HANDELSHOGSKOLAN

Organisationers beslutsprocess kring
yrkestitlar

FOretagsekonomiska institutionen
Kandidatuppsats i Management och organisation
Hosttermin 2020

Forfattare: Martin Back

Handledare: Niklas Akerman




Forord

Stort tack riktas till alla de som varit till hjéalp for denna studie!

Sarskilt tack riktas till de respondenter som deltagit i studien och saledes bidragit med sin tid,
kunskap och insikter. Deras bidrag har varit avgorade for studiens syfte och existens. Dessutom
riktas tack till min handledare Niklas Akerman som har stéttat mig under arbetets gang och
bidragit med kunskap och inspiration langs vagen. Vidare vill jag tacka de medstudenter som
bistatt med goda tankar och diskussioner vid olika tillfallen under studiens gang.

Goteborg, 2021-01-17
Martin Back



Sammanfattning

Titel
Organisationers beslutsprocess kring yrkestitlar

Forfattare
Martin Back

Handledare
Niklas Akerman

Bakgrund och problemformulering

Yrkestitlar anvéands for att forklara vad en person arbetar med och ger en indikation pa dennes
kompetenser. Yrkestitlar & dessutom fyllda med symboliska vérderingar tillskrivna av
samhallet. Forskning visar att de yrkestitlar som anvands har implikationer pa bade
organisationen och individen. Saledes finns det ett behov for organisationer att forhalla sig
effektivt kring yrkestitlar. Hur organisationer gor detta idag framgar inte av nutida forskning,
och ar darav av intresse att studera for att forsta hur organisationer arbetar med yrkestitlar, och
hur deras beslutsprocessen ser ut.

Syfte

Syftet med denna vetenskapliga studie &r att ge insikter om organisationers beslutsprocess for
val av yrkestitlar och faktorer som ligger till grund for dessa val.

Teoretisk referensram
Den teoretiska referensramen bygger pa tva olika teorier, nyinstitutionell teori och social
identitetsteori.

Metod

Studien bygger pa en kvalitativ metod med utgangspunkt i en fallstudie. Datainsamling har
skett genom kvalitativa intervjuer utifrdn semistrukturerade fragor pa atta olika organisationer.
Studien har anvént sig av en abduktiv ansats.

Slutsats

Studiens slutsatser visar att organisationer i hog grad baserar sin beslutsprocess och val av
yrkestitlar pa sin omgivning. Marknaden utvecklar branschstandarder, som tenderar av féljas
av organisationer i respektive bransch. Storre organisationer & mer nogranna med att folja
branschstandarder &n mindre organisationer som verkar med stérre frinet. Aven andra faktorer
paverkar hur och vilka yrkestitlar som en organisation valjer att anvanda, sa som skapandet av
karridrvagar, att titlar halls lika inom yrkesgrupper, onskemal fran kandidater och for att na
externa mervarden.

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

Detta avsnitt ger en bakgrund till fenomenet yrkestitlar, vilket i férlangningen leder till en
problemdiskussion kring amnet, syfte for studien med tillhdrande forskningsfraga.

1.1 Bakgrund

Yrkestitlar ar ett globalt fenomen som alla manniskor som tar sig in i arbetsmarknaden nagon
gang kommer att méta. En yrkestitel utgér den mest fundamentala beskrivningen om vad en
person gor i sin anstéllning, samt ger en indikation pa dennes kompetenser. Att métas av titlar
som exempelvis snickare, redovisningsekonom eller rormokare kan snabbt ge en bild av vad
denna personen gor och har for kompetenser. Inom arbetslivet ar ofta namn och yrkestitel den
forsta informationen vi far vid kontakt med andra ménniskor (Martinez et al., 2008; Grant et
al., 2014). Déaremot, att saga att en yrkestitel endast ar en forklaringsvariabel for vad en person
gor och dennes kompetenser vore en grov forenkling av begreppet. Yrkestitlar utgor ocksa ett
symboliskt begrepp laddat med varderingar som samhaéllet tillskrivit titeln. Martinez et al.
(2008) skriver att arbetstitlar insinuerar tre olika dimensioner av information. Den forsta
motsvaras av kompetens och formagor. Den andra av status och makt, samt den tredje av
ansvarsomraden. Exempel dras mot en VD, som ofta forknippas med ledarskap och hdg
kompetens, hdg social status och hdgsta mojliga ansvar. Med denna beskrivning utgor
yrkestitlar symboliska artefakter som signalerar den anstalldes roll och identitet till innehavaren
av titeln, men aven till utomstaende sasom medarbetare, kunder, vanner och familj (Rafaeli &
Pratt, 2006). Traditionellt har yrkestitlar generellt varit starkt kopplat till den uppgift personen
ska utfora. 1 och med att rollers komplexitet generellt 6kar (World Economic Forum,
13/12/2020) och avsaknaden av fasta ramverk for yrkestitlar, har yrkestitlar pa senare ar tagit
steg ifran traditionen och ersatts av alternativa yrkestitlar. Dels kan det handla om yrkestitlar
med bristande kopplingar till uppgiften, sd som “Master of the universe”, som gor det svérare
att identifiera kompetenser och ansvar kopplat till rollen. Ett annat vanligt fenomen é&r att
yrkestitlar anvander symboliskt laddade titlar pa ett missvisande satt, exempelvis genom att
som séljare kallas “vice president of sales” trots att “vice president” kanske inte tillfor nagot
for att forklara den faktiska uppgiften.

Professorn Mats Alvesson menar pa att det pagar en titelinflation, dar nya och dverdrivna
yrkestitlar blir allt mer férekommande. Vidare att vi lever i ett samhalle dér sjalvupptagna
individer vill 6ka sin sociala status genom att fa arbetet att se imponerande ut, medan fokus tas
bort frén vad vi faktiskt gor pa jobbet (Osterberg, 2017, 6/11/2020). Det visar sig dessutom att
inte bara arbetsuppgifterna kan vara sekundéra, utan &ven l6nen. Méanniskor, framforallt unga,
ar beredda att ga ner avsevart i 16n for att i gengald fa den titel de eftersoker (Okta, 4/10/2019).
Aven Greenberg & Ornstein (1983) studerade detta fenomen, med slutsatsen att en ny titel
upplevs av den anstallde som tillracklig kompensation for nya arbetsuppgifter och/eller ansvar.
Detta tyder pa att titlar ar av stor vikt for individen, bade vad galler som alternativ
kompensation men dven i beslut om vilket yrke man ska valja.



En forklaring till varfor individer varderar yrkestitlar hogt ar for att titeln utgor ett verktyg for
manniskor att uttrycka sin identitet (Grant et al., 2014) och kunna konstruera och paverka sin
sjalvbild (Grey, 2009). Ashforth & Kreiner (1999) skriver om yrkestitlar som identitetsbrickor,
som anvands av individer for att positivt forstarka sitt sjalvfortroende. | enlighet med social
identitetsteori anses en relativt stabil och séker bild av vem man &r vara viktigt for individer
for att ma bra och verka effektivt (Erez & Earley, 1993; Schwalbe & Mason-Schrock, 1996).
Vidare anser teorin att ens egen definition av vem man ar utgors av en kombination av
idiosynkratiska egenskaper tillsammans med ens sociala identitet, sa som kon eller yrke.
(Tajfel & Turner, 1979). Omgivningens vérderingar spelar dock en viktig roll i hur individen
varderar sociala faktorer. Sett till yrke, sa kommer individens vardering kring ett specifikt yrke
ofta spegla den hos samhallet, da samhéllets varderingar internaliseras av individen (Felson,
1993; Gillberg, 2018). En utgangspunkt i denna studie kopplat till social identitetsteori ar att
individen efterstravar att starka sin sjalvbild genom att férbéattra sin sociala identitet (Tajfel &
Turner, 1979; Hogg & Abrams, 1990). En battre yrkestitel kan saledes anses viktigare for
individen &n andra mer subtila fordelar, sa som 6kad flexibilitet i arbetet eller hojd lon.

Utifran organisationen kan yrkestitlar anvandas for att skapa olika organisatoriska effekter.
Martinez et al (2008) skriver att positiva och/eller negativa effekter kan tillkomma
organisationen vid nyttjandet av yrkestitlar. Forslag pa sadana effekter for organisationen ar
okad produktivitet, férsaljning och/eller legitimitet. Aven Grant et al. (2014) pratar om effekten
pa medarbetarna dar ratt val av yrkestitel kan minska emotionell stress och 6ka motivationen,
vilket kan leda till bade 6kad produktivitet och effektivitet inom organisationen. Att na en 6kad
forsaljning genom forstarkt legitimitet beskrivs i ett exempel av Self (2020), dar en
investeringsfirma anvédnde titlar som “Senior Vice President” i syfte att inge fortroende i
potentiella kunder och pavisa en erfarenhet och legitimitet som ligger i titelns symboliska
varde. Det kan dock skilja markant mellan den symboliska kompetens som foljer av yrkestiteln
och den faktiska kompetens som innehavaren av titeln éger. | exemplet tog béraren av titeln sig
an uppgifter langt over dennes kvalifikationsnivaer, vilket ledde till att foretags kunder
forlorade stora delar av sina besparingar.

Yrkestitlar ar, forutom vissa undantag, ej skyddade av lagar eller ramverk for vem som far
tilldelas och darmed anvanda en viss yrkestitel. Yrkestitlar bygger istallet pa sociala
konventioner med allmént accepterade vérderingar for vilka titlar som ger en arlig
representation av vilket jobb personen utfér och dennes kompetenser (Martinez et al., 2008).
Detta beskrivs dven som normer, vilket bygger pa erfarenheter och forvantningar skapade
under lang tid. Normer kring yrkestitlar byggs upp i direkt eller indirekt samsyn mellan aktorer
pa marknaden, vilket till slut leder fram till en marknadsstandard. Vissa yrkestitlar fér roller ar
mer standardiserade &n andra, hur stark normen &r beror pa hur val normen speglar verkligheten
over tid. Det vill séga att normen for en yrkestitel forstarks ju mer dess inneb6rd matchar de
forvantningar samhallet och marknaden har pa rollen, vilket Gillberg (2018) beskriver som en
reproducerad forvantningsstruktur. Flexibiliteten i icke existerande ramverk gor det dock
mojligt for organisationer att franga normen for att na taktiska fordelar. Martinez et al. (2008)
skriver om detta och foreslar exempelvis fordelar som att attrahera nya anstallda med fina titlar
eller fa nya kunder. Vissa yrkestitlar ar dock skyddade av lagar och ramverk. | Sverige finns
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det till exempel roller som Advokat, som enligt lag kraver att du ska vara antagen till
Advokatsamfundet for att fa nyttja titeln. Advokatsamfundet kan i sin tur kravstalla att en
person ska ha en viss utbildning och klarat vissa kompetenstester for att bli antagen (Sveriges
Advokatsamfund, 4/12/2020). Detta moment skapar en tydlighet i vad rollen inneb&r, men aven
kontroll Gver att att det symboliska vérdet for en specifik yrkestitel inte utnyttjas.

Det val av yrkestitlar en organisation valjer att anvanda kan saledes vara av stor vikt for
organisationen, dar en val avvagd yrkestitel kan generera stora fordelar, men i motsats skada
organisationen om den anvands felaktigt.

1.2 Problemformulering

Att en yrkestitels uppgift att skapa en gemensam bild av vad en person goér och indikera
kompetenser av titelbararen rader det fa delade meningar om inom forskningen. Dessutom i
samhalleliga forum rader det en samsyn i att titlar forklarar roll och kompetens. Aven
yrkestitlars symbolik har varit objekt for forskning under en langre tid, och med bakgrund till
manga studier gar det att saga att yrkestitlar blir symboler som har inverkan pa organisation
savél som pa individ. Forskningen kring yrkestitlar misslyckas dock att svara pa hur denna
symbolik ska véarderas och anvandas av organisationer. Det finns forskning som visar att
yrkestitlar paverkar organisationen (Martinez et al, 2008; Greenberg & Ornstein, 1983; Self,
2020), men som har foga att foresla nar det kommer till att konkretisera forslag och data som
hjélper organisationer att formulera arbetssatt kring yrkestitlar. Det finns dessutom studier som
diskuterar yrkestitlars effekt pa individen (Grant et al, 2014; Ashforth & Kreiner, 1999), som
aven dessa skulle kunna ha organisatorisk applikation, men som undgar att foresla konkreta
arbetssétt eller organisatorisk nytta. Avsaknaden av denna typ av forskning blir problematiskt
for organisationer nar de ska ta fram processer och arbetssatt for yrkestitlar. Da studier sager
att yrkestitlar kan skapa organisatoriskt och individuellt varde sa som minskad stress och 6kad
motivation hos anstallda, hogre attraktionskraft som arbetsgivare och kostnadsbesparingar i att
halla nere I6ner, sa forblir argumenten teoretiska och vagen for organisationer att na dit forblir
outforskad. Det skulle dven kunna handla om negativa effekter i motsats till de som foreslagits
ovan kopplat till yrkestitlar, som organisationer riskerar att hamna i om denne agerar blint, utan
forstaelse for yrkestitlars paverkan eller hur arbetssatt kan struktureras.

