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Sammanfattning 

Titel 

Organisationers beslutsprocess kring yrkestitlar 

Författare 

Martin Bäck 

Handledare 

Niklas Åkerman 

Bakgrund och problemformulering 

Yrkestitlar används för att förklara vad en person arbetar med och ger en indikation på dennes 

kompetenser. Yrkestitlar är dessutom fyllda med symboliska värderingar tillskrivna av 

samhället. Forskning visar att de yrkestitlar som används har implikationer på både 

organisationen och individen. Således finns det ett behov för organisationer att förhålla sig 

effektivt kring yrkestitlar. Hur organisationer gör detta idag framgår inte av nutida forskning, 

och är därav av intresse att studera för att förstå hur organisationer arbetar med yrkestitlar, och 

hur deras beslutsprocessen ser ut. 

Syfte 

Syftet med denna vetenskapliga studie är att ge insikter om organisationers beslutsprocess för 

val av yrkestitlar och faktorer som ligger till grund för dessa val. 

Teoretisk referensram 

Den teoretiska referensramen bygger på två olika teorier, nyinstitutionell teori och social 

identitetsteori. 

Metod 

Studien bygger på en kvalitativ metod med utgångspunkt i en fallstudie. Datainsamling har 

skett genom kvalitativa intervjuer utifrån semistrukturerade frågor på åtta olika organisationer. 

Studien har använt sig av en abduktiv ansats. 

Slutsats 

Studiens slutsatser visar att organisationer i hög grad baserar sin beslutsprocess och val av 

yrkestitlar på sin omgivning. Marknaden utvecklar branschstandarder, som tenderar av följas 

av organisationer i respektive bransch. Större organisationer är mer nogranna med att följa 

branschstandarder än mindre organisationer som verkar med större frihet. Även andra faktorer 

påverkar hur och vilka yrkestitlar som en organisation väljer att använda, så som skapandet av 

karriärvägar, att titlar hålls lika inom yrkesgrupper, önskemål från kandidater och för att nå 

externa mervärden. 

Nyckelord 

Yrkestitlar, Nyinstitutionell teori, Social identitetsteori, Branschstandard samt Institut.  
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Inledning 

Detta avsnitt ger en bakgrund till fenomenet yrkestitlar, vilket i förlängningen leder till en 

problemdiskussion kring ämnet, syfte för studien med tillhörande forskningsfråga. 

1.1 Bakgrund  

Yrkestitlar är ett globalt fenomen som alla människor som tar sig in i arbetsmarknaden någon 

gång kommer att möta. En yrkestitel utgör den mest fundamentala beskrivningen om vad en 

person gör i sin anställning, samt ger en indikation på dennes kompetenser. Att mötas av titlar 

som exempelvis snickare, redovisningsekonom eller rörmokare kan snabbt ge en bild av vad 

denna personen gör och har för kompetenser. Inom arbetslivet är ofta namn och yrkestitel den 

första informationen vi får vid kontakt med andra människor (Martinez et al., 2008; Grant et 

al., 2014). Däremot, att säga att en yrkestitel endast är en förklaringsvariabel för vad en person 

gör och dennes kompetenser vore en grov förenkling av begreppet. Yrkestitlar utgör också ett 

symboliskt begrepp laddat med värderingar som samhället tillskrivit titeln. Martinez et al. 

(2008) skriver att arbetstitlar insinuerar tre olika dimensioner av information. Den första 

motsvaras av kompetens och förmågor. Den andra av status och makt, samt den tredje av 

ansvarsområden. Exempel dras mot en VD, som ofta förknippas med ledarskap och hög 

kompetens, hög social status och högsta möjliga ansvar. Med denna beskrivning utgör 

yrkestitlar symboliska artefakter som signalerar den anställdes roll och identitet till innehavaren 

av titeln, men även till utomstående såsom medarbetare, kunder, vänner och familj (Rafaeli & 

Pratt, 2006). Traditionellt har yrkestitlar generellt varit starkt kopplat till den uppgift personen 

ska utföra. I och med att rollers komplexitet generellt ökar (World Economic Forum, 

13/12/2020) och avsaknaden av fasta ramverk för yrkestitlar, har yrkestitlar på senare år tagit 

steg ifrån traditionen och ersatts av alternativa yrkestitlar. Dels kan det handla om yrkestitlar 

med bristande kopplingar till uppgiften, så som “Master of the universe”, som gör det svårare 

att identifiera kompetenser och ansvar kopplat till rollen. Ett annat vanligt fenomen är att 

yrkestitlar använder symboliskt laddade titlar på ett missvisande sätt, exempelvis genom att 

som säljare kallas “vice president of sales” trots att “vice president” kanske inte tillför något 

för att förklara den faktiska uppgiften. 

 

Professorn Mats Alvesson menar på att det pågår en titelinflation, där nya och överdrivna 

yrkestitlar blir allt mer förekommande. Vidare att vi lever i ett samhälle där självupptagna 

individer vill öka sin sociala status genom att få arbetet att se imponerande ut, medan fokus tas 

bort från vad vi faktiskt gör på jobbet (Österberg, 2017, 6/11/2020). Det visar sig dessutom att 

inte bara arbetsuppgifterna kan vara sekundära, utan även lönen. Människor, framförallt unga, 

är beredda att gå ner avsevärt i lön för att i gengäld få den titel de eftersöker (Okta, 4/10/2019). 

Även Greenberg & Ornstein (1983) studerade detta fenomen, med slutsatsen att en ny titel 

upplevs av den anställde som tillräcklig kompensation för nya arbetsuppgifter och/eller ansvar. 

Detta tyder på att titlar är av stor vikt för individen, både vad gäller som alternativ 

kompensation men även i beslut om vilket yrke man ska välja. 
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En förklaring till varför individer värderar yrkestitlar högt är för att titeln utgör ett verktyg för 

människor att uttrycka sin identitet (Grant et al., 2014) och kunna konstruera och påverka sin 

självbild (Grey, 2009). Ashforth & Kreiner (1999) skriver om yrkestitlar som identitetsbrickor, 

som används av individer för att positivt förstärka sitt självförtroende. I enlighet med social 

identitetsteori anses en relativt stabil och säker bild av vem man är vara viktigt för individer 

för att må bra och verka effektivt (Erez & Earley, 1993; Schwalbe & Mason-Schrock, 1996). 

Vidare anser teorin att ens egen definition av vem man är utgörs av en kombination av 

idiosynkratiska egenskaper tillsammans med ens sociala identitet,  så som kön eller yrke. 

(Tajfel & Turner, 1979). Omgivningens värderingar spelar dock en viktig roll i hur individen 

värderar sociala faktorer. Sett till yrke, så kommer individens värdering kring ett specifikt yrke 

ofta spegla den hos samhället, då samhällets värderingar internaliseras av individen (Felson, 

1993; Gillberg, 2018). En utgångspunkt i denna studie kopplat till social identitetsteori är att 

individen eftersträvar att stärka sin självbild genom att förbättra sin sociala identitet (Tajfel & 

Turner, 1979; Hogg & Abrams, 1990). En bättre yrkestitel kan således anses viktigare för 

individen än andra mer subtila fördelar, så som ökad flexibilitet i arbetet eller höjd lön.  

 

Utifrån organisationen kan yrkestitlar användas för att skapa olika organisatoriska effekter. 

Martinez et al (2008) skriver att positiva och/eller negativa effekter kan tillkomma 

organisationen vid nyttjandet av yrkestitlar. Förslag på sådana effekter för organisationen är 

ökad produktivitet, försäljning och/eller legitimitet. Även Grant et al. (2014) pratar om effekten 

på medarbetarna där rätt val av yrkestitel kan minska emotionell stress och öka motivationen, 

vilket kan leda till både ökad produktivitet och effektivitet inom organisationen. Att nå en ökad 

försäljning genom förstärkt legitimitet beskrivs i ett exempel av Self (2020), där en 

investeringsfirma använde titlar som “Senior Vice President” i syfte att inge förtroende i 

potentiella kunder och påvisa en erfarenhet och legitimitet som ligger i titelns symboliska 

värde. Det kan dock skilja markant mellan den symboliska kompetens som följer av yrkestiteln 

och den faktiska kompetens som innehavaren av titeln äger. I exemplet tog bäraren av titeln sig 

an uppgifter långt över dennes kvalifikationsnivåer, vilket ledde till att företags kunder 

förlorade stora delar av sina besparingar. 

 

Yrkestitlar är, förutom vissa undantag, ej skyddade av lagar eller ramverk för vem som får 

tilldelas och därmed använda en viss yrkestitel. Yrkestitlar bygger istället på sociala 

konventioner med allmänt accepterade värderingar för vilka titlar som ger en ärlig 

representation av vilket jobb personen utför och dennes kompetenser (Martinez et al., 2008). 

Detta beskrivs även som normer, vilket bygger på erfarenheter och förväntningar skapade 

under lång tid. Normer kring yrkestitlar byggs upp i direkt eller indirekt samsyn mellan aktörer 

på marknaden, vilket till slut leder fram till en marknadsstandard. Vissa yrkestitlar för roller är 

mer standardiserade än andra, hur stark normen är beror på hur väl normen speglar verkligheten 

över tid. Det vill säga att normen för en yrkestitel förstärks ju mer dess innebörd matchar de 

förväntningar samhället och marknaden har på rollen, vilket Gillberg (2018) beskriver som en 

reproducerad förväntningsstruktur. Flexibiliteten i icke existerande ramverk gör det dock 

möjligt för organisationer att frångå normen för att nå taktiska fördelar. Martinez et al. (2008) 

skriver om detta och föreslår exempelvis fördelar som att attrahera nya anställda med fina titlar 

eller få nya kunder. Vissa yrkestitlar är dock skyddade av lagar och ramverk. I Sverige finns 
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det till exempel roller som Advokat, som enligt lag kräver att du ska vara antagen till 

Advokatsamfundet för att få nyttja titeln. Advokatsamfundet kan i sin tur kravställa att en 

person ska ha en viss utbildning och klarat vissa kompetenstester för att bli antagen (Sveriges 

Advokatsamfund, 4/12/2020). Detta moment skapar en tydlighet i vad rollen innebär, men även 

kontroll över att att det symboliska värdet för en specifik yrkestitel inte utnyttjas. 

 

Det val av yrkestitlar en organisation väljer att använda kan således vara av stor vikt för 

organisationen, där en väl avvägd yrkestitel kan generera stora fördelar, men i motsats skada 

organisationen om den används felaktigt. 

1.2 Problemformulering 

Att en yrkestitels uppgift att skapa en gemensam bild av vad en person gör och indikera 

kompetenser av titelbäraren råder det få delade meningar om inom forskningen. Dessutom i 

samhälleliga forum råder det en samsyn i att titlar förklarar roll och kompetens. Även 

yrkestitlars symbolik har varit objekt för forskning under en längre tid, och med bakgrund till 

många studier går det att säga att yrkestitlar blir symboler som har inverkan på organisation 

såväl som på individ. Forskningen kring yrkestitlar misslyckas dock att svara på hur denna 

symbolik ska värderas och användas av organisationer. Det finns forskning som visar att 

yrkestitlar påverkar organisationen (Martinez et al, 2008; Greenberg & Ornstein, 1983; Self, 

2020), men som har föga att föreslå när det kommer till att konkretisera förslag och data som 

hjälper organisationer att formulera arbetssätt kring yrkestitlar. Det finns dessutom studier som 

diskuterar yrkestitlars effekt på individen (Grant et al, 2014; Ashforth & Kreiner, 1999), som 

även dessa skulle kunna ha organisatorisk applikation, men som undgår att föreslå konkreta 

arbetssätt eller organisatorisk nytta. Avsaknaden av denna typ av forskning blir problematiskt 

för organisationer när de ska ta fram processer och arbetssätt för yrkestitlar. Då studier säger 

att yrkestitlar kan skapa organisatoriskt och individuellt värde så som minskad stress och ökad 

motivation hos anställda, högre attraktionskraft som arbetsgivare och kostnadsbesparingar i att 

hålla nere löner, så förblir argumenten teoretiska och vägen för organisationer att nå dit förblir 

outforskad. Det skulle även kunna handla om negativa effekter i motsats till de som föreslagits 

ovan kopplat till yrkestitlar, som organisationer riskerar att hamna i om denne agerar blint, utan 

förståelse för yrkestitlars påverkan eller hur arbetssätt kan struktureras. 

