vi
exempelvis utifrdn att Ulfsdotter Eriksson och Flisbdck (2011) menar att genom att studera hur
yrkesutdvaren presenterar sig kan forstd om och hur ett yrke forhaller sig till individens sociala identitet.

I semistrukturerade intervjuer mojliggdrs att frigor kan tillkomma under intervjuns géng och att
respondenten har utrymme att tolka frdgorna (Bryman, 2011). D& studiens omfang begridnsade vér

mojlighet att vara paldsta inom faltet tinkte vi att det var av extra stor vikt att nya fragor kunde tillkomma
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och bidra till att nya teman lyfts fram. Efter Anitas intervju aterkom hon via mail med ytterligare
resonemang. Hennes tankar bidrog till att ett tema kring den webbaserade plattformen LinkedIn tillkom 1
intervjuguiden. LinkedIn visades vara relevant att ta med i uppsatsens analys och resultat.

Utifrdn det Patrik Aspers (2011) forespridkar var frdgorna enkelt formulerade och utgick frén
aktorens livsvirld. Saledes lag inte frdgorna pa samma nivd som andra ordningens konstruktion
(teoretiska begrepp). Intervjuerna inleddes med enklare fragor dér respondenterna fick presentera sig
eftersom en med fordel tar upp kénsliga fragor i mitten av intervjun (Aspers, 2011). Vi tinkte att status i
vissa fall kan upplevas som ett kénsligt &mne och inledde dérfor inte med fragor om status. Dock tinker
vi att studiens dmne inte berér kdnsliga fragor pd samma nivd som exempelvis dmnen som ror vald.
Slutligen grundade sig valet av semistrukturerade intervjuer i att det dr en bra form for oss som ovana
intervjuare eftersom intervjuformen har en viss struktur att folja och luta sig mot (Hjerm, Lindgren &

Nilsson, 2014).

4.4.1 Praktiskt genomforande

Den forsta kontakten med respondenterna skedde via mail (se bilaga 2) och sédledes fick samtliga samma
information om viktiga aspekter, dér bland etiska riktlinjer. Vid samtliga atta intervjutillfillen var bada
uppsatsforfattarna niarvarande och aktivt deltagande. Intervjuerna var mellan 35-48 minuter langa och de
spelades in med mobiltelefon for att vi senare skulle kunna transkribera materialet. I samrad med
respondenterna valdes plats for att genomfora intervjuerna, med rekommendation fran var sida att miljon
skulle vara lugn. Valet av miljon ér viktig dels for att sédkerhetsstilla ljudinspelningens kvalitet och dels
for respondentens skull, sdsom att hen inte skall kénna sig 0verhdrd av andra (Bryman, 2011). Alla
respondenter forutom Maja intervjuades pa sin respektive arbetsplats under arbetstid. Majas intervju holls
i en lugn lobby i anslutning till hennes arbetsplats. Mgjligtvis kan valet av plats och tid péverkat
respondenternas perspektiv och utsagor och dirmed studiens resultat.

En intervju holls med tvd respondenter samtidigt, detta var intervjun med Clara och Tilda.
Onskemdlet att intervjua bida samtidigt kom frin dem sjilva. Vi upplevde att intervjun blev
informationsrik d& respondenterna inledde ett samtal med varandra dér de lyfte fram varandras tankar pa
ett sitt som vi fann positivt. Detta pdminner om en av fordelarna med fokusgruppsmetoden'. Med
fokusgrupper &r intresset det delade erfarenheterna och inte primirt att forstd enskilda individers
erfarenheter och upplevelser (Ahrne & Svensson, 2015). Trots fokusgruppsmetodens fordelar valdes
dérfor istéllet att genomfora semistrukturerade intervjuer dé intresset dr att forstd individens tankar. I

atanke bor en alltsd ha att i Clara och Tildas intervju kan fokus riktats mer mot de delade erfarenheterna

1 . . . . .
Fokusgruppsmetoden kan forklaras som diskussioner som fors i grupp kring ett givet &mne eller tema (Ahrne & Svensson, 2015).
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och inte mot deras enskilda tankar. Mojligt dr ocksa att vissa tankar inte kom fram som skulle
framkommit om enskilda intervjuer genomforts.

Vi har tagit hdnsyn till de aspekter som Aspers (2011) ndmner &r viktiga under intervjutillfallet.
Det ar viktigt att halla den avtalade tiden, att vara ndrvarande, informera om studiens syfte, presentera sig
sjdlv samt frdga om mojligheten att dterkomma med eventuella fragor som kan uppkomma efter intervjun
(ibid). Efter intervjun bor forskaren anteckna de intryck som hen fick under intervjun. Intrycken kan rora
sadant som respondentens sinnesstimning, om nagot 1 miljon paverkade intervjun eller om forskaren fick
nya idéer eller teman som dr virda att ta med till nésta intervju (Bryman, 2011). Da bada
uppsatsforfattarna nérvarade vid samtliga intervjuer gavs mdjligheten att kunna diskutera och utbyta
tankar kring de intryck som vi fétt. Vi upplevde det virdefullt att kunna utbyta dessa tankar och vi tog
med oss reflektionerna till kommande intervjuer. Till skillnad frdn det Bryman foresprdkar (2011)

antecknades inte dessa intryck utan skedde enbart muntligt.

4.5 Dataanalys

Analys och bearbetning har genomsyrat hela studieprocessen. Det &dr frimst transkriberingen som
analyserats och inte inspelningen vilket ar ett tillvigagingssétt som Ahrne och Svensson (2015) belyser.
Likt det Bryman (2011) framhaller har vi i1 analysen varit bade intresserade av vad respondenterna séger
och hur de sdger det. Fordelen med att transkribera &r att respondentens ord och uttryck bibehélls. For att
hantera den stora massan av material rekommenderas att en bor starta transkriberingen innan allt
empiriskt material dr inhdmtat (Bryman, 2011). Detta hade vi i dtanke och startade darfor transkriberingen
efter forsta intervjun. Allt transkriberat material skrevs ut.

Aspers (2011) skriver att val av analysmetod bor grunda sig i vilken/vilka teorier som anvinds i
studien samt hur forskningsfragorna ser ut. Utifran detta foll vart val av analys pa tematisk analys vilket
innebér ett sokande efter teman och koder. Sokandet efter dessa sker exempelvis genom att finna
aterkommande teman och uttryck samt likheter och skillnader. Reflektion bor dven goras dver vad som
inte finns med 1 materialet (Bryman, 2011). De teman och koder som skapades genom studiens analys
hirstammar fran savél forsta som andra ordningens konstruktion. D4 intervjuguiden till stor del utformats
utifran kapitel 2 och 3 kan tidnkas att empirin delvis redan var fargad av teori innan var analys tog vid.
Utmaningen har varit att samtidigt som vi har velat vara 6ppna for vad materialet visar, s har teorin
standigt 14tit gora sig pdmind. Det har varit nddvéandigt att med hjilp av teorin orientera oss for att kunna
skapa teman och koder. Detta pd grund av att studiens omfing begrénsar oss till att generera ny teori eller

ifragasitta befintlig. Som ovan ndmnts &mnade teorin hjélpa till i analysen av vért empiriska material.
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I kodningsprocessen anvéndes en abduktiv ansats dir vi vixlade mellan ett deduktiv och induktivt
tillvigagangssitt (Ahrne & Svensson, 2015). Kodningen startades genom att vi ldste materialet och
kodade med breda penseldrag, det vill sidga att fa en forsta 6verblick och en kénsla for hur analysen kan
fortskrida. Dérefter aterldstes materialet ett flertal gdnger och en mer detaljerad kodning utfordes.
Kodningen skedde for hand med fargpennor och mojliga teman och koder noterades i marginalerna. Detta
satt att koda &r ett vdlfungerande tillvigagangssitt enligt Mikael Hjerm, Simon Lindgren och Marco
Nilsson (2014). Valet av tillvigagangssittet grundades i att mdngden material var sd pass omfattande att
vi behovde en forsta verblick for att gora det hanterbart samt att uppsatsforfattarnas kunskapsnivd om

féltet gynnades av en 6verblick.

4.6 Troviardighet och tillforlitlighet
I detta kapitel diskuteras studiens trovérdighet och tillforlitlighet och hur vi som uppsatsforfattare har
arbetat med detta.

4.6.1 Trovirdighet

Trovirdighet handlar om huruvida studien undersoker det som avses att undersdkas och att
datainsamlingen skett pd ett korrekt sdtt. Den insamlade datan ska alltsd vara relevant for studiens
fragestéllningar och forskaren ska vara 6ppen med reflektioner kring etiska aspekter, hur datainsamling
gétt till etcetera (Trost, 2010). Vi har forsokt att skapa god trovirdighet genom att vara transparenta for
hur studieprocessen gétt till. Detta genom att ge ldsaren en inblick i hur resonemang forts kring metodval
samt varit Oppna med problematik och svagheter som studien haft. Bra forskning kdnnetecknas av hog
transparens och forskaren bor diskutera sin studie ur en kritisk synvinkel (Ahrne & Svensson, 2015). Vér

forhoppning ér att studien har uppnatt god trovérdighet.

