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Abstract

En kvalitativ studie genomfordes med syfte att undersoka
personalvetares upplevda yrkesidentitet och dess utveckling med
Okande erfarenhet i rollen. Ansatsen &r interpretativ och materialet
samlades in genom sex semistrukturerade intervjuer med
personalvetare.  Materialet  transkriberades for att  genom
meningskoncentrering och tematisering kunna analyseras. Studien
visar att yrkesrollen dr tydlig men att den i lag grad internaliserats av
intervjupersonerna. Tvd  spdnningsomrdden framtrdder; den
beteendevetenskapliga kunskapen kontra arbetsrittens dominans och
humanism som vérdegrund i relation till forvéntan att fOretrdda
arbetsgivarens nyttotdnkande. Diskrepansen mellan forvantningar och
verklighet forsvarar socialisationen in i1 yrket och kridver en re-
identifikation. Avsaknaden av verifikation frdn omgivningen visar pa
att professionen inte dr institutionaliserad i samhéllet vilket ytterligare
forsvarar identifieringen med yrket. Ett utdkat strategiskt ansvar och
ett mer proaktivt arbetssitt ger forutsattningar for en uppvirdering av
yrket. En O0kad Overensstimmelse mellan utbildning och arbetsliv
underlattar identifikationsarbetet, dir utbildningen maste beakta yrkets
framtida krav.

Nyckelord:  personalvetare, professionalisering, yrkesidentitet,
yrkesroll.
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1. Inledning

Den hér uppsatsen handlar om att utveckla en yrkesidentitet. Sokandet efter en
professionell identitet var ndgot som vi bada funderade kring och ville undersoka
nidrmare. Vi var i slutet av var utbildning inom Personal- och Arbetslivsprogrammet
och kénde en osdkerhet kring vilka forvéntningar och krav som yrket skulle innebéra
och detta var ndgot vi dven upplevde oss dela med vara studiekamrater och var ovriga
omgivning. Denna avsaknad av en tydlig bild gjorde oss nyfikna pd hur ménniskor inom
PA-omrédet ser pa sin yrkesidentitet och om de arbetar med att skapa sig en sddan. Det
blev darfor naturligt att vélja yrkeskategorin personalvetare 1 var studie. Syftet med var
studie &r alltsd att undersoka om personalvetare upplever sig ha en yrkesidentitet och

vad som paverkar utvecklandet av en sddan.

For att undersoka detta har vi gjort en kvalitativ studie dir vi genom intervjuer har
forsokt komma at fenomenet yrkesidentitet. Vi kommer inledningsvis att beskriva
personalyrket samt definiera och redovisa relevanta begrepp och teorier. Efter detta
kommer ett metodavsnitt dir vi ndrmare redovisar hur vi har gatt tillviga i vér
undersokning. Den avslutande delen av uppsatsen bestdr av resultat, analys och
diskussion. I resultatavsnittet redovisas vart empiriska material utifrdn vara
intervjupersoners beskrivningar. De aspekter vi funnit mest relevanta och intressanta i
denna har vi i analysdelen fordjupat oss i med hjilp av teoretiska verktyg. Den
avslutande diskussionen innehaller reflektioner kring det som framkommit 1 var studie
och 6ver hur fordndringar pd arbetsmarknaden och 1 utbildningen kan komma att
paverka personalvetarnas yrkesidentitet 1 framtiden. Hir finns ocksd en

metoddiskussion samt forslag till vidare forskning.

Vi borjar dock med att beskriva personalvetaryrket. Arbetsmarknadsstyrelsen (2005)
anviander personaltjinsteman som en gemensam term for yrken som t.ex.
personaladministratdr, personalassistent, personalkonsult, personalsekreterare och
personalvetare. Vi kommer genomgédende i var uppsats att anvdnda bendmningen
personalvetare eftersom denna kdnns mest neutral. Personalvetare arbetar bade i
offentlig och privat verksamhet, oftast som anstdllda men dven som egna fOretagare.

Yrket kan innebéra en specialisering inom vissa omraden alternativt arbetar man mer



brett som generalist. Det finns ett flertal olika arbetsuppgifter som kan kopplas till yrket
som t.ex. forhandlingar om avtal, kompetensutveckling, rekrytering/avveckling,
personalplanering, rehabilitering och arbetsmiljoarbete. Arbetsuppgifterna kan indelas i
tre huvudfunktioner; strategiskt arbete, konsultativt arbete och en servicefunktion.
Hogskoleutbildning finns pa ett flertal platser i landet och varierar delvis i innehall.
Personal- och Arbetslivsutbildningen leder fram till en kandidat- eller magisterexamen.
Det finns dven privata alternativa utbildningar. Arbetsmarknadsstyrelsen ser att yrket &r
under fordndring som en anpassning till nya forhdllanden inom arbetsmarknaden

(Arbetsmarknadsstyrelsen, 2005).

1.1 Definitioner

For att utforska vad en yrkesidentitet innebdr och hur en sédan utformas har vi forst fatt
undersoka identitetsbegreppet i stort. Vi har funnit det svart att hitta en forklaring pa
skillnaden mellan termerna sjdlvet och identitet och har upplevt det som att de ofta
anvinds synonymt i litteraturen. Inom den symboliska interaktionismen anvénds termen
sjalvet och beskrivs som formagan att se pa sig sjilv utifrdn. Det &r sjdlvet som gor att
manniskan, till skillnad frdn djuren, inte bara oreflekterat reagerar pa stimuli utifran
(Ritzer, 2000). Inom denna riktning framhalls dven tanken pé sjdlvet och identitet som
en process snarare dn ett ’ting” vilket &ven Sveningsson och Alvesson (2003) tar upp
genom att beskriva hur arbetet med att skapa en identitet dr en stidndigt pagaende
process for att besvara frigorna ’vem #r jag (vi)’ och ’vad stir jag (vi) for? Aven
Jenkins (1996) patalar det aktiva i begreppet identitet och beskriver hur man inte bara
kan ta for givet att den finns dér” utan hur man hela tiden maste arbeta med att etablera
identiteten. Det pagér alltsé ett stindigt identitetsarbete hos individen. Identitetsarbetet
ar mest aktivt ndr miljon eller situationen ar ny och/eller nigot krisartat sker. Dessa
skeenden framtvingar mer reflektion kring den egna identiteten och ett mer fokuserat

identitetsarbete (Sveningsson & Alvesson, 2003).

Diskussionen kring om identitet dr ett individuellt eller kollektivt fenomen framhalls i
litteraturen (Hogg & Vaughan 2001; Jenkins 1996). Den sociala identitetsteorin tar upp
tvd kategorier av identiteter; personlig identitet och social identitet (Hogg & Vaughan,

2002). Med personlig identitet menas hdr individens kinnedom om sig sjilv som han



eller hon har skapat baserat pa sina unika personlighets- och karaktdrsdrag medan
social identitet beskrivs som individens vetskap om att man tillhér en viss grupp och att
det finns kdnsloméssiga och vérderande aspekter av detta medlemskap (Haslam, 2001).
Jenkins (1996) uttrycker hur social och personlig identitet oftast ses som tva helt
separata fenomen, vilket han tar avstdnd fran. Istéllet menar han att bada dessa skapas
via en social process och att den huvudsakliga skillnaden &r att personlig identitet
betonar olikheter medan social identitet betonar likheter. Den personliga identiteten
formas alltsa i1 den sociala interaktionen genom att man observerar hur man skiljer sig
frén andra. Den sociala identiteten formas istillet i den sociala interaktionen genom att
man ser likheter med andra individer i de sociala grupper man tillhér. Den sociala
identitet vi tdnker studera nidrmare ir yrkesidentiteten, vilken Ibarra (1999) definierar
enligt foljande: “the relatively stable and enduring constellation of attributes, beliefs,
values, motives, and experiences in terms of which people define themselves in a
professional role” (sid 765). Yrkesidentitet handlar sdledes om att internalisera sin

yrkesroll.

Under arbetets gdng har vi dven forsokt halla isér begreppen roll och identitet vilket vi
upplever kan vara svart. Vi mérkte dven hur véra intervjupersoner och forfattare till
artiklar vi ldst anvinde dessa begrepp synonymt. Enligt Sveningsson och Alvesson
(2003) skiljer sig rollbegreppet fran identitetsbegreppet pa sé sitt att rollen fokuserar pé
omgivningens forviantningar i en viss kontext medan identitet kraver reflektion kring
den egna personen. Roller finns for att definiera och dela upp de uppgifter som maéste
utforas av en grupp med utgangspunkt i att gruppen ska fungera sa optimalt som mdjligt
och kan jamforas med normer eftersom de beskriver och bestimmer hur individen
forvintas handla. Medan normer géller for gruppen som helhet bestimmer rollen hur en
undergrupp eller en position ska agera. Roller kan vara uttalade och formella eller
underforstddda och informella. Roller kan influera vem vi upplever oss vara, vér

identitet (Hogg & Vaughan, 2001).

Ett annat begrepp som visade sig vara viktigt i var studie kring yrkesidentitet och som
maste definieras hir i inledningen &r status da individen starkare identifierar sig med ett

yrke med hog status (Haslam, 2001). Status kan beskrivas som en gemensam



uppfattning om en rolls virde. Statusen influeras av i vilken grad rollen kan paverka
skeenden i gruppen som helhet d.v.s. vilken makt och inflytande den har. Status kan
utvecklas av tvé olika orsaker; att rollen tillfér gruppen viktiga férmagor eller en mer
generell uppfattning i samhéllet att vissa egenskaper dr mer positiva dn andra (Hogg &

Vaughan, 2001).

1.2 Teori

Som teoretisk grund har vi valt att diskutera George Herbert Meads och Erving
Goffmans tankar kring sjilvet. Eftersom vart huvudintresse dr yrkesidentitet, en social
identitet, har vi valt dessa bada teoretiker da de rédknas till riktningen symbolisk
interaktionism inom vilken man ser sjélvet som ndgot som uppstiar genom social
interaktion. Efter det kommer vi att behandla den sociala identitetsteorin samt
sjalvkategoriseringsteorin vilkas foresprakare har utvecklat idén kring sjilvet som ett
rent kollektivt fenomen. Avslutningsvis redovisar vi tre artiklar vars forfattare ndrmare
behandlar individers upplevelser och hantering av socialiseringsprocessen och
identifikation inom yrkeslivet samt relationen mellan individ, yrkesgrupp,

organisationskultur och samhéllet i stort.

1.2.1 George Herbert Mead

Enligt Mead skapas sjdlvet genom kommunikation vid sociala interaktioner. Sjélvet
beskrivs som forméagan att se den egna personen som bade ett subjekt och ett objekt.
Denna formaga finns inte hos nyfodda utan kréver social interaktion for att utvecklas.
Mead delar upp sjdlvet i tva delar ”I” och “me”. Dessa delar utvecklar tillsammans
sjdlvet. I dr subjektsjaget som 1 stort sett &r omedvetet. Det star for den spontana och
kreativa sidan av sjdlvet. Har finns &ven véra viktigaste viarderingar och mojligheten till
sjalvforverkligande. Utan I” skulle vi inte kunna utveckla en “definite personality”
(Ritzer, sid 354). ”Me” ér objektsjaget och ér till skillnad fran subjektsjaget medvetet.
Utifrdn sambhillets forvédntningar och attityder skapar sig individen en personlig
uppfattning om vem han eller hon dr. Det 4r hirigenom som samhillet styr individen

enligt Mead (Ritzer, 2000).