 

En aspekt som kan vara en förklaring till avsaknaden av konkreta strategier och arbetssätt för 

organisationer är kontextuell påverkan. Kontext tas upp av flera olika studier som en central 

variabel för hur en symbol uppfattas (Martinez et al, 2008; Greenberg & Ornstein, 1983; Grant 

et al., 2014; Ashforth & Kreiner, 1999; Grey, 2008; Svenningson & Alvesson, 2010), men 

lyckas inte i något fall svara på i vilken grad den påverkar. Kontext anses helt enkelt vara viktig 

att ha med i bedömningen av vilken effekt en viss yrkestitel genererar. Kontexten kan bedömas 

utifrån flera aspekter. Att få en hög titel i ett nystartat företag har kanske inte alls samma värde 

som samma titel i ett globalt storbolag. Likaså kan det finnas branschskillnader, där olika 

branscher bedömer värdet av titlar olika (Ashforth & Kreiner, 1999). Exempelvis är det inte 

tydligt ifall en snickare skulle värdera en senior titel mer än en utvecklare inom tech. Även 
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kontext inom organisationer kan komma att spela roll. Det vill säga hur yrkestiteln samspelar 

med olika avdelningar, hur väl den matchar rollen och vilken social status det ger inom 

organisationen kan påveka värderingen av en yrkestitel (Grant et al., 2014). Att förstå att 

kontext är en påverkande faktor för värdering av yrkestitlar är viktigt, men av mindre värde för 

organisationers praktiska arbete om de inte vet hur de ska förhålla sig till det. Flera studier 

efterfrågar därför att det utreds mer kring kontextuell påverkan och huruvida yrkestitlars effekt 

går att generalisera, alternativt behöver bedömas per en organisations specifika kontext.  

 

I och med den komplexa struktur som verkar kretsa kring yrkestitlar kvarstår frågan - hur gör 

organisationer idag för att sätta strategier kring yrkestitlar? Martinez et al. (2008) skriver att 

organisationer kan skörda fördelar både på kort och lång sikt genom ett utnyttja titlars 

symboliska värden till sin fördel. Hur detta praktiskt ska gå till lämnas dock blankt. Inte heller 

i andra studier stöts det på information om hur organisationer beslutar kring yrkestitlar idag 

och vilka arbetssätt, om något, ligger bakom detta. Avsaknaden av studier kring hur 

organisationer jobbar operativt kring yrkestitltar idag riskerar att leda till mer ineffektiva 

organisationer. Med anledning av detta kommer denna studien rikta in sig mot att studera hur 

organisationers beslutsprocess och arbetssätt kring yrkestitlar ser ut idag. Detta med syfte att 

ta reda på insikter inom området som kan gynna organisationer i stort att arbeta mer effektivt i 

framtiden. 

1.3 Syfte  

Syftet med denna vetenskapliga studie är att ge insikter om organisationers beslutsprocess för 

val av yrkestitlar och faktorer som ligger till grund för dessa val. 

1.4 Forskningsfråga  

• Hur beslutar organisationer om vilka yrkestitlar som ska användas inom 

organisationen? 
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Metod 

Detta kapitel redogör för de val som gjorts för vilka metoder som användes för studien. 

Löpande förklaras metodologin utifrån studiens syfte med argumenterande motiveringar för 

de val som har gjorts. 

2.1 Forskningsansats och metod 

Den metod som användes för att generera empirisk data var en kvalitativ forskningsmetod 

(Lind, 2019, s. 147). Metoden byggde på genomförandet av kvalitativa intervjuer med högt 

uppsatta chefer som hade egen eller gemensam bestämmanderätt över yrkestitlar. En kvalitativ 

intervju syftar till att identifiera uppfattningar om det studerade fenomenet, samt identifiera 

egenskaper hos intervjuobjektet (Patel & Davidson, 2011). Kvalitativ data leder därav ofta till 

att de undersökta fallen beskrivs utifrån ett nyansrikt och flerdimensionellt perspektiv, där 

insamlaren ges möjlighet att ta del av människors beskrivningar av ett eller flera ämnen och 

därmed upplevelser, värderingar och insikter. Ytterligare en fördel med kvalitativa 

forskningsmetoder är att komplexitet i fenomen kan beskrivas genom att datan uttrycks i verbal 

form (Lind, 2019). I och med att studiens syfte är att ge insikter i organisationers beslutsprocess 

för yrkestitlar vilket kan vara mer eller mindre strukturerad, bedömdes en kvalitativ metod 

kunna ge bäst svar för detta. Dessutom som beskrivit i problemformuleringen, så är 

problematiken ofta komplex och består av flera olika dimensioner så som kontext, tolkning och 

förståelse. Kvalitativa intervjuer bedömdes därför kunna bidra till en mer omfattande förståelse 

kring problemet och fånga nyanser som lättare kan missas med andra metoder.  

 

En abduktiv ansats applicerades på studien. Abduktion är en kombination av induktion och 

deduktion, och lämpar sig ofta för kvalitativa metoder. (Lind, 2019; Patel & Davidsson, 2011). 

Valet av ansats grundades i att en abduktiv ansats inte kräver förutbestämda hypoteser som ska 

testas mot teorier, likt en deduktiv metod (Lind, 2019; Bell et al., 2018). Istället kunde studiens 

hypoteser och teorier utvecklas i takt med att intervjuer genomfördes. Anledning till att denna 

ansats bedömdes passa väl för studien, var för att det ej fanns några utvecklade hypoteser eller 

valda teorier före intervjuerna, inte heller fanns det mycket kunskap om vad data från 

intervjuerna skulle säga. För att få fram detta krävdes en induktiv ansats för att utveckla dessa 

hypoteser. För att kunna nå slutsatser av data från intervjuerna krävdes sedan att teori togs fram 

för att testa insamlad data, vilket kännetecknar en deduktiv ansats. På så vis var abduktion som 

kombinerar dessa ansatser den ansats som bedömdes kunna tillföra mest värde för studiens 

frågeställning och syfte. 

2.2 Urval och material 

Vid bedömning av urval gjordes först en bedömning om vad för typ av intervjuobjekt som 

kunde ge starkast insikter för studiens syfte. Då syftet ämnar ge insikter om organisationers 

beslutsprocess kring yrkestitlar, bedömdes det som ett krav ett intervjupersonen skulle ha ett 
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direkt eller indirekt inflytande på processen som styrde valet av yrkestitlar inom en 

organisation. Detta skulle kunna innebära att personen hade direkt beslutanderätt över 

processen, var med i strategigrupper som tog fram förslag om yrkestitlar eller på annat sätt var 

med och påverkade processen. På så vis bedömdes personen kunna svara på hur arbetet gått till 

och frågor relaterat till deras arbete kring yrkestitlar. Vidare gjordes en bedömning för vilken 

typ av organisationer som studerades. Dels valdes mikroorganisationer och fåmansföretag bort. 

Detta gjordes för att organisationen skulle vara av så pass storlek att inre kontextuella strukturer 

skulle existera och således kunna ges insikter om av respondenten. Exempelvis skulle det 

kunna röra sig om yrkestitlar inom specifika avdelningar, varvid det är viktigt att 

organisationen är stor nog att ha avdelningar. Andra urvalskriterier gjordes inte då en mer 

öppen inriktning ansågs bättre kunna svara upp på mönster och skillnader mellan 

organisationer. Dock sker detta på bekostnad av andra fördelar som skulle kunna nås. 

Exempelvis så skulle en specifik bransch kunna studeras för att se mönster inom branschen, 

alternativt en viss typ av roll. Detta valdes bort med anledning av att studiens syfte riktas mot 

organisationer i stort och inte en specifik bransch, varvid den typen av inriktningar är av mindre 

vikt. Ovan urval är att kalla lämplighetsurval, och säkerställer att den data samlar in är relevant 

för att kunna ge svar på syfte och frågeställning i studien (Lind, 2019). 

 

När lämpligheten var säkerställd, kontaktades i första hand organisationer i forskarens nätverk 

som uppfyllde kriterierna för lämplighet. Anledningen till detta var att spara tid och få en 

enklare ingång till intervjuobjekt. Lind (2019) kallar denna typ av urval för 

bekvämlighetsurval, och bygger på att beakta faktorer som underlättar insamling av data. 

2.3 Datainsamling 

Datainsamlingen för studien utgjordes av både primär- och sekundärdata. Primärdata samlades 

in i form av kvalitativa intervjuer på åtta organisationer, där det utfördes en djupgående intervju 

per organisation. Kvalitativa intervjuer är en insamlingsmetod som lämpar sig för kvalitativa 

studier där forskningsfrågor är nyanserade och komplexa (Patel & Davidsson, 2011), vilket var 

fallet i denna studien. Att studera åtta organisationer var inte bestämt i förväg. Antalet 

studieobjekt bestämdes istället löpande efter huruvida datainsamlingens mängd var tillräcklig 

för att kunna besvara studiens syfte och frågeställning. Efter dessa åtta organisationer studerats 

bedömdes insamlad data vara av tillräcklig mängd för studiens syfte. Dels då intervjuerna som 

genomfördes var så pass djupa att de bidrog till en stor mängd data, dels då respondenters svar 

redan efter fem intervjuer blev mer och mer lika i centrala insikter. Studien upplevde således 

tendenser av empirisk mättnad (Bell et al., 2018). Att ha fler intervjuobjekt skulle kunna ge 

ytterligare nyanser i studiens resultat. Dock skulle det också riskera att minska djupet i de 

intervjuer som faktiskt genomfördes då för mycket empiriskt material blir svårare att hantera. 

 

Sekundärdata samlades in för att komplettera intervjuerna med organisatorisk information, 

med målet att se samband och mönster mellan svaren och organisatorisk kontext. De 

parametrar som valdes ut för att samlas in var branschtillhörighet och storlek på organisationen 
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sett till antal anställda. Andra parametrar täcktes antingen av primärdatan, alternativt ansågs 

överflödigt för att hålla analysen relevant och skarp. 

 

Tillvägagångssättet för den primära datainsamlingen skedde genom att först kontakta 

intervjuobjekt via de medel som forskaren hade tillgång till. Antingen så ringdes 

intervjuobjektet upp, blev kontaktade via mail eller via LinkedIn som är en social 

mediaplattform för yrkesverksamma. Deras koppling till forskarens nätverk hade skett till följd 

av tidigare arbetsrelationer och befintliga kontakter i olika branscher. I första kontakten 

förklarades syftet med studien, följt av att det bokades in en intervju som hölls digitalt via 

Microsoft Teams eller Google Meets. Dessa intervjuer hade en beräknad tidsåtgång på mellan 

20 till 40 minuter men pågick i vissa fall längre. Intervjuerna bygger på ett kvalitativt och 

strukturerat intervjuunderlag med semistrukturerade inslag. Det strukturerade underlaget finns 

tillgängligt under Bilaga 1. Ett strukturerat intervjuunderlag skapar förutsättningar för 

relevanta jämförelser mellan de studerade fallen (Lind, 2019). De semistrukturerade inslagen 

tog primärt form i omformulering och förklaring av de strukturerade frågorna i syfte att erhålla 

relevant information från intervjuobjektet. I flera fall ställdes även följdfrågor av intervjuaren 

vid de fall det ansågs värdefullt för att nå ytterligare insikter. Sekundärdata samlades in genom 

inhämtning av information på hemsidan Allabolag.se, som har uppdaterad offentlig 

information om organisationer i Sverige. I samband med intervjun så kompletterades 

intervjuunderlaget med information om organisationens storlek och branschtillhörighet. 

Information om respondenterna går att finna i bilaga 2. 

 

Intervjufrågorna togs fram under vetskapen av att studiens ansats är abduktiv. Med detta menas 

att frågeformuleringens struktur skapade empiri som ämnats för att forma den teoretiska 

referensramen och sedan prövas mot den. För att lyckas med detta var det viktigt att 

intervjuerna formulerades någorlunda lika trots semistrukturerade inslag, då det framtagna 

teoretiska ramverket skulle kunna pröva och jämföra den empiri som samlades in. 

 

För att kunna återge korrekt innehåll i intervjuerna, spelades samtliga intervjuer in efter 

respondentens godkännande. Därefter transkriberades intervjuerna ordagrant av forskaren 

ansvarig för studien. Transkribering utgör en viktig metod som ofta tillämpas vid 

datainsamlingen i en kvalitativ undersökning, samt syftar till att dyrbar information inte skall 

gå förlorad (Regmi, Naidoo och Pilkington, 2010). Transkriberingen återger det exakta innehåll 

som kom till vid intervjun. Då den insamlade datan för denna studie kan ses som känslig då 

den innefattar detaljer av organisationers strategier och arbetssätt, kommer interbjuobjekten 

och respondenter att anonymiseras. För att säkerställa intervjuobjektens anonymitet, användes 

en metod för pseudonymisering vid transkribering som byggde på att ersätta benämningar som 

gjorde respondenten eller respondentens organisation identifierbar. Exempel på benämningar 

som ersattes var unika titlar kopplat till organisationen, namn på respondenten och 

organisationens namn. Vid transkriberingen skrevs utfyllnadsord såsom “liksom” ut i 

transkriberingen, medan läten som “äh” eller hostningar inte transkriberas då dessa uppstod 

frekvent och inte ansågs tillföra värde för den efterföljande dataanalysen. Valet att anonymisera 

uppgifter om de deltagande intervjuobjekten har inte någon väsentlig betydelse för studiens 
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resultat. Enligt Patel & Davidson (2011) måste forskarna justera och därmed ändra uppgifter 

om syftet är att motverka igenkännande av gruppen eller fallet.  