4.6.2 Tillforlitlighet

Hog tillforlitlighet innebér att en studie ska kunna uppvisa samma resultat om studien upprepas av andra
forskare (Trost, 2010). Bryman (2011) menar att det inte &r mojligt for en forskare att vara helt objektiv,
déd asikter och kdnslor kommer spegla studiens olika stadier. Vi tror, liksom Bryman (2011), att véra
vérderingar paverkat denna studie och dérfor skulle en upprepning av studien inte fa samma resultat. En
kritik som ofta riktas mot kvalitativ forskning &r mojligheterna att generalisera studiens resultat.
Generaliseringsansprak i kvalitativ forskning bor goras med viss forsiktighet och dverforing ske mot
andra personer eller miljoer som liknar de som studerats (Ahrne & Svensson, 2015). Vér férhoppning ar

att dven kunna uttala oss om andra personer och miljoer som i vissa avseenden liknar vara respondenter.
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Exempelvis individer som arbetar pa stora foretags HR-avdelningar inom Stockholmsomradet. Da
studiens omfang begransar méngden insamlat material kommer inte méttnad att uppnds. Mittnad beskrivs
uppstd nir svaren frdn respondenter inte lidngre tillfor ny kunskap eller monster (Ahrne & Svensson,

2015). Den komplexitet som rader géllande studiens tillforlitlighet bor 1dsaren ha i atanke.

4.7 Etiska principer

Under genomforandet av studien har hansyn tagits till fyra etiska grundliggande krav som géller for
svensk forskning. Dessa krav dr; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002). For att sdkerhetsstilla att samtliga krav foljdes anvéndes bland
annat en checklista (se bilaga 1) som lédstes upp for respondenterna innan intervjun och inspelningen

startades.

4.7.1 Informationskravet och samtyckeskravet

Vi informerade respondenterna om studiens syfte redan vid forsta mailkontakt och é&terigen vid
intervjutillféllet. Vid intervjutillfillet gavs dven information om att deltagandet ar frivillig, att de sjélva
har ritt att bestimma 6ver sin medverkan. Vilket innebér att de nidr som helst kan hoppa over fragor eller
avbryta intervjun samt att de har rétt att dra tillbaka sin medverkan sa lange uppsatsen inte ér publicerad.
Respondenterna tillfrdgades om det gick bra att spela in samtalet och samtliga gav sitt godkidnnande.

Genom detta har vi tagit hansyn till informationskravet och samtyckeskravet (Vetenskapsradet, 2002).

4.7.2 Konfidentialitetskravet

Respondenterna informerades om att vi behandlar allt material med konfidentialitet i storsta mdjliga man.
Respondenternas och organisationernas uppgifter har hanterats sa att ingen utifrdn ska kunna identifiera
dem. Detta sker genom att vi dndrat egenskaper péd respondenterna redan i transkriberingen och dven i
anteckningar som exempelvis i vara almanackor. All ljudinspelning raderas och utskrivet material forstors
ndr uppsatsen dr publicerad. Genom detta har vi tagit hinsyn till konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet,
2002).

Vi resonerade kring hur respondenternas konfidentialitet kan péverkas av att bekanta som
formedlat kontakt kan komma att kéinna till organisation eller person som har medverkat i studien. Med
detta 1 tanke ansdg vi att det var &n viktigare att vissa egenskaper gjordes fiktiva eller helt uteslots. Vi
har exempelvis undvikt att skriva ut exakta yrkestitlar pd respondenternas kollegor for att Oka
konfidentialiteten. Att det finns en risk for en respondent att bli identifierad gjorde att vi var tydliga fran

borjan gentemot respondenterna att det &r i stérsta mojliga man som vi arbetat for konfidentialitet.
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4.7.3 Nyttjandekravet
Respondenterna informerades om att de uppgifter som samlats in till studien enbart kommer att anvidndas

1 denna studie och inte for annat bruk. Darmed togs hansyn till nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

4.7.4 Maktobalans vid tva intervjuare

Utifrén det Ahrne och Svensson (2015) skriver om maktobalans under intervjusituation, tog vi med oss att
reflektion om detta bor goras sdvil innan, under samt efter intervjun. De poéngterar att status, alder och
position dr saddant som kan spela in gillande maktforhdllandet mellan respondenten och intervjuaren
(ibid). Dessa egenskaper tinkte vi var relevanta att reflektera over i var studie. Vi dvervigde valet av att
vara tva intervjuare vid varje enskild intervju och var upplevelse ar att maktforhéllandet inte paverkades
ndmnvirt av att vi var tvd stycken. Detta med tanke pa studiens syfte, vilka vi intervjuade i vilken roll
samt platsen dir intervjun genomfordes. Respondenterna meddelades i forvdg att vi skulle vara tvd som
intervjuar och gavs da mojlighet att onska att enbart en av oss genomforde intervjun. Anledningen till att
vi ville att bigge uppsatsforfattarna genomforde intervjuerna bottnade i tron pé att intervjuerna skulle
utforas pa ett likvardigt sétt samt att bittre forutséttningar gavs for att tolka materialet. Vi upplevde att
maktobalans inte forekom under intervjutillfillen vilket kan berott pa att inga storre skillnader géllande

faktorer som status, alder eller position forekom.

5. Resultat och analys

I detta kapitel presenteras studiens resultat och analys. Vi ndrmar oss forstdelse kring studiens
fragestéllningar och syfte; att undersdka om och i sa fall hur yrkestitlar dr statusbdrande for individer som
arbetar inom HR-filtet. Det dr dven av intresse att studera om yrkestitlar kan kopplas samman med
individens identitet. Kapitlet &r uppdelat i tvd huvudrubriker. Den forsta rubriken berdr yrkestitelns syfte
och den andra rubriken handlar om yrkestitel som statusmarkdr. Resultatet analyseras i forhallande till de
teorier som presenterats i kapitel 3; Jenkins (2014) teori om identitet, Jenkins (2014) och Hintons (2003)
teorier om kategorisering, Goffmans (2009) teoretiska begrepp intrycksstyrning, Ulfsdotter Eriksson och
Flisbacks (2011) och Ulfsdotter Eriksson och Svenssons (2009) teorier om status samt Alvessons (2008)

teoretiska begrepp grandiositet och nollsummespel.

5.1 Syftet med yrkestitlar- forsta tankarna fran respondenterna
Samtliga nio respondenter anser att syftet med yrkestitlar &r att klargéra vem som gor vad i ett

yrkessammanhang och att det handlar om att kunna lokalisera sig inom organisationen. Maja beskrev det
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som att yrkestiteln kan spegla kompetens, erfarenhet, 16n och specialisering. Hon, liksom Grant, Berg och
Cable (2014), menar att organisationer anvénder yrkestitlar som en resurs for att strukturera och hantera
sina anstéllda. Anita och Monica nimnde att yrkestitelns syfte kan skilja sig at beroende pd om den
anvinds internt (inom organisationen) eller externt (ut mot kunder och leverantorer). Internt menade bada
att det handlar om det syftet som alla respondenter ansag var; att tydliggéra och klargora. Externt handlar
det mer om att visa pd mandat och fa till moten med betydande personer. Flera respondenter tror att status
medfor mandat samt mdjligheten att fi sin vilja igenom och yrkestiteln Key Account Manager (KAM)
lyftes av flera som en statusfylld yrkestitel.

Det framkom dock senare under intervjun med Monica att dven den externa marknaden anvédnder
yrkestiteln som ett slags riktmérke for vem som gor vad. Monica menar att en yrkestitel maste vara
lattforstadd. Engelska yrkestitlar som dr alltfor langa &r inte rimliga pd den svenska marknaden eftersom

de blir obegripliga for motparten. I féljande citat beskriver Monica detta:

“Stdr det Customer Orientation Manager Specialist bla bla bla, ndt sdnt hdr jdttelangt eller Northern
Europe Manager Director bla bla bla, sid dom (motparten) bara jaha, vad betyder det hdir?
Forsdljningschef eller marknadschef dr bdttre.” (Monica, Interim HR-Manager, 2018-11-15)

Resonemang fors alltsd att samtidigt som det dr av relevans att ha en statusfylld och inflytelserik
yrkestitel, framkommer betydelsen av att motparten ska forstd innebdrden av den. Det kan ses som tva
delar som vigs mot varandra, dir en & ena sidan vill framstélla sig i positiv dager och statusfylld samtidigt
som en 4 andra sidan ser det som nddvindigt att det sker inom rimliga granser (Alvesson, 2008). Vad som
menas med rimliga grénser dr inte alltid glasklart. Ett flertal respondenter anség att yrkestiteln KAM idag
bérs av personer som arbetar pd helt olika nivder inom organisationer. De upplevde att det pagér en jakt
pa statusfyllda yrkestitlar, vilket Alvesson (2008) menar leder till ett nollsummespel som resulterar i
diskrepans mellan yrkestitel och praktik.

