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Denna avhandling dr en studie om hur HR-anstillda inom olika HR-roller och branscher formar sin
yrkesidentitet.

Formas yrkesidentitet individuellt eller socialt? Eller &r identitet individuellt eller kollektivt orienterat?
Dessa dr fragor som forskare inom identitetsforskning har olika asikter om. I tidigare identitetsforskning
inom HR branschen har identitetsformandet och yrkesroller fatt relativt lite synlighet. Forskare har
tenderat att se pa yrkesidentitet fran ett kollektivt perspektiv snarare dn fran ett individuellt perspektiv.

Syftet i denna studie &r att med hjdlp av intervjuer med HR-experter undersdka hur informanterna upplever
och formar sin yrkesidentitet samt att se vilka faktorer inom arbetet som péaverkar formandet av
informanternas yrkesidentitet. Studiens forskningsfragor som formar huvudsyftet i denna studie ar: Hur
formar HR-personal sin yrkesidentitet? Vad pdverkar processen dir HR-personal formar sin
yrkesidentitet?

For att besvara forskningsfragorna har jag genomfort en kvalitativ empirisk studie och gjort atta semi-
strukturerade intervjuer med HR-anstdllda inom olika roller och branscher. Under intervjuerna stéller jag
fragor angdende informanternas bakgrund, personliga egenskaper, personliga identitet, yrkesidentitet som
en del av personen och hur omgivningen paverkar yrkesidentitet. Av det empiriska materialet skapas tre
teman: informanternas uppfattning om HR, informanternas syn pé sin yrkesroll och hur informanterna
formar sin yrkesidentitet. Dessa teman analyserades sedan med hjdlp av tidigare teorier inom HR
(Armstrong, 2006; Ulrich & Brockbank 2007), tidigare teori om identitet (Ashforth 2001; Sveningson &
Alvesson 2003; Miscenko & Day 2016; Berwer & Gardner 2004) och tidigare identitetsforskning inom
HR-branschen (Berglund, 2002; Granberg 2011).

Den empiriska studiens analys och resultat visar att informanterna formar sin yrkesidentitet med hjilp av
sin individuella sjélvbild och den relationella identitetsuppfattningen som de skapar tillsammans med sin
omgivning pé arbetet. Identitetsarbetet 4r bdde en medveten och omedveten process som paverkas av
individens omgivning och hens sjdlvbild av sig sjilv i sin yrkesroll. Formandet av informanternas
yrkesidentitet paverkas dven av den roll de har i sin arbetsgemenskap och av specifika arbetsuppgifter
eller situationer. En viktig observation i denna avhandling &r att yrkesidentitet bor betraktas som resultatet
av en dynamisk process som kontinuerligt fordndras.

Nyckelord: Human Resources Management (HR), HRM, HR-personal, yrkesroller, identitet,
yrkesidentitet, identitetsformning, semi-strukturerade intervjuer, tematisk analys.
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1. Inledning

”Nd nog borjar jag ofta med att sdiga mitt namn och vad jag jobbar med, att det dr nog
kanske de forsta sakerna liksom, att nog dr de sd stark identitet den ddr arbetsrollen”.

(Jessica, namnet dndrat)

En yrkestitel &r som en slags etikett. Ofta da méanniskor traffar pa frimmande manniskor
brukar frigan om vad man arbetar med, dyka upp direkt i borjan av konversationen
(Eriksson & Flisbéck, 2011). En yrkestitel ger en grundlaggande bild av vad en ménniska
arbetar med och en snabb beskrivning av vem man &r. I en presentationssituation viljer
manniskor ofta avsiktligt att presentera sig enligt den bésta titeln for sitt yrke for att kunna
ge den bésta mgjliga bilden av sig sjilv, eftersom de d4r medvetna om att den information
som de ger paverkar vilken bild den andra individen fir av personen. (Eriksson &
Flisbick, 2011) Att skapa och presentera en finare yrkestitel at andra hinger samman med
individens sociala identitet. Méanniskans yrke har en betydelse for hens sociala identitet
och ddrmed paverkar den hur individen forhaller sig till sitt arbete och dess omgivning.

(Eriksson & Flisbéck, 2011)

Identitet &r ett av de mest studerade dmnena inom samhéllsvetenskaperna (Vignoles,
Schwartz, & Luyckx, 2011). Trots att detta &mne ar sd vil studerat, har identitetsforskare
anda tudelade asikter om sa grundliggande fragor som: vad &r identitet egentligen, och
hur fungerar identitetsprocesser? Har minniskor en eller flera identiteter? Ar identitet
individuellt eller kollektivt orienterat, samt konstrueras identitet personligt (?) eller
socialt? (Vignoles, Schwartz, & Luyckx, 2011) Identitet kan studeras fran olika
perspektiv, exempelvis gir de att studera identitet fran ett personligt perspektiv, socialt

perspektiv eller professionellt perspektiv (Brown, 2015).
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Identitet dr inte bara ett avgorande fenomen utan dven ett problematiskt fenomen och
ddrmed anser flera forskare att det finns ett behov av att forsta identitetsdynamiken bttre.
Identitetsteori innehaller olika teorier och tidigare forskare har fokuserat pa exempelvis
forandring, anpassning och olika processer. (Brown, 2015) Eftersom identitetsforskning
kan anses som ett ganska brett forskningsfilt, s kommer jag inte se pa alla aspekter inom
féltet, utan ndrmast se pa individer inom en specifik yrkesgrupp, naimligen HR-experter,

och hur dessa individer formar sin yrkesidentitet.

Arbetet dr for det flesta ménniskor en viktig aspekt dd det kommer till individers
sjdlvkonstruktion, eftersom ménniskor tillbringar stora delar av sina vuxna liv pa jobbet
(Ashforth & Mael, 1989; Dutton, Roberts & Bednar, 2010). Individer formar och
modifierar hur de definierar sig sjdlva och andra i samband med arbetsrelaterade
situationer och aktiviteter (Ibarra, 1999; Dutton, Roberts & Bednar, 2010). Ménniskans
identitet bestar av flera identiteter som &r méngfasetterade och dynamiska, och som
skapar en komplex och fordnderlig representation av den kunskap minniskan har av sig
sjdlv. (Sveningsson & Alvesson, 2003) Denna sjélvbild dr forknippad med ett brett
spektrum, kénslor och attityder som paverkar individens sjélvkonstruktion (Dutton,
Roberts, & Bednar 2010). Det har gjorts en del tidigare forskning av organisatorisk
identitet och forskare har bland annat undersokt begreppet organisatorisk identitet, samt
fenomenet att manniskor har flera identiteter och de sitt som individer identifierar sig
med organisationens gemenskap (Walsh & Gordon, 2008). Det finns trots allt lite
forskning om hur ménniskor kopplar sin yrkesidentitet med sittet de upplever sig sjidlva

nér de arbetar (Walsh & Gordon, 2008).

1.1 Struktur

Denna avhandling &r indelad i fem kapitel. Det forsta kapitlet ger en allmén introduktion
till &mnet och presenterar syftet och strukturen 1 avhandlingen. I kapitel tva beskrivs den
teoretiska referensramen dér jag forst lyfter fram allmén teori om Human Resources

management (HRM) och sedan ser jag ndrmare pd& HR som yrke. I den teoretiska
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referensramen kommer jag &dven att ta upp tidigare forskning inom identitet och
yrkesidentiteter, till exempel vad yrkesidentitet innebdr samt hur individer formar sin
egen yrkesidentitet. I kapitel tre beskrivs metoden som anvinds i studien. Har beskrivs
till exempel vilken metod som anvints vid insamling av data, urval och analys samt vilka
faktorer som paverkat utformandet av undersokningen. Med detta menas till exempel
ansats, och metodologiska avvidgningar men ocksa praktiska frdgor som var intervjun
holls samt vem som bestamde tid och plats for intervjun. I kapitel tre kommer dven ingé
de etiska frdgorna som berdr studien samt de aspekter som péaverkar trovirdigheten i en

kvalitativ studie.

I kapitel fyra presenteras savél det empiriska resultatet som min analys. Kapitlet dr indelat
sa att jag lyfter fram olika teman som jag kunde urskilja 1 det material som jag samlat in
via intervjuer. I kapitel fem redogor jag ifall avhandlingens syfte har uppnatts samt en

slutdiskussion dér dven forslag for vidare forskning tas upp.

1.2 Problemdiskussion

Personligen &r jag intresserad av hur personer som arbetar inom Human Resources (HR)
uppfattar sin arbetsroll samt hur de upplever och formar sin yrkesidentitet. Identitet &r
nagot som vi alla dr bekanta med, men kanske inte alltid funderar pa. Vi tanker heller inte
pa vad det ar for faktorer som paverkar synen pé var identitet. Identitet skapas genom
individens egen sjdlvuppfattning samt genom samverkan med andra ménniskor (Brown,

2015).

Enligt Berglund (2002) har HR som yrkesgrupp redan en langre tid kdmpat med att skapa
en tydlig yrkesidentitet. HR funktionen har upplevts som flummig, vilket dven lett till att
yrkesutdvarna har haft svart att forma sin yrkesidentitet. Aven om forskare inom tidigare
forskning har berort arbetsroller och identitet inom HR branschen, har &@nda
identitetsformandet och roller fatt en ganska liten synlighet. (Berglund, 2002; Chreim,
Williams & Hinnings, 2007) Inom tidigare forskning har forskare dven tenderat att

studera dmnet fran ett makroperspektiv, vilket betyder att de inte fokuserat pa det
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individuella  perspektivet 1 identitetskonstruktion. — Forskare  har  studerat
identitetskonstruktion inom HR branschen, genom att se pd yrkesidentitet frén ett
kollektivt perspektiv, istdllet for att se det fran ett individuellt perspektiv. (Berglund,
2002; Chreim, Williams & Hinnings, 2007) Dérfor &r jag intresserad av att studera hur
yrkesutovare inom HR-branschen identifierar sig sjilva och hur de formar sin

yrkesidentitet.

Inom tidigare forskning har forskare &ven fokuserat pa att se hur foretagsforédndring eller
olika identitetshot har paverkat HR-anstélldas identitetskonstruktion (Pritchard & Symon,
2011; Pritchard & Fear, 2015). I den tidigare studien saknas en mer allmén inblick 1 hur
HR-personal formar sin yrkesidentitet och ddrmed har jag valt att studera detta och dven
se pa vilka faktorer som péverkar identitetsformnings processen. Med hjéilp av en
kvalitativ metod forvéntar jag mig att fa nya insikter gillande formandet av yrkesidentitet
pa individuell niva och darfor anser jag att det finns ett behov av att utféra denna studie.
Studien kommer att underséka hur HR-personal inom HR-yrken beskriver sitt arbete samt
hur de formar och upplever sin yrkesidentitet. Den empiriska studien kommer att
undersdka om de ser sig som “administrativa arbetare”, coacher, strateger, problemldsare
eller ndgot annat? Det centrala antagandet &r att studien kommer att leda till en mer
djupgaende forstdelse for vilka aspekter som paverkar hur en individ formar sin
yrkesidentitet samt specifikt hur HR-personal beskriver sin yrkesidentitet. Finns det till
exempel en stor skillnad pd hur personerna beskriver sin personliga identitet och

yrkesidentitet?

1.3 Syfte

I min studie vill jag med hjdlp av intervjuer med HR-personal undersoka hur
informanterna upplever sin yrkesidentitet. Genom att utféra en kvalitativ empirisk studie
vill jag lyfta fram hur informanterna beskriver sin yrkesfunktion och vilka faktorer inom
arbetet som pdverkar formandet av informanternas yrkesidentitet. For att uppna syftet

med min studie har jag formulerat f6ljande forskningsfrégor:
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Hur formar HR-personal sin yrkesidentitet?

Vad paverkar processen dir HR-personal formar sin yrkesidentitet?

Da jag behandlar yrkesidentitet i min forskning ar jag intresserad av séttet hur individer
upplever sig sjdlva inom sitt yrke. Jag har valt att fokusera péd yrkesidentitet inom olika
HR-roller och inom olika foretag och branscher i Finland. Jag har avsiktligt valt att se pa
yrkesidentitet fran ett ganska brett perspektiv for att kunna omfatta olika roller, aktiviteter
och aspekter som méanniskorna inom yrket sedan anvédnder sig av for att forma sin
yrkesidentitet. Min maélséttning &r att studera HR-personal inom olika branscher och

beskriva hur de upplever och formar sin yrkesidentitet.

2. Teoretisk referensram

I detta kapitel presenteras de teoretiska utgdngspunkterna som avhandlingen baserar sig
pa. Identitet skapas 1 samspel med andra bdde medvetet och omedvetet (Franzén, 2001),
och ddrmed lyfter kapitlet fram teorier som visar pa vilket sétt omgivningen paverkar
individens identitetsformulering. Eftersom avhandlingen handlar om hur yrkesutovare
inom HR-yrket upplever sin yrkesidentitet, kommer jag dven ta upp en del teori om
Human Resources management (HRM) och HRM som yrke, samt tidigare
identitetsforskning som gjort inom HR-branschen. For klarhetens skull kommer jag att
anvianda mig av det engelska ordet Human Resources Management i min avhandling och
engelska forkortningarna HRM och HR, dven om personalledning &r ett etablerat ord i
svenskan. Jag anser att den engelska forkortningen HRM (och HR) ér betydligt bredare
som begrepp och beskriver béttre den verksamhet som kommer att behandlas i denna
avhandling. Dessa begrepp anvinds ocksd numera ofta pd svenska. Kapitlet borjar med
allmén teori om HRM och HRMs bakgrund, for att sedan gd vidare till att presentera
HRM som profession och vilka olika roller som finns inom HR arbetet. Efter detta

presenteras identitet som resultat av sociala fenomen och darefter mer specifikt
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yrkesidentitet som en form av sociala identiteter. For att fora samman kapitlet avslutar

jag kapitlet med att lyfta fram tidigare forskning om identitet inom HR branschen.

2.1 Vad ar HR och HRM?

Trots att HRM ér ett ganska kidnt och populért begrepp, sé finns det ingen universell
definition av begreppet (Beardwell & Claydon. 2007). Det finns daremot flera olika
definitioner pa begreppet HRM. Armstrong (1997 / 2006, s.141) definierar HRM som:
“a strategic approach to acquiring, developing, managing, motivating and gaining the
commitment of the organization’s key resource — the people who work in and for it.”
Allmént brukar man tala om att HRM handlar om att anstélla, motivera och uppritthalla

arbetskraften inom forteget (Armstrong, 1997 / 2006).

HRM bestér av tvd huvudsakliga funktioner, nimligen den strategiska ledningsfunktionen
och den operativa funktionen. Till ledningsfunktionerna hor till exempel planering,
organisering, styrning och att kontrollera att allt fungerar sd som det ska inom foretaget.
Till de operativa uppgifterna inom HRM hor till exempel rekrytering, coaching,
medarbetarnas vilmaende och sédkerhet inom organisationen samt andra administrativa
uppgifter kring lonerdkning och liknande. (Storey, 1992; Armstrong, 2006; Haslinda,
2009) Begreppet HRM representerar och forklarar forvaltningen och utvecklingen av
personalresurser fran det att en ny individ rekryteras till foretaget, till att medarbetarna
belonas for sitt jobb, till utveckling och karridrledning for medarbetarna och till slut till
de att en individ pensionerar sig frdn foretaget (Haslinda, 2009). HRM fungerar med
andra ord som stddfunktion for medarbetarna igenom hela deras yrkesméssiga livscykel

(Haslinda, 2009).

Till skillnad fran den tidigare definitionen kan begreppet HRM till exempel anvéndas som
en allmén term foOr att beskriva metoder som foretag anvinder sig av, da det kommer till
att hantera ménniskor (Beardwell & Claydon, 2007). Det kan till exempel hénvisas till
alla de aktiviteter som dr forknippade med hantering av anstéllningsforhéllanden 1 ett

foretag. HRM definitionen anvindas dven som en modernare fras for att beskriva de
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aktiviteter som vanligtvis dr forknippade med personalhantering. (Beardwell & Claydon,
2007) HRM som definition har i stort ersatt definitionen av personalledning, géllande
beskrivningen av processen for att hantera manniskor inom organisationer (Haslinda,
2009). HRM forstas bést som “processen att hantera minskliga talanger for att uppna

organisationens mal” (Haslinda, 2009).

Ytterligare kan man dela in beskrivningen av HRM i sd kallad mjuk och hard HRM.
(Beardwell & Claydon, 2007) Begreppet mjuk HRM anvinds for att beskriva metoder
som syftar till att forbattra medarbetarnas engagemang, kvalitet och flexibilitet inom sitt
arbete. Inom begreppet hard HRM sitter man diremot tyngdpunkten pa att beskriva
strategin dar minskliga resurser anvinds for att uppna affarsmalen, pd samma sitt som
man gor dd det handlar om foretagets andra resurser. (Beardwell & Claydon, 2007) Enligt
Brandl, Mayrhofer och Reichel (2006) ar det vanligare att kvinnor arbetar med
arbetsuppgifter som anses hora till de mjuka HRM uppgifterna, medan méan ofta arbetar
med hérda HRM uppgifter. Forfattarna menar dven att kvinnor ofta har uppfattats ha

rollen att ta hand om anstidllda medan mén har skott om den strategiska sidan av arbetet.

Forslund (2013) definierar HRM som ” en strategisk, sammanhidngande och omfattande
ansats till ledningen och utvecklingen av organisationens ménskliga resurser, i vilken
varje aspekt av processen ar totalt integrerad med ledningen av den totala organisationen”
(Forslund, 2013, s.9). Enligt Armstrong (2006) syftar HRM begreppet till att utveckla
och genomfora riktlinjer som balanserar och anpassar sig till intressenternas behov och
tillhandahéller hantering av en mangfaldig arbetskraft, med hinsyn till individuella och
gruppskillnader i anstillningen, personliga behov, arbetssitt och ambitioner och
tillhandahdllande av lika mojligheter for alla. Sammanfattningsvis kan man sdga att HR
bestdr av ménga olika uppgifter och roller. HR har hand om personalutveckling,
rekrytering, beloning och prestationsbeddomning och den strategiska sidan dir HR
fungerar som stodfunktion f6r chefer och ledningen. HR-anstéllda bor &ven ha en forméga
att kunna hantera konflikter som uppstar inom foretaget och fungera som foresprakare for

bade anstdllda och arbetsgivaren. (Armstrong, 2006)
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2.1.1 HRMs historia och nutid

Human Resources Management anvinds for att beskriva bade personer som arbetar for
ett foretag och den avdelning som ansvarar for att hantera resurser relaterade till anstillda
(Beardwell & Claydon. 2007). HR arbetet har fordndrats under arens ging och nya
uppgifter, roller och utmaningar har tillagts. Redan fran borjan av 1900-talet har det
funnits skilda avdelningar inom foretag som har arbetat med personalfragor, men sjdlva
Human Resources (HR) begreppet kom till under 80-talet. (Brown, Metz, Crega & Kulik,
2009) Fore HR begreppet etablerades, anvindes till exempel personalarbete inom
svenskan. I borjan av 1900-talet fokuserade personalarbetet pé individniva och arbetet
hade en humanitér fokus. Till arbetsuppgifterna horde att skota om att arbetshilsovarden
fungerade och att stoda anstédlldas utbildning och utveckling (Granberg, 2009). Fran och
med mitten av 1900-talet utgjorde HR-anstélldas arbetsuppgifter frimst av administrativa
uppgifter och processer som exempelvis rekrytering, beloningssystem och utbildning
(Granberg, 2009). Till HRs uppgifter horde dven att folja med att foretaget foljde
lagstiftningen. (Ulrich & Brockbank, 2007) Pa 80-talet inleddes &ven en mer strategisk
syn pa arbetet och HR avdelningen blev allt mer involverad i1 foretagets ledningsarbete
(Ulrich & Brockbank, 2007). Under 2000-talet har det skett ytterligare utvecklingar inom
HR yrket och ddrmed har man borjat fokusera mer péd vardeskapande, kostnadseffektiva
och strategiska 16sningar inom HR arbetet (Ulrich & Brockbank, 2007). Samtidigt som
fokuset och arbetsuppgifterna dndrat inom HR har dven bendmningen &ndrat. Enligt
Granberg (2011) betyder begreppet personalarbete och HR samma sak, men att

perspektivet pa arbetet har forédndrats en del 1 och med samhéllsutveckling.

HR yrket har genomgatt en hel del fordndringar, vilket har till en del lett till att yrket har
uppfattats som komplext (Berglund, 2002; Ulrich & Brockbank, 2006). En tydlig
forandring som skett inom yrket dr att fokuset har fordndrats frdn att fokusera pa
arbetstagarnas vdlmaende till att bli arbetsgivarens stod. Ulrich och Brockbank (2006)
menar dock att dven om arbetsuppgifterna inom HR har fordndrats och utvecklats med
aren fOrvéntar sig bade arbetstagaren och arbetsgivaren mer av HR-avdelningen. HR-

avdelningen har redan en langre tid ansetts bestd av otydliga roller (Ulrich & Brockbank,
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2006). HR-anstdllda har bade som uppgift att arbeta strategiskt och fungera som
stodfunktion for foretagets ledningsgrupp, samtidigt som de ska fungera som stod for
anstillda och ser till att kommunikationen fungerar mellan anstéllda och foretagets
ledning. (Hansson & Nicou 1991) HR-avdelningen har 4ven som uppgift att fungera som
omsorgstagare, dér de ser till att anstillda har alla de resurser som behdvs och att de foljer
ledningens riktlinjer (Hansson & Nicou 1991). Aven om man inom HR arbetet har satt
allt mer fokus pa strategiskt arbete, har 4nda behovet av administrativa arbetet kvarstatt i
och med att det behovs personaladministration inom utbildning, rekrytering, juridiska

uppgifter och inom lénebranschen (Ulrich & Brockbank, 2007).

Inom HRM-litteraturen har forskare tidigare betonat anstélldas betydelse for foretagets
framging och skapandet av konkurrenskraft (Deanne & Robert, 2004). HRM ér ofta
associerat med organisationskultur. Enligt Deanne och Robert (2004) &r en stark
organisationskultur ett starkt verktyg for att kunna forbidttra anstilldas prestation.
Forfattarna menar dven att anstéllda &r foretagets huvudsakliga resurs och effektivaste

sattet att hantera denna resurs ar genom att skapa en vilfungerad organisationskultur.

2.2 Olika uppgifter inom HRM

Till HR arbetet hor en hel del olika uppgifter och dirmed dven olika roller. Till HR
arbetsuppgifter hor exempelvis rekrytering, olika administrativa uppgifter, utredning av
personalbehov, representera arbetsgivaren vid olika forhandlingstillfallen och fungera
som stod for bade arbetsgivaren och arbetstagaren. (Armstrong, 2006; Flynn, 2014) En
av HR huvudsakliga uppgifter dr att fungera som stodfunktion inom fOretaget, vilket
betyder att HR specialisterna har som uppgift att stod mellanchefer och ledningen med
olika arbetsuppdrag (Flynn, 2014). Foljande stycke kommer att redogora for Ulrich och
Brockbanks (2007) fem huvudsakliga roller inom HR och vad for olika uppgifter som
ingdr 1 dessa roller. Efter det presenteras tidigare teori om yrkesroller for att sedan

ndrmare se pa identitet inom HR.
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2.2.1 Fem roller

“I vilken utstrdckning fungerar var HR-personal som medarbetarnas talespersoner,
utvecklare av humankapital, funktionsexpert, strategisk partner och ledare?” (Ulrich &

Brockbank, 2007, s. 218).

I detta stycke beskrivs Ulrich och Brockbanks (2007) modell gillande olika roller som
finns inom HR. Det finns en hel del olika roller inom HR och ddrmed dven olika
arbetsuppgifter. Till HR-funktionens arbetsuppgifter hor exempelvis rekrytering,
organisationsutveckling, kompetensutveckling, beloningsfragor, administration och en
hel del annat. (Armstrong, 2006) Dessa uppgifter varierar ofta beroende pd foretagets
storlek, organisationskultur och verksamhet, men till de vanligaste uppgifterna som HR
skoter hor ofta planering och strategiska uppgifter. Till de strategiska uppgifterna hor en
koordinering av fOretagets strategier och personaladministrativa strategier. (Armstrong,
2006) HR ar dven delaktig och representerar fortaget i olika férhandlingar och kan dven
ha en konstaterande roll, genom att fungera som stod for foretagets chefer och

ledningsgrupp (Granberg, 2003).

Enligt Armstrong (2006) finns det olika typer av HR-roller. En HR-roll kan vara av
karaktéren generalist, som till exempel en HR-chefsroll ofta dr, vilket betyder att hen har
en allomfattande blick av HR avdelningen. Specialistrollens uppgifter dr ofta mer snéva
och fokuserade pé& vissa uppgifter, som exempelvis péd rekrytering eller
kompetensutveckling. Nivén pa arbetet inom HR varierar dven beroende pé vilken roll
man arbetar i. Arbetet kan till exempel vara strategiskt, verkstéllande eller administrativt.
(Armstrong, 2006) HR roller kan dven enligt Armstrong (2006) vara proaktiva da arbetet
ar 1 forebyggande syfte eller reaktiva da arbetet skots som en konsekvens, eller s& kan HR

rollen vara bdde proaktiv och reaktiv.
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Ulrich och Brockbank (2007) beskriver att en roll dr en identitet som individen har genom
sitt yrke. Yrkesidentiteten struktureras till exempel genom att avsluta meningen: “som

HR-medarbetare maste jag vara en .” (Ulrich & Brockbank, 2007, s.218).

I figuren 1 sammanstills nagra termer som anvénts for att beskriva vad HR-medarbetare

gor.
HR-ledare Talesperson Forandringsledare
Coach
HR business partner Strateg Intern Konsult
stéd i produktionen Policy administrator Kompetens
utdvare
: Utvecklare av

Strategisk humankapital Servicegivare Relationsbyggare
partner

Ledare for medarbetarnas
Kunskapsspridare bidrag

Figur 1 — Olika HR roller
(Egen version av Ulrich & Brockbank modell, 2007)

Istéllet for att ha s4 ménga olika begrepp for de olika rollerna som finns inom HR
branschen har Ulrich och Brockbank (2007) format en enkel modell som lyfter fram fem
huvudsakliga roller inom HR. Dessa beskrivs som medarbetarnas talesperson, utvecklare
av humankapital, strategisk partner, funktionsexpert och HR-ledare. Dessa fem roller
baserar sig pa tvd huvudsakliga dimensioner som formar HR arbetet, ndmligen det
langsiktiga/strategiska perspektivet och det kortsiktiga/operationella perspektivet (Ulrich,
1997). HR personal bor ldra sig att arbeta bade strategiskt och operativt, samtidigt som
de bor kunna fokusera pd bade langsiktiga och kortsiktiga mal. HRs arbetsuppgifter
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stracker sig frdn att hantera processer (HR-verktyg och system) till personalledning

(Ulrich, 1997).