Mead utgar fran barnets perspektiv for att beskriva hur ”I” utvecklas genom leken och
hur “me” utvecklas genom spelet. I leken tar barnet pa sig olika roller och lér sig
dérigenom bli bade subjekt och objekt. Pa detta sdtt borjar skapandet av jaget. I spelet
utvecklas sjélvet fullt ut. Hér blir det nddvindigt att kunna anta alla andra spelares
positioner och stindpunkter. Som ett beskrivande exempel tar Mead en basebollmatch
och forklarar hur den enskilde individen méste kunna ga in i alla de andra spelarnas

roller for att kunna forsta och kunna handla i sin egen (Ritzer, 2000).

1.2.2 Erving Goffman

Goffmans tankar kring sjidlvet hdnger ndra samman med Meads, speciellt vad giller
forhallandet och spanningen mellan ”I” och “me”. Enligt Goffman uppstar denna
spanning da det som fOrvéntas av oss inte dverensstimmer med vad vi spontant vill
gora. Eftersom det fOrutsdtts att vi handlar enligt véara socialiserade sjélv upptrader
manniskor infor sin omgivning 1 de roller de forvintas ha. Detta sétt att spela upp roller
1 den ménskliga interaktionen jamfors med ett scenframtridande (Ritzer, 2000). Hans
perspektiv kallas for dramaturgiskt eftersom han anvinder sceniska termer for att

begripliggora sina tankar (Goffman, 1959/2000).

Sjélvet uppfattas hos Goffman som en produkt av interaktionen mellan en agerande
individ och en publik, och inte ndgot som tillhor individen ensamt (Ritzer, 2000).
Sjalvet ar enligt Goffman (1959/2000) alltsa inte ett organiskt ting ... utan det dr en
dramatisk effekt som uppstar ur en scen som visas upp och allt hinger pd om det

kommer att anses trovirdigt eller vicka misstro (sid 218)”.

Goffman skiljer mellan den framre regionen och den bakre regionen. Det dr i den frimre
regionen som scenframtrddandet tar plats. Goffman hdvdade att ménniskor hér forsoker
projicera en sd idealiserad bild som mdjligt av sig sjdlva for publiken. Ménniskor spelar
roller och forutsitter att publiken ska ta rollen pé allvar. Vad det géller aktdrens tro pa
sin roll kan man tala om tvd extremer, antingen tror individen fullt ut pa dktheten i
rollen eller sa gor han det inte. Den “uppriktige” individen blir enligt Goffman helt

duperad av sitt eget framtradande medan den “cyniska” individen inte alls later sig



Overtygas av sin egen roll. Det dr mojligt for t.ex. en yrkesroll att over tid rora sig fran

den ena extremen till den andra (Ritzer, 2000).

1.2.3 Den sociala identitetsteorin

Denna teori bygger pa antagandet att samhillet har en hierarkisk uppdelning i olika
sociala grupper och att dessa grupper forser sina medlemmar med en social identitet.
Den sociala identitetsteorin behandlar gruppmedlemskap och relationer mellan grupper
baserat pa sjilvkategorisering, social jamforelse och medlemmarnas delade uppfattning
om vad ett medlemskap i gruppen innebdr (Hogg & Vaughan 2002). Teorins ursprung
ar Tajfels undersokningar av diskriminering mellan olika grupper, kallat for “the
minimal group studies”. I dessa studier var Tajfel intresserad av vilka forutséittningar
som minst krdvdes for att f& medlemmar i en grupp att diskriminera medlemmar ur en
annan grupp och han fann att dven mycket sma skillnader ledde till att
forsokspersonerna favoriserade den egna gruppen. Han fann vidare att det viktigaste inte
var att det gick bra for den egna gruppen utan att det gick béttre for den egna gruppen én
for andra grupper. Tajfel och Turner argumenterade senare for att social kategorisering,
d.v.s. att klassificera olika ménniskor i olika sociala grupper, var nddvéandigt for att
skapa en social identitet och for att mellangruppsbeteende skulle uppsta. Tajfel och
Turner vidareutvecklade sina tankar i den sociala identitetsteorin dir bade kognition och
motivation dr bestdndsdelar. De menade att individen, efter att ha kategoriserat sig sjalv
som medlem i en viss social grupp, forsoker oka sin sjdlvkédnsla genom att virdera den
egna gruppen och diarmed sig sjdlv hogre dn andra grupper. Den sociala identitetsteorin
innefattar ocksd i1 vilken grad individen upplever att det dr mojligt att trdnga utanfor
gruppens grianser samt hur stabil och berdttigad gruppens relativa position i1 jimforelse
med andra grupper dr. Social rorlighet (social mobility) innebir att individen upplever
sig ha mojlighet att rora sig mellan grupper for att forbéttra sin sociala identitet.
Motsatsen dr dd individen inte tror sig sjdlv kunna héja sin status utan upplever att en
positiv social identitet endast kan uppnds via gruppens gemensamma agerande, en

social fordndring (social change) (Haslam, 2001).

Tajfel och Turner identifierade tre strategier for individen att hdja sitt vérde; individuell

rorlighet, social kreativitet och social konkurrens. Individuell rorlighet &r kopplad till



tron att social rorlighet & mojlig, medan social kreativitet och social konkurrens ar
aspekter pa social fordndring (Haslam, 2001). Med social kreativitet menas ett
gruppbaserat beteende som forbéttrar den egna gruppens sociala identitet utan att direkt
angripa andra hogre statusgrupper. Med social konkurrens menas i stéllet ett beteende
som gér ut pa att direkt konfrontera den hogre gruppen. Valet mellan social kreativitet
eller social konkurrens beror pa om gruppens nuvarande status upplevs som siker eller
osdker. Om gruppens position uppfattas som stabil och berittigad dr det svért att finna
ndgra alternativa sociala strukturer, d.v.s. inga kognitiva alternativ finns, och social
kreativitet blir foljden. Upplevs i stillet gruppens position som osdker och oberittigad
och att kognitiva alternativ ar tillgédngliga uppstdr en social konkurrens (Hogg &

Vaughan, 2002).

1.2.4 Sjdlv-kategoriseringsteorin

Denna teori dr Turner och hans kollegors utveckling av den sociala identitetsteorin och
fokuserar pa de kognitiva processerna. Teorin bygger pa individens kategorisering av
sig sjdlv som gruppmedlem och dess betydelse for att skapa en social identitet och
gruppbeteenden. Beroende pé kontext tillskrivs bade den egna gruppen och andra
grupper olika prototyper. Dessa prototyper dr kognitiva representationer av typiska
egenskaper hos kategorin och tenderar att 6verdriva likheterna inom den egna gruppen
samt skillnaderna med grupperna (Hogg & Vaughan, 2002). Den psykologiska process i
vilken individen kopplar pa sin sociala identitet kallade Turner for avpersonifiering
(depersonification). Genom detta kommer individen att agera som en gruppmedlem och
inte som en unik individ. Detta refererar till den process av sjélvstereotypisering dar
individen som gruppmedlem definierar sig stereotypiskt s& att gruppens delade

egenskaper, mal och normer gors till den enskildes egna (Haslam, 2001).

Individer kan agera inom flera olika kategorier, t ex som anstilld i en organisation, som
medlem av en yrkesgrupp eller som individ. Vilken det blir beror pd hur han/hon
definierar sig sjélv. De sociala kategorier som ar lattillgidngliga for individen anvénds
om de skapar mening i situationen och om de minskar osdkerheten. Kategorisering
hjélper till att forstd och forutse hur man sjidlv och andra forvintas agera (Hogg &

Vaughan, 2002). Individers och gruppers sitt att se sig som tillhdrande en viss kategori
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eller e} har visat sig vara kontextberoende. Olika kontexter som t.ex. olika
organisationskulturer paverkar den mening individen tillskriver en viss sjilvkategori.
Kategoriseringen beror ocksd pa individens tidigare erfarenheter dir dessa skapar
stabilitet och forutségbarhet. Graden av identifikationen med en viss grupp paverkar hur
mycket individen &r redo att anta en viss kategori for att definiera sig sjilv. En stark
identifiering med en organisation gor att individen tolkar omvérlden och sin plats i den i
Overensstimmelse med sin organisations virderingar. Néir individen ser sig som medlem
1 en viss kategori forvintar hon sig inte bara liknande uppfattningar i relevanta fragor
utan strdvar ocksd aktivt for att skapa denna Overensstimmelse. De &vriga
gruppmedlemmarna ses som viktiga referenspersoner for den egna perceptionen

(Haslam, 2001).

1.2.5 Socialisation

Ibarra (1999) diskuterar hur individen anpassar sig till en ny roll i yrkeslivet. Hon menar
att denna process innehaller tre grundldggande delar; observation av rollmodeller for att
identifiera mdjliga identiteter, test av provisoriska sjdlv och slutligen en utvérdering av
hur dessa mojliga identiteter fungerar. De val som gors inom varje steg speglar
individens tankar kring hur denne vill utforma sin yrkesroll och vilka formagor och
erfarenheter man har, individuella faktorer. Valen paverkas ocksa av situationsfaktorer
sasom rollférvintningar, socialisationspraxis inom organisationen och tillgdngliga

rollmodeller (Ibarra, 1999).

En av de tre delarna i individens anpassning till en ny roll i yrkeslivet &r observation av
rollmodeller vilket hjélper individen att skapa en bild av bl.a. vilken kunskap samt vilka
attityder och egenskaper som kan vara anvindbara for att anpassa sig till yrkesrollen.
Denna process bestar av tvd delar; skapandet av en rollprototyp och identitets-
matchning. Att skapa en rollprototyp innebdr att individen observerar relevanta
yrkesutdvare for att samla pd sig information om hur yrket kan utovas. Dessa bilder av
mojliga sitt att utfora yrkesrollen pa jamfors sedan med egna personliga varderingar och
formagor, identitetsmatchning. En andra del innebér att i handling préva de provisoriska
sjdlven och dven detta steg innehaller tvd delar; imitation och det Ibarra kallar true-to-

self ” strategier. Imitationen kan ske genom att individen helt eller delvis imiterar en
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rollmodell. Den andra formen av experimenterande med provisoriska sjilv, “true-to-
self” strategin, innebdr en strdvan efter en dverensstimmelse mellan den egna personen
och den roll man testar. Den tredje komponenten i konstruerandet av en identitet innebdr
en utvirdering, intern och extern, av de provisoriska sjdlven. Vid individens interna
utvirdering har denne ldttare att internalisera de beteenden och vérderingar som
Overensstimmer med individens egna. Detta dterkopplar Ibarra till begreppet emotiv
dissonans vilket hon definierar som en diskrepans mellan vad individen kénner och den
image yrkesrollen krdver. Den externa utvédrderingen innebir feedback och bekriftelse

fran omgivningen vilket hjélper till att forma identiteten (Ibarra, 1999).

Louis (1980) beskriver vad nykomlingar upplever nér de borjar en ny anstillning och
hur de hanterar dessa erfarenheter. Hon delar in individens upplevelser vid en dndrad
anstillning i tre olika delar; fordndring (change), kontrast (contrast) och forvaning
(surprise). ”Change” innebér en reell fordndring av individens arbetssituation vilken &r
kidnd pa forhand, sdsom en ny titel och eller nya arbetsuppgifter. Dessa objektiva
fordndringar 1 yrkesrollen kan bidra till upplevelsen av en fordndrad yrkesidentitet. Till
skillnad frén ”change” &r “contrast” en subjektivt perceptuell upplevelse. Vad individen
upplever som skillnader mellan den gamla och nya arbetsplatsen beror pa dennes
erfarenheter. ”Surprise” innebdr en skillnad mellan det man upplever i den nya
situationen och de fOrvdntningar man hade infor intrddet i organisationen. Denna
forvaning kan avse sjdlvet, organisationen eller arbetet i sig och kan vara
undermedveten. Effekten uppstar bade om forvéntningarna dvertriaffas eller om de inte

uppfylls (Louis, 1980).