En aspekt som kan vara en forklaring till avsaknaden av konkreta strategier och arbetssatt for
organisationer ar kontextuell paverkan. Kontext tas upp av flera olika studier som en central
variabel for 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 nagot fall svara pa i vilken grad den paverkar. Kontext anses helt enkelt vara viktig
att ha med i bedémningen av vilken effekt en viss yrkestitel genererar. Kontexten kan bedémas
utifran flera aspekter. Att fa en hog titel i ett nystartat foretag har kanske inte alls samma varde
som samma titel i ett globalt storbolag. Likasa kan det finnas branschskillnader, dar olika
branscher bedémer vardet av titlar olika (Ashforth & Kreiner, 1999). Exempelvis &r det inte
tydligt ifall en snickare skulle vérdera en senior titel mer &n en utvecklare inom tech. Aven



kontext inom organisationer kan komma att spela roll. Det vill sdga hur yrkestiteln samspelar
med olika avdelningar, hur val den matchar rollen och vilken social status det ger inom
organisationen kan paveka varderingen av en yrkestitel (Grant et al., 2014). Att forsta att
kontext ar en paverkande faktor for vardering av yrkestitlar ar viktigt, men av mindre vérde for
organisationers praktiska arbete om de inte vet hur de ska forhalla sig till det. Flera studier
efterfragar darfor att det utreds mer kring kontextuell paverkan och huruvida yrkestitlars effekt
gar att generalisera, alternativt behover bedémas per en organisations specifika kontext.

| och med den komplexa struktur som verkar kretsa kring yrkestitlar kvarstar fragan - hur gor
organisationer idag for att satta strategier kring yrkestitlar? Martinez et al. (2008) skriver att
organisationer kan skorda fordelar bade pa kort och lang sikt genom ett utnyttja titlars
symboliska varden till sin fordel. Hur detta praktiskt ska ga till Iamnas dock blankt. Inte heller
i andra studier st6ts det pa information om hur organisationer beslutar kring yrkestitlar idag
och vilka arbetssatt, om nagot, 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 arbetssétt kring yrkestitlar ser ut idag. Detta med syfte att
ta reda pa insikter inom omréadet som kan gynna organisationer i stort att arbeta mer effektivt i
framtiden.

1.3 Syfte

Syftet med denna vetenskapliga studie ar att ge insikter om organisationers beslutsprocess for
val av yrkestitlar och faktorer som ligger till grund for dessa val.

1.4 Forskningsfraga

e Hur beslutar organisationer om vilka yrkestitlar som ska anvandas inom
organisationen?



Metod

Detta kapitel redogor for de val som gjorts for vilka metoder som anvéandes for studien.
Lopande forklaras metodologin utifran studiens syfte med argumenterande motiveringar for
de val som har gjorts.

2.1 Forskningsansats och metod

Den metod som anvéndes for att generera empirisk data var en kvalitativ forskningsmetod
(Lind, 2019, s. 147). Metoden byggde pa genomfoérandet av kvalitativa intervjuer med hogt
uppsatta chefer som hade egen eller gemensam bestdmmanderétt éver yrkestitlar. En kvalitativ
intervju syftar till att identifiera uppfattningar om det studerade fenomenet, samt identifiera
egenskaper hos intervjuobjektet (Patel & Davidson, 2011). Kvalitativ data leder darav ofta till
att de undersokta fallen beskrivs utifran ett nyansrikt och flerdimensionellt perspektiv, dar
insamlaren ges mojlighet att ta del av ménniskors beskrivningar av ett eller flera &mnen och
darmed upplevelser, varderingar och insikter. Ytterligare en fordel med kvalitativa
forskningsmetoder &r att komplexitet i fenomen kan beskrivas genom att datan uttrycks i verbal
form (Lind, 2019). | och med att studiens syfte &r att ge insikter i organisationers beslutsprocess
for yrkestitlar vilket kan vara mer eller mindre strukturerad, bedémdes en kvalitativ metod
kunna ge bast svar for detta. Dessutom som beskrivit i problemformuleringen, sa ar
problematiken ofta komplex och bestar av flera olika dimensioner sa som kontext, tolkning och
forstaelse. Kvalitativa intervjuer bedomdes darfor kunna bidra till en mer omfattande forstaelse
kring problemet och fanga nyanser som lattare kan missas med andra metoder.

En abduktiv ansats applicerades pa studien. Abduktion ar en kombination av induktion och
deduktion, och lampar sig ofta for kvalitativa metoder. (Lind, 2019; Patel & Davidsson, 2011).
Valet av ansats grundades i att en abduktiv ansats inte kréver forutbestdmda hypoteser som ska
testas mot teorier, likt en deduktiv metod (Lind, 2019; Bell et al., 2018). Istéllet kunde studiens
hypoteser och teorier utvecklas i takt med att intervjuer genomférdes. Anledning till att denna
ansats bedomdes passa val for studien, var for att det ej fanns nagra utvecklade hypoteser eller
valda teorier fore intervjuerna, inte heller fanns det mycket kunskap om vad data fran
intervjuerna skulle séga. For att fa fram detta kravdes en induktiv ansats for att utveckla dessa
hypoteser. For att kunna nd slutsatser av data fran intervjuerna kravdes sedan att teori togs fram
for att testa insamlad data, vilket kdnnetecknar en deduktiv ansats. Pa sa vis var abduktion som
kombinerar dessa ansatser den ansats som bedémdes kunna tillféra mest varde for studiens
fragestallning och syfte.

2.2 Urval och material

Vid beddmning av urval gjordes forst en bedémning om vad for typ av intervjuobjekt som
kunde ge starkast insikter for studiens syfte. Da syftet amnar ge insikter om organisationers
beslutsprocess kring yrkestitlar, beddmdes det som ett krav ett intervjupersonen skulle ha ett



direkt eller indirekt inflytande pa processen som styrde valet av yrkestitlar inom en
organisation. Detta skulle kunna innebéra att personen hade direkt beslutanderétt Gver
processen, var med i strategigrupper som tog fram forslag om yrkestitlar eller pa annat satt var
med och paverkade processen. Pa sa vis bedomdes personen kunna svara pa hur arbetet gatt till
och fragor relaterat till deras arbete kring yrkestitlar. Vidare gjordes en bedémning for vilken
typ av organisationer som studerades. Dels valdes mikroorganisationer och famansforetag bort.
Detta gjordes for att organisationen skulle vara av sa pass storlek att inre kontextuella strukturer
skulle existera och saledes kunna ges insikter om av respondenten. Exempelvis skulle det
kunna rora sig om yrkestitlar inom specifika avdelningar, varvid det ar viktigt att
organisationen &r stor nog att ha avdelningar. Andra urvalskriterier gjordes inte da en mer
oppen inriktning ansags battre kunna svara upp pa monster och skillnader mellan
organisationer. Dock sker detta pa bekostnad av andra fordelar som skulle kunna nas.
Exempelvis sa skulle en specifik bransch kunna studeras for att se monster 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 ar av mindre
vikt. Ovan urval ar att kalla lamplighetsurval, och sakerstaller att den data samlar in &r relevant
for att kunna ge svar pa syfte och fragestallning i studien (Lind, 2019).

Nér lampligheten var sakerstalld, kontaktades i forsta hand organisationer i forskarens nétverk
som uppfyllde kriterierna for lamplighet. Anledningen till detta var att spara tid och fa en
enklare ingang till intervjuobjekt. Lind (2019) kallar denna typ av urval for
bekvamlighetsurval, och bygger pa att beakta faktorer som underlattar insamling av data.

2.3 Datainsamling

Datainsamlingen for studien utgjordes av bade primér- och sekundardata. Primardata samlades
ini form av kvalitativa intervjuer pa atta organisationer, dar det utfordes en djupgaende intervju
per organisation. Kvalitativa intervjuer ar en insamlingsmetod som l&mpar sig for kvalitativa
studier dar forskningsfragor ar nyanserade och komplexa (Patel & Davidsson, 2011), vilket var
fallet i denna studien. Att studera atta organisationer var inte bestamt i forvag. Antalet
studieobjekt bestamdes istéllet I6pande efter huruvida datainsamlingens mangd var tillracklig
for att kunna besvara studiens syfte och fragestallning. Efter dessa atta organisationer studerats
bedémdes insamlad data vara av tillracklig mangd for studiens syfte. Dels da intervjuerna som
genomfordes var sa pass djupa att de bidrog till en stor mangd data, dels da respondenters svar
redan efter fem intervjuer blev mer och mer lika i centrala insikter. Studien upplevde saledes
tendenser av empirisk mattnad (Bell et al., 2018). Att ha fler intervjuobjekt skulle kunna ge
ytterligare nyanser i studiens resultat. Dock skulle det ocksa riskera att minska djupet i de
intervjuer som faktiskt genomfordes da for mycket empiriskt material blir svarare att hantera.

Sekundérdata samlades in for att komplettera intervjuerna med organisatorisk information,
med malet att se samband och monster mellan svaren och organisatorisk kontext. De
parametrar som valdes ut for att samlas in var branschtillhérighet och storlek pa organisationen



sett till antal anstéllda. Andra parametrar tacktes antingen av primardatan, alternativt ansags
overflodigt for att halla analysen relevant och skarp.

Tillvagagangssattet for den primara datainsamlingen skedde genom att forst kontakta
intervjuobjekt via de medel som forskaren hade tillgang till. Antingen sa ringdes
intervjuobjektet upp, blev kontaktade via mail eller via Linkedln som &r en social
mediaplattform for yrkesverksamma. Deras koppling till forskarens néatverk hade skett till f6ljd
av tidigare arbetsrelationer och befintliga kontakter i olika branscher. | férsta kontakten
forklarades syftet med studien, foljt av att det bokades in en intervju som hélls digitalt via
Microsoft Teams eller Google Meets. Dessa intervjuer hade en beraknad tidsatgang pa mellan
20 till 40 minuter men pagick i vissa fall langre. Intervjuerna bygger pa ett kvalitativt och
strukturerat intervjuunderlag med semistrukturerade inslag. Det strukturerade underlaget finns
tillgangligt under Bilaga 1. Ett strukturerat intervjuunderlag skapar forutsattningar for
relevanta jamforelser mellan de studerade fallen (Lind, 2019). De semistrukturerade inslagen
tog primart form i omformulering och forklaring av de strukturerade fragorna i syfte att erhalla
relevant information fran intervjuobjektet. | flera fall stalldes aven foljdfragor av intervjuaren
vid de fall det ansags vardefullt for att na ytterligare insikter. Sekundardata samlades in genom
inhamtning av information pa hemsidan Allabolag.se, som har uppdaterad offentlig
information om organisationer i Sverige. | samband med intervjun sa kompletterades
intervjuunderlaget med information om organisationens storlek och branschtillhdrighet.
Information om respondenterna gar att finna i bilaga 2.

Intervjufragorna togs fram under vetskapen av att studiens ansats ar abduktiv. Med detta menas
att frageformuleringens struktur skapade empiri som amnats for att forma den teoretiska
referensramen och sedan prévas mot den. For att lyckas med detta var det viktigt att
intervjuerna formulerades nagorlunda lika trots semistrukturerade inslag, da det framtagna
teoretiska ramverket skulle kunna préva och jamfora den empiri som samlades in.