Utvecklare av
humankapital

Medarbetarnas Strategisk

talesperson partner

Funktions-

expert

Figur 2 — Fem huvudsakliga roller inom HR

(Egen version av Ulrich & Brockbank modell, 2007)

Medarbetarnas talesperson

Till HR uppgifter hor exempelvis fragor som berér medarbetarrelationer (Ulrich &
Brockbank, 2007; Ulrich 1997). Att vara medarbetarnas talesperson betyder enligt Ulrich
och Brockbank (2007) att vara tillgdnglig for medarbetarna och lyssna och forsoka forsta
deras bekymmer, for att sedan kunna hjilpa dem och vigleda dem framét. Aven om en
av HRs uppgifter ar att stoda foretagets anstdllda, har HR @ndd som sin huvudsakliga
uppgift att representera arbetsgivaren och ddrmed bor de oftast se pa situationen frén
arbetsledningens perspektiv. (Ulrich & Brockbank, 2007) Enligt Ulrich och Brockbank
(2007) dr medarbetarna en av de frimsta tillgdngarna som organisationen har och ddrmed
bor foretaget gora allt for att ta vara pd denna resurs. Att ta vara pa sina medarbetare ger
vérde for foretagets framgang (Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich 1997). Medarbetarnas
talesperson har dven som uppgift enligt Ulrich & Brockbank (2007) att representera
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medarbetarna d& de kommer till beslut gillande foretaget och dess personal som
ledningsgruppen bor ta. Det ér viktigt att medarbetarna dr medvetna om att HR-personal
arbetar som stodfunktion for foretaget, som stoder allt frdn medarbetarnas vilmaende pa
arbete till strategiska beslut som ledningsgruppen gor (Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich
1997).

Utvecklare av humankapital

Ordet kapital syftar inom néringslivet till foretagets frimsta och huvudsakliga tillgang
(Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich 1997). Som tidigare nimnt ses medarbetarna som en
av de viktigaste tillgdngarna inom ett foretag och HR-personal har som uppgift att hantera
detta sa kallade humankapital. Med andra ord betyder detta att HR-personal har som
uppgift att utveckla personalen och sétta mer fokus pé enskilda medarbetare istéllet for
organisatoriska processer. (Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich 1997) Att utveckla
humankapital innebér att HR-personal bor fokusera pa framtiden och dédrmed till exempel
coacha medarbetarna till att utveckla framtida fardigheter som ger medarbetarna en

mojlighet att utveckla sig inom yrket. (Ulrich & Brockbank, 2007)

Strategisk partner

Som HR-personal har man ofta kunskap olika forandringsprocesser, konsultverksamhet,
affarer som man sedan tar med sig da man arbetar ihop med foretagets linjechefer for att
skapa vérde at foretaget (Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich 1997). Som strategisk partner
arbetar HR-personal med att hjédlpa ledningen och linjecheferna formulera vinnande
strategier, genom att fokusera pa rétta besluten och se till att ritta personer ar delaktiga i
strategibesluten. I samband med foréndringsprocesser inom foretaget, har HR-personal
som uppgift att diagnostisera de organisatoriska problemen som uppstar, samt att hjélpa
bestimma en agenda for framtiden. (Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich 1997) Under en
fordndringsprocess kan HR-personal dven ha som uppgift att arbeta som en sa kallad

intern konsult, som har som uppgift att ge rdd och riktlinjer om vad som bor goéras och
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hur de ska goras, samt hjédlper cheferna inom foretaget att handskas med

fordndringsprocessen (Ulrich & Brockbank, 2007).

Funktionsexpert

Som tidigare ndmnts rymmer HR yrket olika roller och kunskaper. Att behérska rollen
som HR-funktionsexpert innebér att ha formaga att ge rad till ledningen om olika beslut
som bors fattas inom foretaget. En expert p4 HR-funktioner behdvs di ledningen
bekymrar sig 6ver medarbetarnas kompetenser. (Ulrich & Brockbank, 2007) HR-personal
dgnar en hel del tid till funktionellt arbete. Det finns dock olika nivder pa funktionellt
arbete inom HR som kréver olika kompetenser. Den forsta nivdn handlar om rutinméssiga
HR-problem och att skapa lI6sningar for dessa problem. (Ulrich & Brockbank, 2007,
Ulrich 1997) Den andra nivén bestér av arbete dir HR-personal bor omvandla kunskap
till olika processer inom foretaget. Att arbeta pa tredje nivd, bor man som HR-personal
vara en s kallad HR-specialist, som erbjuder strategiska I6sningar. (Ulrich & Brockbank,
2007; Ulrich 1997) Att arbeta pa fjarde nivd som HR funktions expert kréver strategiskt
tankande och att kunna agera i en strategisk kontext (Ulrich & Brockbank, 2007).

HR-ledare

Som HR-ledare arbetar man med att fastsla en agenda for hur medarbetarna och
organisationen i sig ska tillsammans skapa framgang for foretaget (Ulrich & Brockbank,
2007; Ulrich 1997). En HR-ledare har d&ven som uppgift att implementera hur sjdlva HR
funktionerna ska bedrivas inom organisationen. HR-ledare ser 6ver hela organisationen
och hjélper alla avdelningar och dess chefer att utveckla sin verksamhet for att uppna
foretagets gemensamma maél. (Ulrich & Brockbank, 2007) Som HR chef arbetar man dven

med strategifrdgor och personalledning (Ulrich & Brockbank, 2007; Ulrich 1997).
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2.2.2 Yrkesroller

Enligt Sveningsson och Alvesson (2003) ar roller en social anvisning om maénskligt
beteende, medan Svedberg (2012) papekar att roller dr bundna till en viss situation och
ddrmed ska ses som relationsrelaterade. Det finns flera olika beskrivningar pa vad
yrkesroll egentligen innebdr. En yrkesroll kan exempelvis bestimmas utifran
arbetsuppgifter, ansvarsomrade eller position. (Jablonsky & Barksy, 2000; De Loo,
Verstegen, & Swagerman, 2011) Sveningson och Alvesson (2003) skiljer pa
identitetsbegreppet och roll begreppet genom att beskriva individens roll som beroende
av omgivningens forviantningar i en viss kontext, medan identitet baserar sig pa

individens sjdlvbild och omgivningens uppfattning (Sveningson & Alvesson, 2003).

Nér en ménniska stélls infor en situation exempelvis pa arbetsplatsen, antar hen oftast en
roll for att hantera situationen. I en arbetssituation definieras roll som den funktion som
individen spelar for att uppfylla de krav som arbetet medfor. (Armstrong, 2006) Roller
beror dirmed pé den specifika beteendeform som kréavs for att utfora vissa uppgifter som
ingér 1 individens yrkesposition. Definitionen av yrkesroll definierar i1 férsta hand kraven
ndr det géller hur arbetsuppgifterna utfors snarare an sjilva uppgiften. (Armstrong, 2009)
Den roll individen har pa arbetet och pa andra hall innefattar alltid ett forhéllande till
andra méanniskor. Den roll individen utfor pé arbetet kan bade forma och aterspegla hens
personlighet och rollen 1 sig kan formas genom att andra i arbetsgemskapen har

forvantningar pé individens yrkesroll. (Armstrong, 2009)

2.2.3 Roller och teater

Att vara HR-medarbetare innebér ofta att man maéste anta flera olika roller (Ulrich &
Brockbank, 2007). I sin bok jaget och maskerna” lyfter Goffman (1988) fram att vi
ménniskor spelar en social teater, med vilket han menar att pd samma sétt som
skédespelare vill gora intryck pé sin publik, vill vi ménniskor forsoka forstarka det intryck
andra fir av oss. Detta betyder att vi som individer intar olika roller i olika situationer

(Goffman, 1988). Trots att denna teori dr relativt gammal kan teorin enligt informanternas
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svar bedomas dnnu idag och fenomenet som teorin lyfter fram &r ndgot som syns ocksa i
dagens samhille. Ménniskor anpassar sig till olika situationer for att skapa en
kontrollskénsla dver situationen som de befinner sig i. Till exempel d& vi presenterar oss
agerar vi pa ett visst sitt for att forsoka kontrollera och forstarka det intryck som vi ger

andra som sedan péverkar den uppfattning andra far av oss (Goffman, 1988).

Goffman (1988) jamstéller organisationen med teater, och papekar att anstillda i
organisationen striavar efter att ha samma inverkan inom organisationen som skadespelare
pa scenen vill ha pa for sin publik. Enligt Goffman (1988) anpassar sig individens identitet
efter omgivningen, men dven efter sittet individen agerar bland andra. Goffman (1988)
lyfter dven fram det som han kallar det bakre och frimre regionen, dir den frimre
regionen dr uppe pd scen framfor publiken och bakre regionen &r bakom kulisserna. I den
fraimre regionen menar Goffman (1988) att individen medvetet och omedvetet spelar en
roll, medan hen kan sldppa denna roll d& hen befinner sig 1 den bakre regionen. Alla
ganger &r det inte medvetet nér individen spelar en roll; 1 situationer dar individen kanske
inte dr medveten om att hen &r pd ’scen” och har en publik kan hen omedvetet spela en
roll. En séddan situation kan till exempel vara da individen ar 1 affaren och inte &r medveten
om att andra iakttar hen och ddrmed dven bygger upp en uppfattning om hen. Enligt
Augustsson (2005) skapar individer sin identitet genom att deras sjdlvuppfattning
paverkas av andras bedomning vilket d&ven kan influera individens beteende. Goffman
(1998) vidareutvecklar att individer anpassar sig och sitt beteende beroende pa vilken roll

de har och vilken situation de befinner sig i.

2.3 Om HR anstillda och identitet

HR arbetet har beskrivits som ett komplex och diversifierat yrke dédr uppfattningen om
vad allt som ingér i HR-anstélldas roll och arbetsuppgifter har varit varierande (Van
Buren, et al. 2011; Thilander, 2013). Olika uppfattningar om vad HR-anstédllda gor och
vad som fOrvintas av dem forekommer bland yrkesgruppen men dven mellan HR-

anstéllda och ovriga yrkesgrupper (Thilander, 2013). Enligt Thilander (2013) har det
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redan en ldngre tid funnits otydliga uppfattningar om personalarbete hor till

mellanchefernas uppgift eller personalvetarnas uppgift.

HR yrket har utvecklats och fordndrats en hel del under 2000-talet och arbetsuppgifterna
har blivit allt mer strategiskt fokuserade, medan det sd kallade mer traditionella
administrativa HR uppgifterna inte tar allt for stor fokus av HR arbetet och en del foretag
har till och med outsourcat en del av administrativa uppgifterna. Rekrytering och
l6nebranschen som tidigare horde till HRs huvudsakliga uppgifter ar nu sddana uppgifter
som en del foretag outsourcar till externa aktorer. (Thilander, 2013) I detta stycke kommer
jag att se ndrmare pa tidigare forskning inom identitet och hur identitet formas i relation
med andra, for att sedan fordjupa mig i1 yrkesidentitet och specifikt yrkesidentitet inom

HR branschen.

2.3.1 Identitetskonstruktion

En mycket allmidn formulering av identitet kan sdgas vare en reflektion av jaget
(Sveningsson & Alvesson, 2003). Sveningsson och Alvesson (2003) havdar att
identitetsarbete dr en mer dynamisk process dér individen kontinuerligt kdmpar med att
skapa en kinsla och sjdlvbild av sig sjilv, dir dven fragor som ”Vem ér jag (vi)?” och
”vad star jag (vi) for?” uppstéar. Alvesson, Ashcraft och Thomas (2008) papekar dven att
identitet handlar om subjektiva betydelser och erfarenheter, samt om att kontinuerliga
anstrdnga sig for att besvara fragorna “Vem ar jag?” och “hur ska jag agera?”. Néar
ménniskor forsoker svara pd dessa fragor skapar individen en sjdlvberittelse med hjélp
av minnen och den sjilvkinsla och sjdlvbild man har av sig sjilv (Sveningsson and
Alvesson, 2003). Identitet hdnvisar enligt (Brown, 2015) till den bild individen har av sig
sjdlv och som uppritthalls och utvecklas genom individens sociala interaktion med
omgivningen. Miscenko och Day (2016) vidare utvecklar tidigare identitetsteori och
hivdar att identitet definieras av de olika sociala roller som en individ har. Harding
(2008) lyfter fram 1 sin studie olika former av “jaget” som kontinuerligt utvecklas och

fordndras. I hans studie tolkas “’jaget” som identitet och han pdpekar att identitet dr nigot
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som fordndras med tiden. Olika livssituationer paverkar hur individer identifierar sig
sjdlva. En individ kan till exempel samtidigt identifiera sig som kollega och mamma

beroende pé i vilken kontext hon befinner sig i. (Harding, 2008)

Tyvirr saknas en tydlig atskillnad mellan identitet och identifiering inom litteraturen och
forskare har tidigare tenderat att behandla dessa termer som synonymer. For en tydligare
atskillnad mellan dessa definitioner foreslar Miscenko och Day (2016) att identitet avser
betydelsen av en roll eller organisation som individen internaliserar som en del av jaget,
medan identifiering dr en psykologisk, kognitiv, emotionell anknytning skapad av

individen som en roll eller organisation.

Identitet dr nadgot som vi individer kontinuerligt utvecklar och féridndrar. (Brown, 2015)

Ibarra (1999) har gjort en studie om junior professionals och deras dvergdng till senior
professionals och hur detta har paverkat deras yrkesidentitet. Enligt Ibarra (1999) var
studieobjekten i1 behov av att visa vad de kan for att skapa trovérdighet bland de nya
kollegorna, innan de till fullo hade anammat den nya yrkesidentiteten. Yrkesidentitet ar
enligt Ibarra (1999) kopplat till individens yrkesroll, vilket 4ven betyder att fordndring 1
individens yrkesidentitet oftast &r kopplat till forandring av hens yrkesroll. Larsson,
Aldegarmann och Aarts (2009) vidareutvecklar detta och papekar att organisatorisk
forandring dven orsakar forédndring i individens yrkesidentitet. Miscenko och Day (2016)
papekar dven att arbetsmiljon och arbetsgemenskapen kan skapa forédndring 1 personliga
egenskaper och identitet. Det finns en dynamisk interaktion mellan identitet och
arbetsmiljo sa att de paverkar varandra pa ett Omsesidigt sitt (Miscenko & Day, 2016).
Miscenko och Day (2016) definierar yrkesidentitet som en insamling betydelser knutna
till jaget av individen sjilv och andra i arbetsgemenskapen. Dessa betydelser kan till
exempel baseras pd individuella egenskaper, gruppmedlemskap eller sociala roller
(Ashforth, 2001). Dawson (2015) har i sin studie sett pa identitetskonstruktion fran bade
ett makroperspektiv som inkluderar organisationsidentitet och ett mikroperspektiv dér

man ser pd hur individer konstruerar sin identitet inom specifika kontext.

Sammanfattningsvis kan man se pa identitetskonstruktion som en kontinuerlig process

som sker omedvetet och medvetet hos individer. Individer konstruerar sin identitet med
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bade hjilp av medvetna val, som till exempel yrkesval och séttet man vill arbeta pé, och
genom omedvetna intryck frdn omgivningen. Individer paverkas exempelvis omedvetet
av omgivningens asikter, krav och forvéantningar. Alvesson och Willmott (2004) héller
med om det ovanstdende och papekar att genom att identitetskonstruktionen innehéller
bade den medvetna och den omedvetna processen. Med detta menar forfattarna att de ser
identitet som en dppen process som paverkas av omgivningen istéllet for att se pa det som
nagot som &r fastslaget och givet. Alvesson och Willmott (2004) betonar ytterligare att
identitet och sérskilt yrkesidentitet inte dr nagot som tilldelas individen, utan snarare
ndgot som individen sjélv formar, omformar och utvecklar med hjilp av de intryck hen

far fran omgivningen.

2.3.2 Identitet som resultat av sociala samspel

Identitet 4r inte ndgot som vi har utan snarare nagot som vi gor (Drakos & Hydén, 2011).
Identitet har inom tidigare forskning behandlats pa olika nivaer, som till exempel pa
organisatorisk, professionell, social och enskild niva (Sveningsson & Alvesson 2003).
Dessa nivéer ér ofta kopplade till varandra, till exempel nér organisatoriska eller sociala
identiteten anses paverka individens identitet (Ashforth & Mael, 1989; Sveningsson &
Alvesson 2003). Denna avhandling kommer att behandla identitet och yrkesidentitet ur

bade det enskilda och det sociala perspektivet.

Social identitetsteori har setts som en populér teori inom identitetsteori. I denna teori
betonas vanligtvis teman som social identifikation 1 form av en upplevd dverlappning
mellan individens personliga identitet och en grupps eller organisationens identitet.
Genom denna teori ser man pa organisationen och jaget som en ganska stabil och
fastslagen, vilket gor att man ltt begransar den aktiva kopplingen mellan dessa tva.
(Sveningsson & Alvesson, 2003) Forr uppfattades identitet som ett fastslaget fenomen,
medan man idag ser pd identitet som ett fenomen som kontinuerligt utvecklas och
forandras (Alvesson & Willmott, 2002). Brown (2015) vidare utvecklar detta genom att
lyfta fram att det finns en obeslutsamhet inom identitetsforskning, om identitet ska ses

som fast eller anpassningsbart. Enligt Brown (2015) beskriver psykologer identitet som
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en relativ stabil uppsittning betydelser och argument framhéller att individer strévar efter
att ha en relativ stabil forstaelse for sin identitet och yrkesidentitet. Ménniskor behover
ha struktur och tydliga roller for att kunna arbeta effektivt, vilket &ven leder till att
yrkesidentiteten bor vara stabilt och fast. Diskursiva psykologer och postmodernister
fornekar daremot uppfattningen av en stabil och fastslagen identitet (Brown, 2015) och
ser pa identitet som prelimindrt och ndgot som gar att ifrdgasitta (Alvesson, Ashcraft &

Thomas, 2008).

Ett antal nyare teorier inom identitetsteorin, har utmanat och argumenterat emot teorierna
och tankesitten inom de éldre identitetteorierna (Alvesson, Ashcraft & Thomas, 2008;
Holch, Muhr & Villeséche, 2016). Inom de nyare teorierna ser forskare pa identitet och
identifiering som en mer komplex och flytande process. Clark, Brown och Hailey (2009)
papekar till exempel att identitet snarare uppnas &n tillskrivs. Denna syn pé identitet ar i
linje med Humphreys och Browns (2002) idén om att individuella, kollektiva och
organisatoriska identiteter  kan ses som dynamiska  och Oppna
konstruktionsprocesser. Individer definierar sig sjdlva med hjélp av sin omgivning och
konstruerar sin egen identitet genom att ta del av andra sociala identiteter (Brewer &
Gardner, 2004). Brewer och Gardner (2004) lyfter fram teorin om den interpersonella och
kollektiva identiteten och ser dessa bada som sociala tilldgg av jaget, men det som dock
skiljer dem ér att den ena &r ett personligt samband med individer medan den andra é&r
opersonliga samband som utgdrs av gemensamma identifieringar med en social kategori
eller symbolisk grupp. Den interpersonella identiteten handlar om hur individer fungerar
och identifierar sig i en mindre grupp, medan den kollektiva identiteten handlar om hur
individer identifierar sig 1 ett storre sammanhang, som till exempel i ett organisatoriskt

sammanhang. (Brewer & Gardner, 2004)

Identitet har flera olika definitioner och &r ett ord som anvinds ofta inom vardagligt tal.
Ofta d& vi 1 vardagen talar om identitet, handlar de om till exempel yrkesidentitet, spriklig
identitet, etnisk identitet. (Franzén, 2001) Forskare har dven konstaterat att social
interaktion dr grundlidggande for identitetsutveckling (Jarvis-Selinger, Pratt & Glenn,
2012). Individer konstruerar en sjilvbild i relation till specifika sociala grupper, som

exempelvis, familj, vanskapsgrupper och arbetsplats, och den roll man har inom dessa
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grupper (Jarvis-Selinger, Pratt & Glenn, 2012). Enligt den sociala identitetsteorin
tenderar ménniskor att klassificera sig sjdlva och andra genom att kategorisera sig enligt
sociala kategorier, till exempel enligt bakgrund eller yrke (Alvesson, Ashcraft & Thomas,
2008; Ashforth & Mael, 2004). Vi minniskor formar var identitet genom interaktion med
andra ménniskor i var ndrmaste omgivning. Identitetsskapande baserar sig pd den
forstéelse vi skapar genom upplevelser av samhorighet i sociala sammanhang. (Wenger,
1998) Varje individs identitet &r mangfacetterad, vilket kan pévisas till exempel genom
att en individ kan beskriva eller kategorisera sig pé flera olika sétt (Ibarra, 1999). Hen

kan beskriva sig om familjemamma eller som HR-chef.

Den sociala interaktionen har redan en ldngre tid pdverkar individers
identitetskonstruktion (Ibarra, 1999). Ménniskor gor upp en bild av sig sjdlva genom att
observera sitt eget beteende, savédl som andras reaktioner, som sedan hjdlper dem att
modifiera sin egen sjilvuppfattning. Individer uppfattar sig sjdlva genom andras dgon.
(Ibarra, 1999) Franzén (2001) betonar att manniskor dr omgivna av sé kallade ménskliga
speglar som ger dem den bild som de har av sig sjdlva. Den minskliga utvecklingen
baserar sig pa interaktion mellan andra méinniskor (Franzén, 2001; Madsen, 2006).
Madsen (2006) betonar att vi médnniskor lagger mycket fokus péd hur andra ménniskor
reagerar pa vara handlingar. Enligt Madsen (2006) ska identitet forstds som en relation
mellan personer och hens sociala vérld. Denna uppfattning av identitet gor det mojligt att
definiera identitet som en dynamisk process, istdllet for att se pa identitet som en
grundldggande egenskap som hor ihop med personen (Madsen, 2006). Madsen (2006)
menar dven att en minniskas identitet baserar sig pa en social process dir de finns flera

deltagare och flera olika sociala kontexter.

I organisationsforskning har forskare enligt Brewer och Gardner (2004) lyft fram delade
asikter ifall individer ska kontinuerligt vixla mellan personliga och sociala identiteter.
Detta dr dven nigot som jag anser vara relevant inom min studie, eftersom den sociala
identiteten kan anses paverka individers personliga identitet sa pass starkt att den till slut
kan bli svér att urskilja. Nagon som dven har varit inne pd samma spar dr Miscenko och

Day (2016) som papekade att identitetsteori utgar frin ett samspel och att identitet &r
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kopplade till individens olika sociala roller. Individens olika roller och ddrmed identitet,
ar oftast forknippade med forvantningar som sedan skapar riktlinjer och strukturer for

individens beteende (Miscenko & Day, 2016).

2.3.3 Yrkesidentitet

Yrkesidentitet dr en viktig del av ménniskans identitetskonstruktion (Walsh & Gordon,
2008). Identitet och yrkesidentitet &r centrala begrepp inom organisationsforskning,
eftersom de justeras av organisationen (Alvesson & Willmott, 2002). Det har gjorts en
hel del forskning inom yrkesidentitet (Brown, 2015), men yrkesidentitet som perspektiv
har inte forskats fullt ut 1 studier inom HR (Jackson, Schulert & Jiang, 2014; Pritchard &
Fear, 2015). Tidigare identitetsforskning som gjorts inom HR branschen har fokuserat
pa till exempel identitets hot som uppkommit inom yrket da yrket tidigare har uppfattats
exempelvis som “mjukt” och “ménskligt” (Berglund, 2002). I stycket 2.6 som kommer
langre ner 1 kapitlet tar jag upp mer djupgaende om tidigare identitetsforskning inom HR

yrket.

Ibarra (1999) definierar yrkesidentitet som en relativt stabil och bestdende konstellation
av attribut, vérderingar, motiv, upplevelser, Overtygelser i termer som manniskor
definierar sig sjdlva enlig en professionell roll. Med andra ord handlar yrkesidentitet om
att inforliva sin yrkesroll. Yrkesidentitet definierar ett arbetsbaserat sjdlvkoncept, som
bestar av en kombination av en yrkesmassig identitet och sjalvidentitet, som paverkar den
roll som ménniskan har dad de dr pa arbetet. (Walsh & Gordon, 2008). Larsson,
Aldegarmann och Aarts (2009) menar att ménniskor konstruerar sin yrkesidentitet med
hjilp av olika sociala processer som gor att individen identifierar sig genom att hens
identitetsuppfattning bekréftas av omgivningen. Winroth (1999) var inne pa lite liknande
linje da han papekade att identitet dr indelat i individens sjdlvbild och hens forestillning
pa sin yrkesroll samt omgivningens uppfattning och forvéntningar pa vad som ingér i
individens yrkesroll. Miscenko och Day (2016) papekar dven att individen konstruerar

sin yrkesidentitet med hjélp av individens sjélvbild och hur andra inom yrket beskriver
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individen. Darmed baserar sig yrkesidentitet pa individens personliga egenskaper,

grupptillhorighet och olika sociala roller (Miscenko & Day, 2016).

For att en individ ska kunna identifiera sig med den organisation hen arbetar i, bor hen
enligt Whetten och Godfrey (1998) behandla organisationen som om den i ndgon mening
var en forldngning av jaget. Det dr naturligt for en man eller kvinna att identifiera sig sjélv
med det foretag hen arbetar 1. Collins (2003) har 1 sin artikel ’Identities and Insecurities:
Selves at work” forskar om ”jaget” inom arbetet. Collins (2003) papekar att foretag inte
enbart erbjuder produkter och tjénster, samt erbjuder 16n at sina anstéllda, utan dven bidrar
med skapandet av individens yrkesidentitet. Mize Smith (2013) vidare utvecklar detta
genom att papeka att arbetet péverkar hur individen konstruerar sin yrkesidentitet.
Forfattaren menar att arbetet och arbetsgemenskapen influerar hur individen definiera sig
sjdlv och ddrmed dven hur hen konstruerar sin yrkesidentitet. Identitetsprocessen sker ofta
1 kontexter inom individen vardag. I dagens samhille spenderar ménniskor en stor del av
dagen pd sin arbetsplats, vilket gor att arbetet har en stor paverkan pa individens

identitetskonstruktion. (Mize Smirh, 2013)

Det finns skillnader pa den roll man har 1 sitt arbete samt hur man identifierar sitt arbete.
Yrkesroll kan ses som mer objektivt, eftersom de handlar om sjélva arbetsrollen som
manniskan har eller tar pa sig da hen arbetar. (Eriksson & Flisback, 2011) Personen som
utovar rollen tar dirmed pa sig dven de forvéntningar som riktas mot hen, med tanke pa
den roll hen har (Eriksson & Flisback, 2011). Medan yrkesidentitet bestar av mer &n bara
den roll man tar pa sig pd arbetsplatsen. Yrkesidentitet dr forutom yrkesroll dven en del
av ens personlighet samt sdttet som man skoter sina arbetsuppgifter. Yrkesroll
tillsammans med erfarenhet och kompetens, utvecklar och skapar yrkesidentiteten.
(Eriksson & Flisbick, 2011) Inom begreppet yrkesidentitet forenas individens identitet
och hens yrkesroll (Thunborg, 1999). Thunborg (1999) definierar yrkesidentitet som en
sammansittning av den personliga identiteten och ménniskans sociala position, till
exempel arbetet hen arbetar med. En annan skillnad mellan yrkesrollen och

yrkesidentiteten dr att yrkesidentiteten inte dr beroende av organisationer, utan det handlar
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om den bild som yrkesutdvaren har av sig sjilv i sin yrkesroll (Svensson, Johnsson &
Laanemets, 2008). Det som enligt Svensson et al. (2008) &r specifik for varje enskild
yrkesutovare ér att hur personens yrkesidentitet bildar basen for den personliga delen i

yrkesrollen.