Individen hanterar ovan ndmnda upplevelser (change, contrast, surprise) genom att i en
kognitiv process forsoka skapa mening i1 det som sker. For att forstd bakgrunden till
detta utgar Louis fran de kognitiva scheman individen har for att hantera kéinda
situationer och relationer. Dessa scheman underléttar att snabbt forstd och forhalla sig
till nya situationer med endast begriansad information. I nya situationer finns inga
fardiga scheman utan hir anvidnds 1 stillet tidigare erfarenheter, personliga
karaktéristika och avsikter samt andras feedback. Svérigheterna ligger i1 att hitta

relevanta andra att stimma av med och att nykomlingen oftast inte har tillgang till
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organisationsspecifik information som t.ex. historik. Detta kan gora att tidigare

erfarenheter véager for tungt och att felaktiga tolkningar gors (Louis, 1980).

1.2.6 Profession i en organisatorisk kontext

Bloor & Dawson (1994) skapar en modell som forklarar hur en professionell kultur
(subkultur) kan forstds 1 en organisationskontext. Modellen visar bl.a. hur den
omgivande samhillskulturen paverkar synen pa en profession. Tillgédngen till respektive
avsaknaden av en kulturellt tillgdnglig prototyp forstérker eller forsvagar befdstandet av
en yrkesgrupp. En annan del i socialiseringen av yrket &ar den rddande
organisationskulturen vilken, forfattarna podngterar, dock i sin tur paverkas av de olika
subkulturerna. Det sker alltsd en 6msesidig interaktion mellan det omgivande samhéllet,
organisationskulturen och yrkesgruppen. For att beskriva vad en subkultur &r forklarar
forfattarna hur en yrkesgrupp formas ur ett visst arbetsomrdde vilket kallas
professionalisering. Professionalisering innehaller enligt forfattarna flera olika moment
sasom formandet av en officiell yrkessammanslutning, forsok av medlemmarna att ta
kontroll 6ver sitt yrkesomréde och att utveckla grundldggande kriterier for utbildning
inom yrket. Vidare ar det viktigt for yrkets utvecklande och stabilitet att medlemmarna
stravar efter en gemensam kunskapsbas och virdegrund. Utbytet av gemensamma
erfarenheter och virderingar mellan verksamma inom en yrkeskategori gor att dess
subkultur stimuleras och stirks. Uppkomsten av en subkultur goér att yrkesgruppen
aldrig helt “dts upp” av den hirskande kulturen utan tilliter medlemmarna att bade
anvénda sig av organisationens varderingar och yrkesgruppens virderingar for att skapa
sig en identitet. Subkulturen kan genom sina vérderingar och kunskaper komplettera,
motsitta sig eller bilda en motvikt mot den dominerande kulturen inom organisationen.
Under oroliga tider inom en organisation kan det ges mojlighet for en subkultur att
framhalla sina virderingar och mal och dérigenom fordndra, influera eller stabilisera

den rddande organisationskulturen (Bloor & Dawson, 1994).

Fyra typer av subkulturer foreslés; forstarkande (enhancing), oliktdnkande (dissenting),
ortogonal (orthogonal) och undfallande (deferential). Den forstirkande subkulturen
underhaller och forstirker de vdrden och dvertygelser som den dominerande kulturen

héller. Aven om det finns ogillande mot den dominerande kulturen inom denna grupp &r
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det ingen som utmanar dess existens. Den ortogonala subkulturen accepterar de
grundldggande varderingar som den dominerande kulturen star for men har dven egna
unika vérderingar som inte delas av den rddande kulturen. Denna subkultur kan sdgas
ligga mittemellan den forstdrkande och den oliktdnkande subkulturen och utan att bli
anklagad for att ifragasétta de grundliggande virderingarna hos organisationen kan
gruppen underldtta vid forhandling kring omvidrdering av vérderingar och nya
tillvagagangssitt. Den oliktdnkande subkulturen kan ses som ett mellanting mellan en
ortogonal subkultur och en subkultur som motsdtter sig organisationens kultur. Denna
subkultur har helt egna virderingar och tillvigagangssitt som den anser vara de rétta for
att uppnd organisationens grundldggande mal. Den undfallande subkulturen fogar sig
efter den dominerande kulturen trots att den dominerande kulturen bidrar till att

nedvérdera den undfallande subkulturens yrkeskér.

Har 1 teoridelen framkommer ett antal centrala begrepp; egna forvéntningar, andras syn,
rollens forvintningar, kategorisering, anpassning och den ortogonala kulturrelationen.
Med hjélp av dessa centrala begrepp kommer vi att i analysdelen ta oss an vért syfte; att
undersdka om personalvetare upplever sig ha en yrkesidentitet och vad som paverkar

utvecklandet av en sadan.
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2. Metod

Kvale (1997) menar att de formella krav som stills pa metodredovisning i1 vetenskapliga
rapporter ofta far forskningsprocessen att verka logisk och linjar. Han menar vidare att
detta bidrar till en oriktig bild av det verkliga skeendet som i stillet ar fyllt av
”Overraskningar, fordndringar 1 uppldggningen och omformuleringar av begrepp och
hypoteser” (sid 81). Vi upplever att arbetet med att utforska vart fenomen krévt att vi
varit flexibla och O6ppna for nya infallsvinklar under arbetets gédng samtidigt som de
forandringar vi gjort skett efter reflektion 6ver deras paverkan péa forskningsfragan och
eventuella konsekvenser pé resultatet. Det vi redovisar nedan dr en sammanfattning av

de overvdganden vi gjort och de metodbeslut vi fattat.

2.1 Metodologiska 6verviganden

Vi forstod tidigt att ett kvalitativt tillvigagingssatt bast skulle passa det syfte vi hade
med uppsatsen. Detta for att upplevelsen av yrkesidentitet ar individuell och for att vi
ville fa fram djup, rikedom och nyanser i védra data, vilket vi inte ansdg skulle ha varit
mojligt genom en kvantitativ metod. Eftersom vi var intresserade av fenomenet
yrkesidentitet och dmnade sa exakt som mdjligt beskriva detta utifran vara
intervjupersoners upplevelser var ett fenomenologiskt angreppssitt naturligt. Vi ville
komma at det man inom fenomenologin kallar for livsvdrld vilket Kvale (1997)
definierar som “vérlden sddan den triffas pd i vardagslivet och erbjuds som en direkt
och omedelbar upplevelse oberoende av och fore ndgra forklarningar (sid 55)”. Vér
ansats r interpretativ da vi vill forstd intervjupersonernas livsvérld for att ddrefter med

teorins hjdlp kunna tolka virt material och komma at fenomenet yrkesidentitet.

Kvale menar vidare att den kvalitativa intervjun ar ett 1ampligt redskap for att fa tilltrade
till just denna livsvirld. Casell och Symon (1999) refererar till Kvale nir de nimner den
kvalitativa forskningsintervjuns fordelar i detta ssmmanhang: ”a low degree of structure
imposed by the interviewer; a preponderance of open questions; a focus on ’specific
situations and action sequences in the world of the interviewee’ rather than abstarctions

and general opinions (sid 15)”. Vi ville vara 6ppna for nya infallsvinklar som kunde
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komma fram under intervjuarbetet men det var samtidigt viktigt att ticka in ett antal
relevanta teman och valde darfor att gora vara kvalitativa intervjuer semistrukturerade.
Vi diskuterade dven i samband med valet av intervjuer hur vi sjdlva skulle komma att
paverka vara intervjupersoner. Denscombe (2000) tar upp fenomenet intervjuareffekt
och diskuterar bland annat hur intervjuarens personliga identitet paverkar
intervjupersonernas svar. Var uppfattning var att det faktum att vi sjdlva léste
personalvetarprogrammet skulle vara enbart positivt i intervjusituationen pa grund av att
det skulle vara léttare for alla parter att forstd och leva sig in i varandras situation.
Under intervjuarbetet upplevde vi dock att det fanns bade positiva och negativa aspekter
av detta. Till de positiva horde bland annat vart gemensamma intresse for personalyrket
och dess utveckling och en gemensam teoretisk kunskapsbakgrund d.v.s. vi kédnde att
bada parter kunde relatera till varandras situation och tankar. Vi upptickte dock att just
denna kénsla av gemensam kunskapsbas gjorde att intervjupersonerna inte alltid fullt ut
utvecklade sina resonemang, det togs ibland for givet att vi hade kunskap och forstaelse
som vi inte besatt. Vi upplevde dven att det var svart att fa intervjupersonerna att 6ppna
sig och tala om sina personliga svagheter och brister relaterade till yrket. Vi har i
efterhand diskuterat om detta kunde bero pa att vi inte sdgs som neutrala, kanske kinde

man sig granskad inifran snarare dn utifran och upplevde sig darmed ifrdgasatt.

2.2 Genomforande

2.2.1 Intervjupersoner

Viért syfte var inte att kunna generalisera vara upptéckter till en storre population utan vi
var intresserade av att pa djupet utforska ett specifikt fenomen. Inom intervjubaserade
undersokningar anvénds ofta enligt Denscombe (2000) intervjupersoner som forvéntas
bidra med relevant information till det studerade fenomenet, urvalet &dr alltsa icke-
slumpmadssigt. Vara intervjupersoner fann vi via egna eller studiekamraters kontaktnit.
Efter de forsta genomforda intervjuerna fragade vi deltagarna om de via sina egna
kontaktndt kunde ge tips om andra tinkbara deltagare. Alla tillfrdgade stillde sig
positiva till att delta i undersokningen och méanga kommenterade efterit att det varit

intressant att uppmuntras reflektera kring sin yrkesidentitet.
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Eftersom vi var intresserade av reflektioner kring skapandet av en yrkesidentitet och
dess koppling till sjdlvet valde vi att inrikta oss pa personalvetare som har en utbildning
inom personal- och arbetslivsomradet och som idag arbetar inom yrket. Vi forestéllde
oss att deltagarna bor ha haft ndgon fOrestéllning om yrkets innehdll och mening
eftersom de har gjort ett aktivt val av utbildning. Vi forestillde oss ocksé att de kopplat
detta till egna personliga intressen och fOrutsdttningar. Vi valde att intervjua sex
personer vilket var en kompromiss mellan de tidsmissiga resurser vi hade till véart
forfogande och behovet av att uppna en méttnad i det insamlade materialet. Det faktum
att vi analyserade parallellt med intervjuarbetet, vilket vi dterkommer till under stycket
Databearbetning, gjorde det ldttare for oss att kdnna nér en viss méttnad var uppnadd. Vi
har strdvat efter att fa en variation inom ovan angivna urvalsgrupp, sasom kon,
erfarenhet och typ av organisation man &r anstélld i. Vi tinkte oss att variationen inom
gruppen skulle kunna spegla samma fenomen fran olika hall och darigenom gora dem

tydligare och mer giltiga.

Kriteriet vi satte upp var att intervjupersonerna skulle ha tagit sin examen for hogst tio
ar sedan och nu arbeta inom personalyrket. Anledningen till att vi valde relativt
nyutbildade personalvetare var att vi ville att kénslan och minnet av
socialiseringsprocessen kring yrkesidentiteten skulle vara relativt farskt. Eftersom vi
valde ett spann pd tio &r har vi inte bara fokuserat pa de inledande processerna vid
skapandet av en yrkesidentitet utan fatt ett urval dér vi har kunnat jamfora olika stadier i
processen. Vi ville ocksa fa med perspektiv fran bade offentligt och privat sektor. Fyra
av sex deltagare visade sig ha erfarenhet fran bada sektorerna vilket de tog upp som en
viktig erfarenhet. Vi strdvade dven efter att f4 med bdda konens perspektiv, men endast

en av vara sex intervjuer ar gjord med en manlig personalvetare.