Denna diskrepans visades dven i yrkestiteln HR-Partner, som bade Mans och Clara har. De bir
samma yrkestitel men arbetsuppgifterna skiljer sig at. Mans arbetar med strategiska fragor samt sitter med
1 ledningsgruppen och tar aktivt avstand fran arbetsuppgifter gillande rekrytering och nyanstéllning. Clara
diremot arbetar frimst med rekrytering och rehabilitering. Aven arbetsuppgifter som att ordna
adventsfika och att stdda koket forvéntas utav henne. Bdde Méns och Clara anser att yrkestite]l HR-Partner
staimmer Overens med deras arbetsuppgifter och tydligt beskriver vad de gor. Att de upplever en enighet
mellan sin yrkestitel och arbetsuppgifterna kan bero pd att yrkestiteln internt dr definierad och vedertagen
men utifrdn ett externt perspektiv ha olika inneboérder. Forvirringen kring yrkestitlars innebord tycks

upplevas hos nagra av de andra respondenterna. Exempelvis framkom det att Maja upplevde det svart att
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forsta yrkestitlars innebdrd ndr hon sokte jobb. Jill menar att det ibland &r nodvéndigt for hennes
organisation att dndra yrkestitlar i jobbannonser for att den externa marknaden ska forstd vad det ar for
slags tjénst.

Nir fragan stdlldes kring vad syftet med yrkestitlar &r, var det enbart Clara och Jill som vid forsta
reflektion tog upp aspekten privatliv, om #n ur olika perspektiv. A ena sidan menar Jill att lika viktig som
yrkestiteln ir i yrkessammanhang, lika oviktig 4r den i privata ssmmanhang. A andra sidan menar Clara
att yrkestiteln utanfor yrkessammanhang fyller en funktion i form av att beddma och kategorisera

personer. Hon ger sjélv ett exempel pd hur hon tolkar in information om en person med yrkestiteln VD:

“Man tolkar ju in om ndgon dr VD till exempel, att ja okej dd bor du sdkert i ett jéttefint hus, och sa har

du den hiir schyssta bilen och sd hér, och du har fru och tvd barn.” (Clara, HR-Partner, 2018-11-16)

Mainniskor orienterar sig i omgivningen genom att kategorisera individer/grupper och etablerandet av ens
sociala identitet kan ske genom att visa tillhdrighet samt sérkilja sig gentemot andra (Jenkins, 2014).
Claras tankar kring att vi anvinder yrkestiteln som ett verktyg for att kategorisera omgivningen kan alltsa
ses som forsok att identifiera vem en har framfor sig och vem hon sjélv blir i den kontexten. Hinton
(2003) menar att sammanhanget spelar roll for vilka kategoriseringar vi gor och belyser dven att olika
yrkesroller tilldelas olika personlighetstyper. I Claras citat framkommer det att hon utifran yrkestiteln VD
kategoriserar in personen i ett fack och tolkar in VD:ns &dgodelar, kon och sexualitet. Clara gor dessa
antaganden utifrdn endast en egenskap (yrkestiteln) vilket kénnetecknar den process som skapar en
stereotyp (Hinton, 2003). Da kulturen dr av stor betydelse for skapandet av stereotyper (Hinton 2003),
kan tdnkas att Claras tankar om en VD &r grundade i den samhaéllssyn som rader kring yrkestiteln. Genom
hennes uttalande reproduceras dessa foOrestéllningar kring VD och utifran detta forstds att ens
yrkesidentitet kan bli betydande for ens sociala identitet.

Huruvida syftet med yrkestitlar i framtiden kommer fordndras eller inte var ndgot oklart men
déremot rddde en samsyn bland flertalet respondenter kring att fler yrkestitlar kommer vara pa engelska.
Anita lyfte dven trenden kring allt fler kreativa yrkestitlar som hon stillde sig positiv till. En av hennes
favoriter som hon stott pad var Head of Happiness. Det var nagot oklart varfor kreativa yrkestitlar spaddes
bli vanligare men framtiden med engelska yrkestitlar troddes av flera delvis bero pa den dokande
globaliseringen. Stina framhédvde dven att engelska yrkestitlar kan uppfattas finare samt statusfyllda och
dd medfora mojligheter som inflytande. Status dr ett relationellt begrepp som bygger pd en hierarkisk
relation och sammanhanget har en betydande roll (Ulfsdotter Eriksson & Flisbiack, 2011). Utifrdn
respondenternas resonemang kring yrkestitlars framtid kan det alltsa tdnkas att engelska samt kreativitet

anses ha hogt statusvérde 1 dagens samhille och att detta kommer speglas alltmer i yrkestitlar.
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5.2 Yrkestiteln som statusmarkor
Nedan redogérs for olika perspektiv och reaktioner pa sjélvpresentation. Avsnittet visar att yrkestiteln
anvinds som statusmarkor samt for kategorisering och beddmning av personer. Yrkestiteln visas ha

betydelse i sévil yrkessammanhang som andra sociala sammanhang.

5.2.1 Respondenternas sjdlvpresentation

Vid samtliga intervjutillfillen bad vi respondenterna att presentera sig sjédlva i syfte att se om och 1 sa fall
hur de ndmner sin yrkestitel. Samtliga tog upp sin yrkestitel men variation forekom i hur de forholl sig till
den. Det gar att urskilja tre monster for hur de valde att presentera sig. Jill och Maja borjade sina
presentationer med att berdtta om sin bakgrund som kom att gélla utbildning, tidigare jobberfarenheter,
information om alder, uppvéxtmiljo samt attityder till sitt yrkesomréde. Forst senare framkom nuvarande
yrkesroll och yrkestitel. Ett annat sétt att presentera sig pa framkom av Stina, Tove, Tilda och Monica. De
valde tidigt i presentationen att ta upp sin yrkestitel, utmérkande var att de fyra formulerade sig som att de
“jobbar som...”. Det tredje monstret som framkom var hur Méns och Clara valde att presentera sig som
“jag &r...” knutet till sin yrkestitel. Mans exempelvis sade direkt att “jag dr HR-Partner /.../” (Mans,
2018-11-21).

Respondenternas val av presentation kan forstds utifran hur Isacsson och Silvén (2002) och
Ulfsdotter Eriksson och Flisbiack (2011) forklarar att individers presentationer relateras till hur individen
forhaller sig till sitt yrke och den betydelse som yrket har for hens sociala identitet. Stina, Tove, Tilda och
Monicas val att presentera sig tyder pé ett ndgot distanserat forhallningssétt till sin yrkestitel. Det kan
tankas att yrkestiteln inte dr starkt avgdrande for deras sociala identitet. Mans och Claras sitt att
presentera sig kan utifran Ulfsdotter Eriksson och Flisbdck (2011) forstas som att de lagger stor tyngd pé
yrkestitelns betydelse for sin sociala identitet. Enligt Tajfel och Turner (1979) framhéller individer de
viktigaste delarna som visar pa vilka grupptillhorigheter en ingér i vilket formar ens sociala identitet. Att
Mans och Clara alltsa valde att lyfta sina yrkestitlar direkt och pé séttet som de gjorde det pé, ger sken av
att yrkestiteln &r en stor del av deras sociala identitet. Jill och Maja valde & andra sidan att lyfta andra
aspekter dn enbart yrkestiteln i sin presentation vilket enligt Tajfel och Turner (1979) samt Isacsson och
Silvén (2002) kan tyda pa att de vill identifiera sig med andra grupptillhdrigheter @n enbart yrket.
Exempelvis berittade Maja att hon &r frdn Sundsvall, vilket hon aterkom till flera ginger under intervjun,
och det kan alltsé innebdra att hon delvis identifierar sig med en grupptillhdrighet som har med bostadsort

eller uppvixtort att géra. Aven om ingen respondent nimnde ordet identitet i sina presentationer av sig
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sjélva, tycks alltsa identitet ga att se i dessa. Jenkins (2014) menar att vi stdndigt pratar om identitet dven
om ordet inte alltid forekommer, vilket foljaktligen kan ha skett i respondenternas presentationer.

Som ndmnts presenterade sig Clara till en borjan som “jag dr HR-Partner /.../” (Clara, 2018-11-
16). Senare under intervjun nar hon mer medvetet resonerade kring kopplingen mellan presentation av sig
sjdlv och identitet framkom att hon inte anser sig identifiera sig med sitt arbete utan med sitt
fritidsintresse 10pning och i synnerhet sitt deltagande i marathonlopp. Hon menar att alla har ett behov av
att havda sig och att hon gor det genom I6pningen men att vissa gor det genom sin yrkestitel som dé helst
bor vara 1 nivd med chef eller VD. Clara tinker att vi viljer vad vi lyfter fram i mdten med andra.