Enligt Jenkins (2008) &r séttet individer presenterar sig for frimmande ménniskor och hur
dessa médnniskor mottar presentationen och vilken bild det skapar av individen, ar en del
av identitetsprocessen. Identitet dr en stindigt fordndrande process som sker i en
dialektisk process individen och hens omgivning (Jenkins, 2008). Sattet pd hur ménniskor
presenterar sig och pratar med andra 1 sin omgivning dr dven nog som kontinuerligt
utvecklas och formas, méanniskor ldr kdnna sig sjdlva genom att observera och titta
tillbaka pd hur de betet sig 1 tidigare situationer (Jenkins, 2008). Hur yrkesutdvare
presenterar sig for minniskor de inte kénner, avslojar ofta sittet individen forhéller sig
till sitt yrke samt sdger en hel del om sjidlva yrkets betydelse for individens sociala
identitet (Eriksson & Flisbéck, 2011). Eriksson och Flisback (2011) presenterar tre olika
teman som uppstatt genom att forska i1 hur yrkesutdvare har presenterat sig for frimmande
manniskor. Det forsta temat bestar av “jag ar...”, ddr ménniskor presenterat sig som en
del av sitt yrke. (Eriksson och Flisbick, 2011) Det andra temat betonar svar dar ménniskor
svarat att “jag jobbar som...”, som lyfter fram ett mer distanserat forhéllande mellan
individen och hens yrke. Det tredje temat innefattar presentationer dér individen lyfter
fram foretaget hen arbetar i, nimligen genom att presentera sig som “jag jobbar pa...”.

(Eriksson & Flisbéck, 2011)

Miscenko och Day (2016) beskriver yrkesidentitet som en transfromativ resa som
involverar kontinuerlig integration mellan individens varderingar, yrkesméssiga kunskap,
fardighet och hens syn pa sin individuella identitet. For att fa en bredare forstéelse av
yrkesidentitet har en del olika forskare utvecklat Brewer och Gardners (2004) teori om
interpersonella och kollektiva identiteter som diskuterats tidigare. I den nyare teorin har
forskare utgéatt fran att yrkesidentitet inkluderar tre olika nivaer: individuella, relationella
och kollektiva. (Walsh & Gordon, 2008; Banks, Kepes, Joshi, & Seers, 2015; Miscenko
& Day, 2016) Den individuella nivan av yrkesidentitet dr sjdlv konstruerat och den

individuella identiteten bestar av aspekter som dr distinkta for individen. Individuell
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identitet hénvisar till aspekter av sjdlvdefiniering som kan bestd av mal, vérderingar,
sjdlvkénsla, overtygelser och sjalvutvardering, istillet for att vara baserade pa en roll eller

gruppgemenskap. (Miscenko & Day, 2016)

Den interpersonella yrkesidentiteten kan &dven beskrivas som relationell yrkesidentitet.
Den relationella yrkesidentiteten konstrueras genom den relation en individ har med
andra 1 sin yrkesgrupp. (Walsh & Gordon, 2008; Miscenko & Day, 2016)
Relationsidentitet hénvisar till ens roll gentemot andra méanniskor, exempelvis kan en
individ ha rollen som medarbetare eller som familjemedlem. Individen identifierar sig
sjdlv pa basen av den relation hen har med andra. Den relationella yrkesidentiteten &r
vanligtvis ett resultat av en individs roll i en dynamisk relation. Ett vanligt tema inom det
relationella identitetsperspektivet dr idén om att identitet inte kan faststdllas av individer
pa egen hand, eftersom den relationella identitetskonstruktionen sker i relation med andra

runt omkring. (Swann, 2005; Miscenko & Day, 2016)

Den kollektiva yrkesidentiteten skapas av den gemensamma synen pa yrket. (Walsh &
Gordon, 2008; Miscenko & Day, 2016) Den kollektiva identiteten har oftast varit 1
huvudfokus inom teorin om social identitet. Kollektiv identitet kan hénvisa till
medlemskap av vilken som helst social grupp. En social grupp kan till exempel basera sig
pa etnisk, nationell eller yrkesmissig gemenskap. Det teoretiska tillvigagangssittet for
kollektiv identitet har d4ven fokuserat pa att se pa kollektiva processer, som till exempel
hur olika sammanhang som uppstar inom de sociala grupperna kan forma ménniskors
sjdlvuppfattning, vilket har lett till att manniskor har skiftat sin syn fran av att ha sett sig
som individer till att se sig sjdlva som gruppmedlemmar. (Walsh & Gordon, 2008;

Miscenko & Day, 2016)

Individen kan samtidigt ha flera personliga, flera relationella och flera kollektiva
identiteter (Miscenko & Day, 2016). Alla tre identitetstyper existerar samtidigt 4ven om

bara en skulle vid nagot tillfdlle ha storre inverkan dn de tvd andra. Med hjélp av alla

25



Cecilia Rehnstrom

dessa olika beskrivningar av vad identitet konstrueras av, kan definitionen pa identitet
verka som ett ganska brett &mne, som striacker sig lingre dn bara det individuella jaget
for att omfatta andra sociala roller och bredare sociala kategorier (Miscenko & Day,
2016). Men genom att sl& samman alla dessa perspektiv kan man konstruera grunden for
en integrerad operationell definition av identitet (Miscenko & Day, 2016). En individ kan
alltsa ha flera identiteter, som inte ar beroende av varandra, snarare korsar de varandra
och interagerar med varandra (Miscenko & Day, 2016). Till exempel kan en individ skapa
en personlig uppfattning om vad det betyder och vara en HR medarbetare medan nagon
annan har en helt annan uppfattning om detta yrke. Den personliga uppfattningen kan
paverkas av det man hor av andra. Saledes kan man konstatera att identitetskonstruktion
ar oundvikligen bade personligt och socialt, inte bara innehallsmissigt, utan dven i

processen genom vilken den bildats. (Miscenko & Day, 2016)

2.3.4 Yrkesidentitet inom HR arbetet

Pritchard och Symon (2011) har i sin studie forskat HR personal vars yrkesroll har dndrat
genom att de bytte arbetsplats och hur deras arbetsroll fordndrades 1 och med att de
borjade arbeta pa ett nydppnat callcenter. Studiens syfte var att skapa en uppfattning om
HR-personal pa ett callcenter och hur de konstruerar sin yrkesidentitet. Enligt Pritchard
och Symon (2011) &r individens roll pa arbetet och hens yrkesidentitet dr kontextbundna
fenomen som skapas genom identitetsarbete. Studien pagick cirka ett ar och Pritchard och
Symon (2011) genomfoérde en etnografisk studie och samlade in sitt data genom intervjuer
och observationer. Informanterna som deltog i studien hade kring 5 éars erfarenhet av HR
arbete. Pritchard och Symon (2011) kunde urskilja tre teman som informanterna
identifierade sig med. Dessa teman var att de uppfattade sitt arbete vardefullt, komplext
och unikt. De tre teman som Pritchard och Symon (2011) lyfte fram 1 sin studie speglar
de faktorer som pédverkar informanternas identitetsarbete i relation till sitt yrke och HR.
En fordndring i anstélldas arbetsinriktning och byte av arbetsplats visade sig vara en orsak

till fordndring av yrkesidentitet.
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Pritchard och Fear (2015) har dven utfér en studie om hur anstillda konstruerar sin
yrkesidentitet inom HR yrket. Yrkesosékerhet dr en faktor som en lidngre tid orsakat
bekymmer inom HR yrket. Pritchard och Fear (2015) har med hjilp av en etnografisk
metod gjort en studie om hur HR-anstdllda inom upplérning och utveckling konstruerar
sin yrkesidentitet. Syfte med studien &r att undersoka hur ett HR team inom upplérning
och utveckling upplever identitetshot och hur de rekonstruerar sin identitet efter att de
forlorat sin identitet. Orsaken till forlorad identitet var pé grund av att teamet hamnade
rekonstruera sin arbetsposition inom HR teamet pd grund av att chefen sade upp sig.
Andra identitetshot som informanterna upplevde var tvivel fran kollegorna och férandring
1 arbetsuppgifterna. Pritchard och Fear (2015) menade att informanterna anvinde sig av
bade individuell och kollektiv identitetsarbete da de forsokte rekonstruera sin
yrkesidentitet inom HR teamet. Bade informantens sjidlvbild av sin yrkesidentitet men
daven hur arbetsgemenskapen uppfattade informanterna péverkade informanternas

1dentitetskonstruktion.

Berglund (2002) papekar dven i sin studie att HR som yrkesgrupp har redan en langre tid
fatt kdmpa med att skapa en tydlig yrkesidentitet. Enligt Berglund (2002) har
yrkesgruppen haft svarigheter med att besvara fragorna vem é&r vi och vad kan vi?
Berglund (2002) vidareutvecklar detta och papekar att HR yrket har i fleras 6gon varit ett
konsmaérkt yrke, med vilket han menar att det har setts som ett kvinnodominerat yrke. HR
yrket har 1 fleras 6gon ansetts som flummigt, mjuk och ménskligt. Sociologerna Ross och
Stanley (1996) studerade dven varfor HR yrket ér ett vildigt kvinnodominerat yrke. Deras
studieresultat visade ett 6kat behov av HR-anstéillda under 1970-talet men att mén inte
visade intresse for yrket pd grund av laga l6ner och svért att klittra uppat karridrmassigt,
vilket ledde till att fler kvinnor borjade arbeta inom HR. Enligt Ross och Stanley (1996)
kriaver HR arbetet manniskokdnnedom, vilket traditionellt sett har uppfattats vara en

kvinnlig egenskap och dédrmed var det dven naturligare att anstilla kvinnor.

Berglund (2002) menar dven att HR-personals kunskap har i jamforelse med till exempel

ekonomer uppfattats som otillrdcklig och kénslan av otillrdcklighet paverkar individers
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identitetsarbete, eftersom dessa individer konstant maste bevisa sin omgivning att deras
kunskap och kompetens dr tillrdcklig. Eftersom HR fungerar som stdodfunktion och
arbetar ithop med flera olika delar av foretaget, dirmed 4r de d4ven beroende av andras
omdome. Det handlar inte bara om att fa bekréftelse av sina kollegor, utan dven kunna

framfora sin kompetens framfor andra yrkesgrupper inom fortaget. (Berglund, 2002)

Sammanfattningsvis kan vi se frdn de ovanstdende att en del av tidigare forskning i
identitet inom HR branschen har fokuserat pa att se pa identitetsprocessen i samband med

fordndring och hur olika identitetshot har paverkat identitetskonstruktionen.

2.4 Sammanfattning

Under arens gdng har HR-funktionen foréndrats fran att ha haft en mer humanitér fokus
till att &ven ha hand om mer strategiskt arbete. Tidigare fokuserade HR-personal mer pa
arbetstagarnas vdlmaende, medan den idag ldgger allt mer fokus pa att fungera som
arbetsgivarnas stod. (Ulrich & Brockbank, 2006; Van Buren, Greenwood, & Sheehan,
2011) Till HR funktionen hor olika roller och ddrmed &ven olika uppgifter. Till HRs
uppgifter hor till exempel administrativa uppgifter, rekrytering, att representera
arbetsgivaren och att fungera som stédfunktion inom foretaget. (Armstrong, 2006; Flynn
2014) Ulrich och Brockbank (2007) redogdr for fem huvudsakliga roller inom HR:
medarbetarnas  talesperson, utvecklare av  humankapital, strategisk partner,

funktionsexpert och HR-ledare.

Det finns en del olika beskrivningar pd vad en yrkesroll &r, men ett exempel ar att
yrkesrollen bestdms utifran de arbetsuppgifter man har eller vilken position man har pa
arbetet (Jablonsky & Barksy, 2000; De Loo, Verstegen, & Swagerman, 2011). Armstrong
(2006) menar att dé en individ stdlls infor en viss situation pa arbetsplatsen antar hen ofta
en roll for att hantera situationen. Detta dr dven ndgot som Goffman (1988) lyfte fram 1

sin rollteori ”’jaget och maskerna”. I denna teori diskuterar han den sa kallade frimre och
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bakre regionen. Dessa regioner jamstiller han med teater dir den frimre regionen &r
scenen diar manniskor upptrader och ddrmed har en slags roll och den bakre regionen &r

bakom kulisserna dar manniskor kan vara mer avslappnat sig sjélva.

Identitetsarbetet dr en kontinuerlig dynamisk process dér individen skapar en sjalvbild av
sig sjilv (Sveningsson & Alvesson, 2003). Identitet skapas enligt Brown (2015) genom
den bild individen har av sig sjdlv samt genom individens sociala interaktion med
omgivningen. Individer formar sin identitet bade genom medvetna val och omedvetna
intryck frdn omgivningen (Alvesson & Willmott, 2004; Miscenko & Day 2016).
Individens identitetsarbete paverkas av olika faktorer runt omkring hen, arbetssituation,
roll, fordndring och omgivning dr exempel pd faktorer som pdaverkar individers
identitetsformning (Ibarra, 1999; Madsen, 2006; Miscenko & Day 2016). Brewer och
Gardner (2004) menar dven att individens personliga identitet och sociala identitet
emellanat dr starkt kopplade till varandra vilket gor det svart att skilja pa dessa tva.
Yrkesidentitet bestar enligt Walsh och Gordon (2008) bdde av individens sjdlvidentitet,
yrkesmassiga identitet som sedan paverkar den roll individen har i sin arbetsgemenskap.
I tidigare identitetsforskning inom HR branschen har forskare fokuserat pa att se pa
identitetsprocessen 1 samband med till exempel foretagsfordndring eller hur olika
identitetshot har paverkar anstilldas identitetsarbete (Berglund, 2002 ;Pritchard &
Symon, 2011; Pritchard & Fear, 2015).

3. Metod

I detta kapitel presenteras den metod som anvints for studien och varfor just denna metod
ar relevant med tanke pa studiens syfte. Kapitlet lyfter d&ven fram studiens styrkor,
svagheter, trovirdighet och etiska aspekter. I slutet av kapitlet presenteras &ven

informanterna som deltagit i1 studien.
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3.1 Kvalitativ metod

Enligt Eriksson och Kovalainen (2008) anvinds kvalitativa forskningsmetoder nir
forskaren forsOker forstd och tolka olika fenomen, medan kvantitativa metoder ofta
anviands for att forklara och testa teorier. D& vi anvénder oss av kvalitativa metoder &r vi
speciellt intresserade av att fa veta hur manniskor tdnker och kénner da de handlar, pa ett
visst sétt 1 en viss situation. Med andra ord djup-dyker vi in 1 fenomenet och stréavar till
en forstaelse av fenomenet genom att kategorisera de empiriska resultat vi fatt och
déarigenom utveckla nya begrepp inom omrédet. (Ahrne & Svensson, 2015) Bryman och
Bell (2011) menar att man inom kvalitativ forskning ska anvédnda informanterna som
utgdngspunkter istillet for att se dem som forskningsobjekt, eftersom det dr meningen att

forskaren ska undersoka fenomenet ur deras synvinkel.

I en studie dér kvalitativa metoder anvdnds som forskningsmetod anvénds till exempel
intervjuer, observationer eller analys av texter som datainsamlingsmetod (Ahrne &
Svensson, 2015). Intervjuer dr enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) ett sétt att
samla kunskap om till exempel sociala forhdllanden eller om enskilda individers
upplevelser, kidnslor och tankar om ett visst fenomen. Det finns flera olika definitioner
for att beskriva en kvalitativ intervju. Man kan till exempel prata om strukturerade, semi-
strukturerade och 6ppna intervjuer. (Bryman & Bell, 2011) Enligt Eriksson-Zetterquist
och Ahrne (2015) ér det inte nodvindigt att dra tydliga gréanser mellan olika typer av
intervjuer. Kvalitativa intervjuer gér att gora pa olika sétt, vilket betyder att forskaren kan
vélja sjdlv hur méinga fasta fragor hen anvinder sig av och dérefter avgora till vilken
utstrdckning man kompletterar med foljdfragor. Fordelen med kvalitativa intervjuer ar att
forskaren kan anpassa frdgorna och ordningsf6ljden pa frdgorna enligt intervjusituation,
pa ett helt annat sétt 4n vad man kan gora ifall man f6ljer ett standardiserat frageformulér.
En annan fordel med kvalitativa intervjuer ar att man far en bredare och mer nyanserad

bild av de man forskar, an med standardiserade frdgor. (Bryman & Bell, 2011)
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3.2 Abduktiv ansats

Enligt Patel och Davidson (2019) finns det tre olika metoder for att genomfora en
forskning; induktiv, deduktiv och abduktiv. I den deduktiva metoden utgér man frén den
teori man har och formulerar en hypotes enligt det och testar sedan denna hypotes, medan
en induktiv metod dr tvirtom dir man utgar frdn det material som man samlat in genom
sin studie och bygger upp en teoretisk referensram efter detta. (Patel & Davidson, 2019).
Den abduktiva metoden dr som en blandning av den induktiva och den deduktiva metoden
(Patel & Davidson, 2019) och har blivit den mest anvinda metoden d& det kommer till
hantering av datamaterial inom kvalitativ forskning (Bryman & Bell, 2013). Forskare har
beskrivit den abduktiva metoden som en metod som gor det mgjligt att resonera mellan

teori och det empiriska materialet (Rambaree, 2013; Patel & Davidson, 2019).

I denna studie har jag valt att anvinda mig av en abduktiv ansats. Denna metod valdes
eftersom syftet 1 studien krévde att ett teoretiskt ramverk byggdes innan den empiriska
forskningen genomfordes. Det teoretiska ramverket har kompletterats och justerats i
samband med de empiriska resultaten. Inom den abduktiva metoden finns det vissa
specifika verktyg som anvénds. Dessa verktyg ar till exempel kodning, teoretiskt urval
och jamforelse mellan olika teman som dyker upp i det empiriska materialet. (Lipscomb,
2012; Bryman & Bell, 2013) Langre ner i kapitlet skriver jag om tematisk analysmetod
som jag anvdnt mig av fOr att analysera det empiriska materialet. Da jag anvint mig av
tematisk analysmetod har jag som forskare utgitt fran olika teman som jag har kunna

urskilja i materialet som jag samlat in med hjilp av semi-strukturerade intervjuer.

3.3 Val av metod for datainsamling och urval

Forskningsmetoden ska dterspegla det som forskaren vill uppnd med sin studie och
darmed dr det viktigt enligt Tjora (2012) att faktiskt sdtta sig in 1 vilken metod som lampar
sig bést for just den studie som man vill utféra. Eftersom syftet med min studie &r att ta

reda pd hur yrkesidentitet uppfattas av personer som arbetar inom HR, har jag valt
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semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. Semistrukturerade intervjuer
anpassar sig vl till studier dir forskaren inleder med ett tydligt fokus, istdllet for att se
pa ett tema eller omrade frén en mer allmén och 6ppen synvinkel (Bryman & Bell, 2013).
I min forskning kommer fokuset ligga pa hur yrkesidentitet formas av HR-personal inom
HR branschen. Dalen (2015) papekar dven att intervjuer ldmpar sig bast da forskaren vill

ha insikter pa respondentens egna tankar, kdnslor och erfarenheter.

Intervjuprocessen med semi-strukturerade intervjuer kan ofta anses vara flexibel,
eftersom forskaren inte foljer standardiserade frageformulér. Istéllet brukar forskare som
anvander sig av semi-strukturerade intervjuer som metod, anvidnda sig av fragor som
berdr ett relativt specifikt tema, (kallas ofta for intervjuguiden), som ger mojlighet for
respondenten att forma sina svar pa sitt eget sétt. (Bryman & Bell, 2013) Fragorna
behover inte stéllas 1 samma ordning som de ar upplagda i intervjuguiden och forskaren
kan dven inom semi-strukturerade intervjuer stilla foljdfragor som intervjuaren anknyter
till det som informanten pratat om (Bryman & Bell, 2013). Tyngdpunkt i semi-
strukturerade intervjuer ska enligt Bryman och Bell (2013) ligga pa hur informanterna
uppfattar och forstar fraigorna. Det som kan anses som en utmaning enligt Eriksson och
Kovalainen (2008) med semi-strukturerade intervjuer dr att forskaren bor se till att alla
teman 1 dispositionen ticks och samtidigt vara beredd pé att undersoka svaren som hen
far pé ett mer djupgédende sitt. Det dr dock inte 6nskvért att hélla sig for fastbunden i de
fraigor som man forberett, eftersom detta kan forhindra att viktiga @mnen tas upp av
informanterna (Eriksson och Kovalainen, 2008). I en kvalitativ intervju dr det onskvart
att 1ata intervjun rora sig fritt i olika riktningar, eftersom detta ger kunskap om vad

informanterna anser som viktigt och relevant (Bryman och Bell, 2013).

3.3.1 Urval

I mitt syfte har jag beskrivit att jag forskar hur HR-personal inom olika branscher och
HR-roller formar sin yrkesidentitet, ddrmed &r informanterna utvalda enligt detta

kriterium. Jag valde att intervjua personer som arbetar inom olika HR-roller och i olika
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branscher for att kunna skapa variation och en bredare syn pa yrkesidentitet inom HR-
branschen. Motiveringen for att jag valt att studera olika roller inom HR ligger i att jag
vill upptidcka ifall de finns skillnader eller likheter i hur dessa personer formar sin
yrkesidentitet, samtidigt som jag anser att en bredare syn pa denna studie tillfor mer
trovardighet for studien, eftersom man dé inte ser pa studien frén en for sniv synvinkel.
Sammanlagt valde jag att intervjua atta personer varav alla ar kvinnor. Dessa kvinnor ar
mellan 27-63 ar gamla. En delorsak till att alla intervjuade i denna studie &r kvinnor ar
att HR yrket &r ett vildigt kvinnodominerat yrke, dir over hilften av anstéllda &r kvinnor
(Brandl, Mayrhofer, & Reichel, 2008) Enligt Henry (2020) som é&r en forening for HR-
anstéllda i1 Finland, bestar deras medlemskar av 17 % mén och 83% av kvinnor, vilket

pavisar att HR yrket dr ett vdldigt kvinnodominerat yrke.

I valet av intervjupersoner anvinde jag mig av en kombination av bekvamlighetsurval
och snobollsurval, vilket &ven hade en paverkan péd den ojdmna konsfordelningen i denna
studie. Bekvamlighetsurval dr enligt Bryman och Bell (2013) ett urval som gors for att
det ar léttare for forskaren att komma &t till exempel informanter. Jag anvinde mig av
bekvéamlighetsurval helt enkelt av den orsak att jag kdnde fem personer fran tidigare som
passade som informanter for min studie. D& jag gjorde min forsta intervju med Anna
(namnet dr dndrat), rekommenderade hon att jag skulle kontakta hennes kollega Linnea
som sedan ocksd deltog 1 min studie. Jessica rekommenderade dven Miranda som
informant. For dessa val anviande jag mig av snobollsurval. Snobollsurval ar ett icke-
slumpmassigt urval dir man via redan utvalda personer far kontakt med andra personer

som man kan ta med i studien (Bryman & Bell, 2013).

3.3.2 Datainsamling

Da jag valde att studera yrkesidentitet inom HR-branschen, visste jag direkt att jag ville
anvinda mig av intervjuer som metod, for att fa fram respondenternas rost pd bésta
mdjliga sitt. Det svara var dock att vélja hurdan intervjumetod som skulle passa bist for

just denna typ av studie, samt att formulera fragorna pé ett forstéeligt sétt. For att fa fram
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hur olika individer upplever sin identitet och specifik sin yrkesidentitet, valde jag

slutligen att anvéinda mig av semi-strukturerade intervjuer som forskningsmetod.

Datainsamlingen inleddes i slutet av november 2019 genom att utfora en pilotintervju for
att se hur fragorna fungerar och hur ldnge sjdlva intervjun tar. Intervjuguiden justerades
efter pilotintervjun, eftersom det kom fram under pilotintervjun att vissa fragor var for
vaga och otydliga, vilket ledde till att informanten hade svart att forsté vissa fradgor. Under
pilotintervjun kom det dven fram att frdgorna som stélldes inte gav tillrdckligt med
information som behdvdes for studien, vilket ledde till att jag lade till flera fragor
angaende identitet och yrkesidentitet. Under alla intervjuer anvindes intervjuguiden som
konstruerades med hjdlp av pilotintervjun. Jag har sammanlagt intervjuat atta personer
genom att anvidnda mig av semi-strukturerade intervjuer. En av informanterna
intervjuades per mejl, eftersom hon var sjuk och ddrmed inte kunde delta 1 intervjun

fysiskt. Intervjuerna tog mellan 35—-50 minuter.