2.2.2 Intervjuer

Enligt Denscombes (2000) dr det mojligt att uppfatta och sdka information med storre
framgéng om intervjuaren ar palist. Vid utformandet av var intervjuguide utgick vi fran
den litteratur vi ldst vari vi urskiljde ett antal teman som fick utgéra stommen i1 guiden.
Till varje tema gavs forslag pd frdgor for att fa deltagaren att utveckla sin syn kring

identitetsbegreppen. Under intervjuarbetets gang gjorde vi vissa justeringar i guiden i
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och med att nya teman dok upp, ett viktigt sadant tema var personalvetarnas syn pa

yrkets status.

Det ar viktigt att informera intervjudeltagarna om undersdkningens syfte och intervjuns
uppldgg och att i samband med detta forsdkra sig om att de frivilligt deltar, s.k.
informerat samtycke (Kvale, 1997). Vid var inledande kontakt med deltagarna
informerade vi kort om uppsatsens syfte och intervjuns upplidgg samt inhdmtade deras
tillatelse att spela in intervjun. Vi inledde ocksé varje intervju med att dterigen forsikra
oss om informerat samtycke och i samband med detta klargora hur materialet skulle
komma att hanteras samt avkodningen av deras identitet. Vi frigade dven om eventuella
oklarheter med vér undersokning innan intervjun startade. Vid bokningen av intervjun
informerade vi om att intervjuerna skulle ta cirka en timme och intervjupersonerna fick
sjdlva bestamma plats och tid. Samtliga valde att gora intervjun pa arbetstid och pé sin
arbetsplats. En timme visade sig vara vad intervjuerna tog och vi kinde inte négon

tidspress eller stress frdn deltagarna.

Innan intervjuarbetet startade diskuterade vi om vi skulle intervjua tillsammans eller var
for sig. Vi bestdmde oss for att genomfora den forsta intervjun tillsammans och sedan
diskutera hur vi skulle arbeta vidare. Véra farhdgor var att intervjupersonen skulle
uppleva ett underldge pd grund av att vi var “tvd mot en”. Samtidigt sdg vi manga
fordelar med att vara tva. Bada skulle t.ex. fa direkt kontakt med materialet och detta
skulle kunna underlitta vid analysarbetet. Vidare skulle vi kunna komplettera varandra
under intervjuns gdng. Da ingen av intervjupersonerna tycktes reagera pé att vi var tva

och vi sag klara fordelar med att intervjua tillsammans fortsatte vi sa.

2.2.3 Databearbetning

Enligt Denscombe (2000) &r det viktigt att “utskrifisprocessen uppfattas som en
visentlig del av interviumetoden och inte som en banal syssla'” (sid 153-154). Vi
upplevde transkriberingsarbetet som tidskravande men mycket givande da vi verkligen
tvingades lyssna aktivt och reflektera kring materialet. Detta blev en viktig del av

analysarbetet. Vi valde att skriva av intervjuerna ordagrant och s& noggrant som mojligt

"' Kursivt i litteraturen.
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markera tveksamheter, betoningar, pauser, skratt etc. Kvale (1997) beskriver vikten av
att aterge sddana sprakliga nyanser nir man transkriberar intervjuer som ar avsedda for

psykologiska tolkningar eftersom de bidrar med viktigt material for analysen.

For att bekanta oss med materialet ldste vi enskilt igenom en intervju i taget och
noterade intressanta teman kopplade till vart syfte. Vi diskuterade sedan vara upptiackter
och sammanstéllde dessa teman som en grund for vidare analys. Kvale (1997) beskriver
olika analysmetoder, dédribland det han kallar for meningskoncentrering. Metoden gar ut
pa att forskaren reducerar intressanta delar av texten till kortare och mer precisa
formuleringar. Vi anvénde oss av detta tillvigagéngssétt nir vi gick vidare i1 vért
analysarbete. Med utgdngspunkt i tidigare funna teman bearbetade vi systematiskt en
intervju i taget via metoden meningskoncentrering i syfte att bekrifta eller avfarda véra
teman men ockséd for att vara oppna for nya infallsvinklar. Dérefter jamforde vi olika
funna teman fran alla intervjuer med varandra for att hitta likheter och skillnader. Vi

fann da de overgripande teman som utgdr stommen i resultatredovisningen.

2.3 Kunskapsansprak

Vi har strdvat efter att aterge och hantera informationen om intervjupersonernas
livsvérld s oforvanskat som det 4r mojligt. Vi har dven strdvat efter att vara tolkningar i
analysen ska var rimliga och forankrande i materialet. Alla ménniskor har dock en
forforstaelse d.v.s. vi uppfattar omvirlden inte bara via vara sinnen utan vi tolkar dven
denna utifran vara erfarenheter och varderingar. Det ar enligt Kvale (1997) viktigt att
bortse fran denna forforstaelse for att kunna halla sig neutral till fenomenet. Vart sitt att
hantera detta har varit att medvetet soka information som inte bekriftar de tankar vi har
haft och l16pande diskutera hur vara perspektiv paverkar insamlingen och bearbetningen
av materialet. Ocksd det faktum att vi ar tva individer med tva delvis olika forforstaelser
har pdverkat. Dér vi haft olika synsétt har detta hjdlpt oss att bli medvetna om véra

forforstaelser.

2.3.1 Reliabilitet
Reliabilitet har sitt ursprung i den kvantitativa forskningen och hinvisar till att en

undersoknings resultat ar tillforlitliga och konsistenta. Neuman (2003) skriver att man
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dven inom den kvalitativa forskningen strdvar efter reliabilitet men att detta ar svart
eftersom de processer som studeras sédllan &dr stabila 6ver tiden och att den unika
interaktionen mellan forskaren och subjektet har ett virde i sig eftersom det 6ppnar {for
olika speglingar och dimensioner av samma fenomen. Stridvan efter hog reliabilitet kan
ockséd fa till konsekvens att kreativitet och fordnderlighet hindras (Kvale, 1997). De
omraden ddr det har varit mojligt for oss att paverka reliabiliteten dr under sjédlva
intervjun, vid utskriften och vid analysen. Vi har under intervjuerna i mojligaste mén
forsokt undvika s.k. ledande fragor, men har ocksa insett att sddana har varit viardefulla
och bidragit till intressant information, vilket &ven Kvale (1997) papekar. Pa grund av
tidsbrist har vi inte kunnat gora var sin transkribering av samma intervju for att pa sa
satt oka den intersubjektiva reliabiliteten. Vi hade dock innan transkriberingsarbetet
startat satt upp klara ramar for utforandet, t.ex. hur pauser och tveksamheter skulle
markeras och dven tagit hjdlp av varandra vid tveksamheter. Vi utforde den initiala

kodningen av intervjuerna var for sig for att undvika godtycklig subjektivitet.

2.3.2 Validitet

Liksom reliabiliteten har validiteten sin grund i kvantitativ metod. Kvale citerar Pervin
for att definiera hur validitetsbegreppet inom kvalitativ forskning istéllet kan forstas
som “den utstrdckning i vilken véra observationer verkligen speglar de fenomen eller
variabler som intresserar oss (sid 215)”. Inom kvalitativ forskning 4r man mer
intresserade av autenticitet 4n validitet menar Neuman (2003). Forskaren, sdger han, ska
ge en sd “fair, honest, and balanced account of social life from the viewpoint of
someone who lives in it everyday (sid 185)”. Kvale (1997) menar vidare att
validitetsaspekten dr ndgot som maste vara ndrvarande genom hela forskningsprocessen
som en kvalitetskontroll. Véart sétt att forsoka hoja studiens validitet har varit att 14sa in
oss pa dmnet innan vi konstruerade intervjuguiden. Detta for att vara fragor skulle vara
sa relevanta som mojligt for att komma &t fenomenet. Vi har som ndmnts tidigare dven
16pande kontrollerat och justerat i guiden ndr vi upptickt nya mdjliga vigar for att fa
battre beskrivningar. Vi baserar ocksa var analys pa sex intervjuer vilka har analyserats
l6pande. Detta har inneburit att de teman som upptackts tidigt under intervjuarbetet och
som aterkommit hos alla intervjupersoner har kunnat f6ljas upp och ndrmare utforskats i

efterfoljande intervjuer.
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Att komma 1 kontakt med det fenomen som ska studeras dr avgérande for senare resultat
och analys och Kvale (1997) tar upp ett antal aspekter som paverkar intervjuns kvalitet
vilka alla grundar sig i intervjuarens skicklighet. Vi har efter varje intervju transkriberat
materialet vilket har gjort oss medvetna om vad vi kan forbéttra i vér intervjuteknik
infor nésta intervju. Vi upplever att detta hjdlpt oss att bli bittre intervjutekniskt vilket
under de senare intervjuerna har gjort att vi kommit at rikare och mer precisa svar

relevanta for vart syfte.
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3. Resultat

Vi kommer hér att redovisa de omraden ur vara intervjuer som vi anser vara relevanta
for vart syfte; att se om personalvetare upplever sig ha en yrkesidentitet och vad som
paverkar utvecklandet av en sddan. Redovisningen kommer att innehalla ménga citat for
att validera och for att levandegdra resultaten. Vi var inte ute efter individuella
skillnader mellan intervjupersonerna utan vért syfte var att komma at olika synsétt som
kan belysa fenomenet yrkesidentitet. Vi har dérfor valt att inte efter varje citat redovisa
individuella karakteristika sdsom kon och arbetslivserfarenhet. Vi kommer att markera
pauser ldngre dn en sekund med tre prickar ( ... ) och egna tilligg markeras inom en

klammer [].

3.1 Yrkesval

Eftersom en individs uppfattning om sig sjdlv som person dr en viktig del av skapandet
av en yrkesidentitet, stillde vi frdgor kring den personliga identiteten. Detta for att se
hur véra intervjupersoner sag pa sig sjélva och hur de kopplade sin personlighet till sitt
yrkesval och upplevelsen av en eventuell yrkesidentitet. Vi upplevde att det var svéart att
fa vara intervjupersoner att berdtta om sin identitet. Ett sétt pa vilket vi forsokte fa fram
information om deras personlighet var att fraga efter hur de kopplade utbildningsvalet

till sin person.

Det visade sig att vidgen in 1 personalvetaryrket inte har varit sjialvklar for nagon av véra
intervjupersoner. De som valt utbildningen forst efter flera ar i arbetslivet har skapat sig
en insikt om att den egna personligheten skulle kunna passa for yrket, bdde genom egna

upplevelser och andras asikter om deras laggning.

Jag kunde inte lata bli att intressera mig for ... som pa alla andra arbetsplatser
fanns det ju gnissel i maskineriet och folk som inte kunde kommunicera med
varandra och jag sag detta och kunde inte l4ta bli att lagga mig i det, sa att séga ...
och jag mirkte att ocksd mina chefer de tyckte det var bra och hade mig gidrna som
bollplank nér det géllde séna hér saker. Det var nagot de kénde ocksa tror jag da.

Hér ser vi exempel pa hur andras uppfattningar om en persons ldggning stoder och

bekréftar dennes tankar kring ett mojligt yrkesval. De som valt utbildningen utan direkt
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arbetslivserfarenhet har uttryckt att de egentligen inte visste inneborden av
personalyrket ndr de gjorde sitt studieval utan framhaller att det var d&mnesbredden
och/eller de beteendevetenskapliga amnena som lockade. Det var ocksé viktigt for dem
att inte begrinsa sina valmgjligheter direkt och dér ses utbildningens basér ha betydelse

for att halla olika dorrar 6ppna.

grundkursen, BAGen, att det fanns s manga olika delar som man sedan
kunde fordjupa sig inom s& dér har vi det igen att jag kunde liksom inte
bestimma mig vad ... alltsd sé dér.