Foljande citat visar hur Clara resonerar:

“Man vill ju vara sa cool som mojligt i dagens samhidille liksom och dd lyfter man upp det som dr coolt
och hdftigt och det som dr mindre hdftigt hoppas man pd att slippa berdtta kanske. Dd kanske man har
andra kvaliteter som man hellre pratar om, det som man dr bra pd, det som dr framgdngsrikt.” (Clara,

HR-Partner, 2018-11-16)

Citatet visar att Clara d4r medveten om att ménniskor kan styra vilka intryck som ges till andra, sa kallad
intrycksstyrning (Goffman, 2009) och att ambitionen é&r att lyfta sddant som framstéller en som cool eller
hiftig i dagens samhille. Att Clara framhéver sitt fritidsintresse och inte sin yrkestitel kan alltsa bero pé
att hon onskar bli uppfattad och identifierad som 16pare och inte HR-Partner. Goffman (2009) menar att
individer kan anvénda intrycksstyrning i syfte att utifrdn samhaéllets syn uppna en idealiserad roll. Mgjligt
ir séledes att i samhillskontexten uppfattar Clara 16pning som mer coolt dn yrkestiteln HR-Partner och
dérfor framhéver det forstndmnda.

Att Clara dndock 1 borjan av intervjun valde att lyfta yrkestiteln och inte fritidsintresset kan forstés
genom det som Jenkins (2014) skriver om att vi inte alltid 4r medvetna om att vi pratar om identitet trots
att vi gor det genom andra ord. Det dr dirfor mojligt att Claras yrkesidentitet har en betydande roll i
hennes sociala identitet. A andra sidan kan kontexten for intervjutillfillet spela roll for hur Clara valde att
presentera sig for oss. Vi befann oss pa hennes arbetsplats och Clara hade dessutom vetskap om att var
studie pa nagot vis beror yrkestitlar.

Nir vi fragade om respondenterna anvinder sin yrkestitel 1 icke jobbrelaterade sammanhang var
Monica den respondent som tydligast skiljde mellan jobb- och privatliv. Hon berédttade att hon i princip
aldrig anvinder sin yrkestitel utanfor jobbet da hon inte har ett behov av att visa status eller att hivda sig.
Monicas resonemang visar att hon anser att utanfor jobbet anvénds yrkestiteln som en statusmarkdr och i
syfte att hiivda sig. Aven Stina menade att hon séllan anvinder sin yrkestitel privat d4 hon tinker att det

kan uppfattas som forsok till hdvdande eller pavisa status. Maja beréttade att sammanhanget spelar in for
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hur hon viljer att anvénda yrkestiteln utanfor jobbet. Ju mer insatt omgivningen ar i HR-branschen desto
oftare presenterade hon sig med yrkestiteln. Hon tanker att de forstar yrkestiteln till skillnad fran icke
insatta personer. Clara, Monica, Stina och Majas resonemang kan forstds utifrdn Jenkins (2014) som
menar att vi kan ha olika identiteter beroende pd kontext. Detta kan forklara varfor yrkestiteln ibland

framhévs och ibland asidosittas.

5.2.2 “Vad jobbar du med?”
Flertalet respondenter lyfte att ndr de ror sig i sociala sammanhang utanfor arbetet &r en vanlig forsta

fraga “vad jobbar du med?”. Foljande citat av Méns belyser detta:

“Det dr vdl det forsta svenskarna gor, fragar vad man jobbar med. Sa det dr klart att det paverkar i ett

sammanhang /.../ det dr vdl for att vi identifierar oss med jobbet.” (Méans, HR- Partner, 2018-11-21)

Clara och Tilda menar att det dven &dr en vanlig forsta fraga att fa eller stilla pa dejtingappen Tinder. De
tror att frdgan stdlls for att kunna goéra en beddmning av personen. Flera respondenter upplever att folk
fragar “vad jobbar du med” for att kunna gora en typ av beddmning, vilket respondenterna generellt
uppfattade som ndgot domande och negativt. Det verkade som att respondenterna kénde ett behov av att
ursédkta sig och ha en forklaring till varfor de fragar folk vad de jobbar med. Ursékterna hdnvisades till att
det dr en arbetsskada samt att en &r intresserad pa riktigt och stéller inte frdgan i syfte att doma personen.

Jill uttryckte det som:

“Anledningen till att jag fragar dig dr for att jag jobbar med rekrytering och dr genuint intresserad, till
skillnad frdn andra personer.” (Jill, Talent Manager, 2018-11-21)

Aven om en ir genuint intresserad av personen resonerade ett par respondenter kring huruvida fragan

“vad jobbar du med” faktiskt sdger ndgot om personen i fraga. Tilda belyser detta i foljande citat:

“Man ska ldra kdnna en person, och da blir det att man Ildr kdnna personen utifrdn dens [sic] jobbtitel pd

ndtt sdtt, men egentligen sd dr det ju helt fel.” (Tilda, HR-administrator, 2018-11-16)

Tilda menar alltsd att det &r irrelevant att fraga efter ndgons yrkestitel nér en vill lira kénna personen. Att
dndock manga, och sa dven hon, gor det skulle kunna forklaras utifrdn Jenkins (2014) resonemang kring
att resurser, sdsom yrke, anvdnds 1 vart identitetsskapande. Det handlar om att kunna orientera sig i sin
omgivning och veta vem som &dr vem. Hjélp tas av frigor for att identifiera vem vi har framfor oss och
saledes blir identitet delvis rotad i spraket (Jenkins, 2014). Foljaktligen kan fragan “vad jobbar du med”
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ses som ett redskap som ménniskor anvinder i syfte att identifiera och orientera sig i sin omgivning. Att
Tilda likvil inte anser att fragan dr relevant att stdlla for att lira kdnna en person kan vara en frdga om
kategorisering och stereotypisering, att utifran endast en egenskap (yrkestitel) skapa en stereotyp av
personen och bestimma hur hen dr (Hinton, 2003).

Vidare framkom ett annat kritiskt resonemang om att stélla frigan “vad jobbar du med”. Stina
menade att den kan vara kénslig eftersom manga personer identifierar sig med yrkestiteln och har en inte
jobb kan fragan uppfattas jobbig att fi. Av betydelse for identitetsskapande dr inte enbart det som
inkluderas utan dven det som exkluderas (Jenkins, 2014). I Stinas resonemang skulle jobbsituation kunna
vara det som inkluderar oss men ocksd eventuellt exkluderar oss, vilket da utifran Jenkins (2014)

paverkar vart identitetsskapande.

5.2.3 Utanfor yrkessammanhang: Hur respondenterna upplever att omgivningen reagerar pd deras
sjalvpresentation

Av flertalet intervjuer framkom att kontexten och interaktionen med andra har en betydande roll for hur
respondenterna véljer att framstélla sig sjélva. Vikt ldggs pa hur de tror att omgivningen reagerar och
dérefter viljs en Onskvird framstéillning av dem sjdlva. Jill lyfte hur hon aktivt anvénder eller inte
anvénder sin yrkestitel i andra sammanhang én pa arbetsplatsen. Hon beréttade att vid ett tillfdlle niar hon
hade kontakt med en maéklare valde att anvénda sin jobbmail for att ge mer tyngd och hoppades pé
snabbare dterkoppling. I ett annat sammanhang, dér hon har kontakt med sina grannar pa landet, véljer
hon att undvika att anvénda sin jobbmail samt yrkestitel. I foljande citat framhaller Jill anledningen till

varfor hon anvénder sin yrkestitel olika:

“De (grannarna) dr inga Managers, dom vill inte vara det, dom vet knappt vad en Manager gor, dom vill
bara skota sitt ute pd den fabrik som de jobbar pd/.../. Det kan uppfattas pd fel sdtt, att man pratar titlar,
och vad man gor och sd dar, for det landar inte alltid sa vdl. Sa lika som jag resonerar kring mdklaren sd
resonerar jag tvdirtom ndr jag interagerar med folk som jobbar pd en annan nivad /.../” (Jill, Talent

Manager, 2018-11-21)

Aterigen syns hur forsok gors for att styra och paverka vilka intryck som en siinder ut till sin omgivning,
sa kallad intrycksstyrning (Goffman, 2009). Jills betoning pé att hennes grannar befinner sig pa en annan
nivd, kan visa pd att hon positionerar sig gentemot dem utifrdn savdl hennes som grannarnas
yrkesidentitet. Genom att positionera sig gentemot andra kan ménniskor identifiera sig sjilva (Ulfsdotter
Eriksson & Flisback, 2011). Jill berdttade att hon vill skilja mellan “yrkes-Jill” och “privat-Jill” (Jill,
2018-11-21) men utifran Ulfsdotter Eriksson och Flisback (2011) formas ens yrkesidentitet i sociala
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relationsmonster och paverkar sdvil arbetslivet som privatlivet. “Yrkes-Jill och “privat-Jill” kan alltsd
tankas vara svara att skilja mellan. I interaktion med omgivningen ir detta tvd betydande delar for
utformandet av Jills sociala identitet. Ens sociala identitet knyts till ens grupptillhorighet och
forviantningar skapas som berdr normer om vad vi ténker, kdnner samt paverkar vért beteende (Ulfsdotter
Eriksson & Flisbick, 2011). En mojlig tolkning &r att Jills grupptillhorighet dr baserad pa yrkestiteln och
paverkar hennes bemdtande gentemot grannarna, som inte tycks tillhora den gruppen.