Semi-strukturerade intervjuer valdes som metod for att tydligare kunna lyfta fram
informanternas asikter och dven ge en mojlighet for mig som forskare att stilla foljdfragor
ifall informanternas svar behovdes tydliggdras. Fragorna i intervjuguiden var formade sa
att informanterna kunde svara pa Oppna fragor gillande dmnen som diskuterats i
teorikapitlet. Idén med anvéndningen av semi-strukturerade intervjuer och en
intervjuguide var att informanterna skulle svara pé fragorna i enlighet med hur de sjédlva
tolkade och upplevde frdgan, men dnda sa att alla informanter diskuterade fragor gillande

samma dmne. De &mnen som diskuterades under intervjun var:

1. Bakgrundsinformation om informanterna
2. Yrkesidentitet som en del av personen/informanternas egen identitet

3. Yrkesidentitet och omgivningens paverkan
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Plats for intervjuerna

Enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2017) ar det viktigt att vdlja platsen for intervjun
sa att det dr lamplig for bade studiens syfte och for respondenten. Tjora (2012) betonar
dven att de dr viktigt att platsen dér intervjun hélls dr en plats dir informanten kénner sig
bekvam. Ofta kan denna plast vara informantens hem eller hens arbetsplats. Darmed valde
jag att forsoka vara s flexibel som mojligt med tid och plats for intervjuerna, sa att det
skulle vara mojligt for informanterna att sjdlv vilja intervjuplatsen. Tvd av mina
intervjuer holls hemma hos informanterna och fem pa informanternas arbetsplats och en
informant svarade pé intervjufrdgorna via mail. Att vidlja plats for intervjun kan verka
som en liten detalj, men enligt Tjora (2012) har platsen en stor padverkan pa helheten och
hur intervjun utformar sig. Nagot jag markte da jag intervjuade tva av informanterna
hemma hos dem dé det i bdda fallen fanns husdjur hemma som rérde sig i samma rum dér
intervjun holls, ar att det ledde till att informantens och min egen koncentration avbrots
emellanat. Enligt Eriksson och Kovalainen (2008) har omgivningen dér intervjuerna halls
en paverkan pd bade forskaren och informanten, vilket jag anser stimma 1 min studie,
eftersom jag med hjdlp av att halla intervjuerna pa informantens arbetsplats kianner att jag
fatt en storre helhetsbild av alla de faktorer som paverkar individens formande av sin
yrkesidentitet. Jag kunde till exempel folja med allt fran hur de behandlar kollegorna som
kommer emot i korridoren, till vad deras kroppssprak séger da de pratar om sig sjélva och

sitt yrke pa sin arbetsplats.

3.4 Hantering av materialet

Som forskare &r det viktigt att vara 6ppen med syftet for studien och att de till exempel
ar viktig att informera informanterna om att denna studie kommer vara ett offentligt
arbete, s att de &r medvetna om att det som de sdger under intervjun kommer finnas med
1 en studie som kommer vara fritt tillgdnglig (Tjora, 2012). Dédrmed valde jag att redan i
kontakttillfdllet informera de tilltdnka informanterna om att intervjun syfte ar att samla in
data for min pro gradu-avhandling och att jag gidrna skulle banda in intervjun ifall
informanterna ger sitt samtycke. Det dr enligt Tjora (2012) vanligt att forskare bandar in

intervjuerna, s att forskaren sjilv ska kunna fokusera pd informanten under intervjun och
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inte behova anteckna samtidigt. Forskaren bor dock alltid fraga pd forhand informanten
om hen ger sitt samtycke for att intervjun ska bandas in, samt berétta for informanten hur,
var och hur linge de inspelade materialet kommer forvaras. (Tjora, 2012) Darmed valde
jag att samla ihop all denna information pa ett och samma dokument (se bilaga 2) som
jag sedan bad informanterna ldsa igenom fore intervjun. I detta dokument lyfter jag tydligt
fram hur och var de inspelade materialet kommer att forvaras, samt att informanterna
kommer hallas anonyma. For att sékerstilla anonymiteten valde vi tillsammans med
informanterna ett namn at dem som jag kommer att anvinda mig av dé jag, da jag lyfter
fram dem i min avhandling. Bilaga 2 kommer att forvaras pa en samma héarddisk dér de

transkriberade materialet och intervjuinspelningarna forvaras.

3.5 Analysmetod

Syftet med denna avhandling &r att lyfta fram hur HR-personal inom olika branscher
formar sin yrkesidentitet. For att fa fram data pa detta, valdes semi-strukturerade
intervjuer som datainsamlingsmetod, s att informanterna kunde fritt formulera sig enligt
de teman som diskuterades. For att analysera det insamlade materialet har jag valt
tematisk analys eller kodning som det &dven kallas inom foretagsekonomisk forskning
(Bryman & Bell, 2013) som analysmetod. Tematisk analys dr enligt Bryman och Bell
(2013) det vanligaste sittet att analysera data inom kvalitativ forskning. Tematisk analys
innebdr att plocka ut nyckelord ur transkriberingarna for att sedan kunna sammanstilla
olika teman (Tjora, 2012; Kvale och Brinkmann; 2010). Med hjdlp av tematisk analys
kan forskaren léttare urskilja specifika teman som dyker upp i materialet, och genom
dessa teman kan forskaren reducera det transkriberade materialet till en kortare

sammanfattning av de vésentliga som ar relevant for forskningens syfte (Tjora, 2012).

Under transkriberingsskedet anség jag sjdlv som forskare att min analys borjade, eftersom
jag redan da kunde urskilja vissa nyckelord ur texten och ddrmed dven kategorisera dem
i olika teman. Efter att jag transkriberat alla dtta intervjuer borjade jag med att noggrant

forst ldsa igenom transkriberingarna for att sedan kunna urskilja vilka teman som lyftes
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fram under intervjuerna. Det som jag borjade med att lyfta fram &r informanternas syn pa
HR yrket och varfor de vill arbeta inom denna bransch. De teman som kunde urskiljas ur
datamaterialet var informanternas yrkesroll och vilka faktorer som péverkar
informanternas identitetsformande. Teman som kom fram i identitetsskapandet var till
exempel hur arbetet paverkar informanternas yrkesidentitet och ifall arbetet och

privatlivet flyter ihop och hur detta paverkar informanternas identitetformande.

Rennstam och Wisterfors (2017) sammanfattar analysen av kvalitativt material i tre delar:
sortera, reducera och argumentera. I foljande kapitel kommer jag att presentera det
empiriska materialitet som jag har sorterat enligt olika teman och ddrmed reducerat bort
sadant som jag ansag vara ovisentligt med tanke pa min studie. Jag kommer dven att i
samband med resultatrapporteringen argumentera for materialet genom att gora en analys

med hjélp av den teori som framfordes 1 kapitel tva.

3.6 Studiens styrkor och svagheter

Styrkor och svagheter dr nagot som finns 1 alla studier och som forskare &r det bra att vara
medveten om dessa faktorer for att kunna upprétthélla ett kritiskt tinkande genom hela
studien (Bryman & Bell, 2013). Studien kan péverkas till exempel av forskarens kon,
alder och bakgrund. Aven forskarens intervjusitt kan paverka hur informanterna svarar
pa frdgorna. (Bryman & Bell, 2013). Detta dr nagot som jag dven lade marke till under
mina intervjuer. Min intervjuguide innehdll ndmligen ganska manga fragor, vilket gjorde
att informanterna emellanat svarade ganska kort pa frigorna. Nagot som kunde ha
forbéttrats var att ha dppnare fridgor som mojligtvis skulle ha lett till en mer frigdende
diskussion. Tyler (2011) pdpekar att respondenterna kan avstd fran att visa sina dkta
kénslor och tankar d& de & medvetna om att intervjuns syfte ir att samla in data for en
studie. Jag upplevde trots allt att mina informanter var ganska Oppna i sina svar och
beréttade gédrna hur de tdnkte och kdnde. Lantz (1993) betonar att data for en kvalitativ
analys ofta gér att f redan genom nagra fa intervjuer, vilket dven jag kunde upptécka i

ett tidigt skede av min studie da jag endast intervjuat ett fatal personer for studien.
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Fordelen med att anvidnda sig av semi-strukturerade intervjuer i denna studie var att
diskussionen holls 6ppen men dnda sé att jag som forskare kunde leda diskussionen sa att
den holl sig inom det tema som behandlas i denna avhandling. Genom intervjuerna fick
jag ta del av informanternas tankar och beréttelser om hur de upplever sin identitet och
yrkesidentitet. Tanken fran borjan var att jag skulle studera hur informanterna konstruerar
sin yrkesidentitet, men insag efter att jag gatt igenom allt det material som jag samlat in
att informanterna berittat mera om hur de formar sin identitet, snarare dn konstruerar.
Valet av en abduktiv metod i1 denna avhandling mojliggjorde att omformulera fokuset 1
studien 1 och med upptéckter i den empiriska studien, eftersom den empiriska studien var
1 konstant dialog med avhandlingens teoretiska referensram. Dérfor var valet av bide
semi-strukturerade intervjuer och en abduktiv ansats de mest ldmpliga for denna studie

och kan konstateras vara en styrka i1 mitt arbete.

3.7 Etiska fragestillningar

Etiska fragor dr en betydelsefull del av den forskning som goérs. De vanligaste etiska regler
som forskare bor ta i beaktande under sin studie dr exempelvis anonymitet och
konfidentialitet (Bryman & Bell, 2013). Didrmed har jag valt att inte anvidnda
informanternas riktiga namn 1 min avhandling, utan har istéllet tillsammans med
informanterna valt ett annat namn at dem. Séttet som vi agerar 1 en situation dér vi dr i
kontakt med andra ménniskor paverkar kommunikationen mellan oss och dem, vilket
forskaren bor ta i beaktande till exempel i en intervjusituation, eftersom alla ord som
forskaren eller informanten uttrycker har en betydelse (Tjora, 2012). Kvalitativ forskning
sker ofta 1 direkt kontakt med informanterna och ddrmed &r det naturligt att behandla den
man intervjuar med respekt. Som forskare dr det viktigt att vara 6ppen och drlig da det
handlar om ens egen undersokning (Hedin, 1996). De generella etiska kraven som hor till
samhéllsforskning &r att informanten bor ge sitt fria samtycke till deltagande i
forskningen, samt att informanten nér som helst under forskningen har ritt att avbryta sitt

deltagande utan nagra konsekvenser. (Tjora, 2012) Hedin (1996) betonar dven vikten av

38



Cecilia Rehnstrom

att informationen angéende syftet med studien och hur materialet samlas in och forvaras
bors helst ges som skriftligt at informanterna, si att de kan noggrant i lugn och ro gé
igenom dokumentet. Samtyckesdokumentet bor enligt Hedin (1996) innehélla: vad syftet
med intervjun/studien &r, att deltagarna kan avbryta studien nir som helst, vem deltagarna
kan kontakta ifall de har tilliggsfragor angdende studien, samt hur studien publiceras.
Darmed valde jag att sammanstélla ett samtyckesdokument (se bilaga 2) dér alla dessa

aspekter tas upp och delas med respondenterna fore intervjun.

Jag klargjorde dven tydligt for de som deltog 1 min studie att deltagande ar frivilligt och
att de féar dra sig ur studien ndr som helst, men att meddela om detta i god tid eftersom
arbetet blir offentligt senast 1 maj 2020. Alla informanter har fére intervjun blivit
informerade om vad syftet med intervjun ar och de har dven skrivit under bilaga tva som
hittas i slutet av avhandlingen, dér alla informanter har gett sitt samtycke om att intervjun
far bandas in samt var och hur det in bandade materialet sparas. Inom kvalitativ forskning
ar det vanligt att forskaren och informanterna skapar ett fortroendefullt forhéllande
mellan varandra, vilket gor det dnnu viktigare for forskaren att tinka pd de etiska
aspekterna (Tjora, 2012). Aven om informanterna ir medveten om att hen far avbryta
studien ndr som helst kan det dand& uppsta svérigheter, eftersom informanten kan fa en
kdnsla att hen inte vill “svika” forskaren genom att dra sig ur studien (Tjora, 2012).
Studien kan enligt Fontana och Frey (2000) ifragasittas etiskt, eftersom informanterna
kan ifragasétta ifall jag som forskare har tolkat och aterberéttat deras ord pa ratt sétt. For
att sdkerstélla att jag tolkat och aterberittat deras ord pa korrekt sitt har jag valt att skicka
ut mina transkriberingar &t informanterna sa att de far sjédlva ldsa igenom dem och se att

allt ar s som de sjdlva menat under intervjun.
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3.8 Trovirdighet i en kvalitativ studie

Inom kvalitativ forskning anvénds flera olika definitioner vid beddmning av trovérdighet,
overforbarhet och tillforlitlighet (Ahrne & Svensson, 2015). Kvaliteten och dirmed dven
trovardigheten i kvalitativ forskning har enligt Eriksson och Kovalainen (2008) ansetts
vara mer utmanande att mdta dn i kvantitativa studier, eftersom forskningen inom
kvalitativa undersokningar har betraktats som mindre transparenta. Vid kvantitativ
forskning hanvisas ofta tillforlitlighet, giltighet och generaliserbarhet dd man undersoker
forskningens trovérdighet och kvalitet (Eriksson & Kovalainen, 2008). I genomforandet
av en forskning som dr mindre transparent d@n kvantitativ forskning, bér man enligt
Eriksson och Kovalainen (2008) ersétta dessa metoder med alternativa metod for att
sakerstilla trovirdigheten 1 forskningen. Enligt Ahrne och Svensson (2015) hor validitet
och reliabilitet till tva av de viktigaste kriterierna da de kommer till att bedéma kvaliteten
1 en kvalitativ studie. Validitet handlar om huruvida forskaren méter de hen avsett att
mata, till exempel hur vél ett intrddesprov forutsdger senare framging inom studierna.
Reliabilitet ddremot handlar om ifall resultatet pa en forskning blir densamma om man
genomfor undersokningen pa nytt (Ahrne och Svensson, 2015). En del forskare foredrar
dock hellre att anvinda andra kriterier dn validitet och reliabilitet for att beddoma

kvaliteten av en kvalitativ forskning (Bryman & Bell, 2013).

Enligt Bryman och Bell (2013) finns det tva begrepp for att bedoma en kvalitativ studie,
ndmligen trovérdighet och dkthet, vars syfte dr att beskriva hur vil en kvalitativ studie &r
gjord. Enligt Bryman och Bell (2013) finns det fyra delkriterier som trovérdighet bygger
pa i en kvalitativ studie. Dessa kriterier r tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och
konfirmering. Dessa delkriterier 4r de samma som Eriksson och Kovalainen (2008) anser

som alternativa metoder for att sidkerstélla att den kvalitativa studien &r trovérdig.

Med tillforlitlighet menar Bryman och Bell (2013) att den sociala verkligheten som
studerats har tolkats och uppfattats pé ett korrekt satt. Men pd vilket sétt dr det egentligen
mojligt att garantera att forskaren har tolkat och uppfattat rdtt? Bryman och Bell (2013)
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menar att tillforlitlighet 1 forskningsresultatet kan skapas genom respondentvalidering,
vilket betyder att den intervjuade personen far ta del resultatet som skapas genom
intervjun, s att forskaren kan bekrifta att den sociala verkligheten har uppfattats och
tolkats pé ett korrekt sitt. Det andra kriteriet som Bryman och Bell (2013) talar om é&r
overforing. Overforing handlar enligt Bryman och Bell (2013) om hur resultatet av en
undersokning kan Overforas till andra tidpunkter och kontexter. Kvalitativ forskning
handlar ofta om att studera mindre grupper inom en viss kontext och tidpunkt, vilket gor
att resultatet oftast inte direkt dr overforbart till en annan kontext eller tidpunkt, men kan
ofta &nda anses vara en riktlinje for studier inom liknande situationer, vilket bygger pé

trovardigheten av studien (Bryman och Bell, 2013).

Pélitlighet inom forskningen innebér att forskaren skapar en tillgdnglig och fullstindig
redogorelse av alla faser som gjorts under forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2013).
Ett sdtt att redogora for till exempel intervjuerna ar att spela in dem for att sedan kunna
transkribera intervjuerna, for att sedan kunna sédkerstilla att intervjun sker pa ett korrekt
och fullstdandigt sétt. Detta okar trovardigheten for intervjuerna (Bryman & Bell, 2013). I
forskningen hor det dven till att bifoga en sé kallad intervjuguide som anvénts vid
intervjuerna, s att ldsarna kan fa en béttre forstaelse for vilka fragor som stéllts under
intervjun, samt att kunna se hur vél informanterna forstatt och svarat pa fragorna (Bryman

och Bell, 2013).

Konfirmering hor enligt Bryman och Bell (2013) till det sista delkriteriet for den
kvalitativa forskningens trovérdighet. Med konfirmering menas att forskaren behdver
sdkerstélla att hen har agerat i god tro under forskningsprocessen, eftersom det inom
kvalitativ forskning saknas fullstindig objektivitet, vilket kan leda till att resultatet kan
paverkas av forskarens personliga virderingar (Bryman & Bell, 2013). Hur kan man som
forskare veta att man agerat i god tro? Enligt Ahrne och Svensson (2015) dr det viktigt
att forskaren dr medveten om att hens &sikter, virderingar och tidigare erfarenheter kan
paverka tillvigagangssittet samt undersdkningen resultat. Ahrne och Svensson (2015)

menar dven att forskaren bor vara sa fordomsfri som mdjligt samt att undvika att ta Gver
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kénslor for att kunna pa bésta mojliga sétt undvika att resultatet paverkas av forskarens
personliga asikter. Syftet med intervjun &r att ta reda pa hur informanterna upplever &mnet
samt deras synpunkter angdende dmnet, vilket gor att forskaren bor vara medveten om
sina reaktioner, sa att de inte paverkar informanternas asikter och svar (Ahrne &

Svensson, 2015).

Det finns dven andra sitt att ta 1 beaktande skapandet av trovérdighet 1 kvalitativ forskning
(Ahrne & Svensson, 2015). For att forskningen skall vara sa trovardig som mdjligt ar det
till exempel viktigt att infor intervjun planera frdgorna sd Oppna som mdjligt for att
diskussionen skall hallas Oppen, s& att informanterna inte styrs av forskaren genom
ledande fragor (Ahrne & Svensson, 2015). Hér kunde man dven fraga sig som forskare
ifall det dr battre som forskare att vilja ett intervjustidlle ddr miljon ar behaglig samt att
forhallandena &r sddana dér informanterna kidnner sig bekvam, eller vore det bittre att
informanterna sjdlv far vidlja var intervjun halls? Detta kunde mojligen leda till att
informanterna dé sdkert och bekvédmt skulle kunna tala 6ppet om hens asikter angdende

dmnet. Mina informanter fick sjdlva vilja plats for intervjun.

Lavrakas (2008) menar dven att de kan uppsté problem under intervjun, till exempel att
personen som blir intervjuad styr sina svar enligt vad hen upplever som socialt acceptabla
svar, vilket kan leda till att informanterna inte ger “riktiga” eller trovirdiga svar
(Lavrakas, 2008). For att forhindra dessa sorters svar, bor forskaren klargéra for varje

respondent att alla svar dr 6nskvérda samt att de inte &r ett specifikt svar hen ar ute efter.

3.9 Informanterna presenteras

I detta stycke kommer jag att presentera alla atta informanter som deltog i min studie.
Dessa informanter kommer att presenteras i den ordning som intervjuerna holls. Dessa
atta informanter har alla arbetat med olika uppgifter och haft olika roller inom HR och

dven arbetat 1 olika foretag 1 Finland. Alla dessa informanter dr kvinnor, vilket beror pa
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valet av bekvamlighets- och sndbollsurval i denna studie. Den andra orsaken till att alla
respondenter var kvinnor kan ha att géra med att en stor del av alla HR anstéllda &r

kvinnor (Brandl et al. 2008)

Anna

Anna var den forsta som jag intervjuade for min studie. Jag traffade Anna pa kontoret dér
hon arbetar. Intervjun holls den 22.11. 2019 1 ett av foretags konferensrum som Anna
hade bokat &t oss pd forhand. Anna har studerat organisation och ledning vid Abo
Akademi. Det foretag som Anna arbetar 1 dr ett lagom stort IT foretag och 1 Finland har
de 16 personer pa sin HR avdelning. Anna jobbar med Employer branding och
rekrytering, hennes arbetstitel 4r HR specialist med employer branding och talent

acquisition. Anna har arbetat med HR 1 3 4r. Fore det arbetade hon med marknadsforing.

Jessica

Jessica intervjuade jag den 25.11.2019 hemma hos henne. Jessica dr 30 ar gammal och
har varit 1 arbetslivet sedan hon var 14—15 &r gammal. Hon har nu arbetat hos samma
arbetsgivare 1 3,5 ar och inom HR 1 3 ar, s hon é&r relativt ny i1 branschen. Fore det
nuvarande arbetet inom HR har Jessica arbetat 10 &r inom kundservice. Jessica har en
magisterexamen 1 socialpsykologi och hennes nuvarande arbetstitel dr recruiting analyst.
Foretaget dar Jessica arbetar i1 just nu dr ett ganska stort foretag och pa HR avdelningen
dér hon arbetar just nu arbetar det cirka 30 personer sammanlagt och de arbetar ihop med

foretagets nordiska team.

Sofia

Jag intervjuade Sofia pd hennes arbetsplats den 3 december 2019. Sofia borjade med att
berétta att hon dr 30 ar gammal, Osterbottning och finlandssvensk. Hon har en dubbel
magister. Hon har forst studerat psykologi och sedan organisation och ledning vid Abo
Akademi. Hon har tidigare arbetat som psykolog, yrkesviglednings psykolog, headhunter
och som personbeddmningskonsult. Nu har hon de senaste 3 &ren arbetat som
personalchef och HR businesspartner. Sofias arbetstitel & PPC (People, performance,

culture) business advisor och PPC manager, som motsvarar HR manager och HR
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businesspartner. Sammanlagt har Sofia arbetat 4,5 ar med HR uppgifter. Foretaget dér
Sofia arbetar i just nu dr ett stort foretag och de har cirka 1500 anstillda sammanlagt i
Finland och Estland. For tillféllet arbetar Sofia internt med HR men dven som HR konsult
till foretagets kunder. Vid sidan om detta jobb drar Sofia dven en del foreldsningar i

psykologi och ledarskap pa polisyrkeshdgskolan.

Tina

Intervjun med Tina holls hemma hos henne den 9.12.2019. Tina arbetar som personalchef
pa ett internationellt bolag och hon ansvara for foretags HR i alla de &tta lander dér
foretaget ar aktivt i. Foretaget dir Tina arbetar i just nu har 80 anstidllda pa sin HR
avdelning plus 100 till anstdllda i1 ett serviscenter dir de finns HR-personal och
l6nerdkningsavdelningen. Tinas arbetstitel dr personalchef och Tina ér till sin utbildning

studentmerkonom. Hon har arbetat 25 ar med HR uppgifter inom tva olika foretag.

Maria

Jag intervjuade Maria pa hennes arbetsplats den 31.1.2020. Maria ar 33 ar gammal och
hemma frén Osterbotten. Hon har studerat till filosofie kandidat i Uleaborg och till
ekonomie magister vid Abo Akademi. Vid sidan om hennes studier arbetade Maria som
kursassistent vid Abo Akademi. Fore detta arbetade hon som forskole- och
barntrddgardslarare och sa har hon dven sélt fisk vid Stockmanns fiskdisk. Maria arbetade
inom lonerdkningsbranschen och via det kom hon sedan in pd HR branschen. For tillfdllet
arbetar Maria som personalspecialist, vilket foretaget dven brukar kalla for people.
Hennes officiella arbetstitel dr personalspecialist. I sin nuvarande post har hon arbetat i
cirka 6,5 &r men sammanlagt ungefar 8 &r med HR uppgifter. Foretaget dar Maria arbetar
1 just nu dr ett medelstort foretag och har cirka 100 anstillda och tre anstidllda pA HR

avdelningen.

Linnea
Intervjun med Linnea holls den 3.2.2020 pd hennes arbetsplats. Linnea har arbetat med
HR uppgifter 1 ca. 20 ar och for tillfdllet arbetar hon som HR-chef pd ett medelstort

foretag. Foretager dr verksamt 1 sex olika stidder i Finland och har ca. 86 anstéllda vara
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tvd arbetar inom HR. Linnea har arbetat med olika slags HR uppgifter, hon bérjade sin
HR karridr som HR assistent, sedan har hon som arbetat som koordinator och som expert.
Innan hon bdrjade arbeta med HR, arbetade hon inom forsiljning som forman. Linnea har
studerat till tradenom och har en hogre yrkeshogskoleutbildning i HR. Linnea har dven

last matematik pa universitetet och studerat till frisér och makeup-artist.

Julia

Jag intervjuade Julia den 17.2.2020 pa hennes arbetsplats. Julia arbetar som personalchef
pa en storre kommun i Finland. Hon har arbetat i denna position i sju ar och tidigare
arbetat med liknande uppgifter i atta ar i en annan kommun i Finland. Fore detta arbete,
arbetade Julia inom privatsektorn med rekrytering och andra HR uppgifter samt som
fangelsepsykolog. Sammanlagt har Julia arbetat ca 20 ar med HR uppgifter. Julia har
utbildat sig till merkonom och har dven en psykologimagister. Kommunen dir Julia

arbetar 1 just nu har ca. 40 anstillda inom HR.

Miranda

Miranda svarade pa intervjufragorna per mail i mitten av februari 2020. Hon berittar att
hon &r 33 ar gammal och halvt spanska/finlandssvensk. Hon har gétt grundutbildningen
pa svenska 1 Finland. Hon har avklarat en Filosofie kandidat via Haaga-Helia:
multilingual management assistant linjen. Miranda beréttar dven att hon har studerat till
Stylist i Toledo, Spanien. Mirandas nuvarande arbetstitel &r Career Advisor och Resource
Pool Specialist och hon har arbetat med detta nu senaste 2,5 ar. Fore detta arbetade hon

inom modebranschen i1 drygt 5 ar och fore det som kontors assistent inom olika foretag.

3.10 Sammanfattning

Kvalitativa metoder anvdnds dd man som forskare vill veta hur méinniskor tinker och
kénner d& de handlar pé ett visst sétt 1 en viss situation (Eriksson & Kovalainen, 2008).
D4 man anvinder sig av kvalitativa metoder som forskningsmetod anvénds oftast
intervjuer, observationer eller analys av text som datainsamlingsmetod (Ahrne &

Svensson, 2015).
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Det finns enligt Patel och Davidson (2019) tre olika ansatser for att genomféra en
forskning; induktiv, deduktiv och abduktiv. I denna studie har jag anvint mig av en
abduktiv ansats och utfort semi-strukturerade intervjuer med étta personer, varav alla var
kvinnor mellan 27-63 ars alder. Intervjuerna holls mellan november 2019 och februari

2020.

Anonymitet dr den vanligaste etiska regeln som forskaren bor ta i beaktande under sin
studie (Bryman & Bell, 2013). Darmed har jag inte anvént informanternas riktiga namn,
utan istéllet tillsammans med informanterna valt ut ett namn &t dem. For att maéta
trovardigheten 1 en kvalitativ studie pratar man ofta om tillforlitlighet, giltighet och
generaliserbarhet (Eriksson & Kovalainen 2008). For att kunna sdkerstélla trovardigheten
1 studien bor forskaren enligt Bryman och Bell (2013) banda in intervjuerna och sedan
transkribera materialet for att kunna se till att intervjun sker pa ett korrekt och fullstandigt

satt.