Dirfor att jag inte hade en aning om vad jag ville bli ... dédremot var jag

lockad av universitetsstudier, att borja plugga och jag tyckte att det var en

bred utbildning ... 4ven om man ldser forsta aret sa ldser man 10 poédng av

olika &mnen s& har man nagon form av grund att std pa sd att man kan sdka

nagot annat program om man hade velat det.
Dessa personer var alltsa inte sékra pa vad yrket innebar eller att de skulle komma att
arbeta inom yrket i framtiden. Deras uppfattning kring vem de var eller vad de ville

uppna var inte lika tydlig som for de som hade arbetslivserfarenhet.

Samtliga av vara intervjupersoner uttryckte att det under utbildningens géng i viss man
blev tydligare vad yrket skulle komma att innebdra men att det fortfarande kdndes
”dimmigt”. Bilden bdrjade klarna forst ndr de kom ut i yrkeslivet och motte
verkligheten. En av vara intervjupersoner beréttar hur han/hon gick till viga for att

sortera och bearbeta alla nya intryck frén den forst tiden:

jag skrev dagbok forsta aret t ex. Varje dag pa bussen hem man kan inte 14sa det
men det var pa nagot sétt ett sitt for mig att f4 ur mig vad har jag gjort idag eller
om det varit nagot sérskilt, ndgot hemskt méte eller ndgonting sant. D& fick man
det ur sig ... det var vildigt bra. Det gor jag ju inte nu men samtidigt s& kidnner jag
att jag kanske inte har samma behov att skriva av mig som jag hade det forsta éret.

Den forsta tiden 1 arbetslivet kan alltsd vara omtumlande och det finns ménga nya
situationer att forhalla sig till. Detta kridver en reflektion kring den egna personens

tankar och kénslor for att kunna hantera och hitta sig sjdlv i den nya kontexten.

Sammanfattningsvis fann vi att yrkesvalet inte har varit uppenbart for ndgon, véra

intervjupersoner har i olika grad sokt sig fram till personalyrket.
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3.2 Yrkesroll

En yrkesidentitet krdver att man har anammat yrkesrollens krav och vérderingar. Ett av
de viktigaste omradena att hantera i rollen som personalvetare dr det faktum att man ar
arbetsgivarens representant och i och med detta arbetsrittens centrala betydelse i
arbetet. Detta har inte statt helt klart for alla innan de gick ut i arbetslivet. Att vara
arbetsgivarens representant innebér att man foretrdder och driver ledningens syn. Manga
av véra intervjupersoner hade innan intrddet i arbetslivet uppfattningen att de skulle

arbeta utifran de anstélldas perspektiv.

den enda skillnaden jag vet som é&r tydlig for mig det dr att jag trodde att man
skulle vara mycket mer pd de anstilldas sida, jag tycker att jag fick den ...
uppldgget [under utbildningen]var inte riktigt tydligt eller vad man ska sdga

jag hade fattat det som att man 4r som en link mellan arbetsledare och
arbetstagare.

Négra talar om hur de innan de kom underfund med sin roll som arbetsgivarens
representant inte hanterade kommunikationen med de anstéllda pé ett korrekt sétt. I och
med att de var osikra i rollen engagerade de sig for mycket i enskilda individer och fick
problem med att sdtta grianser for det egna ansvaret. Nar de idag hamnar 1 situationer
med direktkontakt med anstillda dr de ocksd angeligna om att tydliggéra att de
foretrader arbetsgivaren och att det &r medarbetarens ndrmaste chef som i forsta hand
ska kontaktas. Idag dr alla vara intervjupersoner pa det klara med vad arbetsgivaren
forvintar sig av dem och har ocksd lart sig hantera rollen som arbetsgivarens

representant. En av intervjupersonerna uttrycker det sd har:

och péa ett sitt kan det var rétt skont att vara arbetsgivarens representant. Du ser
otroligt tydligt vilken kostym du har pa dig, du kliver in i en kostym att nu ska jag
driva just den hér fraga, sa hér tycker vi. Jag har ju hela koncernen i ryggen nér jag
sdger nagot, jag har en policy som &r tagen i ledningsgruppen, eller vad det ar.
Haér visar intervjupersonen hur han/hon tydligt markerar for sig sjélv och andra vilken
roll han/hon spelar och dédrigenom ikldder man sig tankar, kénslor och handlingar som

ar forenlig med rollen.

Ett annat stdd 1 rollen som arbetsgivarens representant dr kunskapen i arbetsritt. Genom

denna kan man rittfardiga sina beslut och sitt handlande gentemot bade anstdllda och



24

chefer. Man anvinder lagar och avtal bdde som en trygghet for sig sjdlv men dven som
en skold for att halla distansen och ddrmed inte behdva fatta kdnsloméssiga beslut.
Manga ndmner ocksa att om de skulle studera igen sa dr det just arbetsritten de skulle
vélja att utveckla d& de upplever detta som yrkets “ryggrad”. De kénner inte att
arbetsgivaren vérdesitter de beteendevetenskapliga dmnena pd samma sitt som
arbetsriitten. Aven de som inte har arbetsritt som specialinriktning inser dess betydelse

for yrket.

tanken har foresvivat mig ocksd, som ett strategiskt val ar arbetsrétten sékert klok,
for det dr ocksd det som efterfragas for det dr ganska handfast och arbetsgivaren
kanner till att det existerar och att det ar viktigt, jag menar man kan &ka dit om man
inte skdter det, s det ger ju pa sa sétt en mer konkret ingéng i1 personalyrket.
Det blir genom arbetsrétten personalvetarna far sin legitimitet i organisationen och de

inser vikten av att utveckla sin specialistkunskap inom detta omrdde for att underhalla

sitt yrkes legitimitet.

En annan aspekt av att foretrdda arbetsgivaren &r att forstd och kunna hantera den
funktion personalvetaren har i forhdllande till linjecheferna. Personalfunktionen ska
bistd med specialistkunskap men det slutliga besluten och verkstélligheten av dessa ér
linjechefens ansvar. Samtidigt har personalvetaren uppdraget att fora ut ledningens

direktiv och kan kénna en frustration nér inte linjens chefer agerar som de bor.

Det kan vara svart att sdga nej, att sétta grinser for vad &r mitt ansvar och vad &r
arbetsledarens ansvar. Jag har ju inget personalansvar sjilv utan jag ser till att dom
kan utdva sitt personalansvar pa ratt satt.

Att ldra sig hantera relationen till linjecheferna &r alltsa en process dér den forst tiden

inom yrket innebér att forstd var grinserna gér. Efterhand blir bilden av olika rollers

ansvarsomraden tydligare och behovet att markera var grinserna gar viktigt.

jag kénner att idag ar jag tydligare med att det dr chefens ansvar och han eller hon
maste vara med och att dom ska ta forsta samtalen och forst stoten, dom ska vara
med hela tiden och ja ... s& dér ... Den insikten har jag fatt och att jag ar tydlig
med det nir man &r ute pd avdelningsmoéte och sé ... hur det ska fungera.

Har visar individen exempel pé att ha forstatt sin roll men inser ocksa att det inte &r klart

for andra vad denna innebér.
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Samtliga intervjupersoner ser sig alltsd som arbetsgivarens forlingda arm och att vara
lojal mot dennes beslut dr viktigt for att kunna klara sin roll. Foérvdntningarna och
kraven pé att foretrdda arbetsgivaren gor mojligheterna att offentligt uttrycka avvikande
asikter svart. For en del dr lojaliteten det viktigaste och de uttrycker att personliga

asikter inte hor hemma i rollen.

Jag dr vildigt lojal mot min arbetsgivare och darfor har jag inga problem heller att
jobba som personalare darfor att jag har ju fullt fortroende for ledningen och beslut
som tas, och pratar och argumenterar for dom. Ja, sen kan man ju alltid ... ja, alla
tycker ju saker med det dr inte det jag dr hér for utan jag &r hér for att vara lojal mot
min arbetsgivare.
Den hér intervjupersonen uttrycker hur han/hon anser att lojalitet mot arbetsgivaren ér
en forutséttning for att kunna arbeta som personalvetare och att personliga asikter och
véirderingar inte hor hemma 1 yrket. De flesta har dock 1 varierande grad upplevt en

konflikt mellan de egna och organisationens vérderingar. Detta har vi funnit att man

hanterar pa olika sétt.

Jag brukar gora sé att jag talar om det for arbetsledaren att: - S& hér skulle inte jag
gbra” men ... alltsd man kan bara ... man kan ju ... det ir ju lite grand som ... jag
far stotta dom ... alltsd da far jag luta mig pé vad vi har i lagar och avtal i stillet
om det skulle vara nagon san dér ... och sedan kan man ju naturligtvis tala om att
det hér dr dessutom min personliga &sikt, s& har ser jag det fran mitt perspektiv.
Varsagod, gor som du dnda vill ... jag kan ju inte sdga at dom att ... dom gor ju
dnda som dom vill liksom.

Har visar intervjupersonen hur han/hon inte kan lata bli att patala nar négot strider mot
egna kunskaper och virderingar. Detta for att vara sann mot sig sjilv och for att han/hon
tror att det gar att paverka den rddande kulturen. Nir man dédremot kinner att ens
grundldggande vérderingar inte stimmer med foretagets och man inte upplever sig ha

mojlighet att paverka dessa dr ett annat alternativ att 1imna organisationen.

Nej, men da skulle jag sdga att jag kdnner mig som en personalvetare och det valet
jag gjorde nér jag ldmnade [organisation X] ... det hade mycket att gora med just
kulturen i ledarskapet dir i den organisationen som jag kidnde att det hir fixar inte
jag, jag kan inte kopa det hdr ledarskapet, jag skulle inte kunna bli en lojal
medarbetare ens i en PA-funktion dér.

Denna intervjuperson kinner sina egna vérderingar vilka han/hon anser §verensstimmer

med yrkets. Att behdva lagga dessa helt 4t sidan krénker individen och hans/hennes
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yrkeskod och for att vara sann mot sig sjidlv och sitt yrke tar han/hon hellre

konsekvenserna och ldmnar tillfélligt sin profession.

I vilken man vara intervjupersoner har en kénsla av yrkesidentitet visar sig bl.a. i deras
satt att kategorisera sig. Nér vi stéllde frigan om vara intervjupersoner kinner sig frimst
som anstédllda inom sin organisation eller som personalvetare var svaren inte sjilvklara.
En sédger rakt ut att han/hon absolut kdnner sig som anstélld medan 6vriga tvekar och
menar att de ju dr anstdllda men att det &r inom personalomrédet de vill utvecklas.
Insikten om behovet av att skapa sig en yrkesidentitet visar sig hos véara
intervjupersoner genom deras medvetenhet om att olika typer av organisationer kan
hjdlpa dem fd grepp om sitt yrke. Fyra av véra intervjupersoner har arbetat i bade
privata och offentliga organisationer och betonar skillnaderna i organisationskulturer
mellan dessa vilket de menar paverkar arbetet som personalvetare i hog grad. Skillnaden
ses som intressant och att ha jobbat inom bada sektorerna ses som utvecklande for
yrkesrollen i och med att man lir sig hantera olika organisationskulturer och deras
medlemmar. Flera har aktivt valt att flytta frdn en sektor till en annan for att fa denna

erfarenhet.

3.3 Anpassning till yrkesrollen

Niér vi specifikt frdgade véra intervjupersoner om de anser att deras personlighet har
forandrats 1 och med deras yrkesroll har de svart att se att sa har skett. De dr ddremot
medvetna om att de har drag som de méste anpassa for att kunna utfora sin yrkesroll pa
ett professionellt sdtt. Att gd in i1 yrkesrollen bendmner manga som att “ta pd sig

kostymen”.