2.4 Dataanalys 

Det generella tillvägagångssätt som användes för att bearbeta och analysera det empiriska 

underlaget i studien var en komparativ dataanalys av upplevelser och uttalanden. En 

komparativ dataanalys lämpar sig för studier med flera fall, där samtliga fall bedöms efter 

samma parametrar (Lind, 2019, s. 148). Eftersom studiens primära undersökningsform för 

insamling av data var kvalitativa intervjuer med semistrukturerade frågor kunde studien 

jämföra data mellan respondenterna där samma fråga besvarats, och analysera svaren med hjälp 

av den teori som senare presenteras i studien. Då intervjuerna utfördes och transkriberas utifrån 

samma metod och utgick från samma strukturerade intervjuunderlag kan studien bibehålla en 

hög kvalité. Antaganden om organisationer gjordes inte utan endast primär- och sekundärdata 

analyserades. Då respondenterna hade samma möjlighet att besvara frågorna och får samma 

frågor med undantag från semistrukturerade inslag, blir jämförelser i huvudsak rättvisande. 

Däremot, då frågorna är baserade i en kvalitativ metod med intervjuform, kan 

intervjupersonerna tolka frågorna olika och på så vis finns en viss osäkerhet i att svaren är 

direkt jämförbara. Dessutom, då intervjuerna i viss mån var semistrukturerade, kan vissa 

följdfrågor haft inverkan på de svar som getts av respondenterna, vilket skulle kunna påverka 

hur rättvisande jämförelserna blev. De semisttukturerade intervjuerna genererade även data 

som var unik för specifika organistioner, vilket togs med i empirin men jämfördes inte med 

annan data då det i dessa fall inte existerade relevant data att jämföra med. 

2.5 Autencitet, pålitlighet och träffsäkerhet 

Studiens autincitet kan förklaras med hur väl information har återgetts korrekt och speglar 

dataunderlagets äkthet (Lind, 2019). Då datainsamlingen genom kvalitativa intervjuer har 

utförts med hjälp av inspelningar som sedan transkriberats ordagrant så riskerar inte 

informationen att förvrängas. Insamlad empiri sammanställs och återges under studiens 

empiriavsnitt, även sådan information som inte använts i studiens analys och slutsats. Detta 

gjordes för att läsaren ska få en bättre förståelse för vad datainsamlingen har genererat och 

empirins helhet. 

 

Pålitlighet förklarar istället huruvida studiens forskningsarbete har varit konsekvent och att det 

lämnats till läsare att bedöma de metoder som använts för studien. (Lind, 2019) Denna studie 

har utförligt förklarat de metoder som använts i forskningsarbetet med motivering till varför 

valen har gjorts och hur det gynnar syftet med denna studie över andra val. Således är studiens 

pålitlighet att betrakta som hög. En brist i pålitligheten för studien är de semistrukturerade 

inslagen i intervjuerna som utförts. Dessa inslag förklaras inte i för läsaren och är inte 

konsekvent i den bemärkelse att olika frågor ställdes utifrån den specifika intervjun. Denna 

brist kompenseras dock med det värde som semistruktukturerade intervjuer tillför till studien 

vilket beskrivs i datainsamlingen. 
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Träffsäkerheten för en studie beskrivs som det empiriska underlagets förmåga att ge relevant 

kunskap utifrån studiens problemformulering. Det vill säga hur väl empirin faktiskt träffar 

kärnan av de problem som önskas besvaras av studien (Lind, 2019). Utifrån empiri har 

organisationers beslutsprocesser, strategier och val för yrkestitlar återgetts vilket har gett 

tydliga resultat för studiens forskning. Däremot framgår det även av empirin olika 

organisationer arbetar på olika vis, varav träffsäkerheten i generella resultat för organisationer 

minskar. Genom att studera fler organisationer i annorlunda omgivningar skulle träffsäkerheten 

för studien öka.  

2.6 Etiska ställningstaganden 

En grundläggande forskningsetisk princip är att medverkande respondenter till studien inte 

skall påverkas negativt till följd av deras medverkan i studien. De aspekter som framställs som 

särskilt viktiga för hög etisk standard är information, frivillighet, konfidentialitet och nyttjande. 

Med information menas att respondenten ska informeras om studiens syfte. Frivillighet innebär 

att respondenten ska samtycka till sin medverkan och vara införstådd i att denne när som helst 

kan avbryta sin medverkan. Uppgifter om respondenten ska hållas konfidentiella för 

utomstående, och med nyttjande menas att respondentens svar endast får användas till studien 

(Patel & Davidsson, 2011; Lind. 2019). 

 

För att nå en hög etisk standard för studien togs en rad åtgärder av forskaren. En av dessa 

åtgärder var att respondenternas inspelade svar raderades efter att svaren transkriberats och 

rapporten färdigställts för att undvika att inspelningarna når obehöriga. Ett annat etiskt 

ställningstagande som gjordes av undersökningen är hänsyn till frivillighet och anonymitet. 

Detta säkerställdes genom att anonymisera alla personuppgifter som gavs under en intervju, 

samt andra uppgifter som kan kopplas till en faktisk person. Som en förlängning av detta 

kommer även organisationen att anonymiseras och i de fall som krävs, yrkesroll, så att ingen 

information ensamt eller i kombination med varandra kunde göra det möjligt för utomstående 

att identifiera respondenten eller dennes organisation. Utöver anonymiseringen så inväntades 

respondenternas godkännande för medverkan samt medgivande för inspelning av intervju. 

Inför intervjun gjordes respondenten medveten om att denne när som helst kunde välja att 

upphäva sitt medverkande. Under intervjun så ställde forskaren ett antal strukturerade och 

semistrukturerade frågor som respondenten kunde välja att avstå att svara på, vilket också 

informerades. Respondenten gavs efter intervjun möjlighet att se över transkriberingen om så 

önskades för att säkerställa sig om att dennes ord återberättas på ett sanningsenligt vis, vilket 

de görs medvetna om under intervjun. 
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Teoretisk referensram 

Studiens teoretiska referensram togs fram i samband med att datainsamling har skett, vilket 

förklaras undet kapitel två av studiens abduktiva ansats. Syftet med detta kapitel är förklara 

den teori som valts, och ge teoretiskt stöd för de analyser som görs av empirin och vidare i de 

slutsatser som presenteras i studien. Huvudteori för studien utgörs av nyinstitutionell teori, som 

kompletteras med social identitetsteori som sekundär teori för ytterligare insikter. 

 

Under insamling av empiri uppmärksammas en större utsträckning av normativa arbetssätt hos 

de intervjuade företagen. Majoriteten av alla bolag bestämde sina titlar utifrån den omgivning 

de var aktiva inom. I vissa fall skedde det omedvetet, i andra fall var det ett medveten val för 

att undvika att bryta mot normer och standardiserade arbetssätt. Utifrån empirin så upplevdes 

organisationers agerande och beslut inte ske på rationella grunder, utan verkade istället ske 

utifrån föreställningar för hur en organisation bör jobba kring yrkestitlar, ett agerande som kan 

ha sin grund i påverkan av omgivningen. På grund av dessa observationer och dess nära 

koppling till den nyinstitutionella teorin, bedömdes denna teori som väl lämpad för att 

analysera empirin och därigenom uppfylla studiens syfte och besvara dess forskningsfråga. 

 

Utöver ovan observationer så framkom det även under insamlingen av data att människor 

värderade yrkestitlar olika, och att organisationer i viss grad både var medvetna om detta och 

lät det influera deras beslut av yrkestitlar. Hur yrkestitlar påverkar individen har således 

relevans i att förstå en organisations beslut kring yrkestitlar. I och med denna insikt ansågs 

nyinstitutionell teori i vissa fall behöva kompletteras med teori mer avsedd för att bedöma 

yrkestitlars inverkan på individen. Ett sådant perspektiv kan ge förståelse för varför vissa 

yrkestitlar är mer attraktiva än andra för individen, vidare kan det bistå till att förklara varför 

organisationer beslutar att använda vissa yrkestitlar över andra. Med anledning av detta  

adderades social identitetsteori som komplement till den nyinstitutionella teorin i syfte att 

addera detta perspektiv och bredda den teoretiska grunden för vilken empirin analyseras 

utifrån.  

3.1 Nyinstitutionell teori 

Nyinstitutionell teori föddes ur institutionell teori som fick sitt stora genomslag när Meyer & 

Rowan släppte en artikel 1977 med namnet “Institutionalized organizations: Formal structures 

as Myth and Ceremony” Teorins inträde befästes ytterligare när DiMaggio och Powell släppte 

sin artikel “The Iron Cage Revisited: Institutional Isomorphism and Collective Rationality in 

Organizational fields” år 1983. Dessa två i kombination anses utgöra fundamentet för vad den 

nyinstitutionella teorin grundas på (Eriksson-Zetterquist, 2009). Beskrivning av den 

nyinstitutionella teorin görs i dessa artiklar (Meyer & Rowan, 1977; Powell & DiMaggio, 

1983). Då den nyinstitutionella teorin idag utgör ett eget område för att studera organisationer, 

kommer den äldre institutionella teorin inte förklaras vidare i denna studien, utan fokus 

kommer ligga på att förklara den nyinstitutionella teorin. 
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Nyinstitutionell teori existerar inom flertalet olika dicipliner. Meyer & Rowan (1977) beskriver 

teorin utifrån en organisatorisk kontext som en alternativ förklaring till hur organisationer 

agerar och vilka beslut som tas. Före denna teori beskrivs organisationer och människor ofta 

som rationella enheter, som tar beslut utifrån nyttomaximering i varje given situation. 

Nyinstitutionella teori introducerar ett alternativt perspektiv som frångår denna beskrivning. 

Istället beskrivs organisations agerande följa institutionella regler som skapas av 

organisationens externa omgivning. (Eriksson-Zetterquist, 2009). Teorin utifrån Meyer & 

Rowans (1977) beskrivning framkom till följd av det upptäcktes att organisationer inte tog de 

mest effektiva besluten, och att de formella strukturer som en organisation bestämt inte 

efterlevdes i de interna arbetsprocesserna. En organisation sa att de gjorde en sak, men kunde 

i själva verket göra en helt annan. De föreslår att organisationer anpassar sina formella 

strukturer efter den omgivning de verkar inom, och att detta drivs av en strävan att efterlikna 

andra organisationer för att uppnå organisatorisk legitimitet. I realiteten kan den formella 

strukturen vara ineffektiv för den specifika organisationen, med detta ses som sekundärt i denna 

teori då målet inte beskrivs vara maximerad effektivitet utan snarare ökad legitimitet. Detta 

efterliknande beteendet leder till en ökad homogenitet på marknaden där organisationer blir 

mer och mer lika varandra (Eriksson-Zetterquist, 2009). Ju fler organisationer som gör samma 

saker, desto starkare norm för omgivningen skapas, ett fenomen som Meyer & Rowan 

beskriver som skapandet av myter. Detta tar vid när normer är tillräckligt starkt 

institutionaliserade, varav myten förmedlar hur organisationen bör agera för att vara effektiv. 

 

Att vara en effektiv organisation stärker legitimiteten för organisationen. Detta förklaras med 

bakgrund av att vara effektiv är det mest rationella beslutet för en organisation att vara, och 

därmed ett bra beslut. Dock, då organisatorer är olika är det inte rimligt att samma lösning är 

mest effektiv för alla. Ett exempel på detta som är relevant för denna studie är om majoriteten 

av alla revisionsbolag använder sig av samma yrkestitlar för sin respektive organisation. Det 

skapas då en norm och till slut en myt om vad anställda inom revisionsbolag bör kallas för att 

organisationen ska uppfattas som legitim. Om ett nytt revisionsbolag ska bestämma titlar på 

sina anställda, så kommer myten av vilka yrkestitlar som bör användas påverka beslutet i den 

bemärkelse att det uppfattas som det mest effektiva och rationella valet även för denna nya 

organisation att använda samma titlar. Rollen och arbetsuppgifterna kan dock vara betydligt 

annorlunda, varvid en annan benämning för yrkestiteln egentligen hade varit det mest effektiva 

valet. Nyinstitutionell teori bidrar i den bemärkelsen till att förklara varför en organisation inte 

väljer att agera rationellt och effektivt. Utöver den påverkan omgivande organisationer bidrar 

till, menar DiMaggio och Powell (1983/2012) på att denna omgivning inte är begränsad till 

enbart organisationer, utan alla relevanta aktörer för organisationen. Detta argument byggs 

vidare av Scott (1987), som skriver att en organisations preferenser och mål härstammar från 

gällande institutioner. Med detta innebär att för att förstå en organisation och dess agerande  så 

behöver det byggas en förståelse kring omvärldens påverkan. 