For att kunna aterge korrekt innehall i intervjuerna, spelades samtliga intervjuer in efter
respondentens godk&nnande. Darefter transkriberades intervjuerna ordagrant av forskaren
ansvarig for studien. Transkribering utgdr en viktig metod som ofta tillampas vid
datainsamlingen i en kvalitativ undersokning, samt syftar till att dyrbar information inte skall
ga forlorad (Regmi, Naidoo och Pilkington, 2010). Transkriberingen aterger det exakta innehall
som kom till vid intervjun. Da den insamlade datan for denna studie kan ses som kanslig da
den innefattar detaljer av organisationers strategier och arbetssatt, kommer interbjuobjekten
och respondenter att anonymiseras. For att sakerstélla intervjuobjektens anonymitet, anvandes
en metod for pseudonymisering vid transkribering som byggde pa att ersatta benamningar som
gjorde respondenten eller respondentens organisation identifierbar. Exempel pa bendamningar
som ersattes var unika titlar kopplat till organisationen, namn pa respondenten och
organisationens namn. Vid transkriberingen skrevs utfyllnadsord sasom “liksom” ut i
transkriberingen, medan laten som “&h” eller hostningar inte transkriberas da dessa uppstod
frekvent och inte ansags tillfora varde for den efterféljande dataanalysen. Valet att anonymisera
uppgifter om de deltagande intervjuobjekten har inte nagon vésentlig betydelse for studiens
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resultat. Enligt Patel & Davidson (2011) maste forskarna justera och darmed andra uppgifter
om syftet dr att motverka igenkénnande av gruppen eller fallet.

2.4 Dataanalys

Det generella tillvagagangssatt som anvandes for att bearbeta och analysera det empiriska
underlaget i studien var en komparativ dataanalys av upplevelser och uttalanden. En
komparativ dataanalys lampar sig for studier med flera fall, dar samtliga fall bedéms efter
samma parametrar (Lind, 2019, s. 148). Eftersom studiens primara undersokningsform for
insamling av data var kvalitativa intervjuer med semistrukturerade fragor kunde studien
jamfora data mellan respondenterna dar samma fraga besvarats, och analysera svaren med hjélp
av den teori som senare presenteras i studien. Da intervjuerna utfordes och transkriberas utifran
samma metod och utgick fran samma strukturerade intervjuunderlag kan studien bibehalla en
hog kvalité. Antaganden om organisationer gjordes inte utan endast primar- och sekundérdata
analyserades. Da respondenterna hade samma mdjlighet att besvara fragorna och far samma
fragor med undantag fran semistrukturerade inslag, blir jamforelser i huvudsak réattvisande.
Daremot, da fragorna &r baserade i en kvalitativ metod med intervjuform, kan
intervjupersonerna tolka fragorna olika och pa sa vis finns en viss osakerhet i att svaren ar
direkt jamforbara. Dessutom, da intervjuerna i viss man var semistrukturerade, kan vissa
foljdfragor haft inverkan pa de svar som getts av respondenterna, vilket skulle kunna paverka
hur rattvisande jamforelserna blev. De semisttukturerade intervjuerna genererade aven data
som var unik for specifika organistioner, vilket togs med i empirin men jamfordes inte med
annan data da det i dessa fall inte existerade relevant data att jamféra med.

2.5 Autencitet, palitlighet och traffsakerhet

Studiens autincitet kan forklaras med hur val information har atergetts korrekt och speglar
dataunderlagets akthet (Lind, 2019). D& datainsamlingen genom kvalitativa intervjuer har
utforts med hjalp av inspelningar som sedan transkriberats ordagrant sa riskerar inte
informationen att forvrangas. Insamlad empiri sammanstélls och aterges under studiens
empiriavsnitt, &ven sadan information som inte anvénts i studiens analys och slutsats. Detta
gjordes for att lasaren ska fa en battre forstaelse for vad datainsamlingen har genererat och
empirins helhet.

Palitlighet forklarar istallet huruvida studiens forskningsarbete har varit konsekvent och att det
lamnats till lasare att bedoma de metoder som anvénts for studien. (Lind, 2019) Denna studie
har utforligt forklarat de metoder som anvénts i forskningsarbetet med motivering till varfor
valen har gjorts och hur det gynnar syftet med denna studie 6ver andra val. Saledes &r studiens
palitlighet att betrakta som hog. En brist i palitligheten for studien ar de semistrukturerade
inslagen i intervjuerna som utforts. Dessa inslag forklaras inte i for ldsaren och ar inte
konsekvent i den bemarkelse att olika fragor stalldes utifran den specifika intervjun. Denna
brist kompenseras dock med det varde som semistruktukturerade intervjuer tillfor till studien
vilket beskrivs i datainsamlingen.
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Traffsakerheten for en studie beskrivs som det empiriska underlagets formaga att ge relevant
kunskap utifran studiens problemformulering. Det vill saga hur vél empirin faktiskt traffar
kdarnan av de problem som oOnskas besvaras av studien (Lind, 2019). Utifran empiri har
organisationers beslutsprocesser, strategier och val for yrkestitlar atergetts vilket har gett
tydliga resultat for studiens forskning. Daremot framgar det dven av empirin olika
organisationer arbetar pa olika vis, varav traffsakerheten i generella resultat for organisationer
minskar. Genom att studera fler organisationer i annorlunda omgivningar skulle tréffsakerheten
for studien oka.

2.6 Etiska stallningstaganden

En grundldggande forskningsetisk princip ar att medverkande respondenter till studien inte
skall paverkas negativt till foljd av deras medverkan i studien. De aspekter som framstalls som
sarskilt viktiga for hog etisk standard ar information, frivillighet, konfidentialitet och nyttjande.
Med information menas att respondenten ska informeras om studiens syfte. Frivillighet innebér
att respondenten ska samtycka till sin medverkan och vara inforstadd i att denne nar som helst
kan avbryta sin medverkan. Uppgifter om respondenten ska hallas konfidentiella for
utomstaende, och med nyttjande menas att respondentens svar endast far anvandas till studien
(Patel & Davidsson, 2011; Lind. 2019).

For att nd en hog etisk standard for studien togs en rad atgarder av forskaren. En av dessa
atgarder var att respondenternas inspelade svar raderades efter att svaren transkriberats och
rapporten fardigstallts for att undvika att inspelningarna nar obehodriga. Ett annat etiskt
stéllningstagande som gjordes av undersokningen &r hansyn till frivillighet och anonymitet.
Detta sakerstalldes genom att anonymisera alla personuppgifter som gavs under en intervju,
samt andra uppgifter som kan kopplas till en faktisk person. Som en forldngning av detta
kommer &ven organisationen att anonymiseras och i de fall som kréavs, yrkesroll, sa att ingen
information ensamt eller i kombination med varandra kunde gora det mojligt for utomstaende
att identifiera respondenten eller dennes organisation. Utover anonymiseringen sa invantades
respondenternas godkannande for medverkan samt medgivande for inspelning av intervju.
Infér intervjun gjordes respondenten medveten om att denne nér som helst kunde vélja att
upphéva sitt medverkande. Under intervjun sa stéllde forskaren ett antal strukturerade och
semistrukturerade fragor som respondenten kunde vélja att avsta att svara pa, vilket ocksa
informerades. Respondenten gavs efter intervjun maéjlighet att se 6ver transkriberingen om sa
onskades for att sakerstélla sig om att dennes ord aterberéttas pa ett sanningsenligt vis, vilket
de gors medvetna om under intervjun.
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Teoretisk referensram

Studiens teoretiska referensram togs fram i samband med att datainsamling har skett, vilket
forklaras undet kapitel tva av studiens abduktiva ansats. Syftet med detta kapitel ar forklara
den teori som valts, och ge teoretiskt stod for de analyser som gérs av empirin och vidare i de
slutsatser som presenteras i studien. Huvudteori for studien utgors av nyinstitutionell teori, som
kompletteras med social identitetsteori som sekundér teori for ytterligare insikter.

Under insamling av empiri uppmarksammas en stérre utstrackning av normativa arbetsséatt hos
de intervjuade foretagen. Majoriteten av alla bolag bestamde sina titlar utifran den omgivning
de var aktiva inom. | vissa fall skedde det omedvetet, i andra fall var det ett medveten val for
att undvika att bryta mot normer och standardiserade arbetssétt. Utifran empirin sa upplevdes
organisationers agerande och beslut inte ske pa rationella grunder, utan verkade istéllet ske
utifran forestallningar for hur en organisation bor jobba kring yrkestitlar, ett agerande som kan
ha sin grund i paverkan av omgivningen. P4 grund av dessa observationer och dess nara
koppling till den nyinstitutionella teorin, bedémdes denna teori som vél lampad for att
analysera empirin och darigenom uppfylla studiens syfte och besvara dess forskningsfraga.

Utover ovan observationer sa framkom det aven under insamlingen av data att manniskor
varderade yrkestitlar olika, och att organisationer i viss grad bade var medvetna om detta och
lat det influera deras beslut av yrkestitlar. Hur yrkestitlar paverkar individen har saledes
relevans i att forsta en organisations beslut kring yrkestitlar. I och med denna insikt ansags
nyinstitutionell teori i vissa fall behéva kompletteras med teori mer avsedd for att bedéma
yrkestitlars inverkan pa individen. Ett sddant perspektiv kan ge forstaelse for varfor vissa
yrkestitlar ar mer attraktiva an andra for individen, vidare kan det bista till att forklara varfor
organisationer beslutar att anvanda vissa yrkestitlar 6ver 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 for vilken empirin analyseras
utifran.

3.1 Nyinstitutionell teori

Nyinstitutionell teori féddes ur institutionell teori som fick sitt stora genomslag nér Meyer &
Rowan sléppte en artikel 1977 med namnet “Institutionalized organizations: Formal structures
as Myth and Ceremony” Teorins intrdde beféstes ytterligare nar DiMaggio och Powell sldppte
sin artikel “The Iron Cage Revisited: Institutional Isomorphism and Collective Rationality in
Organizational fields” ar 1983. Dessa tva i kombination anses utgéra fundamentet for vad den
nyinstitutionella teorin grundas pa (Eriksson-Zetterquist, 2009). Beskrivning av den
nyinstitutionella teorin gors i dessa artiklar (Meyer & Rowan, 1977; Powell & DiMaggio,
1983). Da den nyinstitutionella teorin idag utgor ett eget omrade for att studera organisationer,
kommer den &ldre institutionella teorin inte forklaras vidare i denna studien, utan fokus

kommer ligga pa att forklara den nyinstitutionella teorin.
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Nyinstitutionell teori existerar inom flertalet olika dicipliner. Meyer & Rowan (1977) beskriver
teorin utifran en organisatorisk kontext som en alternativ forklaring till hur organisationer
agerar och vilka beslut som tas. Fore denna teori beskrivs organisationer och ménniskor ofta
som rationella enheter, som tar beslut utifran nyttomaximering i varje given situation.
Nyinstitutionella teori introducerar ett alternativt perspektiv som frangar denna beskrivning.
Istallet beskrivs organisations agerande folja institutionella regler som skapas av
organisationens externa omgivning. (Eriksson-Zetterquist, 2009). Teorin utifrain Meyer &
Rowans (1977) beskrivning framkom till f6ljd av det upptécktes att organisationer inte tog de
mest effektiva besluten, och att de formella strukturer som en organisation bestamt inte
efterlevdes i de interna arbetsprocesserna. En organisation sa att de gjorde en sak, men kunde
i sjalva verket gora en helt annan. De foreslar att organisationer anpassar sina formella
strukturer efter den omgivning de verkar inom, och att detta drivs av en strdvan att efterlikna
andra organisationer for att uppna organisatorisk legitimitet. | realiteten kan den formella
strukturen vara ineffektiv for den specifika organisationen, med detta ses som sekundart i denna
teori da malet inte beskrivs vara maximerad effektivitet utan snarare dkad legitimitet. Detta
efterliknande beteendet leder till en 6kad homogenitet pa marknaden dar organisationer blir
mer och mer lika varandra (Eriksson-Zetterquist, 2009). Ju fler organisationer som goér samma
saker, desto starkare norm for omgivningen skapas, ett fenomen som Meyer & Rowan
beskriver som skapandet av myter. Detta tar vid nar normer &r tillrdckligt starkt
institutionaliserade, varav myten formedlar hur organisationen bor agera for att vara effektiv.