Alltsé privatpersonen NN kanske &r lite mera gullig och rar och kérleksfull ... jag
far liksom sétta pad mig kostymen och var mer professionell pa ndgot sétt och ta av
kénslorna lite mer dven om de sa klart finns dér, det maste man ha, det kanske ar en
skillnad ... det kanske ménga skulle skriva under péa att man gér omedvetet. Jag
kan nog vara rétt krass och rationell i jobbet som jag inte &r liksom privat ... det kan
vara skillnaden.

Detta citat indikerar att man delvis blir en annan person pa jobbet &n vad man ar privat
och att man dr medveten om att man spelar olika roller i olika kontexter. Vi har funnit

det svart att fa véra intervjupersoner att reflektera 6ver hur deras yrkesroll har paverkat
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deras privata jag, men det finns dock exempel pa hur anpassningar till yrkesrollen

internaliserats i det privata jaget.

Jag har jobbat med det att bli tuffare, att sitta granser och tydligt visa vad jag
tycker ... och det var inte helt ... och sedan nér jag borjade gora det var det inte
svart ... pa ndgot sitt ... sa det fanns nog dér ocksa.

Intervjupersonen beskriver hur han/hon i och med sin yrkesrolls krav upptickte

egenskaper hos sig sjdlv som tidigare inte varit manifesta.

For att identifiera sig med ett yrke kan det underlitta om det finns en prototyp att
jamfora sig med. Vi fragade véra intervjupersoner om det finns en allmént spridd
uppfattning om hur en person yrkesverksam inom personalomradet skulle vara. Det
verkade inte finnas en allmént delad uppfattning om den typiska personalvetaren eller
en gemensam syn pa yrkets innebord varken inom yrkeskaren eller hos omgivningen.

Detta sammanfattar en av vara intervjupersoner sa hr:

Personalare, det kommer just ingen bild liksom.

Ett gemensamt drag de flesta nidmnde var dock att man miste ha ett
beteendevetenskapligt intresse och vissa gick ldngre och uttryckte detta med att en

humanistisk grundsyn var viktig.

dr en humanist i botten tror jag &r viktigt ... pa nagot sitt har det naturligt i sig att
inte diskriminera, att ha liksom det i blodet att det ar sjélvklart att man inte sérar pa
nagon for andra egenskaper dn kompetens ... att man tror att alla ménniskor vill
vara duktiga, att alla minniskor vill gora bra ifrdn sig men att det kanske finns
omsténdigheter som gor att de inte visar det just nu eller sa ...

Enligt dessa méste man se till ménniskors egenvirde och inneboende formaga nar man
arbetar med ménniskors situation pa arbetsplats. En av intervjupersonerna har dock en
delvis annan syn pa att en personalvetare méste vara humanist i botten och tycka om att

’jobba med méanniskor”.

Jag ir lite tveksam till det uttrycket [Att jobba med miénniskor’]. Vad innebir det
att ’jobba med ménniskor”. Jag tycker inte att jag jobbar med ménniskor pa det
séttet, jag jobbar mer med att fa verksamheten att optimeras och fungera sa vil som
mdjligt, sedan ingar det en massa ménniskor dér, visst gor det det.

? Fortydligande. I frigan ingick hur intervjupersonen stillde sig till uttrycket “att jobba med ménniskor” i
relation till det arbete denne utforde.
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Samma person fortydligare senare 1 intervjun:

Det kdnns som att det har humanistiska, jag tror det ar lite farligt, da upplevs man
som ... puss- och kram HR horde jag nagon géng. Det kan bekrifta och
stigmatisera synen pa HR, man ska inte anvénda den typen av uttryck. Du kan ju
jobba genom personalen for att fA en bra verksamhet, det ena utesluter inte det
andra utan tvirtom, de dr beroende av varandra. Men ibland kan det missforstas 1
att man ska hjilpa varje anstilld.

Denna motsatta syn fann vi intressant da det speglar att man inom en yrkeskar kan verka

trots sa fundamentalt olika viardegrund.

Eftersom vi fann att det var svart for vara intervjupersoner att formulera en prototyp
fragade vi istéllet efter eventuella forebilder for att komma at enskilda egenskaper eller
beteenden man ansig efterstrivansvérda. Det visade sig att man hade personer i sin
ndrhet man sdg upp till men att dessa ofta hade en hogre tjdnst dn de sjdlva eller fanns
inom en annan yrkeskategori. Egenskaper man ndmnde hos dessa var mod, att vara klar
och tydlig samt att kunna halla ménga bollar 1 luften. Andra egenskaper man namnde
och som man sig var av betydelse for personalyrket var konsten att kunna kommunicera
och ha en utatriktad laggning. En av vara intervjupersoner sdger dock att han/hon inte
upplever personalvetare som utitriktade utan mer som socialt skickliga, d.v.s. nagot
man har lart sig. Vi har funnit detta intressant i samband med att vi sjdlva har kant det
svart att f4 vara intervjupersoner att prata om sin personliga identitet. Samtliga ar
verbala och sociala och pratar gdrna om sin yrkesroll men ogdrna spontant om sin

privata person.

Ett gemensamt drag vi har funnit bland véra intervjupersoner &r viljan att arbeta som
generalist. Samtliga uttrycker att de vill ha bredden 1 arbetet och upplever att de skulle
stanna 1 utvecklingen om de specialiserade sig. De som tidigare har arbetat enbart med
ett omrade t.ex. rekrytering, har sokt sig dérifran av rddsla for att fastna. Egen

utveckling uttrycker véra intervjupersoner som en viktig drivkraft i den egna karridren.

Att fa feedback frin relevanta andra &r en del i utvecklandet av en yrkesidentitet. Véra
intervjupersoner talar om sitt behov av ett yrkesrelaterat kontaktnit bade for att vidga

sina mojligheter till nya anstillningar men framst for att fa mojlighet att stdimma av sina
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tankar kring yrket med personer i likartade befattningar. Andra sitt som de kan bekréfta
och forstarka yrkesidentiteten péd dr via olika former av utbildningar och seminarium

liksom via tidskrifter och litteratur.

3.4 Titel och status

Andra omrade vi funnit viktiga for identifieringen med sitt yrke ar dess titel och status. |
titeln lagger man inte bara vilka arbetsuppgifter man utfér utan dven subjektiva
varderingar om dess innehavare. Inom personalomréadet finns ett flertal yrkestitlar men
ingen for omradet gemensam nomenklatur. Detta gor det svarare att relatera till sina
yrkeskollegor och hindrar &ven omgivningen att fa en gemensam bild av yrket. Vara sex
intervjupersoner har titlarna personalkonsult, personalspecialist, personalman och PA-
handléggare. Inom sin organisation anvander de sin titel men samtliga ger uttryck for
att det dr svart att hitta en klar och sammanfattande benimning som verkligen forklarar

vad yrket innebér. En tidigare vanlig titel “personalsekreterare” tar alla avstand ifrén.

forut hette vi personalsekreterare, och ... s& jag anvinder personalspecialist
stenhart hir 1 verksamheten och nér jag presenterar mig, nér jag ringer upp i samtal
och liknande. Mycket for att det sétter en tydligare stimpel pa vad jag faktiskt ar
och jag &r ingen sekreterare utifran det traditionella begreppet sekretare, det &r jag
inte. For den bilden ligger ju kvar lite ocksi, det hédr att man jobbar med
personaladministration.

Nar vara intervjupersoner presenterar sig privat anvinder de inte sin titel d4 de har
upptdckt att detta inte sdger mottagaren s& mycket. [ stéllet berittar de vilka
arbetsuppgifter de utfér och upplever da att bilden klarnar nigot for mottagaren. Man

kanner att man maste forklara och i viss man forsvara yrkets existens.

En titel markerar vilken position i organisationen som innehavaren har och kan ddrmed
kopplas till dennes relativa status. Statusen &r viktig for yrkesidentiteten pd sa vis att
man dr mer bendgen att identifiera sig med ett yrke vars status dr hdg. Nér vi fragar véra
intervjupersoner anvéinder de uttrycken faktiskt”, ”dndd” och ’trots allt” for att

beskriva att deras status dr ganska” hog.

Mmmm ... jaaa ... jag skulle nog vilja séga att vi har en ganska s& hog ... hog
status dnda.
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Intervjupersonen uttrycker vid reflektion ndrmast forvaning Over att yrket har en
position inom organisationen. Det kan dven ses som att hon/han méaste forsvara yrkets

legitimitet.

Véra intervjupersoner uttrycker att de inte utifrdn sin position direkt kan péverka
verksamheten. De har inte den slutliga beslutskraften i personalfragor utan ansvaret
ligger hos linjecheferna. For att 4nda kunna fa igenom idéer anvédnder de sig av andra

tillvigagéngssiitt.

Det dr nog néagot jag har lart mig, att hantera politik. Du borjar ju lite grand att bli
slugare och slugare for varje ar, hur du for fram fragor och idéer, du lér dig ...
vilka ldgen du ska ta for att uppna vissa saker, pa ett visst sitt dr det ju otickt att
det ar s, men politik finns ju bade i offentlig och privat verksamhet.

Direkt konfrontation menar de inte fungerar d4 man létt trampar andra pa tarna. Istdllet
blir diplomati ett sétt att paverka. Ett annat sitt att béttre kunna vara med och péverka
inom organisationen och dirmed hoja sin status dr att anvdnda ett sprak som andra
yrkeskategorier forstir. Att kunna uttrycka sig pa “ekonomsprak™ betonar flera &r viktigt

for att bli tagen pa allvar.

Det kan pa nagot sitt stora mig lite grand, just den hiar kampen for att HR-fragor
ska tas pé allvar, ska personalare in i de fina rummen tillsammans med direktorer,
ekonomidirektorer och verksamhetsledare da méste vi ocksa borja prata det spraket
och vara lite drivande i verksamheten.

Intressant att notera &dr att personalvetarna anser att det dr de som maste anpassa sig
vilket indikerar ett underldge. Endast en intervjuperson uttrycker att han/hon hoppas pa

en Omsesidig forstaelse mellan olika yrkesgrupper i forlangningen.

Mer avancerade arbetsuppgifter hojer yrkets status och kan ddrmed komma att paverka
individens syn pa sitt arbete och sig sjilv. Négra intervjupersoner talar ocksd om att
attityden till deras yrke har borjat fordndras. De administrativa och serviceinriktade
arbetsuppgifterna inom personalomradet minskar och i stéllet okar fokus pd det
strategiska arbetet med att stddja organisationens verksamhetsplaner liksom det
konsultativa arbetet mot organisationens ledning. Detta innebdr ett mer proaktivt

arbetssitt till skillnad frén att tidigare ha arbetat enbart som en servicefunktion.
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Just nu tycker jag att det hir med kompetensutveckling ar jitteroligt, jatte,
jatteroligt verkligen ... for s& far man vara med i det strategiska tinket framat, vad
ska vi satsa pa framdver, vad dr det som é&r kritiskt ... ehh ... det &r roligt att
forsoka vara proaktiv och inte bara vara en sddan som sitter och véntar pa att det
hinder problem, utan det ér kul att vara med och skapa.

[Jag] ser den hir proaktiva som en ganska vésentlig del, sé vill jag se det, men sen
inser jag ju att det finns andra komponenter som ocksa maste finnas i den hir rollen

. man har en annan roll och man ar ocksa en servicefunktion och den biten far
man ... ja for min del far jag ju lite acceptera den, det ar inte min
favoritsysselsittning.

Dessa tva intervjupersoner har i varierande grad upplevt arbetets delvis fordndrade

innehéll och 1 olika grad fatt tillfélle att praktisera det proaktiva arbetssttet.

Sammanfattningsvis kan vi i resultatredovisningen se ett antal intressanta huvuddrag
vilka vi kommer att anvinda oss av i vér analys. Dessa dr; den egna och omvirldens
bild av personalyrket, rollens forvéntningar, anpassningar till rollen samt statusens

betydelse for yrkesidentiteten.