A andra sidan kan Jills val att inte anviinda sig av yrkestiteln i bemétande med grannarna vara en
fraga om status. Jill betonar att grannarna knappt vet vad en Manager dr och kan dd i denna situation
tankas att Jill anvdnder andra symboler &n yrkestiteln som statusmarkoér. Hon ndmner exempelvis att
sportbilar, fina smycken och ens bostadsadress kan fungera som statusmarkorer, dock framkom det inte
om Jill anvinder dessa markorer gentemot grannarna. Grant, Berg och Cable (2014) lyfter att dgodelar
signalerar status men kan dven enligt Jenkins (2014) vara symboler for identitet.

Jills anvéndning av yrkestiteln gentemot grannarna respektive méklaren visar att kontexten har en
betydande roll. Pa liknande vis blir kontexten betydelsefull for Tove ndr hon relaterar till sin yrkestitel
och anvidndning av den i interaktion med andra. Nér Tove fick sin tjanst HR-assistent kéinde hon sig till en
borjan cool med yrkestiteln. Nér kontexten blev fordndrad, dndrades hennes attityd. Tove vill gdrna ha en
hogre yrkestitel men behalla samma typ av arbetsuppgifter som hon har idag. Foljande citat av Tove visar

detta:

“Ndr jag fick jobbet da kinde jag mig lite mallig dver det, for att det inte var sa mdanga som hade en HR-
assistent roll utan mer inom rekrytering och sd ddr. Jag kéinde att jag stack ut lite och det kéindes bra men
nu ndr tiden gdr sd kdnns det som att jag vill klittra inom vad det heter, sjilva rollen, dven om
uppgifterna dr lite same-same /.../ ibland sdger jag att jag jobbar med HR men undviker att sdga

assistent.” (Tove, HR-assistent, 2018-11-14)

Toves tankegdngar kan forstas utifran Alvessons (2008) resonemang kring att yrkestitlar anvinds for att
stoltsera sig med och skapa en viss approach, som kan resultera i en statushdjd image. Det handlar sillan
om vad en gor och dstadkommer utan mer att en titel ska uppfattas som ndgot framstdende. Detta
resulterar ofta i en diskrepans mellan praktik och tjusiga ideal (ibid). Denna diskrepans skulle mojligtvis
kunna &terses i Toves resonemang kring att hon gérna vill kléttra till en ny yrkestitel men fortsdtta med
samma typ av arbetsuppgifter. Hon har en strdvan efter att ha en yrkestitel som forknippas med nagot
framstdende. Denna grandiositet som Alvesson (2008) beskriver resulterar ofta i nollsummespel. Det

pekar mot att Tove &r en del av ett nollsummespel som hon bade paverkar och blir pdverkad av.
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Vi tolkar Toves strivan efter att vilja bli forknippad med négot prestigefyllt som en del av hennes
identitetsskapande. Tecken som stoder denna tolkning 4r bland annat att Tove uppfattar drivna personer
som statusfyllda. Det framkom att hon ser upp till drivna personer och ger exempel pé Filip Tysander,
grundaren till klockméarket Daniel Wellington, samt entreprendren Isabella Lowengrip. Jenkins (2014)
menar att individers identitet formas efter personer som hen tillskriver vdrde och betydelse. Da Tove
tillskriver drivna personer virde kan antas att hennes sociala identitet paverkas av dem. Idag tycks det
vara genom yrkestiteln som Tove sjdlv vill visa sig driven och dirfor &r det viktigt for henne att den
signalerar ut en viss approach, som hon upplever att hennes nuvarande yrkestitel HR-assistent inte

signalerar.

524 1 yrkessammanhang: Hur respondenterna upplever att omgivningen reagerar péa deras
sjalvpresentation

Flera respondenter menar att yrkestiteln skapar sédvil mojligheter som hinder i yrkessammanhang. Det
framkom framforallt tre perspektiv som presenteras nedan. Stina beskrev hur yrkestiteln kan vara ett

hinder. Hon berittade att hon ibland undviker att sdga sin yrkestitel, vilket foljande citat belyser:

“Ibland kan det kanske vara hindrande om man da dr Head of ndgonting, sd kanske det far folk att, ja
men hdlla sig mer vdl eller inte vdgar sdga vad dom tycker. Sd dr det ibland, att folk vdagar sdiga mindre
till dom cheferna som dr hogre upp, jag dr inte jdttehégt upp, sa dr det inte /.../ det dr bara en fin titel,
men folk fdr fel uppfattning.” (Stina, Head of Talent Manager, 2018-11-26)

Det framkommer i citatet att Stina upplever att andra kan bli tysta ndr de hor hennes yrkestitel vilket kan
bli hindrande. Stina véljer darfor att lyfta fram att hon jobbar med Talent Management, i tron om att ge en
mer korrekt bild av hennes position inom foretaget och d& ocksd bemdtas utifran det. Stinas resonemang
kring huruvida hennes yrkestitel paverkar andras bemotanden och tankar kan tolkas som ett exempel pé
att forvintningar skapas pd bemotande och tankar utifrdn ens yrkesidentitet (Ulfsdotter Eriksson &
Flisback 2011).

Monica ger ett annat perspektiv dér yrkestiteln istéllet kan anvdndas som ett redskap for att skapa
mdjligheter. Hon och flera av de andra respondenterna lyfter sarskilt fram yrkestitelns
mojlighetsskapande i kontakt med externa kunder. P& Monicas arbetsplats har de anstillda som arbetar
med sdlj och marknadsforing en yrkestitel internt och en uppfriserad yrkestitel pd sitt visitkort. Detta med
anledning av att de anstéllda hdvdar att den uppfriserade yrkestiteln ger battre mdojligheter att komma i

kontakt med viktiga leverantdrer och aterforsédljare. Monica menar att det &r en maktfaktor vad som stér
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pa visitkortet och ibland kan exempelvis nagon skriva Manager fast att den inte dr det. Monica belyser 1

foljande citat:

“Oftast ndr det gdller silj och marknadsbolag som jag varit i sd dr det sdljare och marknadsforare som
dr vdldigt petiga och det blir ett krig att jag mdste ha den hdr titeln, annars kan jag inte prata med den
och den /.../ Det handlar om hur man vill framstd pd den lokala marknaden.” (Monica, Interim HR-

Manager, 2018-11-15)

Som Monica ndmner sa handlar det om hur en vill framstélla sig sjdlv. Sévil Jenkins (2014) som
Goffman (2009) belyser hur vi forsoker styra de intryck som vi ger var omgivning. Goffman (2009)
menar att intrycksstyrning sker i form av en vixelverkan som pagar mellan individer. I Monicas fall
innebdr det en véxelverkan mellan anstillda pd hennes arbetsplats och externa leverantdrer och
aterforsdljare. Vidare kan Alvessons (2008) begrepp grandiositet ge forstaelse kring varfor de anstélldas
yrkestitel friseras upp. Alvesson (2008) menar att individer och dven yrkesgrupper och organisationer
striavar efter att framstilla sig 1 positiv dager och skapa en statushdjande image, och dér kan yrkestiteln ha
en betydande roll i den processen.

Ett tredje perspektiv av hur yrkestiteln kan pdverka omgivningen framfors av Anita som menar att
yrkestitlar kan lyfta en hel yrkesgrupps status. Hon upplever att yrkestitlarna inom HR-féltet bendmns
med HR och inte personal. Hon tycker att detta visar pd att HR-branschen ér ett brett omrdde som inte
enbart syftar till personaladministration utan ror sig mot bland annat kultur- och hallbarhetsfragor.