Som analysmetod har jag anvdnt mig av tematisk analys som dven enligt Bryman och
Bell (2013) ar det vanligaste sdttet att analysera data inom kvalitativ forskning. Min
analys borjade redan i transkriberings skedet dér jag upptickte olika teman och nyckelord

som dok upp i materialet.

4. Resultat och analys

I detta kapitel kommer det empiriska materialet att presenteras. Materialet har jag samlat
in genom atta intervjuer som jag gjort under november-december 2019, samt i januari-
februari 2020. Informanternas namn har dndrats och jag har delat in det material jag fick
via intervjuerna i olika teman. Alla informanter har fatt ldsa igenom och underteckna
bilaga tva, dédr de har gett sitt samtycke till att intervjun inspelas och materialet som
samlas in via intervjuerna anvinds for denna avhandling. Samma fragor stélldes till alla

intervjudeltagare enligt intervjuguiden (se bilaga 1). Jag borjar detta kapitel med att lyfta
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fram vad informanterna berittade om HR-arbetet och varfor de ville arbeta just inom detta
yrke samt vad teorin lyfter fram angfende HR-yrket. Efter det kommer HR-yrket att
presenterats pa basen av den teori som lyfts fram i den teoretiska referensramen och vad
informanterna beréttar. Till slut lyfts det fram hur informanterna formar sin yrkesidentitet

och vilka faktorer som paverkar denna process.

4.1 Uppfattningar om HR

Under intervjun fragade jag informanterna vilken uppfattning de hade av HR yrket fore
de borjade sjdlva arbeta inom HR. Alla informanter svarade pa denna frdga och de var
intressant att se att vissa informanter hade haft en mer realistisk bild av yrket medan andra
hade haft en mer vag bild av yrket och vad som egentligen ingick i sjdlva yrkesrollen.
Julia berdttade att hennes blid av HR arbetet var ganska sa realistisk fore hon borjade

arbeta med HR, hon beskrev HR arbetet som:

" tyonantajan edustaja ehdottomasti, joka pitdd siltd puolelta niistd asioista

puolta, mind luulen, ettd minulla oli aika realistinen kuva siitd mitd se on”’.

Enligt Van Buren et al. (2011) har fokuset inom HR yrket skiftat fran att tidigare fungera
som stod for arbetstagarna till att nu allt mera representera arbetsgivaren. De flesta av
informanterna hade den bild av HR som de sjdlva hade blivit bekanta med via tidigare
arbeten. Sofia och Miranda lyfte fram att de trodde att det handla mest om rekrytering

och anstélldas vdlmaende. Tina beritta att hennes syn av HR var:

"Oikeastaan siind vaiheessa, kun mind aloitin, niin pelkdstdidn ndmd
tdammoiset HRM alueeseen kuuluvat asiat olivat tutuja, [...] ainoa HR
tyontekijd, joka oli millddn lailla, tuntui semmoiselta tutulta, oli

palkanlaskija, joka oli tyontekijdille semmoinen, ettd palkka tulee”.

Tidigare utgjorde HR arbetet till stor del av de administrativa uppgifterna sa som
l6nerdkning, rekrytering och utbildning (Granberg, 2009). HR arbetet har med tiden

fordndrats under drens gang (Brown et al. 2009; Van Buren et al. 2011). Tina beréttade

47



Cecilia Rehnstrom

dven att hon nu arbetat 25 ar inom HR och att HR-rollen och arbetet under denna tid har
fordndrats en hel del. Enligt Tina har HR arbetet fatt en betydande roll inom foretaget.
Tidigare skotte HR mest uppgifter inom HRM, som till exempel 16nerdkning. Tina tillade
annu att de inte fanns sa manga HR funktioner i féretagen innan, s som det finns i flera
av dagens foretag. Ulrich och Brockbank (2006) pépekar dven att HR-anstélldas
arbetsuppgifter tidigare till storsta del bestod av administrativa uppgifter, exempelvis
beloning och rekrytering, medan det idag hor till HR-anstélldas uppgifter att 4ven arbeta

mer strategiskt och fungera som stod for foretaget.

Enligt Ulrich, Younger och Brockbank (2008) bor HR-avdelningen ses som ett foretag
inom fOretaget, snarare &n HR praxis som &r isolerade och ifran kopplade frin resten av
foretagsverksamheten. Tidigare har HR upplevts som stodfunktionen som fungerar vid
sidan om foretagsverksamheten (Ulrich, Younger och Brockbank, 2008). Linnea lyfter
aven fram att hon upplevt att HR tidigare har fungerat som en skild enhet utanfor sjilva
foretagsverksamheten, men att det med tiden har dndrat och att HR allt mer blir en

integrerad del av foretagsverksamheten.

Linnea berattar:

b

" mutta mulla oli semmoinen kdsitys, ettd se ei ole tdysin aitoa tai vilpitontd
vaan se, ettd se on jotain vdihd niinku irrallaan liiketoiminnasta, ettdi
semmoinen ajatus mulla oli siitd ennen, ennen kuin itse meni tekemddn”.

(Linnea)

Linnea tillade &nnu att hon upplevde fore hon sjidlv kom in p4 HR-branschen att de bestod

av ganska flummiga och mjuka uppgifter.

" HR:ssd on vihd niinku semmosta se, ettd on vihd niinku kissan paijaus kursseja

Jjdrjestetddn, minulla oli itselld tosi vahva fiilis, ettd sen ei pidd olla noin [...] .

Sofia och Jessica sdger bada att de hade en bild av HR, att det dr ganska kvinnodominerat
och stressigt arbete, vilket stimmer 6verens med Brandl et al.’s (2008) och Henry (2020)

pastdende och statistik om att HR &r ett vdldigt kvinnodominerat yrke. Jessica berétta att:
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7 det som jag var ndstan mest rddd 6ver var att hamna in pd var att over

medeldlders kvinnor som dr lite uttrakade av sitt jobb |[...] .

Sofia séger ocksa att hennes bild av HR var ” stressade mdnniskor som ofta dr kvinnor”.

Sofia tilldgger dnnu att hon upplevt att andra 1 foretaget har haft en bild av HR att de ar:

7 tytot HRssd, som jag dr jdtteallergisk mot [...]. och man kdnner pa ndagot
sdtt att ja men dom gor ju ndgot trevligt, vet du dom ordnar nagot

personalfester o sddan hdnt traditionellt sdtt mjuka saker [...]”.

Maria siger ocksa att:

” Sdkert en likadan bild som alla har, att de sddan ddn glamorést och roligt
pa nagot vis. Man fdr géra kivoga juttun och jippon och pd ndgot vis vara en
sddant ddn kiva mdnniska, ha en sddan rolig roll, att man skulle fa liksom

Jjust vara med och ordna kiva juttun”.

Berglund (2002) menar dven att HR yrket har setts som ett kvinnodominerat yrke och att
de 1 fleras 6gon har upplevts som ett flummigt, mjukt och ménskligt yrke. Att HR yrket
upplevs som mjukt och flummigt kunde &dven urskiljas ur informanternas beréttelser. Som
Sofia, Maria och Linnea sdger alla att de har upplevt att flera ménniskor har en bild av
HR yrket som att HR-anstdllda har roliga uppgifter, men att ingen direkt vet vad som

egentligen ingér 1 arbetet.

Anna och Maria lyfter bada fram att deras uppfattning av HR var att arbetet bestar av
ganska tunga uppgifter, till exempel svéra samtal under samarbetsférhandlingar. Anna
hade fatt denna bild av HR genom att lyssna pa bekantas beréttelser och upplevelser fran
samarbetsforhandlingar ddar HR varit delaktig. Maria pépekade ocksa att HR arbete &r
ibland sédant att man hamnar ha svéra samtal och gora sddant arbete som inte syns utt
och dé kan de ofta vara att arbetskollegor och andra anstéllda inte alltid vet om vad allt
som ingdr 1 HR arbetet. En kénsla av otillrdcklighet eller konstant bli ifrdgasatt av andra
paverkar individers identitetsarbete (Berglund, 2002). Berglund (2002) menar dven att

eftersom HR fungerar som stodfunktion for foretaget och arbetar ithop med flera olika
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avdelningar, blir de beroende av andras dn bara deras kollegors omdome, som sedan kan

paverka individernas yrkesidentitet.

4.1.1 Vad betyder HR for informanterna

Flera av informanterna berittade att HR betyder for dem att hjdlpa och stoda andra
medarbetare, medan andra sdg pa HR fran en mer strategisk vinkel och berittade vilka
processer som hor till HR arbetet. Alla informanter svarade pa frdgorna vad HR betyder
for dem och varfor de vill arbeta inom HR. Jag hade inte forvintat mig nagra specifika
svar som informanterna skulle ge, men det var dndé intressant att se att alla informanter
pa ett eller annat sitt lyfte fram att HR fungerar som stdodfunktion. En del av
informanterna betonade att HR fungerar som stodfunktion for bade arbetstagare och
arbetsgivare, medan nagra informanter betonade att HR enligt dem betyder alla olika
processer som hor till HR-arbetet for att de ska kunna fungera som stéd for arbetsgivarna.
Enligt Flynn (2014) fungerar HR som stodfunktion inom foretaget. HR-personal har som
uppgift att stodda mellancheferna och ledningen med olika uppgifter (Flynn, 2014).

Linnea, Miranda och Anna lyfte alla fram att de ser HR som en funktion som hjilper och
stoder foretaget och dess anstdllda. Linnea beréttar till exempel att hon och hennes
kollegor hade prata om att HR ar ofta ndgot som utomstaende personer inte riktigt har en
sa tydlig bild om vad de egentligen dr for nagot. Sa de hade da tillsammans kommit pa

att:

"HR = healing room, viimeinen paikka kun mikddn muu ei auta. Mutta mitd HR,

No ihmisid, business ja ihmiset yhdistettynd on minun mielestini HR”. (Linnea)

Enligt Armstrong (2006) fungerar HR dven som stdd for anstillda och att det hor till HR-
personalens uppgift att hantera mingfaldig arbetskraft och att se till att anstillda har de
resurser som behovs for att utfora arbetet och att alla blir lika behandlade. Detta dr dven

ndgot som Miranda, Anna och Sofia lyfter fram.
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Enligt Miranda &r HR:

“Att kunna hjdlpa mdnniskorna som jobbar pd foretaget, hjdlpa och stoda

’

business.’

och for Anna lite liknande men Anna tilldgger dnnu att hon ser HR som den funktion som

tar hand om anstéillda och att:

"man ser till att de har allt som de behéver fran arbetsredskap till att de blir
rattvist behandlade och till att de trivs pd jobbet och till att vi hittar rdtta

mdnniskor att jobba hos oss”.

For Sofia betyder HR massor och speciellt med tanke pd att hon arbetar i en
specialistorganisation. Hon beréttar att foretaget hon arbetar for alltsd inte &r ett
tillverkande foretag, utan manniskorna inom foretaget dr de som gor allt arbete. Déarfor
tycker Sofia att det dr sd viktigt att ta hand om sina anstillda och hon ser det som att
manniskorna kommer forst for utan méanniskor har inte foretaget kunder. Sofias syn pa

HR arbete ér att bade ta hand om anstillda men dven att se pa det strategiska i arbetet.

Jessica, Julia, Tina och Maria pratade mer om HR fran den strategiska synvinkeln och
lyfta fram till exempel vad som hor till HR arbetet och att HR fungerar som stodfunktion

for foretaget. Jessica beskriver hennes syn pd HR och séger att:

” kortfattat sd dr det en intern funktion som alla foretag har som stoder

arbetsgivare igenom hela deras arbetsliv hos den arbetsgivare som de jobbar
for”.

Enligt Armstrong (2006) innehéller HR en hel del olika uppgifter och dessa uppgifter och
hur HR &r uppbyggt varierar ofta beroende pa foretagets storlek och verksamhet. Tina

och Julia tar upp mer om vad som tillhor HR. Tina siger:

”No se tarkoittaa kaikkea sitd tekemisid ja prosesseja, jotka liittyvdt yrityksessd

henkilostoon”

och Julia beskriver detta dnnu tydligare med att siga att:
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" HR Human Resources, se tarkoittaa kaikkea henkilostohallinnollista, se
pitdd sisdllddan HRD kun HRM ja eli sielld on sekd pehmed ja kova mukana
molemmat, se on tyohyvinvointia ja henkiloston kehittdminen, palkkaus ja
palvelusuhde asiat ja yhteistoiminta, henkilostopolitiikan, strategiat, tyo
niinku  tyéssd  varautuminen  ennakoituminen, henkilostohallinnointi

tyonantajapuolelta™.

Beardwell och Claydon (2007) pratar &ven om mjuk och hdrd HRM. Enligt dem anvinds
begreppet mjuk HRM da man syftar pa till exempel att forbattra anstilldas engagemang
och se till att de har de resurser som behovs. Haird HRM déremot anvénds for att beskriva

den strategiska sidan av arbetet.

For Maria betyder HR pa abstraktsniva att hjélpa, vara niarvarande, att ha nagon att bolla

idéer med. Medan det enligt Maria officiellt betyder nagot helt annat.

7 Officiellt dr det ju, sa betyder HRM Human Resources management, att det
handlar om resurseringar och se till att och se att personalen mar bra i syfte
pa att de ska orka jobba och pd ndgot vis ge sitt jobb i det hdr mot sin lon, de
som foretaget betalar for”. (Maria)

Beardwell och Claydons (2007) definition av mjuk HRM kan jamforas med den officiella
bild av HRM som Maria betonar.

I den teoretiska referensramen lyftes dven fram att HR som begrepp har fordndrats med
aren, samtidigt som arbetsuppgifterna har utvecklats. Forst pratade man om
personalarbete dir de mer traditionella administrativa HR-funktionerna var 1 fokus. Sedan
togs HR begreppet i bruk och arbetsuppgifterna blev allt mer fokuserade pa den
strategiska sidan. (Ulrich & Brockbank, 2007; Granberg, 2011) Inom HR-litteraturen har
man redan en ldngre tid betonat att ménniskan &r foretagets frimsta resurs. Deanne och
Roberts (2004) utvecklade denna tanke genom att papeka att ett effektivt sitt att ta hand
om den ménskliga resursen inom foretaget dr att ta hand foretagets organisationskultur.

Sofia lyfte d&ven fram under intervjun att HRM é&r ett begrepp som de inte anvinder inom
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de foretag hon arbetar i, eftersom de anser begreppet vara en aning gammalmodigt. Det
ar inte endast ménskliga resurser som &r viktiga for foretagets framgéng, utan dven
foretagskulturen. Darmed har de valt att prata om People, Performance and Culture

(PPC).

4.1.2 Varfor arbeta med HR

Jag fragade informanterna varfor de hade velat borja arbeta inom HR och av svaren som
jag fick kan jag tolka att tre av étta informanter hade véldigt medvetet sokt sig till HR-
branschen medan fem av étta informanter hade mera omedvetet kommit in pa branschen.
Julia, Jessica och Sofia sokte sig medvetet in pd HR yrket. Julia berittade att hon innan
sina studier vid universitet arbetade pa ett projekt i en fabrik och d& hon arbetade i

fabriken maérkte hon att:

7 [...] ihmisilld alkoi tulemaan erilaisia ongelmia, sairastumisia, uupumisia,
sekd fyysisid ja henkisid ongelmia, ja mind silloin jotenki havahduin, ettd

hetkinen mistd tosta oikein on kyse [...]”

D4 bestdmde hon sig for att det I6nar sig att borja studera psykologi och specialisera sig
1 organisationspsykologi, sa hon viste da redan att hon ville arbeta med ménniskors

vialmaende inom organisationer istéllet for klinisk psykologi.

Jessica ddremot blev intresserad av HR under skoltiden, d& hon deltog 1 uniexpo med sin
gymnasieklass och bekantade sig med Helsingfors Universitet och dir fick hon hora av
socialpsykologistudierna och att man efter socialpsykologistudierna kunde borja arbeta

med HR. Hon havdar d3 att:

” fran och med att jag blev fdrdig fran gymnasiet sd viste jag att jag gdr och
studera det hér och sen bérjar jag jobba med HR”.

Sofia hade dven ett ganska tydligt méal med att bdrja arbeta inom HR. Hon arbetade

tidigare som psykolog men ansag att:
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7 [...] jag ser inte tillrdckligt snabba resultat i mitt jobb, samtidigt var jag
Jjdtteintresserad ocksa av business sidan och forstd liksom hur saker hinger
ihop med produktivitet och strategi och sddana hdr saker och kanske just

tankt att kanske det hdr vara en bra kombination av dom tva [...]”

P4 basen av den information som informanterna gav, tolkade jag att Linnea, Miranda,
Anna, Tina och Maria kom in pa HR arbetet lite av en slump, eftersom de inte direkt var
medvetna om att de ville arbeta just med HR uppgifter. De insag dock med tiden da de
via andra arbetsuppgifter kom in pa HR uppgifter, att de var intresserade av att utveckla
en karridr inom HR. Linnea och Miranda berittade att de varit intresserade av HR,

Miranda sade exempelvis att:

" Har alltid varit intresserad av HR av ndagon anledning, kan inte direkt sdga

varfor. Gillar att arbeta med mdnniskor samt sjdlvstandigt”.

Medan Linnea sa att HR nog har intresserat henne, men att hon i bdrjan var mer
intresserad av arbetsratt och att arbeta med manniskor. Linnea berittade dnnu att hon

tidigare arbetat med forséljning, dér det dven tillhérde HR uppgifter och att:
”[...]Jmind vihdn vahingossa ajauduin HR asiantuntiaksi”.

Linnea var inte den enda av informanterna som lite av misstag kom in pa HR yrket. Jag
tolkade att Anna och Maria dven av misstag kom in pa HR uppgifter. Anna berittade att
hon inte hade tdnkt sig arbeta med HR men att hon under hennes arbete inom
marknadsforing kom in pa HR uppgifter och mérkte efter ett tag att det egentligen &r HR

som hon ar mer intresserad av.

“sen kom det upp en sddan hdn intern roll med employer branding och jag
konstaterdea att det hdr dr de som jag vill jobba med, det dr en perfekt

kombination av HR och marknadsforing”. (Anna)

Maria beréttade ocksa att hon tidigare arbetat inom I6nerdkning och da tiankte hon att hon

ndgon gang skulle vilja arbeta med HR. Hon var intresserad av att arbeta med ménniskor.

’Sa jag visste inte egentligen, att jag hade nog studerat organisation och

ledning som langt bidmne och nog tdnkt att jag skulle jobba med mdnniskor
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men att de var nog kanske sen ett misstag att de hdnde sdhdr snabbt, att jag

hade nog andra planer”. (Maria)

Enligt Ross och Stanley (1996) kraver HR arbetet ménniskokidnnedom vilket traditionellt
ansetts vara en kvinnlig egenskap. De flesta av informanterna beréttade att de hade sokt
sig till HR-branschen pa grund av att de ville arbeta med ménniskor. Tina var dven en av

dem som sade att:

"Sen takia koska musta on kiva tyoskennelld ihmisten kanssa. No HR
hommissa joudut kdsittelemddn kaikkia toimivia ja toimimattomia asioita
mitd organisaatiossa tapahtuu, organisaation kehittimiseen, ihmisten
henkilostoon kehittamiseen liittyvid asioita, sitd pddsee vaikuttamaan todella

laaja-alaisesti”.

Jag tolkade Tinas svar som att hon var dels medveten om varfor hon vill arbeta med HR,
eftersom hon var intresserad av att kunna péverka organisationens arbete, men att hon
kanske dnda 1 borjan sokte sig till HR branschen mer omedvetet da hennes motiv var att
hon ville arbeta med ménniskor, med tanke pé att det finns flera branscher dir man kan

arbeta med maéanniskor.

Sammanfattning

Det som jag kan tydligt se ur de material jag samlat in via mina intervjuer ar att alla
informanter anser sitt arbete vara viktigt och vérdefullt for foretaget. Men en del av
informanterna lyfte fram att de upplevt att andra utanfér HR avdelningen inte alltid ser
HR-funktionen som sa viktig och ddarmed inte tar HR-anstéllda heller pa allvar. Sofia,
Jessica, Maria och Linnea lyfter alla upp tydliga exempel pd d& HR inte sétts som den

viktigaste funktionen inom foretaget.

Linnea lyfter fram att fore hon borjade arbeta inom HR hade hon som uppfattning att HR
ordnar kurs for att klappa katter. Sofia och Maria lyfter badda fram att de har upplevt att
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andra ser HR som en funktion som ordnar personalfester och Sofia tilligger att hon ofta
har hort att andra i1 foretaget pratar om “tytot HRssd”. Jessica sdger dven att hennes
upplevelse av HR var att HR bestér av medelalders kvinnor som ér lite uttrakade. Alla
dessa kommentarer framhéver det att HR inte alltid uppskattas och ses som sa viktigt fran
utomstdendes O6gon. Berglund (2002) menar dven att eftersom HR fungerar som
stodfunktion blir HR-anstdllda beroende av andras omddme, som &dven kan paverka

formandet av anstilldas identitet.

Yrkesidentitet formas genom individens sjélvbild och kollegornas uppfattning (Pritchard
& Fear 2015). I detta fall da kollegor i andra avdelningar inte vet vad allt som ingér i HR
uppgifter och kanske dven ser HR som en aning “onddig” funktion, kan HR-anstédlldas
identitetsarbete paverkas dd de upplever sig sjidlva och sin roll pé ett helt annat sétt dn
sina kollegor ser dem. Det har redan en ldngre tid, variet ett problem att HR-funktionen
inte alltid ses pd samma sétt av alla, vilket har litt till att alla inte alltid vet vad HR
egentligen gor, vilket sedan paverkar HR-anstilldas identitetsformning (Berglund, 2002;
Thilander 2013). Ur det som informanterna lyfte fram gar det dock inte att rakt tolka att
flummiga arbetsuppgifter 1 sig skulle ha paverkat hur de formar sin yrkesidentitet. Det
lyfte mera fram vilken bild de har haft av HR som yrket och vilken bild de upplever att
andra i fortaget har av HR-funktionen. Aven om andra i foretagen hade en annan bild av
HR-funktionen dn vad HR-anstédllda hade, det blev trots allt inte tydligt att detta i sig
skulle ha paverkat hur informanterna upplever sin yrkesidentitet. Informanterna lyfter
dven fram att HR och HRs roll har &ndrats en hel del under arens gang. Forandring i

yrkesrollen paverkar dven formandet av yrkesidentiteten (Ibarra, 1999; Granberg, 2009).

Administrativa uppgifter, som exempelvis beloning, 16nerédkning och rekrytering, horde
tidigare till HRs huvudsakliga uppgifter. Medan dagens HR-avdelning fokuserar allt mer
pa det strategiska arbetet och att fungera som stodfunktion for arbetsgivaren. (Flynn,
2014) Alla informanter lyfte d4ven fram att de upplever sig fungera som foretagets
stodfunktion. Forr ansags HR som en stodfunktion som fungerade vid sidan om fGretagets

egentliga verksamhet. Medan Ulrich, Younger och Brockbank (2008) menar att HR ska
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ses som ett foretag inom foretaget. Forfattarna menar dven att HR ska ses och fungera
som en stodfunktion som hiamtar ett strategiskt mervirde till foretaget. Detta dr ven nigot
som informanterna lyfte fram och jag tolkar det som att informanterna identifierar sig

som den stddjande rollen som hdmtar mervérde at foretaget.

Det att informanterna identifierar sig som stodfunktion for foretaget kan ses som den
kollektiva identifieringen av HR-anstdllda. I tidigare identitetsforskning inom HR
branschen har forskare lagt fokus pa den kollektiva identiteten, medan mitt syfte &r att se
hur informanterna individuellt formar sin yrkesidentitet. I de foljande styckena kommer
jag att tydligare lyfta fram vilken roll informanterna upplever sig ha pé sin arbetsplats,

samt olika aspekter som visar pd informanternas individuella identitetformning.

4.2 Informanternas syn pa sin yrkesroll

Utgéende fran intervjusvaren som jag fatt under de atta intervjuer som jag gjort med HR-
personal inom olika HR-roller, har jag valt att 1 detta stycke lyfta fram hur informanterna
sjdlva beskriver sin yrkesroll. Jag kommer att se pa detta via tva teman, nimligen HRs

mangsidiga arbetsuppgifter och olika roller inom HR.

4.2.1 Mangsidiga arbetsuppgifter

I min teoretiska referensram skriver jag om att HR bestdr av en hel del olika
arbetsuppgifter. Rennstam (2012) och Flynn (2014) lyfter bada fram att till HR uppgifter
hor till exempel att utveckla och motivera de anstéllda, rekrytera samt fungera som

stodfunktion f6r mellanchefer och ledningen.

Mangsidiga arbetsuppgifter inom HR &r ndgot som alla informanter lyfter fram under
intervjuerna. Alla de atta informanter som jag intervjuat for denna studie arbetar med

ganska olika uppgifter. Aven om en del av informanterna har liknande arbetstitlar, betyder
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det 4nda inte att de har liknande arbetsuppgifter. Miranda, Anna och Jessica arbetar alla
med rekrytering men har dnda véldigt varierande arbetsuppgifter som de skdter. Anna

arbetar till exempel med rekrytering och employer branding och hon kommenterar att:

”De som man skulle kunna sdga att de dr tusen saker, saker som man har att hdlla

i minne, och tusen saker att géra i endag [...]".

Till Annas uppgifter hor det dven att utveckla rekryteringsprocesser och hélla kontakt
med universitet och yrkeshdgskolor och se till att foretaget far synlighet bland potentiella

nya kandidater for foretaget.

Miranda arbetar som Career Advisor och som Resource Pool Specialist, vilket betyder att
hon har som arbetsuppgift att hitta olika projekt at konsulterna i det foretag hon arbetar 1,
och att uppdatera rekryteringsplaner och skriva globala rapporter med foretagets
chargeability resultat. Till Jessicas arbetsuppgifter hor en hel del rapportering och att fora
diskussioner med businessenheten som hon rekryterar for, om vilka resurser som behdvs
och hurdan personal som ska rekryteras till ndst. Jessica héller alltsa en hel del pd med
”sourcing” som foretaget kallar det. Med andra ord hor det till hennes uppgifter att soka
upp minniskor som skulle passa till en viss arbetsroll till exempel via Linkedin. Till
Jessicas uppgifter hor det dven att intervjua kandidater for olika positioner inom foretaget.
Armstrong (2006) papekar dven att HR arbetet innefattar flera olika uppgifter och darmed

aven olika roller.