32

4. Analys

Vi har i analysdelen valt ut viktiga aspekter ur de teman vi redovisat i1 resultatdelen.
Dessa kommer vi att fordjupa oss i med hjélp av tidigare redovisade teorier for att pa sa
sdtt synliggora fenomenet yrkesidentitet. Parallellt med detta kommer vi att tolka vart

material for att klarldgga var syn pa personalvetarkéarens yrkesidentitet.

Vara intervjupersoner har varken fore eller efter utbildningen en tydlig bild av vad
personalyrket innebdr. De har inte valt utbildningen direkt for yrkets egen skull utan
tilltalats av utbildningens dmnen och/eller dess bredd. Denna avsaknad av kénsla for
yrket och dess innebdrd innan intrddet i arbetslivet betyder att man har en icke
verklighetsforankrad bild av professionen. Véra intervjupersoner reflekterar kring detta
och uttrycker hur de minns den tidigare skeva bilden av yrket och aha-upplevelsen da
det gick upp for dem vilken deras egentliga roll skulle komma att bli. Den for
intervjupersonerna oklara ingangsbilden medfor en avsaknad av krav och forvintningar
att anvinda som referenspunkter vilket fordrojer identifikationen med yrket. Det dr
forst vid intrddet 1 arbetslivet som identifikationsarbetet kan ta fart och kan komma att

krdva en re-identifikation. Den gamla bilden av yrket maste erséttas av en ny.

Denna oklara bild grundar sig bl.a. i betoningen pa de beteendevetenskapliga dmnena
under utbildningen och manga har dven angett intresset for dessa som en viktig faktor i
valet av utbildning. Alla utom en anger &dven intresset for ménniskor eller en
humanistisk syn som en drivkraft och hade uppfattningen att de skulle komma att arbeta
utifran de anstilldas horisont. Nar vi stdllde frdgor kring skillnaden mellan
intervjupersonernas forvintningar pa yrkesrollen och hur den visade sig vara i
verkligheten kénner alla igen dilemmat, att tro att personalvetaren ska hjélpa de enskilda
anstdllda nir det istdllet 4r verksamhetens bédsta som star i fokus. Detta kommer till
uttryck nér de talar om hur det i arbetslivet visar sig att yrket mer handlar om att ha
kunskap om och tolka lagar och avtal, d.v.s. arbetsritt, for att ddrigenom kunna agera
som arbetsgivarens representant. Vara intervjupersoner menar att arbetsuppgifterna
ddrmed béde far en annan innebdrd och ett annat innehdll &n de forvéntat. Detta skulle

kunna beskrivas som en aspekt av Louis (1980) teori om hur bade faktiska, objektiva
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skillnader liksom subjektivt upplevda skillnader kan paverka individens yrkesidentitet
genom att forviantningarna och erfarenheterna inte stimmer Overens. De fordndrade

villkoren gor att personalvetarna fér ta en omvég i sitt identitetsskapande.

Inte heller inom yrkeskéren personalvetare verkar det finnas en klar och gemensam bild
av vilka egenskaper och forméagor som yrket kriaver. Ingen av véra intervjupersoner kan
beskriva en typisk personalvetare och verkar inte nidrmare ha reflekterat dver hur en
sadan prototyp skulle se ut. Ibarra (1999) beskriver vikten av att individen har en
rollprototyp som den kan anvidnda som en utgangspunkt i anpassningen till en yrkesroll.
Utifran denna kan man sedan prova sig fram till olika sétt att utféra rollen pa och stélla
dessa 1 relation till egna personliga egenskaper och virderingar. Vi ser att vara
intervjupersoners avsaknad av sddan prototyp gor det svart for dem att hitta nagon att
verifiera sin roll med. De kan inte jamfora sitt eget beteende eller sina varderingar med
nagon bekréiftad och gemensam bild av hur de férvéntas vara utan far soka sig fram till
en egen bild. Den sociala identitetsteorin beskriver hur medlemmarna i en social grupp
delar uppfattningen om vad ett medlemskap i1 gruppen innebdr (Haslam, 2001).
Avsaknaden av en prototyp innebir att personalvetarna inte har en delad uppfattning om
vad detta medlemskap star for och far ddrmed svérare att utveckla den sociala
identiteten personalvetare. Véra intervjupersoner siger sig emellertid ha vissa specifika
forebilder 1 vilka de kan se enskilda egenskaper eller beteenden som de vill efterstriva.
Dé dessa forebilder ofta innehar en hogre tjinst dn de sjilva eller finns inom en annan
yrkeskategori blir direkta jamforelser med den egna yrkesrollen svér. Dessa forebilder
menar vi kan stddja den enskilde individen men skapar ingen gemensam bild att

identifiera sig med.

Véra intervjupersoner utrycker dven att omgivningen inte har ndgon bild av vad yrket
innehdller och vad det stdr for och individen far déirigenom ingen hjdlp 1 sitt
identitetsarbete. Andras bild av yrket dr en viktig del i skapandet av en yrkesidentitet.
Enligt Mead skapas sjdlvet genom social interaktion och det dr forst ndr man kan se sig
sjalv utifran andras perspektiv som man kan utveckla en identitet. I och med att man
forstdr omgivningens forvéntningar och attityder relaterat till sin position 1 ett visst

sammanhang kan man skapa en bild av sig sjilv (Ritzer, 2000). Personalvetarnas brist
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pa bekriftelse frdn omgivningen blir uppenbar nédr de berdttar om svarigheten med att
presentera sig for ménniskor utanfor organisationerna de jobbar inom. Ingen presenterar
sig med sin egentliga titel d& de av erfarenhet vet att detta inte sdger mottagaren
speciellt mycket. I stillet vdljer de att beskriva vilka arbetsuppgifter de utfor och kan dé
kdnna att omgivningen fir en viss, om &n vag, uppfattning av deras yrkesroll. En
intervjuperson beskriver hur hon kidnner att hon vet sin roll men hur hon far problem nér
hon ska formedla yrkets innebord. Detta i sin tur gor henne osdker pa sin yrkesidentitet
pa sa vis att det blir svért att fi den egna kompetensen och sin funktion bekriftad. Den
bristfilliga bekriftelsen frdn gemene man speglar, anser vi, att yrket inte é&r
institutionaliserat 1 den omgivande samhéllskulturen och knyter an till Bloor och
Dawsons (1994) tankar kring hur en kulturellt tillgianglig prototyp kan forstirka eller
forsvaga bekréftandet av en yrkesgrupp. En av véra intervjupersoner siger att den enda
gang hon kinner att hennes yrkesfunktion blir bekriftad av omgivningen dr nir hon
berdttar om att hon arbetar med rehabilitering. Den 6kade ohilsan 1 arbetslivet, vilken
diskuteras mycket i media, har enligt henne gjort omgivningen medveten om behovet av

en friskare arbetsplats och hennes yrke fir en funktion och dérigenom ett vérde.

En annan intressant aspekt av identifikationen med yrket &r personalvetarnas tvekan
kring om de kédnner sig i forsta hand som anstdllda eller som personalvetare. Denna
tvekan tyder pa en inte sjdlvklar kategorisering av sig sjdlv som personalvetare. Vi
kopplar detta till sjilvkategoriseringsteorin vilken skildrar hur individen kan tillhéra
flera olika kategorier samtidigt men sidger ocksa att d& en kategori blir mer framtradande
sker det pd bekostnad av en annan (Haslam, 2001). Vara intervjupersoner reflekterar
kring detta och gor en jamforelse med t.ex. ldkarkategorin, en ldkare 4r man oavsett
inom vilken organisation man verkar. Denna teori sdger vidare att den kategori som ar
mest lattillgdnglig anvdnds forutsatt att den skapar mening i en viss kontext (Haslam,
2001). Organisationens forvintningar kombinerat med att det inte finns en
institutionaliserad bild av yrket i samhéllet gor det enklare att agera inom kategorin
anstilld istillet for att kdmpa for tillhorighet 1 kategorin personalvetare. Vi ser dirmed
att ndr personalvetaren starkt identifierar sig med sin organisation kan detta ske pa
bekostnad av den egna yrkesidentiteten. De intervjupersoner som starkast uttrycker att

de frimst ser sig som anstillda och som starkast betonar vikten av att vara lojal mot sin
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arbetsgivare dr ocksd de som ldgger sina egna och yrkets varderingar &t sidan. Den av
vara intervjupersoner som tydligast uttrycker vikten av att kénna sina egna virderingar
for yrkesrollen dr ocksd den samma som véljer att sluta sin anstéillning da arbetsgivarens
vérderingar inte kénns forenliga med arbetet som personalvetare. Vi ser hdr hur olika
intervjupersoner i olika grad upplever att yrket har en viktig vardegrund och hur detta i

sin tur forhojer kénslan av en yrkesidentitet.

Som vi beskrivit i inledningen &r det skillnad mellan begreppen yrkesidentitet och
yrkesroll, dér rollen speglar omgivningens fOrvintningar i en viss kontext medan
identitet krdaver en individuell reflektion och ett meningsskapande kring sin person
paverkat av bade individ och omgivning (Ibarra, 1999, Sveningsson & Alvesson, 2003).
Niér vi frigar vara intervjupersoner om de anser att de har en yrkesidentitet svarar de
med att tala om att de vet sina arbetsuppgifter, sin roll. Det &r ocksa latt for dem att
prata om rollen men som vi beskrev i resultatdelen upplever vi att de har svarigheter att
reflektera kring begreppet yrkesidentitet. Vid intervjuernas slut uttrycker dock véra
intervjupersoner att det har varit intressant och berikande att ges mdjlighet att reflektera

kring sin person och sitt yrkesval.

Att ha rollen som arbetsgivarens representant har alla intervjupersoner tagit till sig och
anpassat sitt beteende efter, vissa utan problem medan det for andra inte har varit lika
naturligt. Alla uttrycker dock behovet av att klargora sin roll for andra. Eftersom varken
anstéllda eller chefer har en klar bild av personalvetarnas roll tydliggdr man sin position
inte bara genom handling utan uttrycker den dven verbalt. Man upplever dven att man
méste fortydliga den tilldelade rollen for sin egen del vilket innebdr att man genom
rollen skapar en distans till sin identitet. Detta gér man genom att som vissa uttrycker
det “ta pa sig kostymen” och dérigenom kld pa sig rollens forvantningar. Goffman
beskriver hur aktdren kan tro pa sin roll fullt ut och dirigenom internalisera rollen i sin
identitet. Motsatsen till detta menar han &r att individen &r medveten om att den spelar
en roll (Ritzer, 2000). En Overensstimmelse mellan den roll man spelar och de egna
viarderingarna gor en internalisering av rollen mdjlig vilket Ibarra (1999) patalar. Om
man som personalvetare betonar vikten av humanistiska vérderingar och dessutom tror

att man ska arbeta utifrdn de anstélldas perspektiv men det i stéllet visar sig att rollen
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har en annan innebord blir det svart att internalisera denna. Man upplever en emotiv
dissonans mellan det man kénner och den roll man far spela. Som vi beskrivit 1
resultatdelen ar det svart att se att personalvetarrollen &r internaliserad i véra
intervjupersoner. I stéllet upplever vi det som att man spelar en roll d@ man annars inte

lika tydligt kiant behovet av att "ta pa sig en kostym”.