Foljande citat visar hur Anita resonerar kring yrkestitlar inom HR-filtet:

“For dom som jobbar pd HR dr det viktigt att det heter HR-chef och inte personalchef. Personalchef ldater
sda gammaldags och mossigt, inte for att det liksom dr prestige utan for att det dr ett gammeldags ord att
anvdnda. Vi vill inte vara ndgon trétt gammal personalavdelning /.../ Vi arbetar inte bara med
personaladministration utan jobbar med exempelvis kulturfragor och hdllbarhetsfragor. HR har lyfts till

en annan nivd och da hittar man pd ndgon bra titel som visar det.” (Anita, HR-chef, 2018-11-15)

Aterigen ses en form av intrycksstyrning (Goffman, 2009) och grandiositet (Alvesson, 2008). Att skapa
nya yrkestitlar inom HR-filtet kan ses som ett kollektivt uttryck i strdvan efter att h6ja gruppens niva och
viljan att bli férknippade med nagot prestigefyllt.

Samtidigt som Anita tinker att benimningen HR inte har med status att gora, kan det utifrdn
hennes vision av att HR-féltet skall lyftas till en ny niva, forstds handla om att ge HR-branschen status.
Detta utifrdn Ulfsdotter Eriksson och Svenssons (2009) studie om yrkens olika status, som visar att yrken

hogt upp inom organisationer innehar hog status medan administration- och assistentroller innehar lag
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status. Att HR-branschen gér ifrdn administration och mer mot att arbeta med strategiska fragor och néra
ledningen, resulterar i en fraga om uppfattningen kring HR-branschens status och prestige i samhéllet.
Det visar pa att yrkestiteln kan fungera som instrument vid intrycksstyrning och i detta fall forsok till
att hoja en grupps status.

A andra sidan kan Anitas upplevelse av att allt fler HR-benimnda yrkestitlar inte har med prestige
att gora grunda sig i vad hon tdnker kring dagens samhille. Hon lyfter att utvecklingen gir mot att
yrkestiteln blir allt mindre viktig for individens status och att annat blir mer betydelsefullt. Framforallt
saker som visar pd en god livsstil, sdsom att en har tid for familj och intressen. Hennes resonemang pekar
mot det Isacsson och Silvén (2002) lyfter géllande forskjutningen att individen alltmer definierar sig
utifran andra kategorier @n yrkestillhorighet. Enligt Ulfsdotter Eriksson och Flisbiack (2011) anvénds ofta
status och prestige synonymt i vardagligt tal och mojligt dr darfor att nir Anita talar om prestige knutet
till HR-titlar talar hon samtidigt om status. Och dir ser hon en utveckling som gir mot att individer
framhéver andra attribut &n yrket och yrkestitlar nér de vill visa pé status. Utifran ovan &r det foljaktligen
mojligt att utvecklingen till HR-bendmnda yrkestitlar inte ar for att hoja individens status utan forsok till

att hoja yrkesgruppens status.

5.2.5 Hur reagerar respondenterna pé andras sjélvpresentationer

Det framkom framforallt tva perspektiv kring hur respondenterna tdnker géllande andras
sjdlvpresentationer. Det forsta perspektivet handlar om vad respondenterna uppfattade att syftet var av
motparten nir de presenterade sig pa ett visst sitt. Mans menade exempelvis att om en presenterar sig
med yrkestiteln utanfor yrkessammanhang visar det pé att en vill hdvda sig med den. Han pastar att han
sjdlv inte har ett behov av att hdvda sig vilket gor att han sdllan presenterar sig med sin yrkestitel,
undantag finns dock for vissa tillfdllen. Dessa tillfillen dr ndr han mdoter ndgon som han upplever
anvénder yrkestiteln som statusmarkor. Méns kryddar da sin egen genom att sdga att han &r HR-ansvarig
istdllet for HR-Partner for att forstdrka sin position. Uppenbarligen péverkas Mans beteende av hur han
reagerar pd andras sjilvpresentation. Aterigen tycks Goffmans (2009) begrepp intrycksstyrning bli
relevant for att forstd hur och varfor en anvénder sin yrkestitel gentemot andra.

Tre av respondenterna, Méns, Anita och Stina, lyfte det webb-baserade sociala nétverket
LinkedIn. Samtliga upplever att ménga som é&r aktiva pa LinkedIn medvetet skruvar upp sina yrkestitlar
och lyfter fram det som &r positivt. Mans menar att 90 % av de som anvédnder LinkedIn vinklar och vrider
pa sina yrkestitlar for att boosta upp den, sdsom att en som har yrkestiteln HR-Business Partner istillet

skriver HR-Director. Anita berédttade om en liknande iakttagelse, som framkommer i f6ljande citat:
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“Jag kom ocksd pd att jag faktiskt jobbat med en person som pd LinkedIn skrev att hon var Director xxx
fast vi inte hade engelska titlar pa det foretaget och inte heller ndagra direktérer.” (Anita, HR-chef, 2018-
11-19)

Anitas tankegangar om varfor personer vill skruva upp yrkestitlar landar i att det kanske &r viktigt for en
del att hivda sig gentemot omgivningen. Méans tycker att det dr tréttsamt och ser ingen anledning till att
boosta. Jenkins (2014) och Ulfsdotter Eriksson och Flisbdck (2011) menar att nér vi definierar och séger
saker om andra, s sdger det dven nigot om oss sjilva. Respondenternas sitt att prata om hur andra
presenterar sig pa LinkedIn, kan alltsd sidga ndgot om hur de sjdlva &dr. En slags positionering kan ses
goras av Méns, Anita och Stina nér de distanserar sig frén personer som de upplever hdvda sig genom sin
yrkestitel. Att LinkedIn verkar vara en plattform som det finns ménga tankar om, kan bero pa att personer
visar upp savél sin yrkestillhdrighet som en del av sitt kontaktndt. Enligt Jenkins (2014) kan de relationer
samt yrke som en individ har fungera som signaler till omgivningen om vem individen dr och sdledes
bestimma identiteten. Ens presentation pd LinkedIn kan darfor bli en viktig komponent i skapandet av
ens sociala identitet.

Det andra perspektivet kring uppfattningen gillande andras sjdlvpresentationer handlar om att
respondenterna kategoriserar och tillskriver motparten egenskaper baserat pd vad hen presenterar sig som.
Dock verkar det finnas en ambivalens kring huruvida en yrkestitel séiger nigot om en person eller inte. A
ena sidan ndmnde Clara att hon inte 4r s& noga med att veta en persons yrkestitel utan “dr mer intresserad
av vem personen dr” (Clara, HR- Partner, 2018-11-16). A andra sidan &terkom hon strax efter uttalandet
till att om en person presenterar sig som produktionsarbetare tillskriver hon egenskaper sdsom outbildad
och lat. Aven Stina menar att det ir litt att tillskriva egenskaper baserat pa en persons yrkestitel. Hon ger
exempel pa att en programmerare dr analytisk, intresserad av siffror och bra pa att hitta ldsningar.

Ovan visar hur ett par av respondenterna tilldelar yrkesroller olika personlighetstyper, vilket
Hinton (2003) menar att vi gor. Kategoriserandet sker for att vi ska kunna orientera oss i var omgivning
(Jenkins, 2014) och utifran kategoriseringen skapas forvintningar pd individens beteende (Hinton, 2003).
Identifierandet av en annan individ kan enligt Jenkins (2014) vara tillrdcklig for att bestimma hur vi
kommer att beméta och behandla personen. En skulle alltsa kunna séga att den kategorisering som gors av
Clara och Stina ndr andra presenterar sig for dem ar ett ménskligt drag och nigot som vi alla mer eller

mindre gor.
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6. Sammanfattning och diskussion

Detta kapitel har for avsikt att diskutera och ge svar pa studiens syfte kring att underska om och 1 sé fall
hur yrkestitlar ar statusbarande for individer inom HR-féltet. Det har &dven varit av intresse att studera om
yrkestitlar kan kopplas samman med individens identitet. Utifran studiens resultat ges nedan svar pd

studiens tre fragestdllningar.

Vad upplevs syftet med yrkestitlar att vara?
Samtliga respondenter upplever att syftet med yrkestitlar dr att klargéra vem som gor vad i ett
yrkessammanhang. Med yrkestiteln kan en dven f& inflytande och mandat. Det framkommer ocksé att

yrkestiteln anvinds som ett redskap for att kategorisera och bedéma personer i ens omgivning.

Ar yrkestiteln en del av individens identitet? Och i sd fall hur?
Yrkestiteln tycks vara en del av individens identitet trots att forsok till distansering gors. Skapandet av
identiteten verkar vara starkt ssmmankopplad med sociala strukturer. Detta tyder pa att oavsett individens

forsok till distansering sa kommer troligtvis omgivningen att identifiera hen utifrén yrkestiteln.

Hur ser respondenterna pa relationen mellan yrkestitlar och status?