 

Kritik som har riktats mot teorin ligger bland annat i att teorin misslyckas i att förklara hur 

instutitioner skapar meningsfullhet, då mikroprocesser och meningsskapande lämnas utanför 

det analytiska ramverket (Zilber, 2008). Oavsett huruvida denna kritik stämmer eller inte vilket 
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är diskuterbart, så är kritiken inte relevant för denna studien då den ej ämnar att förklara 

meningsskapande eller mikroprocesser. Annan kritik riktas av Powell & Colyvas (2008), som 

efterfrågar nivåer av förståelse för institutionalisering, med förslag på personlig, organisatorisk 

och övergripande. Då denna studie riktar in sig specifikt på organistorisk kontext, bedöms 

denna kritik vara ovidkommande i avseende till denna studie. 

 

Viktiga begrepp att förstå för denna teori är institutioner, isomorfism, löskoppling och 

legitimitet. Dessa kommer presenteras nedan i separata avsnitt, dock kommer endast de 

begrepp som är relevanta för studien vara föremål för djupare förklaring. 

 

3.1.1 Institution 

Definitionen av en institution varierar beroende på vilket sammanhang det används i. 

DiMaggio & Powell (2012) beskriver anledningen till denna variation att begreppet används 

inom en rad olika discipliner, varvid varje disciplin har sin egna tolkning av begreppet. Denna 

studie kommer att fokusera på att definiera begreppet utifrån organisatorisk kontext. Utifrån 

detta område är definitionen av en institution en samling relativt bestående regler som skapats 

genom reproduktion av socialt rådande beteende, regler som bygger på samhälleliga normer. 

(Meyer & Rowan ,1977) Vidare beskrivs att dessa kan ha stöttning av samhället eller i lagar, 

alternativt tas det för givet. Ett exempel på en institution som dras av Meyer & Rowan 

(1977)  är titeln “läkare”, vars sociala status beskriver en person som botar andra människor. I 

detta fall är “läkare” en institutionaliserad titel som genom återkommande användning inom 

vård av människor har fått en ett normativt värde, eller i andra ord den sociala status som 

förknippas med “läkare” 

 

Inom nyinstitutionell teori har en relativt träffsäker definition gjorts av Jepperson (1991), som 

beskriver att en institution är en representation av en social ordning eller mönster som skapats 

genom repetitiv handling, och därigenom fått en specifik egenskap eller status. En institution 

kan således utgöras av allt som bär med sig denna specifika egenskap eller status, vilket 

exempelvis kan vara en process, ett arbetssätt eller teknologi. 

 

Hur institutioner föds fram förklaras av L Berger & Luckmann (1966) av begreppet 

habitualisering och typifiering. Habitualisering beskrivs som människors handlande utifrån 

specifika mönster, medan typifiering är indelning av olika handlingar och aktörers mönster. 

Institutionalisering, det vill säga processen att skapa en institution, bygger på en kombination 

av dessa två.  Genom att utföra en handling, oavsett handlingens natur, så kan ett mönster 

skapas om handlingen återskapas tillräckligt många gånger. Habitualisering sker när 

uppfattningen av den enstaka handlingen ersätts med det mönster som har skapat. Om fler 

personer delar in den habitualiserade handlingen likvärdigt inom samma grupp, och att denna 

indelning är tillgängligt för alla inom gruppen, så har en institution skapats. 

 

3.1.2 Isomorfism 

DiMaggio & Powell (1983:149) beskriver isomorfism som “a constraining process that forces 

one unit in a population to resemble other units that face the same set of environmental 
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conditions”. Isomorfism förklarar bakomliggande faktorer till organisationers homogenitet. 

Med definitionen ovan innebär det att en organisations karaktär och egenskaper formas till att 

närma sig och bli mer kompatibel med de hos omgivningen. Ju fler organisationer inom en 

population som gör på samma sätt, desto starkare effekt har effekten av isomorfism, vilket 

beskrivs av DiMaggio & Powell (1983) som omgivningens bärande kapacitet. Isomorfismens 

effekt är gällande inom ett organisationsfält. Tillhörandet av ett organisationsfält beror på 

likartade egenskaper där aktörer inom fältet gör utbyten och kommunicerar med varandra. 

Utbyten kan handla om exempelvis resurser, kunskap eller värderingar (DiMaggio & Powell 

1983;2012). Ett relativt tydligt och vanligt förekommande exempel på organisationsfält är 

branschtillhörighet eller organisatorisk storlek. Isomorfism kan delas upp i tre olika kategorier 

för analys som påverkar organisationer inom ett fält och bidrar till institutionalisering. Dessa 

tre fält är tvingande isomorfism, mimetisk isomorfism och normativ isomorfism (Eriksson-

Zetterquist, 2009). 

 

Tvingande isomorfism kan förklaras med att dominerande enheter inom ett organisatorisk fält 

påtvingar förändring av de svagare aktörerna inom samma fält. Exempel på detta är när staten 

sätter nya lagar eller ett dominerande bolag ställer ultimatum till svagare aktörer (Eriksson-

Zetterquist, 2009). Denna analytiska kategori är av mindre relevans för studien och kommer 

därför inte förklaras närmre. 

 

Mimetisk isomorfism innebär att organisationer väljer att härma handlingar av andra aktörer. 

En bakomliggande faktor för detta beteende är osäkerhet, där organisationen själv inte vet eller 

har resurserna för att ta reda på en egen lösning på en viss situation. Det kan också vara en 

strategi för att härma mer framgångsrika organisationer i hopp om att själv nå samma 

framgångsrika status. En tredje faktor kan vara kostnadsminimering, där organisationen kan 

bedöma det som kostsamt att utreda situationen själv och att använda en lösning som ett bolag 

i liknande situation använder är bra nog. Denna mimetiska strategi kan ske medvetet, men ej 

nödvändigtvis, det kan även ske omedvetet av organisationen (Eriksson-Zetterquist, 2009). 

Denna analytiska kategori av isomorfism lämpar sig för denna studie, då den kan ge teoretiskt 

stöd i analysen av de bakomliggande faktorerna för en organisations agerande och 

beslutsprocess för yrkestitlar. Detta ligger linje med studiens syfte om att ge insikter kring 

organisationers beslutsprocess och hur deras strategier tas fram. Även hur strategierna bakom 

yrkestitlar tas fram och interna arbetssätt kan analyseras med hjälp av denna teori. 

 

Normativ isomorfism har sitt ursprung i hur olika professioner och utbildning påverkar vad 

som anses vara ett korrekt agerande för en organisation. Fenomenet förklaras av Eriksson-

Zetterquist (2009) med hjälp av begreppet profesionalism, som defineras som en gemensam 

strävan hos medlemmarna inom ett specifikt yrke att bestämma hur arbete inom deras område 

ska gå till. Vidare beskriver hon målet att legitimera och skapa förståelse för yrket. 

Professionalismen beskrivs ha två olika källor, varvid det ena motsvaras av att inflytandet av 

formella utbildningar gör att organisationer behöver anställa mer utbildad personal. Den andra 

källan utgörs av ökad utveckling av professionella nätverk som bidrar till att sprida olika teorier 

och modeller över organisationens gränser. Detta leder till att de modeller som används och 

kompetenser som krävs inom specifika yrkesgrupper blir likartade. I förlängningen till detta så 
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kan personer inom samma profession då röra sig mellan organisationer för liknande roller, 

vilket då normerar vilken typ av människa som ska tillhöra en viss typ av roll. En annan effekt 

av detta är att när personer inom samma yrke agerar på ett likartat sätt utifrån likartad kunskap, 

så reproduceras handlingarna och bidrar till starkare normer och institutioner. Ett nära besläktat 

område till detta är socialisering, som beskrivs av både Eriksson-Zetterquist (2009) och Grey 

(2008). Socialsering beskrivs då som den process där specifika professioner agerar lika, 

exempelvis genom att använda likartat språk och ha likartat utseende och söker likartade 

tjänster. Detta bidrar ytterligare till institutionalisering och utöver detta leder socialisering till 

homosocial reproduktion (Kanter,1977; DiMaggio & Powell, 1983; Grey, 2008). Denna 

inriktning av isomorfism är likväl som mimetisk isomorfism relevant för studien med 

anledning av dess förmåga att bedöma hur yrkestitlar formats utifrån profession och normer. 

Dessutom kan denna kategori ge stöd i analys av hur strategier tagits fram och av vem.  

 

3.1.3 Löskoppling 

Löskoppling innebär att en organisation kopplar isär delar av dess formella struktur från dess 

informella struktur. Detta innebär att organisationen kommer bestå av två olika organisatoriska 

strukturer. Den formella strukturen motsvarar vad organisationen säger att den gör, det vill säga 

dess agerande och utseende utåt. Den informella strukturen reglerar istället det som faktiskt 

utförs inom organisationen, vilket ofta skiljer sig från den formella strukturen (Meyer & 

Rowan, 1977: Weick, 1976). På så vis kan den formella strukturen förhålla sig till förändringar 

i normer, lagar och moden i organisationens omgivning, medans den informella strukturen kan 

samordna det praktiska arbetet inom organisationen (Eriksson-Zetterquist, 2009). Löskoppling 

innebär att det finns en koppling mellan den informella och formella strukturen, men att denna 

koppling är relativt svag. Genom att löskoppla organisationen ges ökad förmåga att förhålla sig 

till omgivningen, vilket bidrar till att organisationen kan stärka sin legitimitet genom att 

anpassa verksamheten för förändringar i normer, lagar och moden. Detta begrepp kan ha 

relevans för studien för att analysera om organisationer har både formella strukturer för 

yrkestitlar med interna strukturer som skiljer sig från detta. 

 

3.1.4 Legitimitet 

Legitimitet utgör ett fundamentalt begrepp inom nyinstitutionell teori, och ses som en viktig 

faktor att beakta vid analys av relationer mellan organisationer och den omgivning de verkar 

inom (Dowling & Pfeffer, 1975). Detta beskrivs med anledning av att organisationer tillhör 

större sociala system med begränsade resurser. De resurser en organisation använder anses 

alltså ha en alternativ användning, varvid en organisation bör använda sina resurser på ett 

legitimt accepterad vis av det större sociala system organisationen tillhör. I motsats, när en 

organisation bryter mot institutioner och normer inom dess sociala system, skadas 

organisationens legitimitet. En illegitim organisation kan erfara negativa påtryckningar av sin 

omgivning, så som ekonomiska, legala eller sociala. Större organisationer tenderar att ha ett 

större behov av hög legitimitet då dessa organisationers omgivning granskar organisationen 

närmre än mindra aktörer (Ibid). För studien spelar legitimitet en viktig roll i bedömning av 

hur detta begrepp används av organisationer vid utformning av strategier och beslutsprocesser 

kring yrkestitlar. Att följa normer kring yrkestitlars kan vara en organisatorisk strategi för att 
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nå ökad legitimitet och andra fördelar. Legitimitets koppling till organisatoriskt agerande ger 

således ytterligare styrka i analysen för att kunna svara upp på studiens syfte. Dessutom kan 

behov av legitimitet bistå i att förklara skillnader inom olika storlek av organisationer. 

 

3.2 Social identitetsteori 

Social identitetsteori har som utgångspunkt i att människor klassificerar sig själva och andra i 

olika sociala kategorier. Dessa kategorier kan variera och hur en person väljer att kategorisera 

sig själv och andra varierar. Kategorier tenderar att definieras av från en grupp medlemmars 

gemensamma syn på kategorins karaktäristik (Tajfel & Turner, 1979; Turner, 2010). Denna 

sociala kategorisering gör det möjligt för människor att dela in människor i olika grupper och 

därigenom tillskriva samma människa gruppens kariktäristik. Huruvida kariktäristiken faktiskt 

stämmer in på individen är inte säkert, exempelvis behöver inte uttalanden som ”alla ekonomer 

är bra på siffror” eller ”folk inom management är starka ledare” stämma överens med 

verkligheten. Istället är det  är sätt för människor att snabbt kunna skapa sig en bild av vad för 

typ av människa den har att göra med, eller stereotyper som Hamilton (1981;2015) beskriver 

det. 