Att vara en effektiv organisation starker legitimiteten for organisationen. Detta forklaras med
bakgrund av att vara effektiv ar det mest rationella beslutet for en organisation att vara, och
darmed ett bra beslut. Dock, da organisatorer ar olika ar det inte rimligt att samma IGsning &r
mest effektiv for alla. Ett exempel pa detta som &r relevant for denna studie & om majoriteten
av alla revisionsbolag anvéander sig av samma yrkestitlar for sin respektive organisation. Det
skapas da en norm och till slut en myt om vad anstallda inom revisionsbolag bér kallas for att
organisationen ska uppfattas som legitim. Om ett nytt revisionsholag ska bestamma titlar pa
sina anstéllda, s& kommer myten av vilka yrkestitlar som bor anvandas paverka beslutet i den
bemarkelse att det uppfattas som det mest effektiva och rationella valet &ven for denna nya
organisation att anvanda samma titlar. Rollen och arbetsuppgifterna kan dock vara betydligt
annorlunda, varvid en annan benamning for yrkestiteln egentligen hade varit det mest effektiva
valet. Nyinstitutionell teori bidrar i den bemaérkelsen till att forklara varfor en organisation inte
véljer att agera rationellt och effektivt. Utdver den paverkan omgivande organisationer bidrar
till, menar DiMaggio och Powell (1983/2012) pa att denna omgivning inte ar begransad till
enbart organisationer, utan alla relevanta aktorer for organisationen. Detta argument byggs
vidare av Scott (1987), som skriver att en organisations preferenser och mal harstammar fran
gallande institutioner. Med detta innebar att for att forsta en organisation och dess agerande sa
behdver det byggas en forstaelse kring omvarldens paverkan.

Kritik som har riktats mot teorin ligger bland annat i att teorin misslyckas i att forklara hur
instutitioner skapar meningsfullhet, da mikroprocesser och meningsskapande lamnas utanfor
det analytiska ramverket (Zilber, 2008). Oavsett huruvida denna kritik stdammer eller inte vilket
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ar diskuterbart, sa ar kritiken inte relevant for denna studien da den ej amnar att forklara
meningsskapande eller mikroprocesser. Annan kritik riktas av Powell & Colyvas (2008), som
efterfragar nivaer av forstaelse for institutionalisering, med forslag pa personlig, organisatorisk
och 6vergripande. Da denna studie riktar in sig specifikt pa organistorisk kontext, bedéms
denna kritik vara ovidkommande i avseende till denna studie.

Viktiga begrepp att forstd for denna teori ar institutioner, isomorfism, loskoppling och
legitimitet. Dessa kommer presenteras nedan i separata avsnitt, dock kommer endast de
begrepp som &r relevanta for studien vara foremal for djupare forklaring.

3.1.1 Institution

Definitionen av en institution varierar beroende pa vilket sammanhang det anvéands i.
DiMaggio & Powell (2012) beskriver anledningen till denna variation att begreppet anvands
inom en rad olika discipliner, varvid varje disciplin har sin egna tolkning av begreppet. Denna
studie kommer att fokusera pa att definiera begreppet utifran organisatorisk kontext. Utifran
detta omrade ar definitionen av en institution en samling relativt bestaende regler som skapats
genom reproduktion av socialt radande beteende, regler som bygger pa samhélleliga normer.
(Meyer & Rowan ,1977) Vidare beskrivs att dessa kan ha stottning av samhallet eller i lagar,
alternativt tas det for givet. Ett exempel pa en institution som dras av Meyer & Rowan
(1977) ar titeln “lékare”, vars sociala status beskriver en person som botar andra manniskor. |
detta fall &r “lékare” en institutionaliserad titel som genom aterkommande anviandning inom
vard av manniskor har fatt en ett normativt varde, eller i andra ord den sociala status som
forknippas med “lakare”

Inom nyinstitutionell teori har en relativt traffsaker definition gjorts av Jepperson (1991), som
beskriver att en institution ar en representation av en social ordning eller monster som skapats
genom repetitiv handling, och darigenom fatt en specifik egenskap eller status. En institution
kan saledes utgoras av allt som bar med sig denna specifika egenskap eller status, vilket
exempelvis kan vara en process, ett arbetssétt eller teknologi.

Hur institutioner fods fram forklaras av L Berger & Luckmann (1966) av begreppet
habitualisering och typifiering. Habitualisering beskrivs som manniskors handlande utifran
specifika monster, medan typifiering &ar indelning av olika handlingar och aktdrers monster.
Institutionalisering, det vill séga processen att skapa en institution, bygger pa en kombination
av dessa tva. Genom att utféra en handling, oavsett handlingens natur, sa kan ett monster
skapas om handlingen aterskapas tillrackligt manga ganger. Habitualisering sker nar
uppfattningen av den enstaka handlingen ersédtts med det monster som har skapat. Om fler
personer delar in den habitualiserade handlingen likvérdigt inom samma grupp, och att denna
indelning ar tillgangligt for alla inom gruppen, sa 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 forklarar bakomliggande faktorer till organisationers homogenitet.
Med definitionen ovan innebér det att en organisations karaktar och egenskaper formas till att
narma sig och bli mer kompatibel med de hos omgivningen. Ju fler organisationer inom en
population som gor pa samma sétt, desto starkare effekt har effekten av isomorfism, vilket
beskrivs av DiMaggio & Powell (1983) som omgivningens bérande kapacitet. Isomorfismens
effekt dr gallande inom ett organisationsfalt. Tillhérandet av ett organisationsfalt beror pa
likartade egenskaper dar aktorer inom faltet gor utbyten och kommunicerar med varandra.
Utbyten kan handla om exempelvis resurser, kunskap eller varderingar (DiMaggio & Powell
1983;2012). Ett relativt tydligt och vanligt forekommande exempel pa organisationsfalt ar
branschtillhdrighet eller organisatorisk storlek. Isomorfism kan delas upp i tre olika kategorier
for analys som paverkar organisationer inom ett falt och bidrar till institutionalisering. Dessa
tre falt &r tvingande isomorfism, mimetisk isomorfism och normativ isomorfism (Eriksson-
Zetterquist, 2009).

Tvingande isomorfism kan forklaras med att dominerande enheter inom ett organisatorisk falt
patvingar forandring av de svagare aktorerna inom samma félt. Exempel pa detta ar nar staten
sétter nya lagar eller ett dominerande bolag staller ultimatum till svagare aktorer (Eriksson-
Zetterquist, 2009). Denna analytiska kategori ar av mindre relevans for studien och kommer
déarfor inte forklaras narmre.

Mimetisk isomorfism innebar att organisationer véljer att hd&rma handlingar av andra aktorer.
En bakomliggande faktor for detta beteende &r osékerhet, dar organisationen sjélv inte vet eller
har resurserna for att ta reda pa en egen I6sning pa en viss situation. Det kan ocksa vara en
strategi for att harma mer framgangsrika organisationer i hopp om att sjalv nd samma
framgangsrika status. En tredje faktor kan vara kostnadsminimering, dar organisationen kan
beddma det som kostsamt att utreda situationen sjalv och att anvénda en I6sning som ett bolag
i liknande situation anvander &ar bra nog. Denna mimetiska strategi kan ske medvetet, men ej
nddvandigtvis, det kan aven ske omedvetet av organisationen (Eriksson-Zetterquist, 2009).
Denna analytiska kategori av isomorfism lampar sig for denna studie, da den kan ge teoretiskt
stod i analysen av de bakomliggande faktorerna for en organisations agerande och
beslutsprocess for yrkestitlar. Detta ligger linje med studiens syfte om att ge insikter kring
organisationers beslutsprocess och hur deras strategier tas fram. Aven hur strategierna bakom
yrkestitlar tas fram och interna arbetssatt kan analyseras med hjélp av denna teori.

Normativ isomorfism har sitt ursprung i hur olika professioner och utbildning paverkar vad
som anses vara ett korrekt agerande for en organisation. Fenomenet forklaras av Eriksson-
Zetterquist (2009) med hjélp av begreppet profesionalism, som defineras som en gemensam
stravan hos medlemmarna inom ett specifikt yrke att bestamma hur arbete inom deras omrade
ska ga till. Vidare beskriver hon malet att legitimera och skapa forstaelse for yrket.
Professionalismen beskrivs ha tva olika kallor, varvid det ena motsvaras av att inflytandet av
formella utbildningar gor att organisationer behdver anstélla mer utbildad personal. Den andra
kéllan utgors av 6kad utveckling av professionella natverk som bidrar till att sprida olika teorier
och modeller 6ver organisationens granser. Detta leder till att de modeller som anvéands och
kompetenser som kravs inom specifika yrkesgrupper blir likartade. | forlangningen till detta sa
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kan personer inom samma profession da rora sig mellan organisationer for liknande roller,
vilket da normerar vilken typ av manniska som ska tillhra en viss typ av roll. En annan effekt
av detta ar att nar personer inom samma yrke agerar pa ett likartat satt utifran likartad kunskap,
sa reproduceras handlingarna och bidrar till starkare normer och institutioner. Ett nara besléaktat
omrade till detta ar socialisering, som beskrivs av bade Eriksson-Zetterquist (2009) och Grey
(2008). Socialsering beskrivs da som den process dar specifika professioner agerar lika,
exempelvis genom att anvanda likartat sprak och ha likartat utseende och soker likartade
tjanster. Detta bidrar ytterligare till institutionalisering och utéver detta leder socialisering till
homosocial reproduktion (Kanter,1977; DiMaggio & Powell, 1983; Grey, 2008). Denna
inriktning av isomorfism ar likvdl som mimetisk isomorfism relevant for studien med
anledning av dess formaga att bedéma hur yrkestitlar formats utifran profession och normer.
Dessutom kan denna kategori ge stod i analys av hur strategier tagits fram och av vem.

3.1.3 Loskoppling

L6skoppling innebar att en organisation kopplar isar delar av dess formella struktur fran dess
informella struktur. Detta innebar att organisationen kommer besta av tva olika organisatoriska
strukturer. Den formella strukturen motsvarar vad organisationen sager att den gor, det vill sdga
dess agerande och utseende utat. Den informella strukturen reglerar istéllet det som faktiskt
utférs inom organisationen, vilket ofta skiljer sig fran den formella strukturen (Meyer &
Rowan, 1977: Weick, 1976). Pa sa vis kan den formella strukturen forhalla sig till férandringar
i normer, lagar och moden i organisationens omgivning, medans den informella strukturen kan
samordna det praktiska arbetet inom organisationen (Eriksson-Zetterquist, 2009). Léskoppling
innebar att det finns en koppling mellan den informella och formella strukturen, men att denna
koppling ar relativt svag. Genom att I6skoppla organisationen ges 6kad formaga att forhalla sig
till omgivningen, vilket bidrar till att organisationen kan stirka sin legitimitet genom att
anpassa verksamheten for forandringar i normer, lagar och moden. Detta begrepp kan ha
relevans for studien for att analysera om organisationer har bade formella strukturer for
yrkestitlar med interna strukturer som skiljer sig fran detta.

3.1.4 Legitimitet

Legitimitet utgor 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 tillhor
storre sociala system med begransade resurser. De resurser en organisation anvander anses
alltsa ha en alternativ anvandning, varvid en organisation bor anvanda sina resurser pa ett
legitimt accepterad vis av det storre sociala system organisationen tillhor. | motsats, nar en
organisation bryter mot institutioner och normer inom dess sociala system, skadas
organisationens legitimitet. En illegitim organisation kan erfara negativa patryckningar av sin
omgivning, sa som ekonomiska, legala eller sociala. Storre organisationer tenderar att ha ett
storre behov av hog legitimitet da dessa organisationers omgivning granskar organisationen
narmre an mindra aktorer (Ibid). For studien spelar legitimitet en viktig roll i bedémning av
hur detta begrepp anvéands av organisationer vid utformning av strategier och beslutsprocesser
kring yrkestitlar. Att folja normer kring yrkestitlars kan vara en organisatorisk strategi for att
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na okad legitimitet och andra fordelar. Legitimitets koppling till organisatoriskt agerande ger
saledes ytterligare styrka i analysen for att kunna svara upp pa studiens syfte. Dessutom kan
behov av legitimitet bista i att forklara skillnader inom olika storlek av organisationer.

3.2 Social identitetsteori

Social identitetsteori har som utgangspunkt i att manniskor klassificerar sig sjalva och andra i
olika sociala kategorier. Dessa kategorier kan variera och hur en person véljer att kategorisera
sig sjalv och andra varierar. Kategorier tenderar att definieras av fran en grupp medlemmars
gemensamma syn pa kategorins karaktaristik (Tajfel & Turner, 1979; Turner, 2010). Denna
sociala kategorisering gor det mojligt for manniskor att dela in ménniskor i olika grupper och
darigenom tillskriva samma ménniska gruppens Kariktaristik. Huruvida kariktaristiken faktiskt
stammer in pa individen &r inte sakert, exempelvis behover inte uttalanden som alla ekonomer
ar bra pa siffror” eller folk inom management dr starka ledare” stimma Overens med
verkligheten. Istéllet &r det &r satt for manniskor att snabbt kunna skapa sig en bild av vad for
typ av ménniska den har att géra med, eller stereotyper som Hamilton (1981;2015) beskriver
det.