Yrkestiteln tycks fungera som en statusmarkor bdde inom och utanfér yrkessammanhang.
Respondenternas upplevelse ér att yrkestitlar friseraras upp i syfte att fa inflytande och mandat. En
statusfylld yrkestitel verkar ocksd kunna medfora hinder i form av att omgivningen kdnner sig

underldgsen och ddrmed anpassar sitt beteende pa ett sdtt som missgynnar personen som har yrkestiteln.

Detta kapitel fortsdtter med en sammanfattning och diskussion kring studiens resultat. Dérefter diskuteras
resultatet 1 sken av tidigare forskning i syfte att lyfta fram studiens bidrag till forskningsfaltet. Slutligen

gors avslutande reflektion samt ges forslag pa vidare forskning inom omradet.

6.1 Resultatdiskussion

Under intervjuerna framkom det olika dimensioner av diskrepans. Samtliga respondenter upplever att
syftet med yrkestitlar &r att klargéra vem som gor vad i ett yrkessammanhang och vissa menar att
yrkestitlar verkar som en kategoriserande princip inom andra sociala sammanhang. Det utkristalliseras att
en viss diskrepans rader mellan yrkestitlar och praktik vilket respondenterna upplever nagot forvirrande.
Dock verkar ingen av dem tycka att det dr nigot egentligt problem utan har enbart noterat att forvirring

rader. I det moderna samhéllet bedoms vi efter prestation (Sennett, 2007) och vi strdvar efter att bli
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forknippade med ndgot prestigefyllt och unikt som Onskas resultera i forbattrad sjélvkénsla (Alvesson,
2008). Den diskrepans som tycks rdda mellan yrkestitlar och praktik kan vara ett resultat av véra forsok
att ha en yrkestitel som statusmarkdr utan att innehéllet nddvéandigtvis ér 1 samklang, vilket tyder pa ett
nollsummespel (Alvesson, 2008). Ett exempel pa det ir att en respondent som anser att hennes yrkestitel
beskriver vad hon gor dndock vill byta den till en annan som hon anser &r mer prestigefylld.

En annan form av diskrepans innefattar den skillnad mellan vad respondenterna sade vid forsta
reflektion kring yrkestitlar och vad de sedan berittade om senare under intervjun. Atta av nio
respondenter menade vid forsta reflektion att yrkestitlar enbart dr till for att anvindas som vigledning pé
arbetsplatsen. Sedan framkom det att samtliga respondenter anpassar sin anvindning av yrkestiteln
beroende pa kontext, savél utanfor som pa arbetsplatsen. Den anpassning som gors av respondenterna
tyder pa att yrkestiteln sdger mer dn vad ndgon arbetar med. Utifran tidigare forskning och teori fungerar
yrkestiteln som en identitetsmarkning och dr birare av status (Grant, Berg & Cable, 2014) och yrket &r en
central del i skapandet av var sociala identitet (Ulfsdotter Eriksson & Flisback, 2011). Och da vi &r mana
om att vi presenterar oss pa ett sddant sétt sd att andra uppfattar oss som vi vill och 6nskar att de ska gora
(Jenkins, 2014) har yrkestiteln en betydande del i presentationen. Intrycksstyrning syftar till att ge
individen mojlighet att uppnd en idealiserad roll, vilken gar i linje med samhillets syn pé idealet for den
rollen (Goffman, 2009). Respondenternas anpassning med anvéndning av yrkestiteln kan alltsa bero pé en
strdvan att uppné en idealiserad roll. Av intervjuerna framkom det att en sadan idealiserad roll innebér att
uppfattas s& cool som mdjligt men samtidigt inte hdvda sig.

I dessa diskrepanser blir det tydligt att kontexten dr av betydelse. Ens vérderingar och handlingar
anpassas utifrdn vad en individ anser ar korrekt i olika situationer (Sayer, 2005). I varje given situation
behdver ménniskor orientera sig vilket sker med hjélp av bland annat frdgor som “vad jobbar du med”
och attribut, sdsom yrkestiteln. Detta resulterar i att vi kategoriserar samt blir kategoriserade och vi
positionerar oss gentemot andra (Jenkins, 2014). Det blir hir tydligt hur relationen mellan individ och
social struktur knyts samman, dér vér identitet och status skapas i en social process. Och resultatet pekar
pa att vi paverkar och paverkas av den sociala strukturen, att en slags vixelverkan sker. Enligt
respondenternas utsagor dr LinkedIn ett tydligt exempel pé ett fdlt dir denna véxelverkan sker och som
resulterat i ett nollsummespel pa plattformen. Ett samspel pagér mellan LinkedIn-profiler, dir individen
knyts samman med en social struktur. Huruvida en anser att allt detta 4r bra eller daligt tycks spela mindre
roll. Detta eftersom vi ménniskor orienterar oss i vir omgivning (Hinton, 2003) och didrmed é&r vi en del
av processen och kategoriserandet kommer troligen att fortskrida.

Huruvida yrkestiteln i framtiden &r en del av kategoriserandet dr dock utifrdn studiens resultat
ovisst. A ena sidan tror vissa respondenter att yrkestiteln kommer bli mindre viktig for individers identitet

och status och istillet kommer andra attribut som fritidsintressen fa storre betydelse. A andra sidan menar
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ett par andra respondenter att yrkestiteln fortsatt kommer att vara en viktig symbol for vem en person ér.
Denna dubbeltydighet som resultatet pekar mot géar i linje med den dubbeltydighet som framkommer i
tidigare forskning (Grant, Berg & Cable, 2014; Isacsson & Silvén, 2002; Sennett, 2000; Ulfsdotter
Eriksson & Flisbdack, 2011). Likt Hallier och Summers (2011) artikel om HRM-studenter framkommer
det 1 vért resultat att forsok gors till att distansera sig fran att identifiera sig med sitt yrke. Till skillnad
fran deras artikel framkom det att distanseringen for véra respondenter berodde pa att en inte ville
upplevas som en person som hédvdar sig med yrkestiteln. Den ambivalens kring respondenternas
anvindande av sin yrkestitel tyder dock pa att distanseringen inte fullt ut lyckas. Vilket kan tiankas bero
pa att identitet och status skapas i interaktion med andra och darfor svért for individen att fullt ut paverka
distanseringen.

En skillnad angdende vilka respondenter som tydligt gjorde forsok till att distansera sig fran
yrkestiteln visades vara var de befinner sig i arbetslivet. Ett par av de yngre som é&r i borjan av sitt
arbetsliv framhévde i hogre grad betydelsen av yrkestiteln som statusmarkdr och knot samman yrkestiteln
med privatlivet. De respondenter som befann sig i andra halvan av yrkeslivet hade storre benégenhet att
ligga mindre vikt vid yrkestiteln som statusmarkor. De knot heller inte samman yrkestiteln och
identitetsmérkning av en person, som ett par av de yngre respondenterna tenderade att gora. Skillnaden
som uppenbarade sig kan tdnkas bero pd olika faktorer. Det kan tyda pa att vi vdrdesétter olika beroende
pa var vi befinner oss i livet. En éldre person med lidngre erfarenhet kan tinkas ha byggt upp sitt
personliga varumirke med andra attribut &n yrkestiteln, sdsom bostadsadress, sommarstuga eller rollen
som fordlder. Medan en yngre person har ett varumérke dér yrkestiteln fir en storre och mer betydande
roll. T intervjuerna framkom det att individer tycks ha ett behov av att hdvda sig, vilket kan goras genom
attribut och olika beteenden. Det kan handla om den grandiositet som florerar i samhallet, dér vi vill
forknippas med nagot prestigefyllt och vara unika (Alvesson, 2008).

I det moderna samhéllet bedoms vi utifran prestation (Sennett, 2007). Mojligt dr dven att 1
fortsdttningen kommer yrkestiteln vara en symbol for ens prestation och didrmed ligga till grund for
beddmning och vara en bidragande faktor till ens sociala identitet och status. Utifrdn studiens resultat
tycks allt fler unika och kreativa yrkestitlar anvdndas och den trenden kan vara tecken pd vad som i

dagens samhille anses vara prestation och virderas hogt.

6.2 Avslutande reflektion
For att aterknyta till den tidigare forskningen Onskar vi reda ut den dubbeltydighet som rader kring
huruvida yrkestiteln &r en betydande del av individens identitet och status. Viss forskning kring yrke och

yrkestitlar kopplat till identitet samt status (Grant, Berg & Cable, 2014; Hallier & Summers, 2011;
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Ulfsdotter Eriksson & Flisbdck, 2011; Walsh & Gordon, 2008) gir i méngt och mycket i linje med
studiens resultat som visar att yrkestiteln &r viktig for individers identitet och status. Vi ser att
respondenterna ibland anvédnder yrkestiteln och ibland undviker att gora det. En faktor som péverkar
anviandandet dr bland annat kontexten, det vill sdga vem, var, hur, och varfor. Vilket kan peka mot att
yrkestiteln har en betydelse for individen. Samtidigt visar studiens resultat att en del respondenter spar att
andra attribut dn yrkestiteln kommer ha en betydande del for individens identitet och status, vilket pekar
at samma riktning som Isacsson och Silvéns (2002) forskning.