Vidare kan teorin förklara hur individer själva navigerar och klassificerar sig efter olika sociala 

grupper (Ashforth & Mael, 1989). Individen har möjlighet att påverka och forma sin självbild 

utifån omgivningens, varav individen kan tillskriva sig olika grupperingar och därigenom dess 

tillskrivna värde. Ett exempel på detta skulle kunna vara att en person identifierar sig med 

sociala kategoriseringar som välutbildade, tjänstemän eller kvinna. Ens egna självbild och 

värderingar påverkas av den av gruppens och individen identifierar sig med gruppen i sig 

utifrån ett gemensamt perspektiv (Ibid). 

En annan utgångspunkt i denna teori som är viktig för denna studie, är individens strävan mot 

att tillhöra kategorier som matchar dennes självbild. Detta sker med anledning av att en relativt 

stabil självbild krävs av individen för att må bra och vara effektiv (Erez & Earley, 1993; 

Schwalbe & Mason-Schrock, 1996; Grey, 2008). En persons självbild definieras av att utgöra 

en kombination av den sociala status som beskrivs ovan, samt en individs idiosynkratiska 

egenskaper (Tajfel & Turner, 1979). Samtidigt som att individen försöker röra sig mot sociala 

grupperingar som matchar dennes självbild, så försöker individen dessutom ta sig ifrån sociala 

grupperingar som inte anses matcha den självbild individen har. Detta beskrivs i ett exempel 

av Ashforth & Mael (1989), där en person som jobbar inom bank men som inte anser sig tillhöra 

denna gruppering, undviker att förknippa sig med jobbet och förklarar arbetet som en 

mellanladning personen inte vill vara på, för att tjäna pengar så personen ifråga kan ta sig 

därifrån. 

Grey (2008) kopplar även samman sociala identiteter med socialisering. I detta drar han 

kopplingar till socialisering inom handelshögskolan, där individer inom handelshögskolan 

strävar efter liknande sociala kategorier. Socialisering ger en ökad legitimited för individen att 

nå vissa yrken, vilket skapar en norm för vilka arbeten som bör sökas av specifika individer. I 



19 

 

Greys exempel (2008) så kommer studenter inom handelshögskolor dras mer åt vissa yrken 

och värdera vissa yrkestitlar högre än andra, vilket är ett mönster som skapats av socialisering 

och som efterlevs av individer i enlighet med social identitetsteori. 

Dock riktas kritik mot teorin i den bemärkelsen att individens påverkan av sociala faktorer och 

kategoriska preferenser varierar från individ till individ. (Ashforth & Mael, 1989). Därav är 

denna modell begränsad i att kunna precisera bakomliggande anledningar, och kan snarare ge 

en övergripande förståelse för varför kandidater föredrar vissa yrkestitlar. Dessutom bedöms 

teorin fungera utifrån relationsmässiga och jämförbara grupperingar (Tajfel & Turner, 1979). 

Det vill säga att exempelvis högutbildade endast har ett socialt värde då andra nivåer av 

utbildning existerar, då högutbildade kan värderas i relation till andra utbildningsnivåer. 

Kvinna som grupp är endast intressant då andra könsgrupperingar kan kategoriseras. Detta 

anses dock vara av mindre vikt för denna studien, då marknaden består av flera olika typer av 

yrkestitlar och organisatoriska arbetssätt kring detta, varvid dessa har relation till varandra och 

kan jämföras. 
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Empiri 

Empirin utgörs av den data som har samlats in i kvalitativa intervjuer med åtta olika företag. 

Dessa intervjuer har kompletterats med organisatorisk information som har adderats till 

respektive företag. Detta ligger till grund för den analys som görs i nästkommande kapitel. 

Materialet sammanställs och presenteras i detta kapitel till läsaren för att återge den 

insamlade information som är relevant för denna studie. 

4.1 Översikt kring arbetssätt för yrkestitlar 

Av de intervjuade företagen så framkom det att någon form att strategisk struktur återfanns i 

samtliga fall när de beslutade om yrkestitlar. Dessa beslut grundade sig generellt i 

omvärldsbevakning och/eller branschstandarder, det vill säga att företagen valde sina 

yrkestitlar beroende på vilka yrkestitlar som redan existerade på marknaden, alternativt utifrån 

en standard som marknaden normerat för yrkestiteln. Av de intervjuade företagen var det få 

företag som hade en aktivt strategiskt arbetssätt för hur yrkestitlar används eller bestäms av 

organisationen. Istället tog detta arbete ofta form vid enstaka tillfällen efter behov eller intern 

efterfrågan, där beslut generellt togs utifrån den specifika situationen. Strategi för vilket beslut 

som skulle tas, om det så rörde sig om val av titel eller arbetssätt för hur de används, togs i 

samband med den specifika situationen.  Respondent 6 beskrev detta med förklaringen ”Vi har 

egentligen inga riktlinjer för vilka titlar vi ska använda. När vi anställer en ny person tar vi ett 

snack intern och bestämmer då. Är det en roll vi redan har får de samma titel som de andra.”. 

Även respondent 2, 4, 5, 7 och 8 hade liknande svar, där beslut formulerades efter given 

situation. Detta arbetssätt för yrkestitlar påvisade på så vis drag av reaktivt agerande, snarare 

än beslut utifrån förutbestämda scenarion. Det framgick även av dessa företagen att inte 

existerade en uttalad eller nedskriven strategi för beslut kring yrkestitlar. Istället baserades 

dessa beslut på beslutsfattares kunskaper och erfarenheter. Ett exempel på detta diskuteras i 

intervjun med respondent 4, som beskriver deras strategi enligt följande. ”Vi har ingen 

nedskriven plan för hur vi arbetar med interna titlar. Om jag minns rätt så bestämdes det en 

gång vad vi skulle kalla våra anställda och det lever kvar idag. Om vi behöver besluta om en 

ny rollbenämning görs detta av den person i ledningen det berör.”. 

 

Endast två av de åtta intervjuade företagen hade en uttalad eller dokumenterad strategi för 

arbetssätt kring yrkestitlar, respondent 1 och 3. Bägge dessa arbetssätt var ämnade att ge 

incitament för en progressiv karriär inom organisationen, och spelade således stor roll i vilka 

beslut om yrkestitlar som fattades. Det rådde viss skillnad i hur dessa arbetssätt var uppsatta 

inom organisationerna. Dock beskrevs de liknande i det avseende att förutbestämda parametrar, 

så som hur länge en person varit anställd eller de resultat denne genererat, låg till grund för den 

anställde att klättra inom organisationen. Vilka roller en anställd kunde avancera till var noga 

anlagt av ledningen i syfte att motivera den anställde till att nå utsatta mål. Varje avancemang 

innebar en ny yrkestitel, så väl som ökat ansvar och förmåner. 
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Respondent 1 som är ett större revisionsbolag nyttjade vad som beskrevs som nedan modell för 

samtliga anställda inom revisionsområdet. Modellen beskrevs som en utvecklingsmodell för 

anställda som används aktivt inom organisationen, både i dess kommunikation men även i 

individuella utvecklingplaner som förs regelbundet med anställda. 

 

→   →   →   →  → 

Junior Associate Senior Associate Junior Manager Senior Manager Partner 

Figur 1 – Karriärsstege utifrån respondents svar 

 

Ovan modell Figur 1 hade olika mål som en anställd skulle uppfyllas för att kunna förflytta sig 

mellan stegen. Exempelvis, från det första steget till det andra så bytte majoriteten av anställda 

efter ungefärlig lika mängd tid hos arbetsgivaren. Till de andra stegen behövde även andra 

parametrar uppfyllas så som en viss mängd kunder eller antal hanterade projekt, dessa 

parametrar bedömdes utifrån varje given situation. I och med denna modell beskrevs det av 

respondenten att inga andra yrkestitlar utanför denna modell tilläts i organisationen inom 

revisionsområdet. Vid frågan om varför just dessa titlar användes och hur processen togs fram, 

svarade respondenten ”Vi förhåller oss till den branschstandard som existerar inom revision. 

Alla andra revisionsbolag använder samma titlar som vi gör, med ungefär samma trappa. Det 

är svårt för oss att gå ifrån det.”. Det framkom även av intervjun att bolagets interna arbetssätt 

och processer kunde skilja sig betydande från andra aktörers. För resterande delar av 

organisationen fanns inga dokumenterade eller uttalade arbetssätt för yrkestitlar. 

 

I den andra organisationen, respondent 3, användes en modell som riktade sig mot 

organisationens säljorganisation. I detta fall så baserades yrkesroller primärt på tidigare 

resultat. En säljare startade som ”junior säljare” inom organisationen. När denne arbetat en 

viss tid ändrades yrkestiteln till “säljare”, med en viss ökning i lön. Därefter, för att nå “senior 

säljare” eller “teamleader”, så behövdes en viss försäljningsvolym uppnås. För teamleader 

behövdes det utöver hög försäljningsvolym starka ledaregenskaper, vilket bedömdes av den 

ansvarige chefen. Modellen hade tagits fram av ledningen på initiativ av säljchefen, som kom 

från en annan organisation som arbetat på liknande sätt. För övriga delar av organisationen 

fanns inte heller här dokumenterade eller uttalade arbetssätt för yrkestitlar. 

 

Bägge ovan strategier kommuniceras när en person påbörjade sin anställning och användes 

som underlag i de regelbundna utvärderingar som skedde tillsammans med personalen. Målet 

för strategierna var att skapa en känsla av progression hos de anställda och en tydlig och 

långsiktig karriärplan. Respondent 1 förklarar detta enligt följande”Trappan är ett bra sätt för 

oss att tydliggöra karriärsmål på lång sikt, vi behöver skapa känslan att man kan ta sig framåt 

inom organisationen.”. 

 

För resterande sex studerade organistioner fanns inga tydligt formulerade arbetssätt för hur 

yrkestitlar behandlades internt. Dessa organisationer tog istället unika beslut utifrån varje given 

situation, utan ramar för vilka titlar som skulle användas eller hur dessa arbetades med internt. 

Det framgick av empirin att organisatorisk storlek hade en roll i behovet av strukturerade 
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arbetssätt. Respondent 1, 2, 3 och 5 beskriver på olika sätt att större organisationer har ett större 

behov av strukturerade arbetssätt för yrkestitlar, medans mindre organisationer upplevdes ha 

en större frihet. 

 

Majoriteten av de studerade organisationerna följde branschstandard för vilken yrkestitel som 

valdes för en specifik roll. I endast ett av dessa åtta företagen, respondent 6, hade man frångått 

branschstandard för att nå en strategisk fördel. Detta rörde sig om företagets säljare, som 

använde sig av osedvanligt seniora titlar för vad rollen normalt använder, med målet att få en 

större tyngd i diskussioner med kunder. Detta beskrevs med följande ord ”Vi kallar alla våra 

säljare för senior sales executive, oavsett tidigare bakgrund. När kunderna tar emot våra 

samtal ska de redan i presentationen förstå att personen de pratar med är viktig.”.  I övriga 

organisatoriska delar matchade yrkestitlar det som beskrevs som branschstandard. Vid frågan 

om huruvida denna strategi existerade för organisationen att ta del av, så besvarades detta med 

att det var en ”...samförståelse inom ledningen.”, snarare än en nedtecknad strategi.  

4.2 Beslutsprocessen för val av yrkestitlar 

Beslutsprocessen för hur yrkestitlar togs fram och strategier för dessa inom de intervjuade 

företagen varierade. Det fanns dock gemensamma nämnare i att samtliga beslut togs av någon 

i ledningsgruppen, av ledningsgruppen gemensamt eller av styrelsen för företaget. I fyra av de 

åtta intervjuade företagen, respondent 1, 3, 7 och 8, så togs beslut om yrkestitlar direkt av 

styrelsen. Hos respondent 7 och 8 satt delar av beslutsfattarna både i styrelsen och i 

ledningsgruppen. I tre av de åtta intervjuade företagen, respondent 4, 5 och 6 tog 

ledningsgruppen gemensamt beslut om vilka yrkestitlar som skulle användas utan styrelsens 

inblandning. I det sista företaget, respondent 2, kunde varje person i ledningen ta egna beslut 

för sitt respektive organisationsområde utan inblandning av andra. 

 

I samtliga av företagen med mer än 200 anställda, det vill säga respondent 1, 2, 3 och 4, så 

grupperades yrkestitlar efter respektive område. Varje person inom samma område och roll 

tilldelades samma yrkestitel, samt för de olika stegen inom det området Generellt fanns det 

inget utrymme för frihet avseende val av yrkestitlar inom dessa områden, och endast i ovanliga 

fall kunde en person tilldelas en yrkestitel som skilde sig från mängden. Ofta rörde det sig då 

om en roll som inte tillhörde ett specifikt organisatoriskt område utan verkade mellan områden, 

alternativt hade breda arbetsbeskrivningar. 