Vidare kan teorin forklara hur individer sjalva navigerar och klassificerar sig efter olika sociala
grupper (Ashforth & Mael, 1989). Individen har majlighet att paverka och forma sin sjalvbild
utifan omgivningens, varav individen kan tillskriva sig olika grupperingar och darigenom dess
tillskrivna varde. Ett exempel pa detta skulle kunna vara att en person identifierar sig med
sociala kategoriseringar som vélutbildade, tjansteman eller kvinna. Ens egna sjalvbild och
varderingar paverkas av den av gruppens och individen identifierar sig med gruppen i sig
utifran ett gemensamt perspektiv (Ibid).

En annan utgangspunkt i denna teori som ar viktig for denna studie, ar individens stravan mot
att tillhora kategorier som matchar dennes sjalvbild. Detta sker med anledning av att en relativt
stabil sjalvbild kravs av individen for att ma bra och vara effektiv (Erez & Earley, 1993;
Schwalbe & Mason-Schrock, 1996; Grey, 2008). En persons sjélvbild definieras av att utgéra
en kombination av den sociala status som beskrivs ovan, samt en individs idiosynkratiska
egenskaper (Tajfel & Turner, 1979). Samtidigt som att individen férsoker réra sig mot sociala
grupperingar som matchar dennes sjélvbild, sa forsoker individen dessutom ta sig ifran sociala
grupperingar som inte anses matcha den sjalvbild individen har. Detta beskrivs i ett exempel
av Ashforth & Mael (1989), dér en person som jobbar inom bank men som inte anser sig tillhéra
denna gruppering, undviker att forknippa sig med jobbet och forklarar arbetet som en
mellanladning personen inte vill vara pa, for att tjana pengar sa personen ifraga kan ta sig
darifran.

Grey (2008) kopplar dven samman sociala identiteter med socialisering. | detta drar han
kopplingar till socialisering inom handelshdgskolan, dar individer inom handelshégskolan
stravar efter liknande sociala kategorier. Socialisering ger en 6kad legitimited for individen att
na vissa yrken, vilket skapar en norm for vilka arbeten som bor sokas av specifika individer. |
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Greys exempel (2008) sa kommer studenter inom handelshdgskolor dras mer &t vissa yrken
och vardera vissa yrkestitlar hdgre an andra, vilket &r ett monster som skapats av socialisering
och som efterlevs av individer i enlighet med social identitetsteori.

Dock riktas kritik mot teorin i den bemarkelsen att individens paverkan av sociala faktorer och
kategoriska preferenser varierar fran individ till individ. (Ashforth & Mael, 1989). Déarav ar
denna modell begrénsad i att kunna precisera bakomliggande anledningar, och kan snarare ge
en overgripande forstaelse for varfor kandidater foredrar vissa yrkestitlar. Dessutom bedéms
teorin fungera utifran relationsméassiga och jamférbara grupperingar (Tajfel & Turner, 1979).
Det vill saga att exempelvis hogutbildade endast har ett socialt varde da andra nivaer av
utbildning existerar, da hogutbildade kan varderas i relation till andra utbildningsnivaer.
Kvinna som grupp ar endast intressant da andra konsgrupperingar kan kategoriseras. Detta
anses dock vara av mindre vikt for denna studien, da marknaden bestar av flera olika typer av
yrkestitlar och organisatoriska arbetssatt kring detta, varvid dessa har relation till varandra och
kan jamforas.
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Empiri

Empirin utgors av den data som har samlats in i kvalitativa intervjuer med atta olika foretag.
Dessa intervjuer har kompletterats med organisatorisk information som har adderats till
respektive foretag. Detta ligger till grund for den analys som gors i nastkommande kapitel.
Materialet sammanstalls och presenteras i detta kapitel till lasaren for att aterge den
insamlade information som &r relevant for denna studie.

4.1 Oversikt kring arbetssatt for yrkestitlar

Av de intervjuade foretagen sa framkom det att nagon form att strategisk struktur aterfanns i
samtliga fall ndr de beslutade om yrkestitlar. Dessa beslut grundade sig generellt i
omvérldsbevakning och/eller branschstandarder, det vill sdga att foretagen valde sina
yrkestitlar beroende pa vilka yrkestitlar som redan existerade pa marknaden, alternativt utifran
en standard som marknaden normerat for yrkestiteln. Av de intervjuade foretagen var det fa
foretag som hade en aktivt strategiskt arbetssatt for hur yrkestitlar anvands eller bestdms av
organisationen. Istéllet tog detta arbete ofta form vid enstaka tillfallen efter behov eller intern
efterfragan, dar beslut generellt togs utifran den specifika situationen. Strategi for vilket beslut
som skulle tas, om det sa rorde sig om val av titel eller arbetssatt for hur de anvands, togs i
samband med den specifika situationen. Respondent 6 beskrev detta med forklaringen Vi har
egentligen inga riktlinjer for vilka titlar vi ska anvanda. Nar vi anstéller en ny person tar vi ett
snack intern och bestammer da. Ar det en roll vi redan har far de samma titel som de andra. ”.
Aven respondent 2, 4, 5, 7 och 8 hade liknande svar, dar beslut formulerades efter given
situation. Detta arbetssatt for yrkestitlar pavisade pa sa vis drag av reaktivt agerande, snarare
an beslut utifran forutbestamda scenarion. Det framgick aven av dessa foretagen att inte
existerade en uttalad eller nedskriven strategi for beslut kring yrkestitlar. Istallet baserades
dessa beslut pa beslutsfattares kunskaper och erfarenheter. Ett exempel pa detta diskuteras i
intervjun med respondent 4, som beskriver deras strategi enligt foljande. Vi har ingen
nedskriven plan for hur vi arbetar med interna titlar. Om jag minns rétt sa bestamdes det en
gang vad vi skulle kalla vara anstallda och det lever kvar idag. Om vi beh6ver besluta om en
ny rollbendmning gors detta av den person i ledningen det beror. ”.

Endast tva av de atta intervjuade foretagen hade en uttalad eller dokumenterad strategi for
arbetssatt kring yrkestitlar, respondent 1 och 3. B&gge dessa arbetssatt var &mnade att ge
incitament for en progressiv karriar inom organisationen, och spelade saledes stor roll i vilka
beslut om yrkestitlar som fattades. Det radde viss skillnad i hur dessa arbetssatt var uppsatta
inom organisationerna. Dock beskrevs de liknande i det avseende att forutbestdmda parametrar,
sa som hur lange en person varit anstalld eller de resultat denne genererat, lag till grund for den
anstallde att klattra inom organisationen. Vilka roller en anstélld kunde avancera till var noga
anlagt av ledningen i syfte att motivera den anstallde till att nd utsatta mal. Varje avancemang
innebar en ny yrkestitel, sa val som 6kat ansvar och formaner.
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Respondent 1 som d&r ett storre revisionsbolag nyttjade vad som beskrevs som nedan modell fér
samtliga anstallda inom revisionsomradet. Modellen beskrevs som en utvecklingsmodell for
anstallda som anvands aktivt inom organisationen, bade i dess kommunikation men &ven i
individuella utvecklingplaner som fors regelbundet med anstallda.

— — — — —

Junior Associate Senior Associate Junior Manager | Senior Manager Partner

Figur 1 — Karriarsstege utifran respondents svar

Ovan modell Figur 1 hade olika mal som en anstalld skulle uppfyllas for att kunna forflytta sig
mellan stegen. Exempelvis, fran det forsta steget till det andra sa bytte majoriteten av anstallda
efter ungefarlig lika méngd tid hos arbetsgivaren. Till de andra stegen behdvde &ven andra
parametrar uppfyllas sa som en viss mangd kunder eller antal hanterade projekt, dessa
parametrar bedomdes utifran varje given situation. 1 och med denna modell beskrevs det av
respondenten att inga andra yrkestitlar utanfér denna modell tillats i organisationen inom
revisionsomradet. Vid fragan om varfor just dessa titlar anvandes och hur processen togs fram,
svarade respondenten Vi forhaller oss till den branschstandard som existerar inom revision.
Alla andra revisionsbolag anvander samma titlar som vi gér, med ungefar samma trappa. Det
ar svart for oss att ga ifran det. ”. Det framkom &ven av intervjun att bolagets interna arbetssétt
och processer kunde skilja sig betydande fran andra aktorers. For resterande delar av
organisationen fanns inga dokumenterade eller uttalade arbetssétt for yrkestitlar.

| den andra organisationen, respondent 3, anvdndes en modell som riktade sig mot
organisationens saljorganisation. | detta fall sa baserades yrkesroller priméart pa tidigare
resultat. En séljare startade som ”junior sdljare” inom organisationen. Nar denne arbetat en
viss tid dndrades yrkestiteln till “séljare”, med en viss 6kning i 16n. Dérefter, for att na “senior
sdljare” eller “teamleader”, sa behdvdes en viss forsdljningsvolym uppnas. For teamleader
behovdes det utéver hog forséljningsvolym starka ledaregenskaper, vilket bedémdes av den
ansvarige chefen. Modellen hade tagits fram av ledningen pa initiativ av saljchefen, som kom
fran en annan organisation som arbetat pa liknande satt. For dvriga delar av organisationen
fanns inte heller har dokumenterade eller uttalade arbetssétt for yrkestitlar.

Bagge ovan strategier kommuniceras nar en person paborjade sin anstallning och anvéandes
som underlag i de regelbundna utvarderingar som skedde tillsammans med personalen. Malet
for strategierna var att skapa en kénsla av progression hos de anstallda och en tydlig och
langsiktig karriarplan. Respondent 1 forklarar detta enligt foljande “"Trappan ar ett bra séatt for
oss att tydliggora karriarsmal pa lang sikt, vi behéver skapa kanslan att man kan ta sig framat

’

inom organisationen.”.

For resterande sex studerade organistioner fanns inga tydligt formulerade arbetssatt for hur
yrkestitlar behandlades internt. Dessa organisationer tog istallet unika beslut utifran varje given
situation, utan ramar for vilka titlar som skulle anvéndas eller hur dessa arbetades med internt.
Det framgick av empirin att organisatorisk storlek hade en roll i behovet av strukturerade
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arbetssatt. Respondent 1, 2, 3 och 5 beskriver pa olika satt att storre organisationer har ett storre
behov av strukturerade arbetssatt for yrkestitlar, medans mindre organisationer upplevdes ha
en storre frihet.

Majoriteten av de studerade organisationerna foljde branschstandard for vilken yrkestitel som
valdes for en specifik roll. | endast ett av dessa atta foretagen, respondent 6, hade man frangatt
branschstandard for att na en strategisk fordel. Detta rérde sig om foretagets séljare, som
anvande sig av osedvanligt seniora titlar for vad rollen normalt anvander, med malet att fa en
storre tyngd i diskussioner med kunder. Detta beskrevs med foljande ord Vi kallar alla véara
saljare for senior sales executive, oavsett tidigare bakgrund. Nar kunderna tar emot vara
samtal ska de redan i presentationen forsta att personen de pratar med ar viktig.”. | 6vriga
organisatoriska delar matchade yrkestitlar det som beskrevs som branschstandard. Vid fragan
om huruvida denna strategi existerade for organisationen att ta del av, sa besvarades detta med
att det var en ”...samforstaelse inom ledningen.”, snarare én en nedtecknad strategi.

4.2 Beslutsprocessen for val av yrkestitlar

Beslutsprocessen for hur yrkestitlar togs fram och strategier for dessa inom de intervjuade
foretagen varierade. Det fanns dock gemensamma namnare i att samtliga beslut togs av nagon
i ledningsgruppen, av ledningsgruppen gemensamt eller av styrelsen for foretaget. | fyra av de
atta intervjuade foretagen, respondent 1, 3, 7 och 8, sa togs beslut om yrkestitlar direkt av
styrelsen. Hos respondent 7 och 8 satt delar av beslutsfattarna bade i styrelsen och i
ledningsgruppen. | tre av de atta intervjuade foretagen, respondent 4, 5 och 6 tog
ledningsgruppen gemensamt beslut om vilka yrkestitlar som skulle anvandas utan styrelsens
inblandning. | det sista foretaget, respondent 2, kunde varje person i ledningen ta egna beslut
for sitt respektive organisationsomrade utan inblandning av andra.

| samtliga av foretagen med mer dn 200 anstéllda, det vill saga respondent 1, 2, 3 och 4, sa
grupperades yrkestitlar efter respektive omrade. Varje person inom samma omrade och roll
tilldelades samma yrkestitel, samt for de olika stegen inom det omradet Generellt fanns det
inget utrymme for frihet avseende val av yrkestitlar inom dessa omraden, och endast i ovanliga
fall kunde en person tilldelas en yrkestitel som skilde sig fran mangden. Ofta rorde det sig da
om en roll som inte tillhorde ett specifikt organisatoriskt omrade utan verkade mellan omraden,
alternativt hade breda arbetsbeskrivningar.