Dubbeltydigheten som vi ser i den tidigare forskningen verkar alltsd avspeglas i denna studie. Vi
tycks befinna oss i en tid dér yrkestiteln fortfarande har en stor betydelse for individens identitet och
status men mojligt dr att andra attribut blir allt mer betydelsefullt i identitet- och statusprocessen. Vi
hoppas att studien bidragit till att generera mer kunskap kring huruvida yrkestitlar idag har en betydelse
for individens identitet och status.

Det bor tas 1 beaktande att studiens resultat aldrig varit &mnat att generalisera till en population.
Diremot kan resultaten forstds i1 skenet av de forhallanden som géller specifikt HR-fdltet inom
Stockholmsomradet. Detta eftersom respondenterna liknar varandra i dessa avseenden och det kan tinkas
att resultatet blivit annorlunda om intervjuer genomforts med personer som arbetar inom HR pd mindre
ort. Mojligt dr att resultatet skulle skiljt sig &t géllande vad som anses vara status, hur stor betydelse ens
yrke har samt fokus pa yrkeskarridr. Vilket skulle kunna bero pa utbildningsniva, alder pa
forstagangsfordldrar etcetera. Det kan dven tidnkas att resultatet blivit annorlunda om annat filt
undersokts. Exempelvis ett falt som préglas av legitimerade yrkestitlar, sdsom ldkare och advokat. Mojligt
ar att dessa yrkestitlar har en annan betydelse i identitet- och statusprocessen da andra kriterier kravs for
att besitta en sddan yrkestitel, exempelvis en viss grad av utbildning. Diskussion bdr dven foras kring val
av intervjuplats. Atta respondenter intervjuades p& deras respektive arbetsplats, vilket kan ha paverkat
studiens resultat da fokus oreflekterat kan ha riktats mot yrkestiteln i yrkessammanhang. P& grund av
studiens omfing var det heller ej mojligt att uppna méttnad. Utifrdn dessa aspekter bor ldsaren stilla sig
kritisk till studiens generaliserbarhet.

Som visats pd framkom tendenser kring att var en befinner sig i arbetslivet kan paverka om och
hur yrkestiteln spelar roll i identitet- och statusprocessen. Detta var inget som vi inledningsvis hade i
atanke och inte heller mgjlighet att studera ndrmre. Det leder oss in pa hur vidare forskning inom dmnet
kan ta riktning. Forslag ges ddrmed till att studera yrkestitlars betydelse for individers identitet och status
med hénsyn till var de befinner sig i arbetslivet. Da tidigare forskning inom dmnet framst utgatt fran
kvalitativ metod och att det i vér studie framkommit att respondenterna upplever att de gor en sak medan
deras forsta reflektioner tyder pd annat, ges ocksa forslag pa att genomfora observationsstudier inom

faltet. Observationsstudie skulle kunna bidra till forstielse kring diskrepansen mellan vad som sigs och
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vad som gors. D4 studiens resultat visar att utanfor yrkessammanhang har yrkestiteln ofta en storre
betydelse d4n vad respondenterna uttryckte vid forsta reflektion, foreslds att observationsstudie gors

utanfor arbetsplatsen. Exempelvis i sammanhang dir personer triffas for forsta gangen och presenterar

sig.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1: Intervjuguide

Inledning
1. Presentation av oss och studien
2. Information om hur intervjun gar till samt etik: konfidentialitet i storsta mojliga man.
e Deltagandet ar frivilligt och du fir avbryta intervjun om sa Onskas, det gar dven bra att
hoppa dver fragor.
e Du bestimmer sjdlv dver din medverkan vilket betyder att du i efterhand kan vilja att vi
inte ska anvinda din intervju 1 uppsatsen. (Detta innan uppsatsen ar publicerats)
e Materialet anvinds enbart i syfte for C-uppsatsen
e Namn och andra personuppgifter ersétts av fiktiva
e Ardet ok att vi spelar in intervjun?

e Allt insamlat material kommer raderas och forstoras niar C-uppsatsen dr publicerad.

Foljdfragor:
e Kan du ge exempel?
e Hur kéndes det da?
e Utveckla géirna
e Forstdr jag dig rétt. ..

e Skulle du kunna beritta mer om...

Tema 1: Inledning
e Namn? Alder? Uthildning? Pd vilket foretag dr du anstilld? Hur linge har du arbetat pd
foretaget? Vad har du for yrkestitel? Hur ldnge har du arbetat inom HR?

e Vad upplever du att syftet med yrkestitlar dr?

Tema 2: Yrkestiteln pd arbetet
e Vad har du for yrkestitel (om det ej kom upp i presentationen)
e Hur ser din rollbeskrivning ut?

e Upplever du en tydlig enhetlighet mellan din yrkestitel och dina arbetsuppgifter?
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e Nair anvinder du din yrkestitel pa arbetet?

e Vad tror du att andra tinker om/forstar din yrkestitel?

e Vad vill du att andra ska forstd med din yrkestitel?

e Har du varit med om missforstand/ forvirring kring din eller kollegors titlar?

e Finns det situationer pd arbetsplatsen som pédverkas av varandras titlar- typ kaffemuggar, vem

sitter vart i matsalen, aktar sig i korridoren, fér ta “rollen” som ingen vill p4 métet, typ sekreterare.

e Vad dr din upplevelse av LinkedIn?- Tillkom efter intervju nr 4

Tema 3

Tema 4

Tema 5

Tema 6

: Yrkestiteln utanfor arbetet
Anviander du din yrkestitel 1 andra sociala ssmmanhang?
Upplever du att du tillskrivs egenskaper pd grund av din yrkestitel, som inte har att géra med
dina arbetsuppgifter?
Och tvértom- gor du det till andra?

: Effekter av yrkestiteln
Har det hant att du kénner press pd grund av din yrkestitel och de eventuella férviantningar som
medkommer?
Upplever du kontroll och/eller tillfredsstillelse genom din titel?
Har du upplevt sammanhang dér du i forviag kénner dig tryggare dirfor att du “vet” att den
titeln du har ses som statusfyllt- eller tvartom?

Finns det tillfdllen som du medvetet undvikit att sdga din titel- i sa fall, varfor?

: Datid och framtid
Upplever du skillnad i hur yrkestitlar anvédnds idag, jamfort med forr?
Om du har arbetat inom HR pa andra foretag- vilka titlar har du haft da?, skiljde sig
arbetsuppgifterna at fran de du har idag?
Hur tror du att yrkestitlar kommer att anvindas framover?
: Allmént

Har du reflekterat 6ver din titel och dess innebord?
Ar din yrkestitel viktig for dig?
Upplever du att yrkestitlar dr viktigt for andra?
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Tema 7: Status och avslutning

Vad ar status for dig?

Vad tinker du att status kan medfora?
Vem har mycket status enligt dig?

Vem har mycket status enligt samhéllet?

Ar det ndgot annat som du skulle vilja tilligga?

Tack for din medverkan!

Far vi dterkomma vid ytterligare fragor eller funderingar?

Sakerstéll att respondenten har vara kontaktuppgifter
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8.2 Bilaga 2: Forsta mailutskicket

Hej NN,

Vi ér tva studenter som studerar tredje dret pa personalvetarprogrammet pa Sodertdrns hogskola och ska
under hdsten skriva en kandidatuppsats inom dmnet sociologi. Uppsatsen berdr yrkestitlar och vi kommer
att genomfora intervjuer med personer inom HR. Vi skulle gérna vilja trédffa ndgon anstilld pd er HR-
avdelning for att fa ta del av perspektiv och upplevelser av yrkestitlar. Vi tror att Ni p4 NN HR-avdelning
1 Stockholm kan vara en tillgdng i vart uppsatsarbete och forhoppningsvis finner ni det intressant att
medverka. Intervjun berdknas ta omkring 25-40 minuter och vi dr flexibla med tid och plats, beroende pa
vad som passar. Intervjun behover helst genomforas under veckorna 46-47. Om dessa veckor inte ar
mdjliga dr dven vecka 48 ett alternativ. Medverkan dr sjdlvklart anonym 1 storsta mojliga man.
Exempelvis kommer ditt namn och foretagets att bytas ut till fiktiva. Intervjun kommer enbart att

anvéndas 1 syfte for var kandidatuppsats och intervjumaterialet kommer raderas nér uppsatsen ér slutford.

Vi vore mycket glada och tacksamma for Er medverkan. Vid fradgor, tveka inte att hora av Er.

Uppsatshandledare: Alexandra Bogren
mail. XX

Vinliga hdlsningar,
Josefin Berg

tel. XX, mail: XX

Sofia Borjeson

tel. XX, mail: XX
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