 

Olika variabler togs i beaktning vid beslut av yrkestitlar. Samtliga åtta företag la störst vikt i 

branschstandard. Vad marknaden använde för yrkestitlar på liknande roller var den viktigaste 

faktorn för det val som det intervjuade företaget gjorde för yrkestitlar. Det som dock 

behandlades annorlunda mellan bolagen var hur yrkestiteln kopplades till den erfarenhet, 

kompetens och mandat som förväntades av rollen. Exempel på detta är skillnaden mellan junior 

och senior, där längden på hur länge en person klassades som junior innan denne benämndes 

senior varierade hos olika aktörer inom samma yrkesområde. Respondent 1 säger att ”Det 

råder en viss skillnad inom revision för hur länge en person är junior. Det brukar vara ungerfär 
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lika länge hos oss större aktörer, men kan vara en jäkla skillnad hos mindre revisionsbolag.” 

Ett annat exempel var att en titel som “manager” användes olika. Hos respondent 1 fanns det 

krav på personalansvar för den titeln. Hos respondent 5 krävdes det specifika ansvarsområden. 

Hos respondent 4 kallades samtliga säljare för ”sales manager”, medans samma titel hos 

respondent 3 beskrevs ansvara för alla säljare inom ett visst område i organisationen. 

 

Andra variabler som var viktiga vid beslutsprocessen utöver branschstandard var skapa 

karriärvägar inom organisationen, likvärdighet, kandidatens önskan och externt mervärde som 

titeln medförde. Nedan följer en modell som förklarar de olika variabler som beaktades av de 

olika företagen med en kortare förklaring till hur dessa variabler förklarades. Modellen är även 

lagd utefter vad som var vanligast förekommande bland de intervjuade företagen, utefter en 

fallande ordning. 

 

 
Figur 2 – vanligaste strategier för val av yrkestitlar i fallande ordning. 

 

I enlighet med svaren ovan gavs resultatet som presenteras i Figur 2. Samtliga intervjuade 

företag beaktade branschstandard, vilket var vanligast att komma upp som den första 

beslutsvariabeln för val av yrkestitel. Respondent 1, 2 ,3 och 4 beaktade uppsättning av 

karriärvägar, dessa fyra bolag var mer än 200 anställda. Respondent 1 och 2 nämnde vikten av 

likvärdiga titlar, bolagen hade över 800 anställda. Respondent 6 och 8 bedömde kandidatens 

önskan som en bidragande variabel, bägge bolagen var färre än 100 anställda. Endast ett 

företag, respondent 3, tog upp externt mervärde som en faktor som påverkade beslut av 

yrkestitel, bolaget hade mer än 100 anställda. Att ett företag inte beskrev sig använda en 

kategori innebär inte att organisationen inte gjorde det, utan att det inte framgick av empirin. 

Ofta skedde besluten baserat på en kombination av ovan variabler, men utifrån intervjuerna 

lades starkast motivering bakom vikten av att inte frångå branschstandard. Exempel på hur 

kombinationer nyttjas gavs av respondent 2, som återgav följande”Vi ser över vilka titlar som 

brukar användas i branschen, det blir ju enklare för alla om samma titlar används. Dessutom 

får alla anställda hos oss med samma roll samma titel, anställer vi en ny processingenjör 

kommer vi ju inte kalla den något annat.”. 

4.3 Yrkestitlars roll vid rekrytering 

Yrkestitlar valdes utifrån vad som var vanligast på marknaden för 
respektive roll.

Branschstandard

Yrkestitlar sattes för att skapa en röd tråd kring progression, där varje 
roll hade ett nytt steg att nå. Ibland delades roller upp i flera steg för 
att skapa en hierarkisk ordning.

Karriärsvägar inom
organisationen

Roller sattes utifrån allas likvärdighet, det vill säga att alla personer 
fick samma titlar vid lika jobb, fick nya titlar utifrån likvärdiga 
parametrar.

Likvärdighet

Diskussion fördes med den anställde, där en avgörande faktor var att 
personen skulle vara nöjd med sin titel.

Vad kandidaten 
efterfrågade

Titlar optimerades utifrån vilket värde det kunde genereraa för 
organisationen, exempelvis nyttjandet av mer seniora titlar för ökat 
förtroende för titelbäraren

Externt mervärde
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Under rekrytering så hade yrkestitlar en roll i hur attraktivt ett jobberbjudande upplevdes av 

jobbsökanden utifrån svar från flertalet av de intervjuade företagen. Respondent 7 beskrev 

yrkestiteln som, i vissa fall, avgörande för huruvida en jobbsökande valde att ta en anställning 

eller inte, med följande beskrivning ”Vi har haft kandidater som har tackat nej till anställning 

för att titeln inte kunnat matcha den titel som de kännt att de förtjänat. Folk är mer prestigefulla 

än man tror.” I andra fall beskrevs det mer som en önskan att ha en yrkestitel som matchade 

den karriärmässiga nivå som den sökande ansåg sig vara på. Det framkom dessutom fall där 

yrkestiteln ej uppfattades spela något roll för den sökande. Respondent 5 och 8 hade dessutom 

testat att rekrytera för samma roll men med olika yrkestitlar. I det ena företaget, respondent 5 

rörde det sig om säljare, varvid titeln “Säljare” användes först, följt av titeln “Sales consultant”. 

Detta skifte hade enligt företaget en relativt stor skillnad i söktryck, där fler sökte in till rollen 

som “Sales consultant”. Företaget uppskattade även att den generella kvalitén på sökande, det 

vill säga kompetens och tidigare erfarenheter var bättre hos de som sökte rollen som Sales 

consultant. Hos respondent 8 så testades en mer generell titel “management consultant” mot 

en mer specifik titel “digital transformation consultant”. I detta fall så hade den förstnämnda 

titeln fler sökande. Dock ansåg företaget att de sökandes erfarenheter var en bättre matchning 

för rollbeskrivningen hos “digital transformation consultant”. Det framgick inte av resterande 

företag ifall denna typ av tester hade gjorts. 

 

Flera av de undersökta organisationerna förklarade att relevanta yrkestitlar primärt fungerade 

som en dörröppnare för kandidater att få intervjuer med företagen, men av mindre vikt vid 

beslut om anställning. Samtliga företag hade åsikten att relevanta yrkestitlar är gynnsamt för 

kandidaten när det kommer till att få en intervju. Även andra fördelar togs upp, respondent 3 

ansåg att relevanta yrkestitlar gav ökad legitimitet, respondent 7 nämnde att tidigare yrkestitlar 

kan indikera på personliga egenskaper så som hög ambitionsnivå. Däremot sa även samtliga 

respondenter att personliga erfarenheter och/eller kompetens var avgörande när det kom till 

själva anställningen av intervjuade kandidater. Respondent 1, 2 och 5 nämnde att yrkestitlar 

kan påverka uppfattningen av kandidaten i sin helhet under rekryteringsprocessen. Respondent 

2 gav exempel på när tidigare yrkestitlar lett  till att felrekrytering gjorts, vilket beskrevs enligt 

följande ”Jag vet med mig ett exempel där vi litade för mycket på tidigare yrkestitlar. Då 

anställde vi en person som hade haft flera liknande roller tidigare, det kändes som han hade 

koll på läget. När han väl började visade det sig att kompetensen var alldeles för låg, det blev 

inte alls bra...” Det fanns även exempel av motsatt karaktär, respondent 1 beskrev det enligt 

följande ”När vi anställer personer från andra firmor så har vi ganska bra koll på vad de har 

gjort och hur mycket kompetens de bör ha. Anställer vi en Senior Assosiate med samma titel 

hos en av våra konkurrenter, så är kompetensen väldigt lik den som personen hade fått hos oss 

på samma tid.”. 

4.4 Formella och informella arbetssätt för yrkestitlar 

Under intervjuerna förklarades hur vissa företag och deras anställda väljer att arbeta med sina 

titlar. Både formella och informella arbetssätt togs upp. Dessutom diskuterades detta utifrån 

både interna och externa sammanhang. 
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Empirin framhöll ett fokus kring det observativa värdet av yrkestiteln, vilket kopplades av 

respondenter till den känsla som skapades hos den som observerade titeln. Genom att korrigera 

hur en person valde att åskådliggöra sin titel i interna och externa kommunikationer, kunde 

mottagaren av kommunikationen påverkas. Respondent 1, 3 och 6 berättade om informella 

arbetssätt för yrkestitlar som anställda nyttjade. Mer specifikt om i vilka sammanhang en 

anställd valde att sin yrkestitel skulle användas. I interna sammanhang så togs exempel upp 

från respondent 1, där anställda valde att utelämna sin titel i interna mail, ifall yrkestiteln ansågs 

vara av “...lägre rang än motparten” och man ville att denne skulle agera skyndsamt på mailet. 

Om avsändaren inte ansågs viktig nog, så var svarstiden markant längre, medans om en person 

med högre rang fick svar mycket snabbare som avsändare. Detta var extra tydligt om 

avsändaren efterfrågade information av en person med lägre rang än sig själv. Ett bildligt 

exempel på detta som återgavs var att om en partner efterfrågade information av en senior 

associate, så skulle svar ges mycket fort. Skulle det vara omvänt skulle det kunna dröja 

“...veckor, i vissa fall inte alls”. 

 

Respondent 3 återgav istället exempel utifrån ett externt perspektiv kring hur organisationen 

informellt nyttjade sina titlar externt. Det formella arbetssättet för organisationen var att alltid 

skicka med en anställds yrkestitel i extern kommunikation, vilket ansågs extra viktigt i 

kommunikation med kunder. Med anledning av detta var det intervjuade företaget selektivt 

med vem som hörde av sig beroende på situation, då det hade visat sig att kvalitén och 

snabbheten på svaret berodde på vem som hörde av sig, med en direkt koppling till hur viktig 

en person upplevdes vara av motparten. Hur viktig personen var i detta avseende beskrevs vara 

kopplat till vilken yrkestitel som den anställde hade. Därav, om det krävdes ett skyndsamt svar, 

så var företagets informella praxis att en senior person, exempelvis projektledaren, hörde av 

sig till kunden. Var informationen av mindre vikt eller inte var av samma skyndsamma natur, 

kunde en person lägre i hierarkin höra av sig. Ett exempel ges av respondenten ”När vi behöver 

snabbt svar i ett projekt så hör projektets ansvarige av sig direkt till kunden. Om det inte är 

lika bråttom brukar uppgiften skickas längre ner i kedjan.”. En förlängning på detta var att om 

svar inte gavs av kund, så hörde en person uppåt i hierarkin alltid av sig för att påskynda 

ärendet, vilket fortsatte upp i hierarkin tills svar getts. Detta beskrevs fungera effektivt. 

 

Hos andra av de intervjuade företagen så nyttjades en mer spontan modell av ovan, där 

organisationen inte styrde över hur en person valde att kommunicera sin yrkestitel, utan att den 

anställde agerade utifrån vad dessa ansåg vara bäst för situationen. På vissa arbetsplatser 

skapades det då informella strukturer där vanliga antaganden för vilken yrkesperson skulle 

begära en viss typ av information. Av respondent 4 gavs exemplet att det var vanligt att en 

säljgrupp inom organisationen gemensamt bestämde sig för vem som skulle sköta 

kommunikationen med en annan part. Extern eller intern kommunikation behandlades då på 

lika sätt, och fokus låg på att ge så bra förutsättningar att kommunikationen skulle mottas 

effektivt. 
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Analys 

I detta kapitel kommer det empiriska materialet som presenterades i kapitel fyra analyseras 

utifrån den teoretiska referensramen som beskrevs för studien i kapitel tre. Detta kommer att 

kombineras med tankar och reflektioner från forskaren med målet att besvara studiens 

forskningsfråga och syfte i en slutsats. Analysen kommer att delas in i tre olika delar, var och 

ett med en annorlunda inriktning i syfte att fånga helheten, ge ytterligare perspektiv och 

starkare insikter i de slutsatser som görs. Dessa delar kommer bestå av organisatorisk strategi, 

beslutsprocesser och rekrytering. 