Olika variabler togs i beaktning vid beslut av yrkestitlar. Samtliga atta foretag la storst vikt i
branschstandard. Vad marknaden anvande for yrkestitlar pa liknande roller var den viktigaste
faktorn for det val som det intervjuade foretaget gjorde for yrkestitlar. Det som dock
behandlades annorlunda mellan bolagen var hur yrkestiteln kopplades till den erfarenhet,
kompetens och mandat som forvantades av rollen. Exempel pa detta ar skillnaden mellan junior
och senior, dar langden pa hur lange en person klassades som junior innan denne bendmndes
senior varierade hos olika aktorer inom samma yrkesomrade. Respondent 1 séger att “Det
rader en viss skillnad inom revision fér hur lange en person &r junior. Det brukar vara ungerfar

22



lika lange hos oss storre aktdrer, men kan vara en jakla skillnad ios mindre revisionsbolag.”
Ett annat exempel var att en titel som “manager” anvindes olika. Hos respondent 1 fanns det
krav pa personalansvar for den titeln. Hos respondent 5 kravdes det specifika ansvarsomraden.
Hos respondent 4 kallades samtliga saljare for ”sales manager”, medans samma titel hos
respondent 3 beskrevs ansvara for alla séljare inom ett visst omrade i organisationen.

Andra variabler som var viktiga vid beslutsprocessen utOver branschstandard var skapa
karridrvégar inom organisationen, likvérdighet, kandidatens 6nskan och externt mervérde som
titeln medférde. Nedan foljer en modell som forklarar de olika variabler som beaktades av de
olika foretagen med en kortare forklaring till hur dessa variabler forklarades. Modellen ar aven
lagd utefter vad som var vanligast forekommande bland de intervjuade foretagen, utefter en
fallande ordning.

Branschstandard Yrkestitlar valdes utifran vad som var vanligast pd marknaden for
respektive roll.

PP ; Yrkestitlar sattes for att skapa en rod trad kring progression, dar varje
Kamars.vag.ar INOM o)} hade ett nytt steg att na. Ibland delades roller upp i flera steg for
organisationen it skapa en hierarkisk ordning.

Roller sattes utifran allas likvardighet, det vill siga att alla personer
Likvardighet fick samma titlar vid lika jobb, fick nya titlar utifran likvardiga
parametrar.

Vad ka“?"date“ Diskussion fordes med den anstéllde, dar en avgbrande faktor var att
efterfragade personen skulle vara néjd med sin titel.

Titlar optimerades utifran vilket varde det kunde genereraa for
Externt mervarde organisationen, exempelvis nyttjandet av mer seniora titlar for dkat
fortroende for titelbéraren

Figur 2 — vanligaste strategier for val av yrkestitlar i fallande ordning.

I enlighet med svaren ovan gavs resultatet som presenteras i Figur 2. Samtliga intervjuade
foretag beaktade branschstandard, vilket var vanligast att komma upp som den forsta
beslutsvariabeln for val av yrkestitel. Respondent 1, 2 ,3 och 4 beaktade uppsattning av
karridrvégar, dessa fyra bolag var mer an 200 anstéllda. Respondent 1 och 2 ndmnde vikten av
likvérdiga titlar, bolagen hade 6ver 800 anstédllda. Respondent 6 och 8 beddmde kandidatens
onskan som en bidragande variabel, badgge bolagen var farre an 100 anstédllda. Endast ett
foretag, respondent 3, tog upp externt mervarde som en faktor som péaverkade beslut av
yrkestitel, bolaget hade mer &n 100 anstallda. Att ett foretag inte beskrev sig anvénda en
kategori innebdr inte att organisationen inte gjorde det, utan att det inte framgick av empirin.
Ofta skedde besluten baserat pa en kombination av ovan variabler, men utifran intervjuerna
lades starkast motivering bakom vikten av att inte franga branschstandard. Exempel pa hur
kombinationer nyttjas gavs av respondent 2, som atergav foljande "Vi ser 6ver vilka titlar som
brukar anvandas i branschen, det blir ju enklare for alla om samma titlar anvands. Dessutom
far alla anstallda hos oss med samma roll samma titel, anstaller vi en ny processingenjor
kommer vi ju inte kalla den nagot annat. .

4.3 Yrkestitlars roll vid rekrytering
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Under rekrytering sa hade yrkestitlar en roll i hur attraktivt ett jobberbjudande upplevdes av
jobbsokanden utifran svar fran flertalet av de intervjuade foretagen. Respondent 7 beskrev
yrkestiteln som, i vissa fall, avgérande for huruvida en jobbsdkande valde att ta en anstélining
eller inte, med foljande beskrivning Vi har haft kandidater som har tackat nej till anstallning
for att titeln inte kunnat matcha den titel som de kannt att de fortjanat. Folk &r mer prestigefulla
dan man tror.” | andra fall beskrevs det mer som en 6nskan att ha en yrkestitel som matchade
den karridrmassiga niva som den sokande ansag sig vara pa. Det framkom dessutom fall dar
yrkestiteln ej uppfattades spela nagot roll for den s6kande. Respondent 5 och 8 hade dessutom
testat att rekrytera for samma roll men med olika yrkestitlar. | det ena foretaget, respondent 5
rorde det sig om séljare, varvid titeln “Séljare” anvéndes forst, foljt av titeln “Sales consultant”.
Detta skifte hade enligt foretaget en relativt stor skillnad i soktryck, dar fler sokte in till rollen
som “Sales consultant”. Foretaget uppskattade aven att den generella kvalitén pa sokande, det
vill sdga kompetens och tidigare erfarenheter var battre hos de som sokte rollen som Sales
consultant. Hos respondent 8 sa testades en mer generell titel “management consultant” mot
en mer specifik titel “digital transformation consultant”. I detta fall s& hade den forstnimnda
titeln fler sokande. Dock ansag foretaget att de sokandes erfarenheter var en béttre matchning
for rollbeskrivningen hos “digital transformation consultant”. Det framgick inte av resterande
foretag ifall denna typ av tester hade gjorts.

Flera av de undersokta organisationerna forklarade att relevanta yrkestitlar primart fungerade
som en dorroppnare for kandidater att fa intervjuer med féretagen, men av mindre vikt vid
beslut om anstallning. Samtliga foretag hade asikten att relevanta yrkestitlar ar gynnsamt for
kandidaten nar det kommer till att fa en intervju. Aven andra fordelar togs upp, respondent 3
ansag att relevanta yrkestitlar gav okad legitimitet, respondent 7 namnde att tidigare yrkestitlar
kan indikera pa personliga egenskaper s som hdg ambitionsniva. Daremot sa aven samtliga
respondenter att personliga erfarenheter och/eller kompetens var avgorande nér det kom till
sjalva anstallningen av intervjuade kandidater. Respondent 1, 2 och 5 ndmnde att yrkestitlar
kan paverka uppfattningen av kandidaten i sin helhet under rekryteringsprocessen. Respondent
2 gav exempel pa nar tidigare yrkestitlar lett till att felrekrytering gjorts, vilket beskrevs enligt
foljande “Jag vet med mig ett exempel déar vi litade for mycket pa tidigare yrkestitlar. Da
anstallde vi en person som hade haft flera liknande roller tidigare, det kAndes som han hade
koll pa laget. Nar han val borjade visade det sig att kompetensen var alldeles for 1ag, det blev
inte alls bra... ” Det fanns dven exempel av motsatt karaktar, respondent 1 beskrev det enligt
foljande “Nar vi anstaller personer fran andra firmor s& har vi ganska bra koll pa vad de har
gjort och hur mycket kompetens de bor ha. Anstéller vi en Senior Assosiate med samma titel
hos en av vara konkurrenter, sa ar kompetensen valdigt lik den som personen hade fatt hos oss
pd samma tid.”.

4.4 Formella och informella arbetssatt for yrkestitlar

Under intervjuerna forklarades hur vissa foretag och deras anstallda valjer att arbeta med sina
titlar. Bade formella och informella arbetssatt togs upp. Dessutom diskuterades detta utifran
bade interna och externa sammanhang.
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Empirin framholl ett fokus kring det observativa vardet av yrkestiteln, vilket kopplades av
respondenter till den kénsla som skapades hos den som observerade titeln. Genom att korrigera
hur en person valde att askadliggora sin titel i interna och externa kommunikationer, kunde
mottagaren av kommunikationen paverkas. Respondent 1, 3 och 6 berattade om informella
arbetssatt for yrkestitlar som anstéllda nyttjade. Mer specifikt om i vilka sammanhang en
anstalld valde att sin yrkestitel skulle anvéandas. | interna sammanhang sa togs exempel upp
fran respondent 1, dér anstallda valde att utelamna sin titel i interna mail, ifall yrkestiteln ansags
varaav “...lagre rang &n motparten” och man ville att denne skulle agera skyndsamt pa mailet.
Om avsandaren inte ansags viktig nog, sa var svarstiden markant langre, medans om en person
med hogre rang fick svar mycket snabbare som avsandare. Detta var extra tydligt om
avsandaren efterfragade information av en person med lagre rang an sig sjalv. Ett bildligt
exempel pa detta som atergavs var att om en partner efterfragade information av en senior
associate, sa skulle svar ges mycket fort. Skulle det vara omvant skulle det kunna droja
“...veckor, i vissa fall inte alls .

Respondent 3 atergav istédllet exempel utifran ett externt perspektiv kring hur organisationen
informellt nyttjade sina titlar externt. Det formella arbetsséttet for organisationen var att alltid
skicka med en anstéllds yrkestitel i extern kommunikation, vilket ansags extra viktigt i
kommunikation med kunder. Med anledning av detta var det intervjuade foretaget selektivt
med vem som horde av sig beroende pa situation, da det hade visat sig att kvalitén och
snabbheten pa svaret berodde pa vem som horde 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 anstéllde hade. Dérav, om det krévdes ett skyndsamt svar,
sd var foretagets informella praxis att en senior person, exempelvis projektledaren, horde av
sig till kunden. Var informationen av mindre vikt eller inte var av samma skyndsamma natur,
kunde en person lagre i hierarkin hora av sig. Ett exempel ges av respondenten ”Ndr vi behdver
snabbt svar i ett projekt s hor projektets ansvarige av sig direkt till kunden. Om det inte ar
lika brattom brukar uppgiften skickas lingre ner i kedjan.”. En forlangning pa detta var att om
svar inte gavs av kund, sa horde en person uppat i hierarkin alltid av sig for att paskynda
arendet, vilket fortsatte upp i hierarkin tills svar getts. Detta beskrevs fungera effektivt.

Hos andra av de intervjuade foretagen sa nyttjades en mer spontan modell av ovan, dar
organisationen inte styrde 6ver hur en person valde att kommunicera sin yrkestitel, utan att den
anstallde agerade utifran vad dessa ansag vara bast for situationen. Pa vissa arbetsplatser
skapades det da informella strukturer déar vanliga antaganden for vilken yrkesperson skulle
begéra en viss typ av information. Av respondent 4 gavs exemplet att det var vanligt att en
séljgrupp inom organisationen gemensamt bestdmde sig for vem som skulle skota
kommunikationen med en annan part. Extern eller intern kommunikation behandlades da pa
lika satt, och fokus lag pa att ge sa bra forutsattningar att kommunikationen skulle mottas
effektivt.
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Analys

| detta kapitel kommer det empiriska materialet som presenterades i kapitel fyra analyseras
utifran den teoretiska referensramen som beskrevs for studien i kapitel tre. Detta kommer att
kombineras med tankar och reflektioner fran forskaren med malet att besvara studiens
forskningsfraga och syfte i en slutsats. Analysen kommer att delas in i tre olika delar, var och
ett med en annorlunda inriktning i syfte att fanga helheten, ge ytterligare perspektiv och
starkare insikter i de slutsatser som gors. Dessa delar kommer besta av organisatorisk strategi,
beslutsprocesser och rekrytering.