Internaliseringen av en roll sker ldttare om dess status dr hog (Haslam, 2001). Véra
intervjupersoner dr medvetna om att de inte kan anvinda sin yrkesposition for att direkt
paverka verksamheten. Yrket har inte traditionellt varit en maktfaktor och diarigenom
inte haft en hog status. Intervjupersonerna beskriver hur de inte har den sista
beslutskraften 1 fragor som ror personaldrenden dd denna finns hos linjecheferna. En
intervjuperson uttrycker hur cheferna trots hans/hennes avvikande &sikt och
professionella rdd &nd& gor som de vill. Som vi tagit upp i teoriavsnitten dr status
beroende av en rolls virde for organisationen och/eller speglar en generell
samhéllsuppfattning. Ju stérre mojlighet rollen har att paverka skeenden ju hogre blir
dess status (Hogg & Vaughan, 2001). Da intervjupersonerna inte kan paverka genom
sin yrkesposition forsoker de i stillet via andra vdgar driva igenom sina idéer vilket

nésta stycke behandlar.

Bloor & Dawson (1994) beskriver hur olika typer av subkulturer kan finnas och verka
inom en organisation samtidigt. Den vi ser bdst dverensstimmer med personalvetarnas
situation dr den s.k. ortogonala subkulturen vilken accepterar den dominerande
kulturens vérdering men som dven har egna avvikande vérderingar. Personalvetarna
(alla utom en) framhaller den humanistiska grundsynen och stéller denna i kontrast till
det nyttoperspektiv som genomsyrar organisationens kultur. Man ifragasitter emellertid
inte denna nyttosyn utan menar att de minskliga aspekterna dven maste beaktas. Man
uttrycker att organisationer bestar av ménniskor och framhaller att anstilldas situation
pa arbetsplatsen mdiste tas pa allvar. For att kunna driva dessa virderingar maste
personalvetarna, som vi ndmnde i resultatredovisningen, anvidnda sig av diplomati och
uttrycker att man maste vara ’smidig” och “’slug”. Detta for att inte bli anklagade for att

ifrdgasitta de grundliggande vérderingarna hos organisationen. Detta menar ocksa
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Bloor & Dawson (1994) dr den ortogonala subkulturens chans att paverka den

Overgripande organisationskulturen.

Som vi ndmnde ovan hdjs yrkets status da det upplevs tillféra organisationen ett vérde
och/eller speglar en generell samhéllsuppfattning. Vara intervjupersoner upplever att
deras beteendevetenskapliga kunskaper inte virderas tillrdckligt hogt utan det dr inom
det arbetsrittsliga omrédet arbetsgivaren ser deras specialistkompetens. Arbetsritten
blir pa sé sitt yrkets ryggrad och man inser dirmed &mnets vikt for yrkets status. For att
knyta an till Bloor & Dawson (1994) ér en gemensam kunskapsbas och en gemensam
viardegrund viktiga moment i skapande av ett yrke. Vi menar att personalvetaryrket star
pa tvd fundament, dels arbetsritten och dels de beteendevetenskapliga kunskaperna.
Eftersom arbetsgivarna frimst efterfragar arbetsritten uppfattar vi det som att véra
intervjupersoner anvander denna for att réttfardiga yrket. Flera uttrycker att om de idag
skulle ha valt specialinriktning inom yrket skulle det ha blivit inom det arbetsréttsliga

omradet da detta ger en storre trygghet i rollen.

Sammanfattningsvis pekar vart material pa att en klar och gemensam bild av yrket bade
hos personalvetaren sjdlv och dess omgivning i stor utstrackning saknas. Detta innebér
att det inte finns en delad uppfattning om yrkets vdrdegrund eller vilka kunskaper som
ska vara yrkets fundament. Vi har funnit tvd konfliktomrdden mellan individens
forvantningar och yrkets krav. Dessa omraden ar den beteendevetenskapliga kunskapen
kontra arbetsrittens dominans och humanism som virdegrund i relation till forvéntan att

foretrdda arbetsgivarens nyttotdnkande. Vilket sammanfattas i modellen nedan.

Tva spanningar/konflikter

Utbildning Arbetsliv
! !
1. “Humanism” Arbetsgivarrepresentant
2. Beteendevetenskap Arbetsritt
————>—>
Socialisation

”Re-identifikation”

Figur 1. Tva konfliktomraden mellan forvantningar och krav hos personalvetare.
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Dessa olika synsitt tydliggor diskrepansen mellan individens forvédntningar och
yrkesrollens krav. Spanningarna mellan dessa bidrar till att socialiseringen in i yrket blir
svarare och kriver en “re-identifikation™ for att rollen ska kunna internaliseras. Detta

sammantaget menar vi forsvarar utvecklandet av en yrkesidentitet.
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5. Diskussion

Idén till denna uppsats uppkom genom vir egen kénsla av osdkerhet infor vad
personalyrket innebar och stod for samt upplevelsen av att andra i var omgivning kénde
likadant. Nu nédr vi undersokt sex personalvetares syn pa sitt yrke och sin yrkesidentitet
har vi fatt en tydligare bild av rollen men ser ocksa att det finns en allmént otydlig bild

av yrkets innebord.

De humanistiska virderingarna ger ingen status i en miljo dar verksamhetsnyttan enbart
mats 1 ekonomiska termer. Personalvetarna upplever att for att f4 gehor for sina tankar
och forslag méste dessa kunna uttryckas i siffror. Att forstd affarstinkandet och anpassa
sitt arbete efter detta Okar mdjligheterna for personalvetarkdren att vara med och
paverka. Detta dr ndgot som blir verklighet for véara intervjupersoner forst nir de
kommer ut 1 arbetslivet. Hér ser vi att skillnaden mellan utbildningen och yrkeslivet ar
stor. Vore det tydligt redan under utbildningstiden att personalfunktionens mojligheter
att paverka dr beroende av hur vél deras tankar kan preciseras i ekonomiska termer
skulle forviantningarna pa yrkets innehall vara mer realistiska. Insikten om vad som
viarderas kan gora att rddslan for att inte bli tagen pa allvar p.g.a. sina “mjuka
virderingar” blir sa stor att personalvetaren tar avstand fran de intressen och vérderingar
som ledde till yrkesvalet. Att driva sitt lojalitetstdnkande s& langt att man inte anser att
de egna virderingarna dr viktiga for yrket &dr forddande for yrkeskérens

identitetsskapande.

Vara intervjupersoner vittnar dock om att en fordndring dr pa vdg i och med att deras
arbetsgivare ser ett virde i att arbeta strategiskt med personalfrdgor. Organisationerna
tvingas uppviardera de beteendevetenskapliga kunskaperna bl.a. genom samhéllskrav pa
ett Okat ansvar fOr arbetsgivarna att driva och bekosta anstilldas rehabilitering.
Dessutom blir, i ett alltmer kunskapsinriktat och projektbaserat arbetsliv, personalens
kunskaper, virderingar och motivation en allt viktigare konkurrensfaktor. Om
personalvetarna ska bidra i ett strategiskt arbete krdvs en tro péd att man kan tillfora
nagot genom sin beteendevetenskapliga kunskapsbas och sitt sjdlvstindiga tdnkande.

Varfor annars anstélla en person med beteendevetenskaplig utbildning?
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Rollen som arbetsgivarens representant ingar i yrkets villkor och dr nagot som inte
kommer att fordndras. Ensam kan inte personalvetaren i kraft av sin position pa allvar
driva fordndringar och yrkeskdren kan som representant for arbetsgivaren inte gé i
konfrontation med denne. Kéren kommer darmed inte att motsétta sig sin organisations
grundldggande vérderingar. Den ortogonala kulturrelationen dr ett faktum. For att
personalvetaryrket dndd ska kunna skapa en kénsla av yrkesidentitet krdvs att dess
medlemmar enas om en gemensam vérdegrund och att de inte undervérderar sina
beteendevetenskapliga kunskaper. Eftersom skapandet av en yrkesidentitet kraver stod i
andras syn pa yrket dr det dven nodvindigt att omvérlden accepterar och vardesitter

rollens funktion. Hoppet stér till en fordndrad samhéllssyn.

Som vi ndmnt tidigare upplever vi att vara intervjupersoner har haft svart att formedla
sina reflektioner kring identitetsskapande 1 yrkeslivet. En aspekt vi diskuterat dr om
intervjuplatsen haft betydelse dé det varit littare for intervjupersonerna att tala om sin
roll &n om sin identitet. Alla vara intervjupersoner valde att lata sig intervjuas pé sin
arbetsplats och ddrmed i sin yrkesroll och kanske hade det varit littare att komma &t
tankar kring deras person om vi intervjuat 1 hemmiljo. Nér vi fragade om de sjédlva
trodde att detta hade betydelse for deras reflektioner kring sjdlvet menade de att de inte
trodde att s& var fallet. En annan tanke kring svarigheten att reflekterar kring sin
identitet dr intervjupersonernas forvaning nér vi papekar skillnaden mellan roll och
identitet. Vi hade vid bokningen av intervjun berittat att vi skulle studera fenomenet
yrkesidentitet inom personalvetarkdren. Vi kédnner i efterhand att om vi ndrmare delgett
intervjupersonerna vara tankar fore intervjun, muntligt eller skriftligt, hade detta gett
dem mojlighet att forbereda sig da identitet kriver reflektion. A andra sidan var vi
intresserade av deras spontana berittelser och var rddda for att en sddan forberedelse
skulle ge oss mer socialt dnskvdrda svar. Ett omrade vi upplever att vi skulle ha
fordjupat oss 1 under datainsamlingen &r det upplevda behovet av nétverk, interna och
externa. Vikten av nitverk betonas i Bloor & Dawson (1994) i samband med stirkande
av en subkultur. Vi ser i1 efterhand att vara intervjupersoner har uttryckt detta behov

men att vi inte har tagit fasta pa detta i tillrdckligt hog grad.
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Bristande erfarenhet vid intervjuarbete kan gora att svaren mer speglar intervjuarens
frigor snarare dn intervjupersonens upplevelsevérld och vi har tidigare behandlat
intervjuskicklighet 1 metodavsnittet. Vi har fOrsokt balansera intervjuerna si att
intervjupersonernas beridttelser hallit sig inom vart intresseomrade men i Ovrigt inte
styrts av oss for att komma &t deras upplevelser. Aven sanningshalten i
intervjupersoners svar kan ifragasdttas. Vi upplever dock att stimningen under
intervjuerna varit god och att intervjupersonerna varit uppriktigt intresserade av att delta

och tagit var undersokning pa allvar.

Under analysarbetet finns risken att relevanta teman ur en intervju generaliseras till att
gilla for hela materialet. Vi har forsokt undvika saddana systematiska misstolkningar
genom att vi bada var for sig analyserat en intervju i taget och forst direfter jamfort vara
analyser och intervjuerna sinsemellan. P4 sa vis har vi provat vara tolkningar mot

varandra och mot materialet for att finna ett brett stod for dessa.

Vi har i var studie lart om fenomenet yrkesidentitet hos personalvetare och synliggjort
hur denna upplevs och formas. Vi gor inget ansprak pa att generalisera vara resultat till
en storre population och véra resultat speglar en begrdansad grupps upplevelser och
tankar. For att undersoka om véra resultat ar tillimpliga 1 ett storre sammanhang kravs
storre variation i undersokningsgrupp och metodval. Forslag till alternativa metodval for
framtida forskning dr att anvdnda dagboksanteckningar for att komma at reflektion
kring mer specifika hidndelser och tankar. Det hade dven varit intressant att genom
personlighets- och intressetest ndrmare studera yrkesgruppens medlemmar for att sedan

koppla detta till en yrkesidentitet.

Det har varit intressant och givande att som blivande personalvetare fa komma 1 kontakt
med vart framtida yrke. Genom var uppsats har vi studerat yrket bade ur ett samhills-
och organisationsperspektiv samt fétt en inblick i hur yrkeskédren ser pa sig sjélv. P4 ett
mer personligt plan kommer detta att innebéra att vi gar ut i yrkeslivet mer medvetna
om yrkets svarigheter och moéjligheter och med tankar kring hur vi ska kombinera vér

yrkesroll med vart privata jag.
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