5.1 Organisatoriska arbetssätt för yrkestitlar 

Under insamlingen av data så visade det sig att majoriteten av företag inte hade ett aktivt 

strategiskt arbetssätt kring yrkestitlar inom organisationen. Endast respondent 1 och 2 hade 

detta, medans resterande organisationer nyttjade ett mer reaktivt arbetssätt. Hos dessa sex 

organisationer formulerades arbetssätt för yrkestitlar vid behov. Detta ledde ofta till att 

organisationerna föll tillbaka på normer och traditioner, det vill säga att de agerade så som 

andra i dess omgivning gjorde, alternativt föll tillbaka på att göra så som de själva alltid gjort 

tidigare. De som hade aktiva arbetssätt för arbetstitlar, respondent 1 och 2, tillhörde branscher 

där det beskrevs som vanligt att liknande arbetssätt existerade i deras organisatoriska 

omgivning. Bägge dessa företag hade dessutom fler än 800 anställda. Det förklarades av flera 

bolag att storlek var relevant vid behov av strukturerade arbetssätt för yrkestitlar. En teoretisk 

förklaring till varför just större företagen har ett ökat behov kan förklaras med hjälp av 

nyinstitutionell teori i den teoretiska referensramen. Enligt denna teori kommer organisationer 

som delar samma organisationsfält agera utifrån vad som är institutionaliserad inom fältet, med 

målet att nå organisatorisk legitimitet (Dowling & Pfeffer, 1975; Meyer & Rowan, 1977; 

DiMaggio & Powell,1983; Eriksson-Zetterquist, 2009). 

Då empirin säger att det är vanligt att organisationer inom samma bransch och liknande storlek 

har strukturerade arbetssätt för yrkestitlar, är det rimligt att anta att detta har påverkat de 

intervjuade företagen att agera på samma sätt och sätta upp liknande strukturer. Vidare 

förklarades det av respondent 1 att deras strategi kring yrkestitlar var lik den av andra bolag 

inom sin bransch, vilket ger ytterligare kraft till argumentet att organisationens omgivning var 

avgörande i valet att nyttja aktivt strategiska arbetssätt för yrkestitlar. Utöver detta så beskrev 

samma företag att även om organisation utåt sett har likvärdigt strategi som alla andra, så var 

de i realiteten olika mellan de olika företagen för hur strategierna implementerades internt. Det 

går således att koppla detta beteende till organisatorisk löskoppling inom samma teori, där 

företagets formella struktur är lik den av omgivningens, medans den interna strukturen skiljer 

sig mellan organisationer (Meyer & Rowan, 1977: Weick, 1976: Eriksson-Zetterquist, 2009).  

Vad gäller bolagen med en reaktiv strategi, så går det att dra liknande analyser. Då fyra av 

dessa sex bolag var färre en 100 anställda, så tillhörde organisationerna en grupp där 

strukturerade arbetssätt för yrkestitlar inte ansåg vara lika viktigt, och därav ovanligt att 
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strukturerade arbetssätt existerade. Denna motivering kan också anses ha sin grund i en 

institutionaliserad regel snarare än fakta, varvid organisationernas agerande har stöd i teorin 

(Meyer & Rowan, 1977: DiMaggio & Powell,1983: Eriksson-Zetterquist, 2009). Detta 

sistnämnda argument är dock delvis uppbyggt på antaganden, då det inte helt  framgick av alla 

intervjuade organisationer ifall de tillhörde en organisatorisk gruppering där ett aktivt 

strategiskt arbetssätt var vanligt eller ej. 

5.2 Beslutsprocesser 

I empirin framgår det hur organisationer kommer fram till de strategiska arbetssätt som 

används. Av de organisationer som faktiskt har ett uttalat eller dokumenterat strategiskt 

arbetssätt, beskrivs dessa ha tagit form av antingen ledningsgruppen eller av styrelsen. Även 

de organisationer som inte har ett uttalat eller dokumenterat arbetssätt utan istället en mer 

situationsanpassad och reaktiv strategi bekriver att deras beslut kring arbetssätt eller val av 

yrkestitlar tas ifrån ledningsgruppen eller styrelsen. Således agerar samtliga bolag likartat i den 

bemärkelse att beslutsprocessen för strategi rörande yrkestitlar utgår ifrån  ledningsgrupp eller 

styrelse. Detta agerande har stöd i den nyinstitutionella teorin med kopplingen till det 

organisatoriskt homogena beteendet, att organisationer formar sig efter sin omgivning 

(DiMaggio & Powell, 1983). Vad som skulle kunna tala emot detta, är att organisationer, om 

än är lika i att de är organisationer, är samtidigt olika i den bemärkelse att organisationerna i 

sig är olika i flera avseenden. Huruvida organisationerna rör sig i varandras omgivning är 

oklart, vilket då reser frågan om hur träffsäker denna teoretiska modell är för detta exempel. 

Däremot om processen för hur strategier och arbetssätt tas fram av organisationer betraktas 

som en institutionell regel (Jepperson, 1991), och där normen för denna process är att strategin 

beslutas av hierarkiskt höga instanser inom organisationen, så ges bra stöttning för denna 

observation inom den nyinstitutionella teorin. Den säger då att organisationer handlar efter 

denna regel och då reproducerar handlingen vilket ytterligare stärker normen att större 

strategiska beslut tas i ledningsgrupp eller styrelse (DiMaggio & Powell 1983;2012: Eriksson-

Zetterquist, 2009). Om strategiska beslut för yrkestitlar tas av lägre instanser än vad den 

institutionella regeln säger, skulle det enligt teorin drabba organisationen negativt då dess 

legitimitet skulle minska (Dowling & Pfeffer, 1975). Vad som inte stöds av empirin men som 

kan vara en förklaringsvariabel inom teorin för detta fenomen är att beslutsprocessen har 

genomgått normativ isomorfism, där ledningsgrupper skapat en norm i att beslut kring 

yrkestitlar ska tas av antingen ledningsgrupp eller styrelse, så att dessa sociala grupperingar 

kan styra över processen (Eriksson-Zetterquist, 2009). Teorin förklarar således att den 

bakomliggande anledningen till att strategiska beslut kring yrkestitlar tas i ledningsgrupp eller 

styrelsen är för att organisationen medvetet eller ej förhåller sig till en institutionell regel och 

vill verka legitim mot sin omgivning (Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell 1983; 

Eriksson-Zetterquist, 2009). 

Frågan kan även lyftas om huruvida detta arbetssätt är effektivt eller ej. Ovan argumentation 

innebär att en organisations strategi för yrkestitlar blir en del av dess formella struktur och 

löskopplas, vilket av teorin kan beskrivas vara mer ineffektivt än andra arbetssätt (Weick, 1976; 

Meyer & Rowan, 1977; Eriksson-Zetterquist, 2009). Det skulle då kunna diskuteras huruvida 
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organisationerna har skapat en informell struktur kring yrkestitlar som skiljer sig från den 

formella. Detta framgick inte av empirin, men blir då inte orimligt att spekulera i att 

organisationer formella beslut om strategier för yrkestitlar tas  i ledningsgrupp eller styrelsen, 

men att besluten i realiteten tas av andra instanser inom den givna organisationen, exempelvis 

en linjechef. 

Apsekter som av empirin beskrevs vara av vikt för de intervjuade organisationerna när val av 

yrkestitlar gjordes var i fallande ordning branschstandard, att skapa karriärvägar inom 

organisationen, likvärdighet, kandidatens önskan och externt mervärde som skapades av titeln. 

Samtliga organisationer bedömde att branschstandard var viktigt för att välja vilka yrkestitlar 

som skulle nyttjas, vilket också utifrån empirin visade sig ha starkast motivering bland 

företagen. Detta beteendemönster är en direkt koppling till den nyintitutionella teorin för att 

organisationer låter omvärlden påverka ens handlingar som även beskrivits i tidigare exempel 

(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell,1983;2012; Eriksson-Zetterquist, 2009). Att 

välja yrkestitlar utifrån vad andra aktörer använder för titlar på liknande roller går att koppla 

till mimetisk isomorfism som presenteras i teorin, där organisationer härmar varandra genom 

att välja yrkestitlar som används av andra aktörer på marknaden (Eriksson-Zetterquist, 2009). 

Detta sker ofta mot organisationer som upplevs framgångsrika i ett försök att nå samma 

fördelar, men kan också bero på att organisationer är osäkra på vilken yrkestitel de ska använda. 

Det framkommer inte av empirin ifall detta beteende är medvetet i den bemärkelse att 

organisationens strategi är att välja exakt samma yrkestitlar som andra framgångsrika 

organisationer i omgivningen använder, det kan även bero på en omedveten påverkan då 

beslutsfattare har regelbunden interaktion med omgivningen. Ett exempel som dock är oerhört 

konkret och en medveten handling av mimetisk isomorfism är det företag som presenteras i 

empirin att medvetet välja titlar som omgivningen inom dess organisationsfält upplever som 

förtroendeingivande och legitima, respondent 6. I detta fall togs lite hänsyn till andra variabler, 

utan organisationen bestämde helt enkelt titel utifrån vad organisationen trodde kunde skapa 

starkast värde hos externa aktörer. I detta fall rörde det sig om säljare som organisationen ville 

ge skenet av senioritet och förtronde genom legitima titlar. Att en yrkestitel som symbol kan 

påverka omgivningen och utstråla legitimitet har stöttning i teorin (Dowling & Pfeffer, 1975; 

Eriksson-Zetterquist, 2009), och organisationen förklarar strategin som väl fungerande. Dock 

kommer detta arbetssätt inte helt utan konsekvenser. Att yrkestiteln betraktas som legitim och 

trovärdig bygger på att yrkestitelns institut är uppbyggt av normer som inger dessa värden. Ifall 

en organisation missbrukar detta genom att tilldela yrkestiteln utan att de normativa värdena 

uppfylls, leder det till en försvagning av samma norm. Om fler organisationer tar efter 

beteendet och går ifrån normen repetitivt, så kommer normen till slut försvinna (Meyer & 

Rowan, 1977). Risken blir då att en yrkestitel som över tid samlat på sig ett starkt symboliskt 

värde förlorar sin kraft. 

Vad avser framtagandet av karriärvägar så framgick det av empirin att dessa sattes upp efter 

hur andra aktörer i omgivninger gjorde. Fenomenet kan således beskrivas med samma 

teoretiska argumentation inom nyintitutionell teori som för branschstandarder ovan, det vill 

säga att organisationer tenderar att forma sitt agerande till att likna de av omgivningens 

(DiMaggio & Powell, 1983). Däremot så besvaras inte varför organisationer väljer likvärdiga 

titlar vid lika jobb enbart med hjälp av nyinstitutionell teori, annat än med om det sker som 
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svar på att omgivningen agerar likadant. Av empirin beskrivs det att likvärdiga titlar tilldelas i 

företag där det finns yrkesgrupper av flera anställda som gör samma saker.  Mer teoretiskt stöd 

till detta fenomen kan ges av social identitetsteori. Teorin beskriver människors vilja att tillhöra 

grupperingar med samma preferenser för social status så som yrken (Tajfel & Turner, 1979; 

Ashforth & Mael, 1989). Därav, genom att tilldela likadan titel för människor med liknande 

bakgrund som gör liknande jobb, så tillfredställs behovet hos individen att tillhöra en specifik 

grupp. Om yrkestitlarna istället skulle delas upp i olika titelbenämningar, skulle den relativa 

balansen påverkas, vilket av teorin beskrivs som att en roll kommer få ett annorlunda värde 

(Tajfel & Turner, 1979). Om den ena yrkestiteln får en högre social status så säger teorin att 

den andra i relation till denna får en lägre. På så vis finns det teoretiskt grund för att 

organisationers agerande för likvärdiga titlar kan vara av strategisk vinning. Det framgår dock 

inte av empirin att så är fallet, och kan således inte sägas med säkerhet att organisationer agerar 

utifrån dessa argument. Det skulle även kunna bero på rent praktiska skäl eller andra 

anledningar som inte stöds av teorier i denna studie. 

Den sista aspekten som tas upp av empirin var kandidatens önskan. Att organisationer väljer 

titlar utifrån kandidatens önskan har inget stöd i den nyinstitutionella teorin. Det kan dock ses 

som en stark motivator utifrån social identitetsteori då kandidaten själv kan formulera en titel 

utifrån dennes egna självbild (Erez & Earley, 1993; Schwalbe & Mason-Schrock, 1996; Grey, 

2008). Denna strategi tillåter en tillfredställan utifrån kandidatens perspektiv att få den 

yrkesmässigt sociala status denne eftersöker. Detta är av värde för organisationen i den mening 

att det kan bli lättare att få till sig, motivera och behålla kandidater som är nöjda och mår bra 

av sin yrkesmässiga titulering. Det kan dessutom användas som alternativ till andra 

kompensationer så som ökning i lön eller andra förmåner då värdet av en yrkestitel kan vara 

av så pass betydande vikt för individen att det väger upp för andra värden. Det är dock viktigt 

för organisationen att förstå att om personen väljer en yrkestitel som ligger utanför de normer 

för vad personen ska göra, så kommer det utifrån nyinstitutionell teori påverkas negativt och 

få minskad legitimitet av omvärlden (Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell,1983; 

Eriksson-Zetterquist, 2009). 