5.1 Organisatoriska arbetssatt for yrkestitlar

Under insamlingen av data sa visade det sig att majoriteten av foretag inte hade ett aktivt
strategiskt arbetssatt kring yrkestitlar inom organisationen. Endast respondent 1 och 2 hade
detta, medans resterande organisationer nyttjade ett mer reaktivt arbetssatt. Hos dessa sex
organisationer formulerades arbetssétt for yrkestitlar vid behov. Detta ledde ofta till att
organisationerna foll tillbaka pa normer och traditioner, det vill sdga att de agerade sa som
andra i dess omgivning gjorde, alternativt foll tillbaka pa att gora sa som de sjalva alltid gjort
tidigare. De som hade aktiva arbetssétt for arbetstitlar, respondent 1 och 2, tillhérde branscher
dar det beskrevs som vanligt att liknande arbetssatt existerade i deras organisatoriska
omgivning. Bagge dessa foretag hade dessutom fler &n 800 anstéllda. Det forklarades av flera
bolag att storlek var relevant vid behov av strukturerade arbetsséatt for yrkestitlar. En teoretisk
forklaring till varfor just storre foretagen har ett 0kat behov kan forklaras med hjalp av
nyinstitutionell teori i den teoretiska referensramen. Enligt denna teori kommer organisationer
som delar samma organisationsfalt agera utifran vad som &r institutionaliserad inom faltet, med
malet att nd organisatorisk legitimitet (Dowling & Pfeffer, 1975; Meyer & Rowan, 1977;
DiMaggio & Powell,1983; Eriksson-Zetterquist, 2009).

Da empirin séager att det ar vanligt att organisationer inom samma bransch och liknande storlek
har strukturerade arbetssatt for yrkestitlar, ar det rimligt att anta att detta har paverkat de
intervjuade foretagen att agera pa samma satt och satta upp liknande strukturer. Vidare
forklarades 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
avgorande i valet att nyttja aktivt strategiska arbetssatt for yrkestitlar. UtGver detta sa beskrev
samma foretag att &ven om organisation utat sett har likvardigt strategi som alla andra, sa var
de i realiteten olika mellan de olika foretagen for hur strategierna implementerades internt. Det
gar saledes att koppla detta beteende till organisatorisk I6skoppling inom samma teori, dar
foretagets formella struktur &r lik den av omgivningens, medans den interna strukturen skiljer
sig mellan organisationer (Meyer & Rowan, 1977: Weick, 1976: Eriksson-Zetterquist, 2009).

Vad géller bolagen med en reaktiv strategi, sa gar det att dra liknande analyser. Da fyra av
dessa sex bolag var farre en 100 anstillda, sa tillhdrde organisationerna en grupp dar
strukturerade arbetssétt for yrkestitlar inte ansag vara lika viktigt, och darav ovanligt att
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strukturerade arbetssatt existerade. Denna motivering kan ocksa anses ha sin grund i en
institutionaliserad regel snarare an fakta, varvid organisationernas agerande har stéd i teorin
(Meyer & Rowan, 1977: DiMaggio & Powell,1983: Eriksson-Zetterquist, 2009). Detta
sistndmnda argument ar dock delvis uppbyggt pa antaganden, da det inte helt framgick av alla
intervjuade organisationer ifall de tillhérde en organisatorisk gruppering dar ett aktivt
strategiskt arbetssétt var vanligt eller ej.

5.2 Beslutsprocesser

| empirin framgdr det hur organisationer kommer fram till de strategiska arbetssatt som
anvands. Av de organisationer som faktiskt har ett uttalat eller dokumenterat strategiskt
arbetssatt, beskrivs dessa ha tagit form av antingen ledningsgruppen eller av styrelsen. Aven
de organisationer som inte har ett uttalat eller dokumenterat arbetssatt utan istallet en mer
situationsanpassad och reaktiv strategi bekriver att deras beslut kring arbetssétt eller val av
yrkestitlar tas ifran ledningsgruppen eller styrelsen. Saledes agerar samtliga bolag likartat i den
bemarkelse att beslutsprocessen for strategi rorande yrkestitlar utgar ifran ledningsgrupp eller
styrelse. Detta agerande har stod 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, &r att organisationer, om
an &r lika i att de ar organisationer, &r samtidigt olika i den bemarkelse att organisationerna i
sig ar olika i flera avseenden. Huruvida organisationerna ror sig i varandras omgivning ar
oklart, vilket da reser fragan om hur traffsaker denna teoretiska modell ar for detta exempel.
Déremot om processen for hur strategier och arbetssatt tas fram av organisationer betraktas
som en institutionell regel (Jepperson, 1991), och dar normen for denna process &r att strategin
beslutas av hierarkiskt hoga instanser inom organisationen, sa ges bra stottning for denna
observation inom den nyinstitutionella teorin. Den sager da att organisationer handlar efter
denna regel och da reproducerar handlingen vilket ytterligare starker normen att storre
strategiska beslut tas i ledningsgrupp eller styrelse (DiMaggio & Powell 1983;2012: Eriksson-
Zetterquist, 2009). Om strategiska beslut for yrkestitlar tas av lagre instanser an vad den
institutionella regeln sager, skulle det enligt teorin drabba organisationen negativt da dess
legitimitet skulle minska (Dowling & Pfeffer, 1975). Vad som inte stdéds av empirin men som
kan vara en forklaringsvariabel inom teorin for detta fenomen &r att beslutsprocessen har
genomgatt normativ isomorfism, dar ledningsgrupper skapat en norm i att beslut kring
yrkestitlar ska tas av antingen ledningsgrupp eller styrelse, sa att dessa sociala grupperingar
kan styra over processen (Eriksson-Zetterquist, 2009). Teorin forklarar saledes att den
bakomliggande anledningen till att strategiska beslut kring yrkestitlar tas i ledningsgrupp eller
styrelsen ar for att organisationen medvetet eller ej forhaller sig till en institutionell regel och
vill verka legitim mot sin omgivning (Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell 1983;
Eriksson-Zetterquist, 2009).

Fragan kan aven lyftas om huruvida detta arbetssétt ar effektivt eller ej. Ovan argumentation
innebdr att en organisations strategi for yrkestitlar blir en del av dess formella struktur och
I6skopplas, vilket av teorin kan beskrivas vara mer ineffektivt &n andra arbetssétt (Weick, 1976;
Meyer & Rowan, 1977; Eriksson-Zetterquist, 2009). Det skulle da kunna diskuteras huruvida

27



organisationerna har skapat en informell struktur kring yrkestitlar som skiljer sig fran den
formella. Detta framgick inte av empirin, men blir da inte orimligt att spekulera i att
organisationer formella beslut om strategier for 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 for de intervjuade organisationerna nér val av
yrkestitlar gjordes var i fallande ordning branschstandard, att skapa karridrvégar inom
organisationen, likvérdighet, kandidatens énskan och externt mervarde som skapades av titeln.
Samtliga organisationer beddmde att branschstandard var viktigt for att valja vilka yrkestitlar
som skulle nyttjas, vilket ocksa utifran empirin visade sig ha starkast motivering bland
foretagen. Detta beteendemonster ar en direkt koppling till den nyintitutionella teorin for att
organisationer later omvarlden paverka ens handlingar som aven beskrivits i tidigare exempel
(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell,1983;2012; Eriksson-Zetterquist, 2009). Att
valja yrkestitlar utifran vad andra aktorer anvander for titlar pa liknande roller gar att koppla
till mimetisk isomorfism som presenteras i teorin, dér organisationer harmar varandra genom
att valja yrkestitlar som anvénds av andra aktorer pa marknaden (Eriksson-Zetterquist, 2009).
Detta sker ofta mot organisationer som upplevs framgangsrika i ett forsok att nd samma
fordelar, men kan ocksa bero pa att organisationer ar osékra pa vilken yrkestitel de ska anvéanda.
Det framkommer inte av empirin ifall detta beteende & medvetet i den bemarkelse att
organisationens strategi ar att valja exakt samma yrkestitlar som andra framgangsrika
organisationer i omgivningen anvander, det kan dven bero pa en omedveten paverkan da
beslutsfattare har regelbunden interaktion med omgivningen. Ett exempel som dock &ar oerhort
konkret och en medveten handling av mimetisk isomorfism ar det foretag som presenteras i
empirin att medvetet vélja titlar som omgivningen inom dess organisationsfalt upplever som
fortroendeingivande och legitima, respondent 6. | detta fall togs lite hansyn till andra variabler,
utan organisationen bestamde helt enkelt titel utifran vad organisationen trodde kunde skapa
starkast varde hos externa aktorer. | detta fall rorde det sig om séljare som organisationen ville
ge skenet av senioritet och fortronde genom legitima titlar. Att en yrkestitel som symbol kan
paverka omgivningen och utstrala legitimitet har stottning i teorin (Dowling & Pfeffer, 1975;
Eriksson-Zetterquist, 2009), och organisationen forklarar strategin som vél fungerande. Dock
kommer detta arbetssatt inte helt utan konsekvenser. Att yrkestiteln betraktas som legitim och
trovardig bygger pa att yrkestitelns institut ar uppbyggt av normer som inger dessa varden. Ifall
en organisation missbrukar detta genom att tilldela yrkestiteln utan att de normativa vardena
uppfylls, leder det till en férsvagning av samma norm. Om fler organisationer tar efter
beteendet och gar ifran normen repetitivt, sa kommer normen till slut férsvinna (Meyer &
Rowan, 1977). Risken blir da att en yrkestitel som Gver tid samlat pa sig ett starkt symboliskt
varde forlorar sin kraft.

Vad avser framtagandet av karridrvagar sa framgick det av empirin att dessa sattes upp efter
hur andra aktorer i omgivninger gjorde. Fenomenet kan saledes beskrivas med samma
teoretiska argumentation inom nyintitutionell teori som for branschstandarder ovan, det vill
sdga att organisationer tenderar att forma sitt agerande till att likna de av omgivningens
(DiMaggio & Powell, 1983). Daremot sa besvaras inte varfor organisationer véljer likvardiga
titlar vid lika jobb enbart med hjélp av nyinstitutionell teori, annat &n med om det sker som
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svar pa att omgivningen agerar likadant. Av empirin beskrivs det att likvardiga titlar tilldelas i
foretag dar det finns yrkesgrupper av flera anstallda som gér samma saker. Mer teoretiskt stod
till detta fenomen kan ges av social identitetsteori. Teorin beskriver ménniskors vilja att tillhéra
grupperingar med samma preferenser for social status sa som yrken (Tajfel & Turner, 1979;
Ashforth & Mael, 1989). Darav, genom att tilldela likadan titel for ménniskor med liknande
bakgrund som gor liknande jobb, sa tillfredstalls behovet hos individen att tillhdra en specifik
grupp. Om yrkestitlarna istéallet skulle delas upp i olika titelbendmningar, skulle den relativa
balansen paverkas, vilket av teorin beskrivs som att en roll kommer fa ett annorlunda varde
(Tajfel & Turner, 1979). Om den ena yrkestiteln far en hogre social status sa sager teorin att
den andra i relation till denna far en lagre. Pa sa vis finns det teoretiskt grund for att
organisationers agerande for likvardiga titlar kan vara av strategisk vinning. Det framgar dock
inte av empirin att sa ar fallet, och kan saledes inte sagas med sékerhet att organisationer agerar
utifrdn dessa argument. Det skulle &ven kunna bero pa rent praktiska skal eller andra
anledningar som inte stdds av teorier i denna studie.

Den sista aspekten som tas upp av empirin var kandidatens énskan. Att organisationer véljer
titlar utifran kandidatens onskan har inget stod i den nyinstitutionella teorin. Det kan dock ses
som en stark motivator utifran social identitetsteori da kandidaten sjalv kan formulera en titel
utifran dennes egna sjélvbild (Erez & Earley, 1993; Schwalbe & Mason-Schrock, 1996; Grey,
2008). Denna strategi tillater en tillfredstallan utifran kandidatens perspektiv att fa den
yrkesmassigt sociala status denne eftersdker. Detta ar av varde for organisationen i den mening
att det kan bli lattare att fa till sig, motivera och behalla kandidater som &r néjda och mar bra
av sin yrkesmassiga titulering. Det kan dessutom anvandas som alternativ till andra
kompensationer sa som 6kning i 16n eller andra formaner da vardet av en yrkestitel kan vara
av sa pass betydande vikt for individen att det vager upp for andra varden. Det ar dock viktigt
for organisationen att forsta att om personen valjer en yrkestitel som ligger utanfor de normer
for vad personen ska gora, sa kommer det utifran nyinstitutionell teori paverkas negativt och
fa minskad legitimitet av omvérlden (Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell,1983;
Eriksson-Zetterquist, 2009).