I teoridelen ndmndes dven att HRM bestar av tvd huvudsakliga funktioner, ndmligen den
strategiska och den operativa funktionen. Till den strategiska funktionen hor planering,
styrning, organisering och att se till att foretaget har alla de resurser den behdver for att
kunna fungera sa effektivt som mdjligt. Till den operativa funktionen hor det dédremot att
stodja cheferna och ledningen, samt rekrytering, coaching och medarbetarnas vilmaende.

(Armstrong, 2006; Haslinda, 2009)
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Sofia arbetar som personalchef och hon poéngterar ocksé att det hor en hel del olika

uppgifter till hennes arbetsroll. Sofia sdger att:

’[...] det som jag gér mest dr att jag stoder vdra formdn och vdara chefer inom
foretaget. Forstas finns jag ocksd alltid till for arbetstagarna, men det dr sd
stort foretag sd jag kan inte stoda 360 personer inom dd mitt ansvarsomrdde

personligen liksom alla, det gar inte”.

Sofia stoder till exempel forménnen med att utvirdera anstillda, till exempel 1 situationer
d& nagon anstilld inte presterar sd som den ska. Sofia beréttar dven att hon drar olika
ledarskapsskolningar, workshops och teambildning och sé arbetar hon med beloning och
bonusar (eng. compensation and benefits). Sofia arbetar dd med andra ord med det som
Armstrong (2006) och Haslinda (2009) kallar for operativa funktionen, ndmligen med att
stoddja chefer och ledningen, coachning och att se till att medarbetarna mar bra. Sofia
tilligger dnnu att allt som hinder frén det att en ménniska anstélls i foretaget till att hen
slutar egentligen hor till hennes arbetsuppgifter. Hon pratar om sa kallad
arbetstagarlivscykel (employee life cycle). Att stdda medarbetarna igenom deras
yrkesmassiga livscykel ar dven nagot som Haslinda (2009) lyfter fram i sin teori och
betonar att HRM fungerar som stodfunktion och skoter forvaltningen och utvecklingen
av personalresurser fran de att en ny anstédlld borjar 1 foretaget, till att personen lamnar
foretaget. Detta dr dven nigot som Jessica onskar utveckla sin kompetens till och borja
arbeta med uppgifter som har att géra med de anstdllda under hela deras yrkesméssiga

livscykel.

Bédde Tina och Linnea beritta att till deras uppgifter som HR-chefer hor att se till att

foretaget har de resurser som behdvs, att anstéllda mér bra och har:

’[...] koko ajan han me tarkastellaan sitd, ettd millaiset meiddin
organisaatiomme rakenteet ovat, katsotaan meiddn henkilostomme
resurssimddrid. Suunnitellaan sitd millaiset resurssit ja millaista osaamista

meilld pitdisi olla tulevaisuudessa” (Tina).
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Tina tilligger &nnu att stodjande av chefer och hennes kollegor som sitter i
ledningsgruppen med henne hor till hennes uppgifter som HR-chef. Tinas arbete handlar

mycket om organisationsplanering och organisationsutveckling.

Linnea beréttar dven att hennes arbetsuppgifter dr vialdigt mangsidigare och att inga dagar

ser lika ut. Linnea berittar att:

No siis mulla on siis pddsddntoinen tai isoin asia mitd minun tdytyy minun
mielestdni tddlld tehdd, on ettd mind vastaan niin ettd kaikilla on hyvdt

tyontekoedellytykset ja ettd kaikilla on hyvd olla téissd”.

P& basis av det som Tina och Linnea berittade om deras uppgifter och den teorin av
Armstrong (2006) och Haslinda (2009) dér de betonar att HR bestir av den strategiska
funktionen och operativa funktionen, har jag tolkat som att Linneas arbetsuppgifter lutar
mera mot de strategiska funktionerna, eftersom Linnea arbetar med att stoda arbetstagarna
och ser till att alla har de resurser som de behover for att avklara arbetet. Enligt Armstrong
(2006) och Haslinda (2009) hor det till den strategiska funktionen att se till att foretagets
har de resurser som behdvs. Darmed kan det dven konstateras att Tinas arbetsuppgifter
aven hor till den strategiska funktionen, eftersom hon ocksa ser till att foretaget har de
resurser som behovs. Tina arbetar trots allt &ven med den operativa funktionen, eftersom
det hor till hennes arbetsuppgifter att stddja chefer och ledningsgruppen. Enligt Ulrich
och Brockbank (2007) bor HR personal ldra sig att arbeta med béde strategiska och
operativa uppgifter, eftersom de &r vildigt vanligt att man inom HR arbetar med béada
typerna av arbetsuppgifter. Detta dr ndgot som kom fram av informanterna. Flera av dem

arbetar med béde operativa och strategiska uppgifter.

Julia som dven arbetar som HR-chef arbetar ocksa bade med den operativa- och

strategiska funktionen. Eftersom det enligt Julia hor till hennes arbetsuppgifter att:
“istun paljon kokouksissa, vastaan sitd, ettd kaikki ne HR prosessit

Jja asiat etenevit oikeaan suuntaan. Toimin ohjaus prosesseissa ja

valvonta prosesseissa, teen linjauksia, pddtoksid, se on, timd on
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niin iso talo, ettd tdssd mene sen varmistamisessa, ettd se koneisto
menee oikeaan suuntaan, ja sitten hyvin paljon johdon tuki ja

neuvonta’”.

Maria arbetar ocksd mer med den operativa funktionen. Enligt henne har hon vildig
varierande arbetsuppgifter. Hon berittar att hon arbetar med beloning i dess helhet och
att:

"Mycket av min tid gar till att vara bollplank till cheferna och stéda dem i olika

saker, eller coacha dem eller sporra dem eller fungera som mentor”.

Enligt Alvesson & Lundholm (2014) innehéller HR arbetet flera olika dimensioner. Alla
informanter lyfter fram att deras arbetsdagar ar véldigt varierande och att de har flera
olika uppgifter att ta hand om. Informanterna tar upp under intervjuerna flera olika vinklar
pa sitt arbete. Vi kan till exempel se att vissa arbetar med strategiska uppgifter, medan
nagon annan arbetar med mer operativa uppgifter. Det som jag dock kunde se som var
gemensamt for alla informanter, var att de alla ansdg sig fungera som stod till
organisationen och cheferna och att alla informanter hade frdn organisationens sett ett

vildigt strategiskt arbete.

4.2.2 Roller

HR bestar enligt Ulrich och Brockbank (2007) av flera olika roller. I den teoretiska
referensramen beskrev jag Ulrichs och Brockbanks (2007) beskrivning av de fem
huvudsakliga HR rollerna; nidmligen utvecklare av humankapital, strategisk partner,
funktionsexpert, medarbetarnas talesperson och HR-ledare. I detta stycke kommer jag att
beskriva dessa fem roller i samma ordning som jag beskrev dem i den teoretiska

referensramen.

Medarbetarnas talesperson

Till rollen som medarbetarnas talesperson hor enligt Ulrich och Brockbank (2007) att

vara tillginglig for medarbetarna och végleda dem framét. HRs huvudsakliga roll &r att
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fungera som stodfunktion for ledningen och cheferna, men de fungerar d&ven som utredare
dé det uppstér problem bland medarbetarna (Ulrich & Brockbank, 2007). Linnea berittar

under intervjun att hon anser att de bésta med hennes arbete ar:

7 Se kun alkaa ndkee, totta kai, oman kddenjdljen ja se kun on taistellut
joidenkin, vaikka tyoyhteisoilmapiiriongelmien mukaan, tai niiden takia ja
tehnyt tosi paljo tyotd ja sitten sind ndet ettd ne kaksi riitapukaria lihtee
kahdestaan lounaalle, esimerkki, niin siitd tulee tosi magee fiilis ja on tosi

palkitsevaa™

Ulrich och Brockbank (2007) séger att man som medarbetarnas talesperson fungerar som
den person som lyssnar och forsoker forstd medarbetarnas bekymmer, for att sedan kunna
hjilpa dem att reda ut dem. Detta beskriver just det som Linnea beskrev att hon ser som
mest belonande 1 hennes arbete. Hon lyssnar och stoder medarbetarna och forsoker reda
ut deras problem och nér hon ser att problemen blir 16sta mellan tvd medarbetare, ser hon
det som att hon har dstadkommit det genom hennes arbete. Maria berittar ocksa att hennes
arbetsuppgifter ar givande och mangsidiga och i hennes roll som personalspecialist stoder

hon bade arbetsgivaren och de anstillda. Maria berittar att:

" man far vara rdttvis och ocksa liksom podngtera att du har ansékt om den
hdr semestern sa, men att det lonar sig och anséka om den sdahdr sd far du
ndgra dagar till, att man fdar gora sadant ocksd. Jag vet att de finns ocksa
sddana stdillen ddr man inte far radgiva sadant som dr till fordel for

arbetstagaren, sa de dr roligt”.

Bédde Maria och Linnea identifierar sig med den stddjande rollen som stoder medarbetarna
i olika drenden. Det syns tydligt i de som informanterna beréttar, att de upplever att deras

roll dr betydelsefull och skapar mervérde for foretaget.

Utvecklare av humankapital

En av de fem huvudsakliga rollerna inom HR enligt Ulrich och Brockbank (2007) &r att

fungera som utvecklare av humankapital. Till denna roll hor att utveckla foretagets
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personal, eftersom medarbetarna ses som en viktig resurs for foretaget. Sofia podngterar

att hon arbetar i en specialistorganisation,

7 det hdr dr alltsa inte ett tillverkande foretag utan mdnniskorna hdr dr de
som gor allt jobb. Ddrfor tycker jag att de dr sa viktigt, att ofta pratar man
om att kunden kommer forst, men jag ser inte det sd, utan ser det som att
mdnniskorna kommer forst, for utan mdnniskor och utan arbetstagare sa har

vi inga kunder”.

Deanne och Robert (2004) papekar dven att médnniskan &r foretagets huvudsakliga resurs
och ddrmed ar det viktigt att ta hand om denna resurs. HR-personalens uppgift ar att
fokusera pd framtiden och ddrmed &ven coacha medarbetarna till att beharska framtida
fardigheter. (Ulrich & Brockbank, 2007) Maria beréttar att hon fungerar som stdd for
cheferna som mentor och coachar chefer och medarbetar. Sofia ndmner dven att hon 1

framtiden skulle vilja utveckla sin kompetens inom HR och:
” funderar pd att kanske jobba mera med talent and developement biten, fundera
hur man kan utveckla vdra chefer och vart ledarskap och sana saker skulle ja villa

jobba med”.

Strategisk partner

Enligt Ulrich och Brockbank (2007) &r strategiska partnerns framsta uppgift att omforma
affarsstrategiska riktlinjer till personalstrategiska, sd& att de riktlinjerna sedan kan
genomforas 1 praktiken. For denna process maste HR omformulera ledningens strategiska
utlatanden till organisatorisk verksamhet (Ulrich & Brockbank, 2007). Jag tolkar detta
som att det finns forvintningar p4 HR-chefer att ta rollen att Gversétta ledningens
strategiska mél, sa att de kan implementeras i praktiken och forma den organisatoriska
verksamheten. En del av informanterna lyfte d&ven fram under intervjun att de 4r med och
utvecklar foretaget och ser till att allt fungerar sa som de ska och att verksamheten gar
framit. Som tidigare ndmnt lyfter Julia fram att hon arbetar for att processerna ska gé
framdt och att verksamheten och strategiska mélen foljer samma riktning. Tina beréttar

ocksa att det till henne uppgift som HR-chef hor att fungera som ledningens stéd och:
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"HRn perusprosessit, vuosikellon mukaiset prosessit, jotka liittyy ndihin

suorituksen johtamiseen, palkitsemiseen, kehityskeskusteluihin [...]”.

Tina tilldgger dnnu att:

”[...] litketoiminta johto pitdd yleensd saada ymmdrtdmddn miksi ndmd asiat ovat

tarkeitd, ja se vaati aika paljon toitd”.

Linnea lyfte ocksd fram under intervjun att det dr en bra sak att HR dr en del av
ledningsgruppen inom det foretag som hon arbetar i. Hon sitter sjdlv med i
ledningsgruppen och siger att:

7 [...] se kertoo myoskin, ettd HR arvostetaan ja HR tyétd ja, ettd HR ndhdddn

(niinku) ihan strategisena kumppanina”.

Enlingt Ulrich och Brockbank (2007) hor det dven till den strategiska partnerns uppgift
att stodja cheferna inom foretaget och handskas med fordndringsprocesser. Tina beréttar

att:

7 haastavaa on tietysti se, ettd tdnd pdivdnd tilanteet ja markkina muuttuu
aina vaan nopeammin ja nopeammin ja se ettd pystytddn reagoimaan asioihin
niin, ettd myéskin sitten (niinku) ihmiset pystytddn ottamaan hyvin huomioon
siind niissd muutoksissa. Se jatkuva muutoksen (niinku) tahti, muutoksia

tapahtuu paljon, miten saa ihmiset pysymddn mukana niissd muutoksissa”.

Sofia lyfter dven fram under intervjun att:

”»

[...] HR handlar om, vi jobbar inom kundservice ganska ldngt och att man
forstar de att HR dr en stodfunktion och att de kanske ocksd ibland i vdrt
foretag sa dr kanske inte uppskattningen alltid pa den nivan som ja skulle

onska att den skulle vara, utan att man dr jaja de skoter nu nagot, att forsta
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de att vi har en jdtteviktig funktion, viktig roll, men faktiskt orka géra saker o
att orka paminna folk att man dr tillrdckligt uthdllig tror jag”.

Sofia podngerar dven att HR har en viktig roll inom foretaget och att det fungerar som en

stodfunktion mellan foretagets ledning och foretagets verksamhet.

Funktionsexpert

Som HR-funktionsexpert fungerar man som stéd for ledningen och cheferna. Det finns
en hel del funktionellt arbete inom HR men dessa arbetsuppgifter dr ofta uppdelade enligt
kompetensniva. (Ulrich & Brockbank, 2007) Att arbeta som HR funktionsexpert kriaver
enligt Ulrich och Brockbank (2007) ett strategiskt tankesitt och att till exempel vara
specialist inom ett specifikt omrade. Tina, Sofia och Linnea beréttar alla att de arbetar
mycket thop med ledningsgruppen och darmed behover de ha ett visst strategisk tainkande

och forstaelse for business sidan.

“"Mind toimin todella paljon johdon ja esimiesten tukena, johdon tukena,
mietitddn ja suunnitellaan nditd tulevia, tdytyy myés ymmdrtdd missd

kontekstissa sitd teet, eli sinun pitdd ymmdrtdd se liiketoiminta”. (Tina)

”Och ofta gar vi igenom ekonomirapporter liksom engang i manaden och da
kan inte jag sitta dir och sdga att jag dr fran HR, sd jag kan inte siffror”.

(Sofia)

"Mind haluan olla bisneksen kainalossa koko ajan ja silleen, mind haluan
ymmdrtdd markkina mitd tapahtuu, ja mihin suuntaan me ollaan menossa,
mind haluan ymmdrtdd kaikkia lukuja myés bisneksen puolelta, mind haluan

tuntea niiden toiminnan, mind haluan tietdd mitd ne tekevdt ja mikd on niitten
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arkipdivd, mitd on niiden ongelmia, jotta mind pystyn niitd sitten auttamaan ”.

(Linnea)

Jessica sédger att det ocksd hor till hennes roll att stoda businessen och ge rad och stoda

dem.

7 Jag dr inte bara en rekryterare utan stodfunktionen for vdr businessenhet for

att de ska hitta rdtta personerna och anstdlla dem”. (Jessica).

Enligt Ulrich och Brockbank (2007) hjalper HR funktionsexperten att omvandla kunskap

till olika processer inom foretaget. Miranda beréttar att hon arbetar som Career Advisor.

“Career Advisor rollen handlar om att hitta roller for konsulter som inte dr
pa projekt sa jag dr i kontakt med mina kollegor pa Nordisk niva for att se

om de skulle ha nagot projekt som passar mina tillgdngliga profiler”

Miranda arbetar med att hitta rdtta manniskor och rétt kunskap till olika projekt, vilket
med andra ord kan tolkas som att hon omvandlar kunskap till olika processer. Enligt
Ulrich och Brockbank (2007) hor det dven till funktionsexpertens roll att vara specialist
som erbjuder strategiska 16sningar. Alla informanterna lyfte fram att de ser sig som
specialister da de fungerar som stodfunktion for foretaget. Maria till exempel tog upp att
hon dr personalspecialist och Jessica sa att hon ser sig som specialist inom rekrytering.

Anna berittar ocksa att hon ar specialist som utvecklar och processer och projekt.

HR-ledare

Till HR-ledarens roll hor enligt Ulrich och Brockbank (2007) att hjélpa alla avdelningar
sa att de tillsammans kan uppnd foretagets gemensamma maél. Tina, Linnea och Julia
arbetar alla som HR-chefer. Tina beréttar till exempel att hon svarar for HR arbetet inom
det foretag hon arbetar i. Hon fungerar alltsd som stdd for cheferna och ledningsgruppen

och:
Sitten pyoritetddn niitd normaaleja vuosikerran mukaisia prosesseja, eli

suorituksen johtamiseen liittyvid, ja palkitsemiseen liittyvid prosesseja, niin

nditdhdn sitten tehdddn jatkuvasti”. (Tina)
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Linnea berittar att hon upplever att hon hela tiden maste tinka ett steg framat och vara
medveten om vad som pagar i fortaget och forstd sig pa de strategiska sidorna av

verksamheten. Linnea berittar att:

”mind juoksen kaks askelta edelld ja nden ettd okei seuraavaksi ne tarvitsevat
tuota, ja sitten mind olen sielld valmiina tarjottimen kanssa, ettd hei napatkaa

tuosta, ettd mind tiesin jo, ettd te tulette tarvitsemaan ndamd’’.

4.2.3 Den frimre och den bakre rollen

I avhandlingens teoretiska referensram beskrev jag Goffmans (1988) rollteori dédr han
lyfte fram den si kallade frdmre och bakre regionen. I den frimre regionen menar
Goffman (1988) att individen medvetet spelar en roll, medan hen kan sldppa denna roll
da hen befinner sig i den bakre regionen. Goffman (1988) papekade dven att individens
identitetskonstruktion paverkas av omgivningen och efter hur vi som individer agerar
omkring andra. Da jag kopplar denna teori till HR arbetet, kan den bakre regionen inom
HR-avdelningen anses vara det omrade diar HR-personal kénner sig mest som sig sjélva,
ndmligen inom sitt eget interna HR-team dér de far arbeta utan att behdva framfora sig
for ndgon utomstaende. Den framre regionen kan daremot anses vara de situationer dér
HR-personal framtrader framfor publik, till exempel under rekryteringstillféllen eller da

HR-personal stoder foretagets chefer eller ledningsgrupp.

Den framre och bakre rollen dr ndgot som jag dven kunde urskilja frdn mina informanters
forklarningar. Sex av atta informanter tog upp att de kinner sig mest som sig sjélva pa
arbetet d& de fér vara kring kollegor som de kénner vél. Goffman (1988) papekar dven att
individer anpassar sig till olika situationer for att skapa en kontrollskinsla over
situationen som de befinner sig i. Tva av informanterna lyfte dven fram att de kinner sig
bekvima med arbetet dd ndr de kinner att de har kontroll dver det som de gor. Tvd av
informanter tog dven upp att de inte kan specificera vilka uppgifter som skulle kénnas

mer bekvima eller obekvima
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"No siis kylld mind koko tdssd nykyisessd tehtdvdssd koen, en mind voi
eritelld mikd tekeminen tdssd tekisi minun oloni mukavaksi vaan se, ettd
oikeastaan silloin kun tuntee, ettd on se hallinnan tunne siitd tyostd, niin

silloinhan tuntee olonsa mukavaksi”. (Tina)

7 [...] kaikki asiat tdytyy hoitaa, niin en mind voi ldhted erittelemddn mikd

on mukavaa ja mikd ei, taytyy kylld tehdd kaikki”. (Linnea)

Béde Tina och Linnea har arbetat med HR uppgifter i flera ar och ar bada for tillfallet
HR-chefer, vilket jag tolkar att kan paverka att de inte upplever att det finns tydliga
uppgifter som skulle vara mer obekvidma med att gora. De ser arbetet mera som en helhet
och att alla uppgifter anda maste goras. Vissa av de yngre informanterna kunde tydligare
lyfta fram situationer eller uppgifter som de kénner sig mer obekvdma med och diarmed
kanske dven tar avstand ifran. Detta kan kopplas till Goffmans (1988) rollteori, dar
personer har en slags roll eller tar avstand dé de inte kinner sig i kontroll Gver situationen.
En del av informanterna lyfte fram att obekvdma samtal kan hora till denna typ av
situationer. I dessa situationer kdnner de att de inte har fullstindig kontroll och é&r
obekvdma och tar avstind fran att vara helt sig sjdlva och dirmed lyfter fram mera det

professionella jaget.

Julia lyfte dven fram att hon kdnner sig mer bekvdm med arbetsuppgifter dar hon har med
manniskor att gora, eftersom hon dr utbildad psykolog. Hon tillade dnnu att det som hon
kénner sig obekvdm med dr uppgifter som har att géra med ekonomihantering. Anna lyfte
fram att hon kéinner sig obekvdm da hon inte har kontroll 6ver ldget och da hon till
exempel hamnar hélla en presentation nér hon inte har hunnit forbereda sig tillrackligt.
Har tolkar jag att Anna kanske har varit tvungen att medvetet spela upp en roll pé scenen
for att kidnna sig mer bekvdm med situationen. Miranda siger att hon kinner sig obekvim
1 motessituationer med nya ménniskor, eftersom det dr vildigt spdnnande och tar tid

forrdn man hittar balansen och vet ifall man kommer 6verens eller inte.
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Under intervjun fragade jag dven informanterna nér de har upplevt att de tagit avstdnd pé
arbetsplatsen och ar minst sig sjilva, eller sddana som de kanske skulle vara pa fritiden.
Att ta avstdnd pa arbetet kan jimforas med att spela en medveten roll pa scenen som
Goffman (1988) lyfte fram i sin rollteori. Som jag tidigare ndmnt kan den frémre regionen
anses vara de situationer ddr HR-personal dr framfor en publik, till exempel i en

rekryteringssituation eller i en mdtessituation.

Sofia, Linnea, Jessica lyfte fram att det finns uppgifter diar de som anstillda tar avstand
frdn hurdana de skulle vara pa fritiden och framhéver istdllet mera att de representerar

foretaget.

” Varmaan rekrytoinnissa ja haastattelut, niissd mind olen vahvasti, (niinku)

tyonantajan mielikuvaa vien eteenpdin [...] " (Linnea)

”Dd ndr jag kdnner mig minst som mig sjdlv sd dr, na, det skulle nog sdkert
kunna vara da ndr man star ddr uppe pd scenen och ska berdtta dat en stor
klass med till exempel studeranden [...], kanske jag tar en liten roll pd mig
nog, saddr som att jag ldgger pd firmaface pa mig sjdlv att nu dr jag mer en

representant for foretaget dn for mig sjilv”. (Jessica)

"Nd det kanske just i det hdr ndr vi pratade om att sdga upp ndgon for da
kéinner jag nog att man mdste sdtta pa en sddan hdr inte nu en mask, men pa
ndgot sdtt helt sa ddr mitt yrkesmdssiga jag ddr ja kanske dr vildigt saklig

och sdhdr”. (Sofia)

Linneas, Jessicas och Sofias situationer kan alla anses som ypperliga exempel pa
situationer ddr HR-personal har befunnit sig 1 den frimre regionen och ddrmed kanske
medvetet spelat en roll for att kdnna sig bekvimare och for att ha en viss kontroll 6ver
situationen. Enligt Goffman (1988) formas individens identitet efter omgivningen, i dessa
tre situationer tolkar jag att informanterna har lyft fram mer av deras yrkesidentitet &n den
personliga identiteten, eftersom de har betonat mera det yrkesmadssiga jaget och varit

ansiktet utat for foretaget. Som tidigare ndmnt paverkar omgivningens uppfattning pa
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individens identitetsarbete. Som tidigare nimnt papekade Berglund (2002) att HR utsétts
for flera olika avdelningars omdome, vilket dven paverkar deras yrkesidentitet. Detta kan
ocksa ses fran informanternas svar da de lyfter fram att rekryteringstillféllen, att std uppe
pa scen eller att vara med i1 forhandlingssituationer paverkar informanternas yrkesroll och

ddrmed dven deras yrkesidentitet.

Tina, Maria och Julia sdger alla att de finns svéra samtal inom HR arbete som kan kédnnas
valdigt obekvdma. Maria papekar att man dé ofta maste fundera noggrant vilka ord man
véljer och hur man framfor saken. Att fundera pa forvdg vad man ska sdga och hur man
ska framfora sig dr dven nagot som &r typiskt beteende for individer som befinner sig i
framre regionen enligt Goffman (1988). Enligt Tina kan dessa situationer ocksa variera

beroende pd vem man har diskussionen med. Alla reagerar pd s olika sétt och:

"Niiden epdmukavien tilanteiden hoitamisessa saattaa olla se, ettd tuota siind

kokee, ettd on vdahiten oma itsensd’”.

Julia tillagger ocksa:

"Mutta se tarvitsee semmoista emotionaalista etdisyyttd, jotta pystyy niitd

vaikeita asioita kdsittelemddn”.

Alla informanter svarade att det finns situationer da de kénner sig som att de bor ta avstand
och vissa till och med upplevde att de tar pa sig en roll dér de till exempel representerar
foretaget och darmed lyfter fram det mer professionella jaget. Informanterna beréttade att
dessa situationer kan till exempel vara i en rekryteringssituation eller da de representerar
foretaget pd olika evenemang. D4 kan det enligt Goffmans (1988) rollteori tolkas att
informanterna befinner sig i den framre regionen dé de tar avstdnd frén situationen och

fokuserar pé det professionella jaget.
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Sammanfattning

HR-funktionen bestar av flera olika roller och ddrmed dven av en hel del olika uppgifter
(Ulrich & Brockbank, 2006; Alvesson & Lundholm, 2014). Att ha olika roller och en hel
del olika arbetsuppgifter dr 4ven ndgot som paverkar individens yrkesidentitet (Miscenko
& Day, 2016). Individens yrkesroll formas till exempel pa basen av de uppgifter som hor
till individens arbete. P4 basen av det som informanterna berdttade och Ulrich och
Brockbanks (2006) teori om de fem rollerna inom HR, kunde jag tydligt se och
kategorisera informanterna under de olika rollerna. Vissa av informanterna identifierade
sig som funktionsexperter som fungerar som stod for foretagets ledning. Andra
informanter diaremot identifierade sig som medarbetarnas talesperson och fungerade som
stod for medarbetarna. Tidigare fungerade HR mera som medarbetarnas stod medan HRs
uppgift idag ar att 1 forsta hand fungera som arbetsgivarens representant (Granberg,
2009). Informanterna lyfte fram att yrkesrollen och olika situationer pa ett eller annat sitt
paverkar deras yrkesidentitet. En del av informanterna sade till exempel att det finns
situationer pa jobbet som gor att de lyfter fram deras yrkesidentitet mera &n personliga
identiteten. Dessa situationer &r till exempel rekrytering och forhandlingssamtal dar
informanterna ansag att de representerade foretaget och var ansikte utat for foretaget, och

da upplevde de att de &ven maste betona det yrkesmassiga jaget istédllet for det personliga.