5.3 Rekrytering 

Empirin beskriver rekrytering som en process med mycket fokus utifrån organisationernas 

strategiska arbete. Det val en organisation gjorde för vilken yrkestitel som skulle användas 

beskrevs i vissa fall ha en direkt påverkan på hur attraktivt erbjudandet upplevdes av kandidater 

för anställning. Dessutom hade flera organisationer märkt av att val av yrkestitel hade in direkt 

inverkan på sökprocessen, där vissa val ledde till fler eller färre sökande, alternativt sökanden 

med olika kvalifikationer. Därav står organisationerna inför dilemmat att förhålla sig till 

omgivande faktorer (Eriksson-Zetterquist, 2009), men även utifrån kandidaters perspektiv av 

vad som betraktas som attraktivt. Vad en kandidat anser vara en attraktiv titel har teorietiskt 

stöd i social identitetsteori, som säger att människor strävar efter att tillhöra grupperingar som 

matchar den självbild en person har om sig själv (Erez & Earley, 1993; Schwalbe & Mason-

Schrock, 1996). Självbilden byggs upp av en kombination av idiosynkratiska egenskaper och 

sociala faktorer (Tajfel & Turner, 1979). En central social faktor är yrkesgruppering, där en 

persons anställning blir en del av dennes identitet. Således är det osannolikt att en kandidat 

kommer acceptera en yrkestitel som inte matchar dennes självbild. Det skulle exempelvis 
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kunna röra sig om en person som ser sig själv som senior och inte vill klassificeras som junior, 

alternativt en person som inte vill förknippas med yrkestiteln assistent utan snarare specialist. 

Även om det har mindre till ingen påverkan på faktiska arbetsuppgifter, visade empirin att titeln 

i flera fall var av avgörande karaktär för kandidaten. Med detta i åtanke behöver organisationer 

formulera sin strategi för val av yrkestitlar på ett sätt som inte bryter mot institutionella regler, 

men som samtidigt inte frångår den självbild som organisationens potentiella kandidater har. 

Av empirin framgår det att organisationer är medvetna om att val av yrkestitel inte bara är 

viktig för organisationen utan även kandidaten. Det beskrivs även ha en roll i hur organisationer 

tar fram sin strategi för yrkestitlar. I och med de intervjuade organisationernas brist på 

dokumenterade strategier är det dock oklart hur mycket en kandidats perspektiv påverkar en 

organsiations strategiska val för en viss yrkestitel. En insikt att ha med i detta är att människors 

självbild i sig är föremål för institutionalisering (Jepperson, 1991; Grey, 2008), varav om man 

finner en yrkestitel som verkar fungera bra för en kandidat som är representativ för en grupp, 

så bör samma titel även fungera för andra. 
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Slutsatser, begränsningar och vidare 

forskning 

I detta kapitel presenteras de slutsatser som dragits av studien utifrån dess syfte och 

forskningsfråga. Begränsningar för studiens slutsatser presenteras, med förslag på hur vidare 

forskning kan ta an på de slutsatser studien genererat. 

6.1 Slutsatser 

Syftet med denna studie är att ge insikter om organisationers beslutsprocess för val av 

yrkestitlar och faktorer som ligger till grund för dessa val. Studien har visat att organisationer 

i stor grad baserar sin beslutsprocess för val av yrkestitlar på sin omgivning, där organisationer 

generellt agerar utifrån vad som upplevs vara branschstandard. Andra faktorer utöver 

branschstandard som spelar in i organisationers val av yrkestitlar är skapandet av karriärvägar, 

att titlar hålls lika inom yrkesgrupper, önskemål från kandidater och att nå externa mervärden. 

Även hur yrkestiteln kunde uppfattas av individen och påverka dennes självbild vägdes in. Det 

förekommer ofta att organisationer utövar en kombination av dessa strategier i sina 

beslutsprocesser för att välja yrkestitlar. Av dessa faktorer framhålls följandet av 

branschstandard som viktigast och särskilt utmärkande för hur organisationer beslutar om 

yrkestitlar. Detta besvarar forskningsfrågan för hur organisationer beslutar om val av yrkestitlar 

inom organisationen. 

 

Genom att använda samma titlar som omgivningen, betraktas en organisation följa de 

institutionaliserade regler som existerar för yrkestitlar och kan därigenom stärka sin legitimitet. 

Organisationer befinner sig inom olika organisationsfält och förhåller sig till andra aktörer 

inom dessa fält, vilket utgör organisationens omgivning. Inom fälten skapas instutitionella 

regleras som efterlevs av organisationers formella strukturer inom samma fält för att uppnå 

legitimitet. I studien framkommer det att organisationers storlek har betydelse för hur noggrant 

en organisation förhåller sig till sin omgivning. Större organisationer tenderar att vara mer lik 

sin omgivning och ha ett större behov av legitimitet, medans mindre organisationer tenderar att 

ha en större frihet att frångå omgivningens agerande och ha ett mindre behov av legitimitet. 

Oavsett storlek på organisationen så hade omgivningen någon grad av påverkan på de beslut 

som togs kring yrkestitlar. 

 

Organisationer har i majoritet inte ett uttalat eller dokumenterat strategiskt arbetssätt för hur 

yrkestitlar behandlas inom respektive organisation. Istället beskrivs dessa strategier som oftast 

ta form via punktinsatser i specifika situationer. Således var det generellt inte uttalat eller 

dokumenterat av organisationer att de alltid såg till sin omgivning eller hade andra strategier 

för de val som gjordes för yrkestitlar. Istället framgick det finnas en underförstådd förståelse 

inom organisationer för hur beslut tas för yrkestitlar, snarare än dokumenterade arbetssätt. Det 

förekommer dock även organisationer som har dokumenterade arbetssätt, där det i viss mån 

bestäms hur yrkestitlar behandlas internt och externt för organisationer. Studien visade att dessa 
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arbetssätt är riktade mot specifika områden inom organisationen och inte var generella för 

organisationen i sig. Organisationer beslutar generellt om sina strategier kring yrkestitlar i 

antingen ledningsgruppen eller styrelsen. Varför just dessa instanser äger beslutsprocessen 

kunde förklaras med hjälp av institutionalisering av strategiska beslut och normativ 

isomorfism, med stöd av empirin. Att beslutsprocessen för yrkestitlar ägdes av ledningsgrupp 

eller styrelse var främst styrt av att likna den process som var vedertagen av omgivningen. 

Dessutom kunde processen i sig vara institutionaliserad till att tillskrivas ledningsgrupper och 

styrelser genom att de personer som rör sig inom detta professionella nätverk återskapat 

beteendet. 

 

Utöver att organisationer baserar sina val av yrkestitlar utifrån sin omgivning, så anpassar 

organisationer dessa val utifrån potentiella kandidaters självbild. Organisationer är medvetna 

om att vissa yrkestitlar är mer attraktiva än andra för kandidater, vilket visas i empirin där olika 

val av yrkestitlar för samma roll hade en direkt effekt på antalet sökande och kandidaturvalets 

kvalité. Att anpassa sina yrkestitlar efter självbilder i för stor grad ses av denna studie utgöra 

en risk för organisationer, då konsekvensen av att välja yrkestitlar utanför institutionella regler 

har som konsekvens att skada organisationens legitimitet. Individens självbild och 

institutionaliserade regler är således faktorer som ligger bakom organisationers val av 

yrkestitlar. 

6.2 Begränsningar 

Studiens resultat är begränsade i flera avseenden. Dels så har åtta olika organisationer studerats 

med varierande branschmässiga tillhörigheter. I och med att endast få organisationer inom olika 

branscher har studerats, kan styrkan i deras branschmässiga representation kritiseras, varav 

slutsatser som rör specifika branscher inte kunnat dras. Istället har organisationer studerats i 

dess helhet. 

Dessutom så har endast en intervju per företag utförts. Dessa intervjuer som i sig själva varit 

djupgående och relevanta för studien, kan inte ge samma djup som om enstaka organisationer 

studerats djupare utifrån fler organisatoriska plan. Ett sådant arbetssätt hade kunnat fånga 

nyanser som denna studie kan ha missat och bör således ses som en begränsning för studien. 

En annan begränsning för studien är val av teorietisk referensram. I linje med studiens 

abduktiva ansats har teorier tagits fram i samband med empirin, varav de teorier som ansågs 

relevanta att använda var nyinstitutionell teori och social identitetsteori. Studien begränsas 

därför till att få insikter som dessa teorier kan förklara, varav andra teorier skulle kunna ge 

andra insikter och komma fram till annorlunda slutsatser. 

6.3 Vidare forskning 

I studien görs observationen om existensen av branschmässiga normer för hur organisationer 

arbetar kring yrkestitlar, vilken inte utreds i detalj av studien. Det skulle vara av intresse att 

studera detta fenomen närmre för att mer ingående förstå hur stark branschmässig 

institutionalisering påverkar organisationer i sammanhanget yrkestitlar, särskilt med tanke på 
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den betydelse branschstandard har haft för studiens resultat. Därav efterfrågar denna studie mer 

riktad forskning mot specifika branscher för att djupare förstå branschmässiga likheter, 

skillnader och dess betydelse för ämnet. 

Vidare så hålls denna studie övergripande med fokus på att upptäcka mönster och få insikter 

kring organisationer i sin helhet. Denna metod ger ett större omfång av insikter, men är svagare 

i att nå djupare insikter inom specifika områden, exempelvis inom branscher eller 

bolagsstorlekar. Med anledning av detta fokus intervjuades åtta olika företag, vilket i avseendet 

fallstudie kan anses vara många. Dels skulle det vara av värde av att studera färre organisationer 

mer noggrant för att komma åt detaljer inom specifika områden som denna studie eventuellt 

missar, dessutom efterfrågas studier med fler intervjuobjekt för att kunna göra mer träffsäkra 

slutsatser för populationen. 
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Bilagor 

 

Bilaga 1. Intervjuguide 

 
Titlar 

1. Vem bestämmer vilka yrkestitlar som ska gälla inom organisationen? 

2. Hur ser beslutsprocessen ut för när yrkestitlar sätts inom organisationen? 

3. Vilka aspekter tar ni i beaktning när ni väljer yrkestitlar inom organisationen? 

4. Finns det några konkreta kriterier för att uppnå en viss titel på företaget och om så är 

fallet, vilka? 

5. Har ni rollbeskrivningar kopplat till samtliga yrkestitlar inom organisationen? 

6. Hur lätt respektive svårt är det att byta titel på en anställd? 

7. Är yrkestitlar för lika jobb individuella och kan anpassas efter person, eller kollektiva 

där majoriteten får samma titel?  

8. Har ni en uttalad eller icke uttalad strategi kring yrkestitlar inom organisationen? 

9. Använder ni er av svenska eller engelska titlar? Vad är anledningen till detta? 

 

Rekrytering 

10. Upplever du att tidigare starka yrkestitlar kan vara gynnsamt för kandidater vid 

rekrytering? 

11. Hur värderas kandidatens tidigare yrkestitlar vid anställning jämfört med kandidatens 

utbildning, erfarenheter och personliga egenskaper? 

12. Hur upplever du att kandidaterna värderar den yrkestitel ni erbjuder denne i 

kombination med anställning? 

 

Extern kommunikation 

13. Använder ni er av samma titlar inom organisationen som i er externa kommunikation? 

14. Vad är din uppfattning om hur era yrkestitlar påverkar externa aktörer såsom kunder, 

inköp, media eller andra aktörer? 

15. Finns det en strategi för detta? 

 

Effekter 

16. Utifrån dina erfarenheter, vilka effekter upplever du val av yrkestitel skapar för 

organisationen? 

17. Vilka fördelar ser du för organisationen att välja en yrkestitel över en annan?  

18. Vilka nackdelar ser du för organisationen att välja en yrkestitel över en annan?  

19. Kommer ert företag fortsätta använda de titlar ni har idag även i framtiden?  
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Bilaga 2. Intervjuade organisationer 

 

Benämning Roll Företagsstorlek 

(# anställda) 

Bransch Intervju 

genomförd 

Respondent 1 Partner 1389 Revision 2020-12-18 

Respondent 2 HR- chef 801 Kemibolag 2021-01-06  

Respondent 3 VD 293 Konsultverksamhet 2020-12-22 

Respondent 4 Chief sales officer 276 Rekrytering/bemanning 2021-01-03 

Respondent 5 Operativ Chef 80 Sportverksamhet 2020-12-28 

Respondent 6 General Manager 67 Distributör 2020-12-29 

Respondent 7 VD 37 Teknikbolag 2020-12-29 

Respondent 8 VD 15 Konsultverksamhet 2021-01-02 

 