5.3 Rekrytering

Empirin beskriver rekrytering som en process med mycket fokus utifran organisationernas
strategiska arbete. Det val en organisation gjorde for vilken yrkestitel som skulle anvéndas
beskrevs i vissa fall ha en direkt paverkan pa hur attraktivt erbjudandet upplevdes av kandidater
for anstélining. Dessutom hade flera organisationer mérkt av att val av yrkestitel hade in direkt
inverkan pa sokprocessen, dar vissa val ledde till fler eller farre sokande, alternativt sokanden
med olika kvalifikationer. Dérav star organisationerna infor dilemmat att forhalla sig till
omgivande faktorer (Eriksson-Zetterquist, 2009), men aven utifran kandidaters perspektiv av
vad som betraktas som attraktivt. Vad en kandidat anser vara en attraktiv titel har teorietiskt
stod i social identitetsteori, som sdger att manniskor stravar efter att tillhGra grupperingar som
matchar den sjalvbild en person har om sig sjélv (Erez & Earley, 1993; Schwalbe & Mason-
Schrock, 1996). Sjéalvbilden byggs upp av en kombination av idiosynkratiska egenskaper och
sociala faktorer (Tajfel & Turner, 1979). En central social faktor &r yrkesgruppering, dér en
persons anstéllning blir en del av dennes identitet. Saledes &r det osannolikt att en kandidat
kommer acceptera en yrkestitel som inte matchar dennes sjalvbild. Det skulle exempelvis
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kunna réra sig om en person som ser sig sjalv som senior och inte vill klassificeras som junior,
alternativt en person som inte vill férknippas med yrkestiteln assistent utan snarare specialist.

Aven om det har mindre till ingen paverkan pa faktiska arbetsuppgifter, visade empirin att titeln
i flera fall var av avgorande karaktar for kandidaten. Med detta i atanke behover organisationer
formulera sin strategi for val av yrkestitlar pa ett satt som inte bryter mot institutionella regler,
men som samtidigt inte frangar den sjalvbild som organisationens potentiella kandidater har.
Av empirin framgar det att organisationer ar medvetna om att val av yrkestitel inte bara &r
viktig for organisationen utan dven kandidaten. Det beskrivs &ven ha en roll i hur organisationer
tar fram sin strategi for yrkestitlar. 1 och med de intervjuade organisationernas brist pa
dokumenterade strategier ar det dock oklart hur mycket en kandidats perspektiv paverkar en
organsiations strategiska val for en viss yrkestitel. En insikt att ha med i detta ar att ménniskors
sjalvbild i sig ar foremal for institutionalisering (Jepperson, 1991; Grey, 2008), varav om man
finner en yrkestitel som verkar fungera bra for en kandidat som &r representativ for en grupp,
sa bor samma titel aven fungera for andra.
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Slutsatser, begransningar och vidare
forskning

| detta kapitel presenteras de slutsatser som dragits av studien utifrdn dess syfte och
forskningsfraga. Begransningar for studiens slutsatser presenteras, med forslag pa hur vidare
forskning kan ta an pa de slutsatser studien genererat.

6.1 Slutsatser

Syftet med denna studie ar att ge insikter om organisationers beslutsprocess for val av
yrkestitlar och faktorer som ligger till grund for dessa val. Studien har visat att organisationer
i stor grad baserar sin beslutsprocess for val av yrkestitlar pa sin omgivning, dar organisationer
generellt agerar utifran vad som upplevs vara branschstandard. Andra faktorer utéver
branschstandard som spelar in i organisationers val av yrkestitlar &r skapandet av karridrvégar,
att titlar halls lika inom yrkesgrupper, énskemal fran kandidater och att na externa mervarden.
Awven hur yrkestiteln kunde uppfattas av individen och paverka dennes sjalvbild végdes in. Det
forekommer ofta att organisationer utdvar en kombination av dessa strategier i sina
beslutsprocesser for att valja yrkestitlar. Av dessa faktorer framhalls foljandet av
branschstandard som viktigast och sarskilt utmarkande for hur organisationer beslutar om
yrkestitlar. Detta besvarar forskningsfragan for hur organisationer beslutar om val av yrkestitlar
inom organisationen.

Genom att anvanda samma titlar som omgivningen, betraktas en organisation folja de
institutionaliserade regler som existerar for yrkestitlar och kan darigenom stérka sin legitimitet.
Organisationer befinner sig inom olika organisationsfalt och forhaller sig till andra aktorer
inom dessa falt, vilket utgér organisationens omgivning. Inom falten skapas instutitionella
regleras som efterlevs av organisationers formella strukturer inom samma falt for att uppna
legitimitet. | studien framkommer det att organisationers storlek har betydelse for hur noggrant
en organisation forhaller sig till sin omgivning. Storre organisationer tenderar att vara mer lik
sin omgivning och ha ett storre behov av legitimitet, medans mindre organisationer tenderar att
ha en storre frihet att fringd omgivningens agerande och ha ett mindre behov av legitimitet.
Oavsett storlek pa organisationen sa hade omgivningen nagon grad av paverkan pa de beslut
som togs kring yrkestitlar.

Organisationer har i majoritet inte ett uttalat eller dokumenterat strategiskt arbetssatt for hur
yrkestitlar behandlas inom respektive organisation. Istallet beskrivs dessa strategier som oftast
ta form via punktinsatser i specifika situationer. Saledes var det generellt inte uttalat eller
dokumenterat av organisationer att de alltid sag till sin omgivning eller hade andra strategier
for de val som gjordes for yrkestitlar. Istéllet framgick det finnas en underférstadd forstaelse
inom organisationer for hur beslut tas for yrkestitlar, snarare an dokumenterade arbetssatt. Det
forekommer dock dven organisationer som har dokumenterade arbetssatt, dar det i viss man
bestdms hur yrkestitlar behandlas internt och externt for organisationer. Studien visade att dessa
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arbetssatt ar riktade mot specifika omraden inom organisationen och inte var generella for
organisationen i sig. Organisationer beslutar generellt om sina strategier kring yrkestitlar i
antingen ledningsgruppen eller styrelsen. Varfor just dessa instanser ager beslutsprocessen
kunde forklaras med hjalp av institutionalisering av strategiska beslut och normativ
isomorfism, med stod av empirin. Att beslutsprocessen for yrkestitlar &gdes av ledningsgrupp
eller styrelse var framst 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 ror sig inom detta professionella natverk aterskapat
beteendet.

Utover att organisationer baserar sina val av yrkestitlar utifran sin omgivning, sa anpassar
organisationer dessa val utifran potentiella kandidaters sjalvbild. Organisationer a&r medvetna
om att vissa yrkestitlar &r mer attraktiva &n andra for kandidater, vilket visas i empirin dér olika
val av yrkestitlar for samma roll hade en direkt effekt pa antalet sokande och kandidaturvalets
kvalité. Att anpassa sina yrkestitlar efter sjélvbilder i for stor grad ses av denna studie utgéra
en risk for organisationer, da konsekvensen av att valja yrkestitlar utanfor institutionella regler
har som konsekvens att skada organisationens legitimitet. Individens sjalvbild och
institutionaliserade regler &ar saledes faktorer som ligger bakom organisationers val av
yrkestitlar.

6.2 Begransningar

Studiens resultat ar begransade i flera avseenden. Dels sé har atta olika organisationer studerats
med varierande branschméssiga tillhorigheter. 1 och med att endast fa organisationer inom olika
branscher har studerats, kan styrkan i deras branschméssiga representation Kkritiseras, varav
slutsatser som ror specifika branscher inte kunnat dras. Istallet har organisationer studerats i
dess helhet.

Dessutom sa har endast en intervju per foretag utforts. Dessa intervjuer som i sig sjélva varit
djupgaende och relevanta for studien, kan inte ge samma djup som om enstaka organisationer
studerats djupare utifran fler organisatoriska plan. Ett sadant arbetssatt hade kunnat fanga
nyanser som denna studie kan ha missat och bor sdledes ses som en begransning for studien.

En annan begransning for studien ar val av teorietisk referensram. | linje med studiens
abduktiva ansats har teorier tagits fram i samband med empirin, varav de teorier som ansags
relevanta att anvénda var nyinstitutionell teori och social identitetsteori. Studien begrénsas
darfor till att fa insikter som dessa teorier kan forklara, varav andra teorier skulle kunna ge
andra insikter och komma fram till annorlunda slutsatser.

6.3 Vidare forskning

| studien gors observationen om existensen av branschmaéssiga normer for hur organisationer
arbetar kring yrkestitlar, vilken inte utreds i detalj av studien. Det skulle vara av intresse att
studera detta fenomen narmre for att mer ingaende forstda hur stark branschmaéssig
institutionalisering paverkar organisationer i sammanhanget yrkestitlar, sarskilt med tanke pa
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den betydelse branschstandard har haft for studiens resultat. Darav efterfragar denna studie mer
riktad forskning mot specifika branscher for att djupare forstd branschméssiga likheter,
skillnader och dess betydelse for &mnet.

Vidare sa halls denna studie évergripande med fokus pa att upptacka monster och fa insikter
kring organisationer i sin helhet. Denna metod ger ett storre omfang av insikter, men ar svagare
i att nd djupare insikter inom specifika omraden, exempelvis inom branscher eller
bolagsstorlekar. Med anledning av detta fokus intervjuades atta olika foretag, vilket i avseendet
fallstudie kan anses vara manga. Dels skulle det vara av varde av att studera farre organisationer
mer noggrant for att komma at detaljer inom specifika omraden som denna studie eventuellt
missar, dessutom efterfragas studier med fler intervjuobjekt for att kunna gora mer traffsakra
slutsatser for populationen.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide

Titlar
1. Vem bestdammer vilka yrkestitlar som ska gélla inom organisationen?
2. Hur ser beslutsprocessen ut for ndr yrkestitlar satts inom organisationen?
3. Vilka aspekter tar ni i beaktning nar ni valjer yrkestitlar inom organisationen?
4. Finns det nagra konkreta kriterier for att uppna en viss titel pa foretaget och om s &r
fallet, vilka?
Har ni rollbeskrivningar kopplat till samtliga yrkestitlar inom organisationen?
Hur latt respektive svart ar det att byta titel pa en anstalld?
7. Ar yrkestitlar for lika jobb individuella och kan anpassas efter person, eller kollektiva
dar majoriteten far samma titel?
8. Har ni en uttalad eller icke uttalad strategi kring yrkestitlar inom organisationen?
9. Anvander ni er av svenska eller engelska titlar? VVad ar anledningen till detta?

o o

Rekrytering
10. Upplever du att tidigare starka yrkestitlar kan vara gynnsamt for kandidater vid
rekrytering?
11. Hur varderas kandidatens tidigare yrkestitlar vid anstéllning jamfort med kandidatens
utbildning, erfarenheter och personliga egenskaper?
12. Hur upplever du att kandidaterna varderar den yrkestitel ni erbjuder denne i
kombination med anstallning?

Extern kommunikation
13. Anvénder ni er av samma titlar inom organisationen som i er externa kommunikation?
14. Vad éar din uppfattning om hur era yrkestitlar paverkar externa aktorer sasom kunder,
inkdp, media eller andra aktorer?
15. Finns det en strategi for detta?

Effekter
16. Utifran dina erfarenheter, vilka effekter upplever du val av yrkestitel skapar for
organisationen?
17. Vilka fordelar ser du for organisationen att valja en yrkestitel éver en annan?
18. Vilka nackdelar ser du for organisationen att valja en yrkestitel dver en annan?
19. Kommer ert foretag fortséatta anvanda de titlar ni har idag dven i framtiden?
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Bilaga 2. Intervjuade organisationer

Benamning | Roll Foretagsstorlek | Bransch Intervju

(# anstallda) genomford
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 Distributor 2020-12-29
Respondent 7 | VD 37 Teknikbolag 2020-12-29
Respondent 8 | VD 15 Konsultverksamhet 2021-01-02
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