Det som blev tydligt i informanternas svar var att alder och erfarenhet paverkar hur
informanterna upplever och beter sig i vissa situationer. En del av informanterna kidnde
att de 1 vissa situationer lyfter tydligare fram sin yrkesidentitet, medan andra informanter
som har mer erfarenhet inte kénner att det skulle finns situationer déir de skulle behdva
lyfta tydligare fram sin yrkesidentitet for att skapa trovirdighet. Dessa informanter kdnde
Overlag att det inte fanns en sé stor skillnad mellan den personliga identiteten och ens

yrkesidentitet, vilket jag kommer att presentera tydligare 1 foljande kapitel.
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4.3 Hur informanterna formar sin yrkesidentitet

I detta stycke presenterar jag hur informanterna uppfattar och formar sin yrkesidentitet
och vilka faktorer som paverkar formandet av deras yrkesidentitet. Stycket &r indelat i tre
underrubriker. Det forsta stycket presenterar informanternas identitetsbeskrivning, 1 det
andra stycket presenteras informanternas yrkesidentitet och hur deras arbete paverkar
yrkesidentiteten och 1 det tredje stycket framfor jag hur informanterna kombinerat sitt

privatliv och yrkesliv.

4.3.1 Informanternas identitetsbeskrivning

Enligt Sveningson och Alvesson (2003) baserar individen sin identitetsuppfattning pa hur
individen ser sig sjdlv och hur omgivningen uppfattar individen. Néastan alla av
informanterna lyfte fram att de ar personer som sidger ofta ganska rakt ut vad de tycker

och en del papekar dnnu att de &r personer som star bakom det som de séger.

”Voin seistd selkd suorana kaikkien pdcdtosten edessd ja se, ettd voin kokea,
ettd olen oikeudenmukainen ja reilu ihmisille [ ...], [ ...] olen pelottavan suora
ja nopea. Paljon teen ja paljon olen saanut aikaan, hyvdilld tuulella ja

semmoinen (niinku) tuon tyéyhteisoon virtaa ja energiaa”. (Linnea)

"Varmaan aika eldvdinen tdkdldisittdin, koska olen itdsuomalainen, aika

nopea, varmasti suoraselkdinen, tuota suorapuheinen, aika mutkaton”.

(Julia)

Miranda, Sofia och Anna lyfter ocksé fram att de &r personer som gar rakt pd sak och
sdger saker som de &r. Sofia berittar ytterligare att hon identifierar sig sjdlv som ung
kvinna, osterbottning och finlandssvensk, hon betonar specifikt att finlandssvenskheten
ar en stor del av hennes identitet. Hon tilldgger att hon ocksa identifierar sig som psykolog
och HR specialist. Enligt Sveningsson och Alvesson (2003) dr identitetsarbetet en

dynamisk process dér individen forsoker skapa en sjélvbild av sig sjélv. Alvesson et al.
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(2008) papekar att identitet handlar om att kontinuerligt anstrdnga sig for att besvara
frdgan vem é&r jag? Informanterna besvarade dven denna fraga genom att beskriva dem

sjdlva.
Anna beskriver sig sjilv som:

’[...] ganska extrovert och ganska rakt pa sak och riktad pd utveckling hela

tiden”.

Jessica beskriver sig sjdlv som social, utdtriktat, omtdnksam och hjélpsam. Hon anser sig
sjdlv vara en lattillgdnglig person. Hon har dven fatt kommentarer av hennes kollegor att
hon dr latt att bolla idéer med och stoder dem 1 deras arbete. Brewer och Gardner (2004)
menar dven att individer definierar sig sjdlv med hjélp av omgivningen och den bild
omgivningen har av individen. Miscenko och Day (2016) papekar dven att individer
skapar sin yrkesidentitet med hjdlp av sin egen sjdlvbild samt omgivningen uppfattning

om €n.

Tina beskriver sin identitet som:

“oma identiteetti, kai mind olen aika tyé, toisaalta perhekeskeinen ja toisaalta hyvin

tyoriippuvainen. Yleensd se mitd mind teen, nii mind teen aika tdysilld”.
Maria daremot séger att:
” Det dr ganska svart att koppla bort min yrkesidentitet fran vem jag dr”.

Hon beskriver sig sjdlv som en positiv och glad minniska som tycker om att utveckla och
har projekt bdde hemma och pa arbetet. Whetten och Godfrey (1998) menar dven att
individer som identifierar sig med organisationen som de arbetar i, ofta behandlar
organisationen som om den till viss utstrickning skulle vara en forldngning av jaget.
Maria identifierar sig starkt med organisationen hon arbetat i och ddrmed kan det anses
vara svart for henne att se en tydlig skillnad pa det privata jaget och sin yrkesidentitet.
Berwer och Gardner (2004) poéngterar att det finns delade asikter om ifall individer
kontinuerligt ska skifta mellan sin personliga och sociala identitet, eftersom den sociala

identiteten kan paverka individens personliga identitet s pass mycket att det till slut blir
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svart att urskilja dessa tva. Med tanke pé detta kan det tolkas att Marias yrkesidentitet ses
som den sociala identiteten som strakt har paverkat hennes personliga identitet vilket gjort

att hon inte ser en storre skillnad mellan dessa tva.

4.3.2 Informanternas yrkesidentitet och hur arbetet paverkar yrkesidentiteten

Enligt Collins (2003) paverkat arbetet individers identitetsskapande. Tre av
informanterna papekade att de inte ser en stor skillnad pé deras personliga identitet och
yrkesidentitet och ddrmed mirkte jag att de kunde vara svért for dem att beskriva sig

sjdlva 1 sitt yrke.

"Ei ole olemassa erilisdt tyomindd ja kotimindd, kylld mind olen oma itseni
siind tyoroolissa. Tyoroolissa tietysti tekee niitd tyohon liittyvid asioita, mutta

silti mind olen sama ihminen”. (Tina)

“Kanske just pa grund av att jag inte riktigt ser en stor roll i min identitet och

min yrkesidentitet. Sd jag vet inte riktigt hur jag ska beskriva den” (Maria)

"Det finns inte egentligen en sa stor skillnad pa arbets- och privat jag”.

(Miranda)

Miscenko och Day (2016) menar dven att identitet ar kopplat till individens olika sociala
roller. Tiina till exempel lyfte fram att arbetsuppgifterna péverkar rollen hon har pé

arbetet men att hon som person dnda 4r samma bade hemma som pé jobbet.

Linnea beskriver ocksd att hon upplever sig sjélv vara likadana pé arbetet som p4 fritiden.
Hon berittar att hon har en hel del erfarenhet bakom sig och darmed identifierar hon sig

Som
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7 [...] “keskivertoa rohkeampi ja semmoinen asioihin tarttuva, [...] asiantunteva

Jja semmoinen johdonmukainen”.

Tina, Maria, Miranda och Linnea lyfter alla fram att de inte upplever en storre skillnad
mellan deras personliga identitet och yrkesidentitet. Som tidigare nimnt kan individens
sociala identitet paverka personliga identiteten till en s stor grad att det blir svért att skilja
mellan dessa tva (Berwer och Gardner, 2004). Berwer och Gardner (2004) menar dven
att det inte alltid 4r nodviandigt att skilja pa dessa tva. Detta pastdende ar d&ven ndgot som
kan ses i de svar jag fatt av mina informanter. Flera av informanterna ser inte en storre
skillnad pa sin personliga identitet och yrkesidentitet, utan snarare anser sig vara samma
person bdde hemma som pa jobbet. Miscenko och Day (2016) menar &dven att
yrkesidentitet skapas genom en transformativ resa som bygger pa individens vérderingar,

yrkesmaissiga kunskap och hens syn pé sin individuella identitet.

Enligt De Loo et al. (2011) finns det flera olika beskrivningar pa vad yrkesroll egentligen
innebdr. Jag frdgade dven informanterna vilken roll de har 1 arbetsgemenskapen och fick
ganska varierande svar. Alla kunde svara pé frdgan och beskriva sina roller relativt bra,
en del upplevde sig vara mammor, terapeuter, radgivare och fungera som stodfunktion.
En av informanterna upplevde sig vara valpen 1 teamet. Enligt Miscenko och Day (2016)
ar yrkesidentitet en samling av betydelser knutna till jaget som individen sjédlv har skapat

sammankopplat med omgivningens uppfattning om individen.

Individens yrkesidentitet skapas genom en sammanséttning av individens personliga,
relationella och kollektiva identitet (Swann, 2005; Walsh & Gordon, 2008; Miscenko &
Day, 2016). Goffman (1998) menar dven att individer anpassar sitt beteende beroende pa

vilken roll de har 1 en specifik situation eller omgivning.
Linnea beskriver sig som:

"Aiti. Kaikkien diti, siis semmoinen osaltaan (niinku) huolenpitdji ja tavallaan

(niinku) semmoinen jdrjestyksen pitdji [...] .
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Tina upplever dven att hon har en mammaroll pa sin arbetsplats och att hon ibland far

fungera som psykolog eller jurist. Hon beskriver att:

"HR std vastaavana meiddn toimialalla niin tuota vdlilld minusta tuntuu ettd
mind olen se leelian lepotuoli tai diti, jonka puoleen kddnnytddn kun on
ongelmia, se on se ongelmanratkaisija, valilld tuntuu, ettd saa olla (niinku)
juristi ja tuota psykologi ja kaikkea siltd vdliltd, ettd tuota se on ehkd yksi

rikkaus tassd HRn hommissa, sithen kuuluu kaikki mahdollinen”.

Linneas och Tinas mammaroller dr skapade genom att de sjdlva upplever sig ta
mammarollen och att andra 1 deras omgivning dven upplever att de 4&r mammor eller
terapeuter som tar hand om andra. De identifierar sig som mammor eftersom de anpassat
sitt beteende efter de behov som deras omgivning behdvt. Linnea och Tina har format sin
yrkesidentitet genom den personliga sjdlvbilden och den relationella uppfattningen

mellan dem och deras kollegor.

Inom tidigare identitetforskning har forskare fokuserat pd den kollektiva identiteten,
medan detta fokuserar pa hur informanterna formar sin yrkesidentitet genom individuell
och relationell identitet. Brandl et al. (2006) papekar dven att kvinnor inom HR ofta har
upplevts ha den roll som tar hand om anstédllda, medan ménnen skoter om den strategiska
sidan av arbetet. Detta ar trots allt nagot som jag med hjilp av informationen jag fatt av
mina informanter inte fullstindigt kan halla med om, eftersom mina informanter dven
arbetar med véldigt strategiska uppgifter samtidigt som de utfér uppgifter som klassas

som att ta hand om personalen.

Eftersom alla mina informanter dr kvinnor, har jag inte heller ndgra perspektiv frdn den
manliga synvinkeln. Det som kan konstateras av den information som informanterna gett

ar att alla pa ett eller annat sitt upplever sig sjélv som stodfunktion och som den hjélpande
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funktionen. Vissa av informanterna beskrev sig mer konkret som mamma eller terapeut

medan andra beskriver sig som stodfunktion for sina kollegor och chefer.

Som jag tidigare ndmnt ar yrkesidentitet baserad pa olika betydelser knutna till jaget
(Miscenko & Day 2016). Dessa betydelser kan grunda sig pé individuella egenskaper,
gruppmedlemskap och sociala roller (Ashforth 2001). Sofia beskriver sin yrkesidentitet
som personalchef, ambitios och framattankande. Hon ar engagerad i sitt arbete och har
svart att gora sina arbetsuppgifter lite ditat, samtidigt som hon ser sig sjdlv vara mer
effektiv jamfort med sina kollegor. Hon och hennes kollegor kan ha samma arbetsuppgift
och da har Sofia mérkt att hennes kollegor ibland funderar ldngre innan de kommer igang
med uppgiften, medan Sofia bara gor pa gott och ont. Sofia lyfter dven fram att hon har
en stodjande roll, eftersom deras team ar ganska ungt och flera av hennes yngre kollegor

ofta vander sig till henne for hjélp och rad da de har svart med ndgon arbetsuppgift.

Gruppmedlemskap och vilken roll man har i1 en arbetsgemenskap paverkar hur individen
upplever sin yrkesidentitet (Ashforth, 2001). Miranda beréttar att hon &r rétt senior i deras
team och ddrmed upplever hon att de hor till hennes roll att hjdlpa och stoda de yngre
teammedlemmarna. Miranda beréttar att hon inom sitt team hér 1 Finland och Norden é&r
den som inte dr radd for konflikter och har ofta fatt hora att andra kan léra sig mycket av
henne. Hon tilligger dock att hon inte dr battre dn ndgon annan och att hon dagligen lar
sig nagot nytt av sina kollegor. Anna beskriver sig som HR specialist som tycker om att
komma upp med nya idéer. Hon berittar att hon trots att arbetet dr utmanande tycker om
att utveckla nytt och blir ibland dven lite for ivrig med sina nya idéer och da séger hon att
det &r bra att hon har en kollega som alltid drar henne tillbaka och kréver data for att

starka det hon vill utveckla.

Maria beskriver sin roll 1 foretaget som “pentu” hon dr den yngsta i deras team och det

har alltid varit s och det syns att hon har den rollen i deras arbetsgemskap. Maria beréttar
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ocksa att hon dven ser sig som stodfunktion dd hon stdder foretagets chefer och anstéllda.

Hon tilldgger att “man hamnar ju till och vara ndgon form av miniterapeut”.

Miranda, Anna och Maria beskriver sin yrkesidentitet baserat pa den roll de har i sin
arbetsgemenskap. Maria lyfter fram att hon r ung i deras arbetsgemenskap men att hon
anda upplever sig fungera som stodfunktion som &ven enligt Flynn (2014) &r en visentlig
roll for HR-personal. Maria papekar dven att hon upplever att man emellanat hamnar vara
ndgon form av miniterapeut och orsaken till att hon identifierar sig som en miniterapeut
ar troligen att hennes omgivning dven ser henne som en person som man kan komma
prata med. Mirandas, Annas och Marias yrkesidentiteter har dven formats genom den
individuella och relationella identiteten. Mirandas yrkesidentitet har till exempel formats
genom det att hon upplever sig vara en av de édldsta 1 hennes team vilket gjort att hon
automatisk fétt den stodjande rollen som en som hjilper de yngre teammedlemmarna.
Maris yrkesidentitet baserar sig dven pa individuell och relationell identitet, eftersom hon
upplever sig vara en miniterapeut. Hon ser sig sjilv fungera som terapeut och hennes
kollegor kénner dven att hon fungerar som en typ av terapeut som det dr létt att prata och

bolla idéer med.

Jessica berittar att:

7 [...]jag skulle vilja sdga att jag dr ndgon sadan ddr pa engelska sagt advisory,
att man dr den som ger rad och hjdlper var business, att de anser jag att dr min

yrkesidentitet”.

Béde Jessica och Julia pdpekar i sina svar att de ser sig vara en del av stodfunktionen for
foretaget, eftersom HR dr en stodfunktion och ddrmed hor det till deras roll att stoda och
hjilpa foretaget. Flynn (2014) pipekar att en av HRs huvudsakliga uppgifter ér att fungera
som stodfunktion. Jessica berdttar dven att hon pa sistone lagt mérke till att hon tar en
ledarroll i deras arbetsgemenskap. Detta kan enligt Jessica till viss man bero pd att hon ér
fortillfdllet den som arbetat lingst och dr den som har mest erfarenhet i deras

rekryteringsteam och dérmed blir det automatisk att hon &r den som stdder och hjélper de
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yngre teammedlemmarna och den som ganska ofta tar tag i trddarna och ser till att saker

och ting blir gjorda.

Enligt Thilander (2013) har det redan ldnge funnits otydliga uppfattningar om vad som
hor till HR-anstdlldas uppgifter och vad som hor till mellanchefernas arbete. Julia lyfter
fram vad som hor till hennes uppgifter och vad hon anser att hor till mellanchefernas
arbete. Julia berittar att hon identifierar sig vara “inhimillisen jamdkkd” pa arbetet. Hon
beskrev sig sjidlv som “cleaner”, hon ser sig som den person som stoder och hjélper da
nagot har gatt riktigt fel till. Hon jamfor sig sjdlv till Winston Wolfe som spelar “cleaner”

1 Pulp Fiction.

“Mind olen tdman talon cleaner, ettd silloin kun oikein ldvdihtdd
aivot sinne takatuulilasiin, niin sitten kutsutaan se mister Wolfe,
Jjoka on se cleaner, joka pitdd huolen, ettd sotkut setvitddn, ettd
tdadlld ne tavalliset arkiset ongelmat hoidetaan esimiesten
tasolla ja tyoyhteisotasolla ja tinne tulee ne asiat, jotka menee
oikein pahasti pieleen sitten, se on ehkd se mikd on, ne ei ole

helppoja sitten enddn kun ne tulee tinne”.

Julia anser att det till hennes roll som HR chef hor att fungera som stdd och att hjdlpa med
att forutse processerna sa att man skulle kunna undvika en del problem i framtiden. Julia
identifierar sig sjdlv som’’cleaner’’, men att hennes kollegor dven vet att hon &r den som
man vénder sig till ndr allt gar riktigt daligt. Darmed blir det dven tydligt att Julias

yrkesidentitet formas bade genom individuell och relationell identitet.

Under intervjun frigade jag dven informanterna om det dr ndgot specifikt i deras arbete
som de upplever att har format dem som personer och deras yrkesidentitet. Alla
informanter lyfte fram att foretaget hade pé ett eller annat sitt format dem och utvecklat
deras yrkesidentitet. Enligt Ibarra (1999) péaverkas individers yrkesidentitet av

foretagsfordndring och fordndring 1 individers yrkesroll och arbetsuppgifter. Tina, Julia
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och Linnea tog alla upp att fOretaget eller foretags fordndring har format deras

yrkesidentitet.

"Totta kai organisaatio odotuksia ja vaatimuksia tietysti tdytyy sen mukaan,
organisaatiolle mind teen enkd itselleni niitd teen, ettd jos organisaatio
muuttuu ja sen vaatimukset nii tietysti sitten tdytyy sen mukaan sitten tehdd”.

(Julia)

"Se mikd on minun rooliani muokannut on tietysti eri yritykset, ettd tuota
nykyisessd tehtdvdssd, jossa siis yritysoston myotd tulin nykyisiin tehtdviin
kolme vuotta sitten, niin nykyinen yritys on niin paljo isompi kuin aikaisempi
yritys, niin tietysti se, ettd opit sen Yyrityksen toimintatavoille ja
yrityskulttuuriin ja tieddt mikd sielld toimi. Niin se on tietysti muokannut

tekemistd myoskin suhteessa siihen sinun vanhaan organisaatioosi”. (Tina)

“Joo on varmasti, onhan joka puolella aina yritys, joka muokkaa sen tehtdvin
mikd siitd muodostuu, kun sitten taas ihminen muokkaa sen (niinku) sen mikd

on ihmisen tausta tai osaaminen, nii se muokkaa sen roolin”. (Linnea)

Linnea tillade dnnu att hon kom in i det nuvarande foretaget for att bygga upp en ordentlig
HR avdelning for dem. Fore det hade foretaget inte haft en ordentlig HR avdelning.
Tidigare hade foretaget dven varit véldigt ojimnt fordelat. Linnea berittade att de som
har fort mest oljud har fatt HR avdelningens uppmaérksamhet och den delen av fortaget
dér Linnea arbetar i just nu var inte si bra pd att halla oljud och f& hjdlp av HR. Detta
ledde enligt Linnea till det att avdelningen inte var medveten om vad HR-funktionen
egentligen var for, men Linnea insag dnda att avdelningen var 1 nytta av en “mammaroll”

som tog hand om dem. Enligt Linnea:

”Niin he on ollut vihdn silleen lapsipuolen asemassa, niin ei paljon saanut
mitddn, niin totta kai se on muokannut sitd asiaa ja se, ettd mind sanoin didin
rooli, niin varmaan (niinku) osaltaan sitd, ettd ne tarvis tosi paljon sitd

ldsndoloa ja sitd turvan tunnetta [...] .
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Organisationsfordndring och arbetsmiljo péaverkar &ven individens yrkesidentitet
(Miscenko & Day, 2016). Som tidigare ndamnt paverkar omgivningen forvéntningar pa
individens yrkesidentitet. I Linneas fall kan vi se att omgivningens forvantningar och krav
dér hon arbetar har format hennes yrkesidentitet. Hon identifierar sig som mamma

eftersom omgivningen hon arbetar i forvéntar sig av henne att fungera i en mammaroll.

Enligt Miranda har hennes rollen hon har i arbetsgemenskapen péaverkat hennes
yrkesidentitet si att hon blivit mer sjidlvsiker, utatriktad och tdlmodigare. Anna berittade
att hon upplevt att hennes yrke har paverkat henne sa att hon inte kinner sig lika stressad

av fordndring som hon var tidigare.

Sofia, Jessica och Maria lyfte alla fram att det finns personer eller grupper 1 féretaget som
har péverkat deras yrkesidentitet. Sofia beréttade att hon kdnner att hon har utvecklat sitt
professionella jag genom att 4 vara med 1 foretagets ledningsgrupp. Jessica lyfte fram en
nagot liknande aspekt, trots att hon inte sjélv sitter med i ledningsgruppen, fungerar hon
som stdd till ledningsgruppen och hon kinner verkligen att de uppskattar hennes expertis

och kunnande. Detta har foljaktligen format hennes yrkesidentitet.
Maria daremot berittade att:

“Jag har en jdtteduktig chef, sa hon formar och omformar mig nog till det
bdttre, hon dr jdtteduktig pd att se mina styrkor och pa ndgot vis anvinda

dem och se till att ja far anvinda dem i mitt jobb”.

Alvesson och Willmott (2004) menar dven att yrkesidentitet inte 4r nigot som
tilldelas individen, utan individen och hens omgivning formar och utvecklar

yrkesidentiteten kontinuerligt.
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4.3.3 Hur kombinerar informanterna sitt privatliv och yrkesliv

Flesta av informanterna papekade att deras personlighet inte dndras mellan arbetet och
det privata. Goffman (1988) lyfter fram i sin rollteori att individer anpassar sitt beteende
beroende pa situationen. Ur informanternas beréttelser kunde jag dven identifiera
situationer dir informanterna har anpassat sitt beteende beroende pé situationen. Vissa
beréttade att de 4r mer sociala pa arbetet 4n i privatlivet, eftersom deras arbetsroll kraver

detta.

"vapaa-ajalla olen vihd vetdytyvampi, tddlld on tyorooli se, ettd minun tdytyy
olla sillain extrovertimpi ja ihmisid varten, [...]. Jos vertaan silleen, ettd jos
olisin tyénpuolesta juhlissa versus siviilipuolesta juhlissa, niin siviilipuolella
ehkd en ole niin nopeasti menossa sinne tutustumaan uusin, kun sitten taas
tyoroolissa, ettd silloin mind menen nopeimmin koska silloin mind edustan

myds yritystd [...] ”. (Linnea)

Julia lyfter ocksa fram att hon 1 hennes yrkesroll maste vara mer social dn vad hon &r 1 sitt

privatliv. Miranda sidger att hon maste vara mer strikt pa arbetet &n vad hon dr hemma.
Tina ddremot siger:

"Tyoroolin takia joutuu olemaan aika topakka niin sanotusti, mutta jos perheeltd

kysyisi niin mind luulen, ettd mind olen aika samanlainen vapaa-ajallakin”.

Linnea, Julia och Tina lyfter alla fram att de maste vara mer strikta pa arbetet, vilket kan
till viss del bero pa det att de arbetar som HR-chefer och dirmed maste vara mer strikta

an vad de skulle vara pa sin fritid.
Sofia séger ocksa att hon &r sig sjélv pa arbetet,

“"Man har ju forstds pratat mycket om det hdr att man har en yrkesidentitet
och en privatidentitet, men jag kdnner samtidigt att for att jag ska kunna

anvdnda mina styrkor pd jobbet sa mdste jag vara mig sjdlv [...] ”.
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Sofia, Jessica och Maria lyfte alla fram att man kanske inte &r precis likadan och pratar
lika 6ppet om allt pd arbete som man gor pé fritiden. Jessica tilldgger dock att hennes
arbete ar en stor del av hennes identitet. Anna sager ocksa att hon kan vara samma person

pa arbetet som hemma,

“Kollegorna jag jobbar med ger utrymme till det ocksd och forstir mig som
mdnniska och vi jobbar ganska mycket just med yrkesidentitet och har kurser i det

till exempel .

Yrkesidentitet dr en stod del av de flesta informanterna och de upplever att de inte finns
ett behov av att skilja pa deras personliga identitet och yrkesidenidentitet. Detta dr dven

ndgot som Berwer och Gardner (2004) lyfter fram.

Under intervjun frigade jag informanterna ifall de har mérkt att arbetet skulle ha paverkat
deras privatliv. Linnea och Anna lyfte fram att de markt att intervjusituationer har

paverkat hur de behandlar méanniskor dven utanfor arbetet. Linnea berittar att:

"Olen huomannut sen kun on rekrytoinut tosi paljon, nii sitten on tiettyjd
kysymyksid mitd ei saa kysyd, niin sitten mind rupesin huomaaman, ettd
siviilieldmdssd mind en kysynyt keltddn onko sinulla lapsia tai mimmoinen

sinun perheesi on, mind olin tosi varovainen niitten kysymysten kanssa [...] ”.

Alvesson och Willmott (2004) menar dven att yrket formar individens identitet och
yrkesidentitet vilket dven avspeglas 1 hur individen beter sig i sociala sammanhang. Anna
sager ocksa att via rekryteringssituationer har hon lirt sig att 1dsa ménniskor battre och
mirka da de kénner sig obekvédma i en situation. Hon tilldgger att man via arbetet har lért

sig att:
"Ndr man trdffar folk, sdrskilt om ndagon dr obekvdm sa vet man att hur man ska

handskas med det, ta ndgon med i gdinget”.

Jessica berdttar att hon 1 hennes yrkesroll maste ganska ofta prata framfor folk och halla
foreldsningar, vilket har gjort att hon 1 privatlivet ocksa nu kénner att hon dr mer bekvim

med att prata med nya ménniskor och att hon inte dr lika skygg av att g& in i nya
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situationer. Miranda lyfte ocksd fram att genom hennes yrkesroll har hon blivit mer

sjdlvsiker och utatriktad.

Identitet dr ndgot som vi individer kontinuerligt utvecklar férdndrar. Det vi gor och lér
oss paverkar hur vi upplever och skapar vér identitet. (Brown, 2015) Erfarenhet ar dven
nagot som paverkar var identitet. Enligt Ibarra (1999) har nya anstéllda ofta mer behov
av att visa vad de kan for att skapa trovérdighet bland sina kollegor. Julia lyfter d&ven fram

att erfarenhet har paverkat hennes sétt att arbeta. Hon siger:

”[dn mukana tulema semmoinen kokemus on tuonut, ehkd rentoutta ammattia
ajatellen [...], on rennompi olla vihdn, ettd ei ajatelle, ettd se on uhka omalle

uskottavuudelle, jos johonkin sanoo, ettd en tiedd”.

Anna papekar ocksd att erfarenhet gor att man kidnner sig mer bekvim med till exempel

svéra situationer och samtal som man inte kan undvika d4 man arbetar med HR uppgifter.

Tina och Sofia sidger bada att de identifierar sig strakt med sitt arbete och att deras
yrkesidentitet syns dven i deras privatliv. De berittar dven att de kdnner att de blivit mer
bekvdma 1 sin roll och funderar mera pa vad de gor och hur detta paverkar andra

runtomkring dem.

“Jag tror att jag har fdatt mer skinn pd nédsan, men det kanske ocksa kommer
med dldern, men samtidigt kinner jag nog att jag identifierar mig starkare
med HR efter att jag har borjat jobba hos oss, eftersom jag kdnner att nu har
jag faktiskt har en egen roll [...] " (Sofia)

“Jo kylld, ettd kylld siiti on tullut osa minun persoonaani tai toimintatyylid
muutenkin, ettd sitd silld lailla sitd ammatillista identiteettid kylld heijastuu

myos yksityiseldmddn”. (Tina)

Ur informanternas beréttelser kan jag tydligt se att arbetet har spelat en viktig roll for

informanternas identitetsskapande. Detta blir till exempel tydligt i det att flera av mina
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informanter papekade att de starkt identifierar sig med sitt arbete och att de inte ser en

skillnad pé sin yrkesidentitet och personliga identitet.

Maria hade daremot svarare och lyfta farm om arbetet i sig har paverkat henne och hur
hon é&r i sitt privatliv. Det som hon pépekar ar att hon har mérkt att d4 hon pratar med
nagon frimmande manniska kommer ofta diskussionerna upp om vad man arbetar med.

Hon séger:

”[...] att det dr nog jitteintressant hur den ddr yrkesidentiteten mdste komma
in, den pa ndgot vis ger mervirde eller skulle pd ndagot vis berdtta mera om
vem man dr, istdllet for att jag tycker att det berdttar mycket mera om mig om

att jag dr hdstdgare [...] 7

Yrkesidentitet och hur vi presenterar oss for andra dr ndgot som Maria lyfter fram under
intervjun. Enligt henne ar det intressant att vi ménniskor nastan automatisk pratar om vad
vi arbetar med och att yrkesrollen ger mervérde och en tydligare bild av vem man ar som
person. Detta kan jamforas med att yrkestitel dr en slags etikett som beskriver individen,
vilket lyftes fram i avhandlingens teoretiska referensram (Eriksson & Flisback, 2011).
Bade Goffman (1988) och Eriksson & Flisbdack (2011) lyfter fram séttet som vi
presenterar oss och pratar med fraimmande méanniskor. Enligt Goffman (1988) forsoker
manniskor ofta forstirka det intryck andra far och detta &r d&ven nagot som Eriksson och
Flisbiack (2011) pépekar genom att lyfta fram att ménniskans sociala identitet hdnger

samman med hur ménniskan presenterar och pratar om sitt yrke.

4.4 Sammanfattning

Individer formar sin identitet enligt Sveningson och Alvesson (2003) med hjilp av sin
sjdlvbild och omgivningens uppfattning. Informanterna identifierar sig som personer som
sdger saker vildigt rakt pa sak. En del av informanterna beskrev sin personliga identitet
enligt olika egenskaper, som till exempel utétriktad, social, omtidnksam och extrovert. En
av informanterna identifierar sig som ung kvinna, finlandssvensk och dsterbottning. Flera

av informanterna lyfte fram att de inte ser en sd stor skillnad pd sin personliga identitet

85



Cecilia Rehnstrom

och yrkesidentitet. Berwer & Gardner (2004) menar dven att individens sociala identitet
paverkar individens personliga identitet till en sa stor utstrdckning att det blir svart att
urskilja dessa tva och att det inte alltid 4r nodvandigt att skilja pa individens personliga
och yrkesidentitet. En del av informanterna lyfte fram att deras yrkesidentitet avspeglas i
deras privatliv och ddrmed upplever de inte en stor skillnad pa sin personliga och

yrkesidentitet.

Som tidigare nimnt paverkar individens yrkesroll hens yrkesidentitet. Miscenko och Day
(2016) péapekar @ven att yrkesidentitet bestar av olika betydelser som &r knutna till jaget,
vilka dr formade med hjélp av individens sjdlvbild och omgivningens uppfattning. Det
blev tydligt av den information som informanterna gav att de till viss mén har format sin
yrkesidentitet pd basen av sin sjdlvbild och omgivningens uppfattning och forvantningar.
Detta blev till exempel tydligt d& informanterna berdttade om sin roll 1
arbetsgemenskapen. De beskrev sig som mamma, terapeut, stidare, stodfunktion och
valp. Det var tydligt att informanterna upplevde sig sjidlva enligt dessa bendmningar, men

aven att deras kollegor saig dem som mammor, terapeuter eller som stiderska.

Som tidigare ndmnt har forskare inom tidigare identitetforskning inom HR-branschen
fokuserat pa den kollektiva identitetskonstruktionen bland anstillda, medan denna studie
lyfter tydligt fram hur informanterna har formar sin yrkesidentitet med hjilp av sin
individuella identitetsbild men dven den relationella identitetsbilden. Med detta menar
jag att informanterna som beskriver sig som mamma, terapeuter, stiderskor med flera,
har sjélva identifierat sig enligt dessa roller, men deras kollegor har dven identifierat dem

enligt dessa roller, vilket tyder pa den relationella identitets formningen.

Att definiera sig som mamma eller terapeut ér speciellt sddana roller som automatiskt
formas genom en relation mellan tva personer, ena dr dd mamma och andra barn eller
terapeut och klient. Men 1 dessa fall d& informanterna och hens kollegor har identifierat

hen som mamma eller terapeut s& kan man ju stélla sig fragan att har kollegan identifierat
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sig sjilva som barn eller klient? Eller varfor har kollegorna d& &ven identifierat
informanterna som mamma och terapeut. Detta kunde man tinka sig som exempel da man

fundera pé fortsatt studier.

Yrkesidentitet dr ndgot som vi kontinuerligt formar och utvecklar (Brown, 2015), vilket
dven var tydligt utifrdn det som informanterna berdttade. En del informanter sdger att
deras yrkesidentitet har formats genom att yrkesrollen har foréndrats eller genom
erfarenhet. En del informanter lyfte fram att da arbetsuppgifterna och yrkesrollen har
fordndrats har detta dven péaverkat deras yrkesidentitet, eftersom omgivningen till
exempel stillt nya forvantningar pd dem. Erfarenhet var dven en faktor som paverkar

utformningen av informanternas yrkesidentitet.

5. Slutsatser och sammanfattning

I detta kapitel kommer jag att borja med att redogora for hur jag i denna avhandling har
uppnatt mitt syfte som jag presenterade i introduktionskapitlet. I foljande stycke beskrivs
varfor det dr viktigt att lyfta fram hur yrkesutdovare inom HR formar sin yrkesidentitet.

Avhandlingen avslutas med en slutdiskussion och forslag pa vidare forskning.

5.1 Aterkoppling till syftet

I denna avhandling har jag med hjélp av tidigare teori inom identitet och HRM samt det
empiriska materialet som jag samlat in genom &tta semi-strukturerade intervjuer skapat
en bild om hur informanterna har format sin yrkesidentitet och vilka faktorer som

paverkar denna process.
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Da jag inledde denna studie var syftet att studera hur HR-personal formar sin
yrkesidentitet samt vad som paverkar processen dir HR-personal formar sin
yrkesidentitet. For att samla in data for denna studie har jag gjort atta semi-strukturerade
intervjuer med HR-personal som arbetar inom olika branscher och med olika roller inom
HR. Nedan kommer jag att redogdra for huruvida denna studie har uppnatt sitt syfte

genom att granska forskningsfrdgorna som stilldes i avhandlingens introduktionskapitel.

Avhandlingens resultat baserar sig pa informanternas &sikter, tankar och upplevelser,
vilket betyder att om samma studie skulle goras pa nytt med samma informanter men vid
ett annat tillfdlle, eller med andra informanter, skulle svaren och didrmed dven resultatet

kunna variera.

1. Hur formar HR-personal sin yrkesidentitet?

For att koppla tillbaka till inledningen: dér lyfter jag fram att identitet ar ett av de mest
studerade dmnena inom sambhéllsvetenskaperna. Trots detta har identitetsforskare
tudelade asikter ifall till exempel manniskor har en eller flera identiteter och ifall identitet
ar ett individuellt eller kollektivt orienterat begrepp eller konstrueras det personligt eller

socialt? (Vignoles, Schwartz, & Luyckx, 2011)

Resultatet av denna avhandling visar att ménniskor har flera identiteter till exempel sin
personliga identitet som de kopplar ithop med sitt privatliv samt yrkesidentitet som lyfts
fram i yrkessammanhang. Informanterna berittade till exempel att 1 vissa arbetsamanhang
som rekryteringstillfdllen eller arbetsseminarier upplever de att de lyfter mera fram sin
yrkesidentitet eftersom de dé representerar foretaget medan i moten med arbetskollegorna
upplever informanterna lyfta mera fram sin personliga identitet. I avhandlingens resultat
kommer det dven fram att informanterna formar sin identitet bade personligt och socialt
och att deras identitet formas bdde individuellt och relationellt men inte lika mycket

kollektivt som tidigare identitetsforskning har lyft fram.
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Enligt existerande teori formas yrkesidentitet genom individens sjdlvbild och
omgivningens uppfattning (Pritchard & Fear, 2015). Den empiriska studien i denna
avhandling kom fram till att informanterna formade sin yrkesidentitet genom den bild de
har av sig sjédlva och den roll de har pa arbetet, samt genom vilken bild kollegorna hade
av dem. Individer uppfattar sig sjdlva genom andras 6gon och individer skapar en
uppfattning av sin yrkesidentitet genom att observera sitt eget beteende, men dven andras

reaktioner (Ibarra, 1999; Franzen 2001).

Yrkesidentitet baserar sig pa individens personliga egenskaper, grupptillhérighet och den
sociala rollen (Winroth, 1999; Miscenko & Day, 2016). Individer skapar sin
yrkesidentitet genom en sammansittning av individens personliga, relationella och
kollektiva identitet (Swann, 2005; Walsh & Gordon, 2008; Miscenko & Day, 2016). Detta
ar dven nagot som blir tydligt ur det empiriska materialet, ddr det gér att urskilja att
informanterna formar sin personliga identitet med hjilp av sin sjilvbild och genom det
som de beskriver sig sjdlva med. Den relationella identiteten formas exempelvis da
informanterna beskriver sig som terapeuter, mammor, stdderskor eller som stodfunktion
for chefer eller kollegor. De upplever sig sjdlva som dessa funktioner eftersom deras

omgivning dven har en bild av dem enligt dessa funktioner.

Informanterna lyfte dven fram att de identifierar sig som stodfunktion, vissa betonade
specifikt att de fungerar som stod for foretagets chefer och ledningsgrupp, medan andra
sdg sig som bade stdd for chefer men dven for foretagets anstéllda. Hér kan det tolkas att
den kollektiva identiteten skapas genom till exempel att informanterna och deras
omgivning alla identifierar dem som stodfunktion inom foretaget. 1 borjan av
avhandlingen stéllde jag dven frdgan om identitet skapas individuellt eller kollektivt. Med
hjélp av det empiriska materialet kan jag konstatera att mina informanter skapar sin

yrkesidentitet frimst individuellt och relationell, men &ven aningen kollektivt.
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Enligt Goffman (1998) anpassar individen sig till den roll hen har p arbetsplatsen vilket
dven formar hens yrkesidentitet. Informanterna lyfte dven fram att deras yrkesidentitet
har formats genom att de har anpassat sig till olika roller pa sin arbetsplats. Dessa roller
har @ndrat med tiden, vilket d4ven har paverkar yrkesidentiteten. Dessa roller har till
exempel varit att fungera som stodfunktion for yngre teammedlemmar eller som mamma
eller som stoder sina anstéllda d& de behover. I vissa situationer som till exempel
rekryterings tillfélle eller forhandlings samtal lyfte vissa informanter fram att de upplever
att de lyfter tydligare fram sin yrkesidentitet eftersom de kdnner att de representerar

foretaget och inte sig sjilva.

2.Vad paverkar processen ddar HR-personal formar sin yrkesidentitet?

I inledningen lyfte jag fram att det finns lite forskning om hur individer kopplar sin
yrkesidentitet med séttet de upplever sig sjidlva nér de arbetar (Walsh & Gordon, 2008).
Mize Smith (2013) péapekar att arbetet har en stor inverkan pa hur individer formar sin
yrkesidentitet. Ur materialet frdn min studie kan jag tydligt se att arbetet spelar en viktig
roll for informanternas identitetsformande. Detta blir tydligt 1 sammanhang dar
individerna tydligt lyfter fram att de upplever att det inte finns en stor skillnad mellan
deras personliga identitet och yrkesidentitet och att de inte heller kdnner att det &r
nodvindigt att skilja pa dessa tvd. En del av informanterna betonar dven att deras
yrkesidentitet avspeglar sig 1 deras privata liv, vilket dven tyder pa att informanterna inte

har en stark delning mellan identiteterna.

Brewer och Gardner (2004) papekar dven att det inte alltid dr n6dvindigt att skilja pa
individens personliga identitet och yrkesidentitet, eftersom yrkesidentiteten kan vara en
sa stor del av personens egen identitet, vilket gor att det blir svért att skilja pa dessa tva.
Miscenko och Day (2016) lyfter &ven fram att identitet formas med hjélp av olika sociala
roller som individen har. Ur informanternas beréttelser gar det dven att se att sociala roller
och specifikt deras yrkesroll har haft en stark inverkan pd formandet av deras

yrkesidentitet.
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Yrkesidentitet 4r inte nidgot som tilldelas individer, utan snarare ndgot som individer
kontinuerligt formar och utvecklar (Alvesson och Willmott, 2004; Harding, 2008). Detta
var dven nagot som informanterna lyfte fram. Alla informanter lyfte fram att arbetet och
kollegor pa ett eller annat sitt har paverkat deras yrkesidentitet. En av informanterna
berittade till exempel att hennes chef har pa gott och ont format och omformat hennes
yrkesidentitet. Nagra av informanterna déaremot berittade att de upplever att chefer och
ledningsgruppen har paverkat hur de upplever sin egen yrkesidentitet. Arbetsuppgifter
och den roll informanterna hade d& de utforde arbetsuppgifterna paverkade dven
informanternas  identitetsformande. Dessa arbetsuppgifter var till exempel
rekryteringstillfdllen eller forhandlingar dér informanterna upplevde att de behdvde

tydligare lyfta fram sin yrkesidentitet istédllet for sin personliga identitet.

Individer paverkas bade medvetet och omedvetet av omgivningens asikter, forvintningar
och krav (Franzén, 2001). Forandring i arbetsuppgifter, yrkesrollen och arbetsmiljo ar
dven en faktor som paverkar individers identitetsformning (Ibarra,1999; Larsson,
Aldegarmann & Aarts, 2009; Miscenko & Day, 2016) Detta dr dven nagot som
informanterna lyfte fram. De beréttade att byte av uppgifter och dirmed férdndring i
yrkesrollen har format deras yrkesidentitet och att arbetet kontinuerligt formar deras
yrkesidentitet. Informanterna lyfte dven fram att det som paverkar deras formning av
yrkesidentitet dr den roll de har i arbetsgemenskapen och ddrmed dven den bild kollegorna
har av dem. Som tidigare ndmnt identifierar sig informanterna som mammor, terapeuter,
staderskor, valp och med mera. Dessa roller identifierar de sig med eftersom de upplever
sig sjdlva enligt denna roll, men dven att deras kollegor ser dem 1 dessa roller. Nér dessa
roller omformades eller arbetsuppgifterna dndrades si beréttade informanterna att dven
deras syn pd sin yrkesidentitet fordndrades. Sammanfattningsvis kan vi se att det &r manga
olika faktorer som paverkar formandet av informanternas yrkesidentitet. Det som trots
allt kom tydligast fram i denna studie ar att informanterna formar sin identitet bade

personligt och relationellt.
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5.2 Avslutande diskussion

Som tidigare ndmnt lyfte jag fram i inledningen att det gjort en hel del forskning inom
yrkesidentitet men att det finns lite forskning om hur individer kopplar sin yrkesidentitet
med séttet de upplever sig sjdlva pa arbetet. Genom att ha gjort denna studie anser jag att
jag bidrar med mer kunskap om hur informanterna kopplar sin yrkesidentitet med séttet
som de upplever sig sjdlva pa arbetet. Informanterna beréttade att de inte ser en stor
skillnad pa sin personliga identitet och yrkesidentitet och att deras yrkesidentitet speglar
sig pa deras privatliv. Informanterna lyfte till exempel fram att det finns information som
de lart sig via rekryteringar att man inte ska fraga, vilket de sedan har mérkt att de inte
heller fragar av folk utanfor arbetet. Inom tidigare identitetsforskning inom HR-
branschen har forskare lyft fram att HR-anstilldas identitetskonstruktion har formats
genom status eller att de upplevts som otillrackliga. I min studie lyfter jag dven fram att
HRs olika roller paverkar formandet av informanternas yrkesidentitet, men jag lyfter 4ven
fram mera aspekter som paverkar hur informanterna har format sin yrkesidentitet och
diarmed anser jag att studien hamtar mervirde till forskningsfiltet. Denna studie hdmtar
dven nya insikter till forskningsomradet, eftersom jag i denna studie har undersokt hur
informanterna individuellt och relationellt formar sin yrkesidentitet, snarare én kollektivt

sa som inom tidigare forskning.

Identitet &r 4ven ndgot som &r individbundet och ddrmed formar alla sin identitet pa olika
satt, vilket dven tyder pd att detta &mne inte skulle ga att studera fran ett kvantitativt
perspektiv. Eftersom jag har anvédnt mig av kvalitativ metod for att samla in data, har jag
kunnat samla in informanternas egna berittelser och upplevelser som ger en mer
djupgéende syn av forskningsomradet. Med hjélp av en kvalitativ empirisk studie har jag
kunnat lyfta fram nya insikter pd hur informanterna inom HR-branschen formar sin
yrkesidentitet bdde med hjélp av individuell identitetsuppfattning och den relationella
identitetsuppfattningen som de skapar tillsammans med sin omgivning pa arbetet. Med
denna sammanfattning vill jag avsluta detta avsnitt och konstaterar att jag har uppnatt

syftet for denna avhandling.
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5.2.1 Forslag pa vidare forskning

Denna studie anvinder sig av kvalitativa metoder och semi-strukturerade intervjuer for
att samla in det empiriska materialet i denna studie. For att analysera det empiriska
materialet har jag valt att anvinda mig av tematisk analys. Tematisk analys och narrativ
analys har varit vanliga analysmetoder inom identitetsforskning (Holms, 2005). Med
hjdlp av intervjuer anser jag att jag fick en bra inblick 1 hur informanterna formar sin
yrkesidentitet och vilka faktorer som péaverkar denna process. Eftersom existerande
forskning om hur ménniskor kopplar sin yrkesidentitet med sittet de upplever sig sjdlva
nidr de arbetar (Walsh & Gordon, 2008) ar begrinsat, behdvs det mer kvalitativ forskning
inom omrédet. Jag anser att min studie har bidragit med mer information inom detta
omrade, men att det finns utrymme for mer forskning for att fa en mer djupgiende

forstaelse for amnesomradet.

Tidigare lyfte jag dven fram att informanterna och deras kolleger identifierar sig till
exempel som mammor eller terapeuter och da ifrdgasatte jag ifall kollegerna identifierar
sig som barn eller klienter. Ett exempel for vidare forskning kunde &ven vara att inkludera
kollegerna 1 studien och didrmed fa deras inblickar i hur de egentligen identifierar

informanten.

Studien lyfte dven fram att informanterna upplever sitt arbete som viktigt och
viardeskapande, medan andra i1 foretaget inte alltid riktigt 4r medvetna om vad HR-
anstéllda gor och vad allt som hor till HR-funktionen. Jag upplever att det finns ett gap
mellan hur HR-personal ser sig sjdlva och hur andra inom f6retaget ser dem. Darmed
anser jag att de finns utrymme for vidare forskning inom detta &mnesomréde. Man kunde
till exempel gora en kvalitativ studie for att fa reda pa hur andra inom foretaget ser och
upplever HR-funktionen. Att forska inom detta kan behovas for att f4 reda p4 om denna

avvikelse 1 syn pa HR-personals roll har langsiktigt negativa effekter for foretaget.
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Det att HR-personalen och Ovriga i foretaget ser olika pd HR-funktionen och dess roll
paverkar dven hur HR-personalen identifierar sin yrkesidentitet (Berglund, 2002). Som
vi ser ur min studie att informanterna formar sin yrkesidentitet genom den relation de har
med sina kollegor, skulle det dven vara intressant att studera hur HR-personals
identitetsformande paverkas av att kollegorna inte har en sa tydlig bild av vad de arbetar
med. Forslag for vidare forskning kunde &ven vara att endast intervjua HR-personal frén

en HR-avdelning eller vélja att bara intervjua HR-chefer.
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Bilaga 1 — Intervjuguide

(Beritta kort vad intervjuns syfte ar och fraga om de &r ok att banda in intervjun och be

dem liisa sekretessavtalet och skriva under den).

Bakgrundsinformation

e Beriitta kort om dig sjilv (Namn, Alder, bakgrund)

e Vilket kon upplever du dig tillhora?

e Vilken utbildning har du?

e Vad ir din arbetstitel?

e Hur kom de sig att du ville borja arbeta med HR?

e Vilken bild hade du om HR yrket fore du borjade arbeta inom HR?
e Hurdan bild har du nu av yrkesutévarna inom HR branschen?

e Hur ldnge har du arbetat med HR?

e Vad arbetade du med tidigare?

e Beskriv ditt arbete. Beskriv en vanlig arbetsdag? Hur ser den ut? Vilka uppgifter har du?

Yrkesidentitet som en del av personen

e Vilka egenskaper anser du att krdvs av dig som person inom ditt yrke? / Kénner du att
du har dessa egenskaper?

e Kiénner du att du saknar nagon egenskap som skulle gynna dig i ditt yrke?

e Vad anser du som de bésta eller mest givande inom ditt yrke?

e Vad hor till dina frimsta uppgifter?

e Vad anser du som utmanande med dit yrke?

e Finns det en tydlig skillnad mellan vem du &r pa jobbet och fritiden?

e Hur beskriver du sjélv din yrkesroll?

e Hur ser du dig sjdlv som person gentemot dina kollegor?

e Vilken roll ser du att du har i er arbetsgemenskap?

e Anser du att ditt yrke har paverkat dig som person?
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Yrkesidentitet och omgivningen paverkan

Om du tidnker pa dig sjélv i en situation dir du &r dig sjalv som privatperson, hur skulle
du séga att du presenterar dig sjalv for frimmande méanniskor?

Hur skulle du séga att du presenterar dig sjilv for en frimmande ménniska?

Vilken bild skulle du sdga att personer i din nédrhet har av ditt yrke?

Om jag skulle fraga din kollega att beskriva vad din roll pa arbetet dr, vad tror du hen
skulle sdga?

Om du skulle anstélla en ny person till den avdelning dar du arbetar i, vilka egenskaper
hos personen skulle du anses som viktigast?

Anser du att de ar nagot specifikt pa arbete som skulle paverka hur du upplever din egen
roll pé arbetet? Eller som har format dig som arbetare?

Vad ér en arbetsuppgift som du kidnner dig mest bekvim med? / Varfor?

Vad ér en arbetsuppgift som du kdnner dig mest obekvdm med? / Varfor?

I hurdana situationer pa jobbet kdnner du att du dr mest dig sjélv sa sim du &r privat och

nar kdnner du motsatsen?

Avslutande fragor

Vad tycker du att du lart dig av att ha arbetat med HR?
Vad ser du for utvecklingsmgjligheter inom ditt yrke?

Ar det nigot som du sjilv skulle vilja tilligga?

103



Cecilia Rehnstrom

Bilaga 2

Samtycke for anvdandning av intervjumaterial

Detta avtal forsékrar anonymiteten och sdkerheten hos intervjudeltagarna vid Cecilia Rehnstroms

studie infor hennes Pro Gradu - avhandling under hésten 2019 och véren 2020.
Intervjudeltagarna far ett eget exemplar av avtalet och den intervjuade behaller ett exemplar.

Intervjuerna utfors i syfte att samla in empiriskt material for Cecilia Rehnstréms Pro
Gradu - avhandling. Det insamlade materialet delas inte med utomstaende.

Intervjuerna kommer att bandas in med Cecilias Telefon och materialet sparas pa
telefonen tills de flyttas over till en héarddisk och sparas dér. Direfter kommer de
inblandade materialet att raderas fran telefonen.

Det inspelade materialet kommer att namnges med hjilp av péhittade namn i den ordning
som intervjuerna halls. I Pro Gradu-avhandling kommer intervjupersonerna att hanvisas
enligt de pahittade namnen som vi tillsammans bestamt.

Intervjudeltagarna har rétt att aterta sitt deltagande i studien, men helst meddela om detta
i god tid eftersom studien kommer att offentliggéras senast i Maj 2020. Deltagarna kan
dven ndr som helst kontakta Cecilia Rehnstrom, angaende studien, ifall de har néagra
fragor.

Héarmed har jag forstatt syftet med intervjun och hur intervjumaterialet kommer att behandlas och
lagras. Dérmed ger jag mitt samtycke till att Cecilia Rehnstrom far anvdnda sig av
intervjumaterialet for hennes Pro Gradu-avhandling.

Ort och datum

Respondenten underskrift

Ort och datum

Cecilia Rehnstrom
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