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Uppsatsen syftar till att undersoka och analysera hur HR:s identitet konstrueras diskursivt i
facktidningen Personal & Ledarskap. Vi undersoker ocksé vilka motséttningar och spanningar
som synliggors och osynliggors 1 Personal & Ledarskap, kopplat till HRs identitet, och hur
dessa kan forstds utifrdn diskursteori. En utgangspunkt tas delvis i Johan Berglunds (2002)
forskning om personalspecialister och deras kamp for erkdnnande och status samt hur de
arbetar med sin identitet utifran olika retoriska positioner. Var studie genomfors 10-15 ér
senare dn Berglunds och ger ddrmed viktiga insikter i hur HR:s identitetsarbete ser ut i
facktidningen Personal & Ledarskap idag. Uppsatsen utgdr fran diskursanalys och
diskursteori och undersoker hur HR:s identitet konstrueras i textavsnitt fran bland annat
notiser, intervjuer och kronikor diar HR:s roll behandlas. Begrepp som subjektsposition,
antagonism och hegemoni anvinds for att analysera och forstd textmaterial fran tvd drgngar
av Personal & Ledarskap. I materialet identifierades fyra olika subjektspositioner som erbjuds
av tva overgripande diskurser, professionsdiskursen och en ekonomisk diskurs. Utifran detta
diskuteras komplexiteten i HR-identiten, professionens osékerhet och en ekonomisk diskurs
som utgangspunkt for HR:s identitetsarbete.
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1. Inledning

Sa stér vi hér, redo for arbetslivet. Vi vill ut och préva vingarna, anvénda all den kunskap vi
har forvirvat under aren pa Personalvetarprogrammet. Men vad kan vi da, och vilka &r vi
personalvetare, HR-folk? Kanske drabbar osékerheten alla universitetsstuderande mot slutet

av utbildningen, men dr inte osdkerhetskinslorna extra starka for oss personalvetare?

Personalvetarprogrammet har i ndgon form funnits sedan borjan av 1980-talet och arbete med
personal-och Human Resource-fragor har manga decennier pa nacken. Utifran detta borde
HR-rollen vara ganska vil etablerad och ha hittat sin plats i organisationen men det finns
mycket som tyder pd att sa inte &r fallet. Johan Berglund (2002) beskriver i sin avhandling om
personalspecialister hur yrkesgruppen kdmpar for att né erkdnnande och status. De senaste
aren har det ocksa skrivits en rad studentuppsatser pa teman om HR:s yrkesroll och
yrkesidentitet och om dess tydlighet, otydlighet och komplexitet (se exempelvis Hilmersson,
2009 och Johnsson & Akerstrom, 2010). Berglund menar att det finns en otydlighet kring
yrkesrollen och att det gor att personalspecialisterna fir svérare att fa en hog status, ndgot som
de egentligen borde ha forutsattningar for i kunskapssamhéllet dér kunskap och kompetens
vérderas hogt. Berglunds avhandling skrevs for tio ar sedan och man kan fundera 6ver vad
som har fordndrats sedan dess. Det som d& bendmndes som personalspecialister bendmns idag
oftast som HR och personalarbete har ersatts med begrepp som HRM och HRD. Har sjilva

yrkesidentiteten och tydligheten och statusen kring den ocksé fordndrats?

HR-rollen och personalarbete har vissa speciella forutsattningar. Bland annat balanserar man
hela tiden en mangd olika krav. HR ska vara arbetsgivarens representant, se till
organisationens bdsta och bidra med (ekonomiskt métbart) vérde till organisationen.
Samtidigt har HR kunskap om ménniskan och dess behov, mdjligheter och begrédnsningar och
ska vérna om att organisationen tar dessa aspekter pd allvar. Dessa olika perspektiv dr ocksa
kopplade till HR:s roll i sig, och hur HR beméts i organisationen. HR fér inte bli for mjuka 1
sitt sdtt att hantera personalfrdgor for dé riskerar man att forlora inflytande och legitimitet
gentemot ledningen. Samtidigt far HR inte bli for harda for da riskerar man att de anstéllda
forlorar fortroendet for HR-funktionen (Watson & Bargiela-Chiappini, 1998). HR behover
alltsa bade balansera andras krav och forvintningar och samtidigt se till att virna den egna
yrkesrollen och statusen. Inte konstigt om HR-folk funderar ganska mycket 6ver den egna

rollen, vilka man ar och hur man bor vara.



Alla yrkesgrupper arbetar med sin yrkesidentitet, i olika utstrdckning och inom olika
omrédden. Det sker savil genom samspelet pd arbetsplatsen som i den offentliga debatten men

ocksa genom litteratur och media, exempelvis facktidskrifter.

Personal & Ledarskap ér en tidning for yrkesverksamma som kan erbjuda stod i
reflektionerna kring och skapandet av HR-identiteten. I vir uppsats vill vi titta ndrmare pé hur
det hér gar till. Berglund (2002) analyserar i sin avhandling artiklar ur samma tidning men pa
tio &r har sdvil HR:s roll och identitet som tidningens innehdll formodligen forédndrats. Vér
forhoppning &r att kunna bidra till en dkad forstaelse kring HR:s roll och identitetsskapande

och de motséttningar som synliggdrs och osynliggérs i ett forum som Personal & Ledarskap.

1.1 Personalarbete i forandring- en historik

Under olika artionden, av olika forfattare och i olika sammanhang anvénds flera olika begrepp
och bendmningar for personalarbete och de som arbetar med personalfragor. Genom
uppsatsen anvander vi framforallt forkortningen HR (Human Resource) eftersom det idag ar
ett vanligt sitt att bendmna de som arbetar med personalfrdgor och eftersom det genomgéiende
anvénds 1 Personal & Ledarskap. Dé vi refererar till forfattare som studerat HR och de fragor
som ryms inom HR-arbete bendmner vi saker och ting pa samma sétt som de har gjort,
exempelvis pratar Berglund om personalspecialister istéllet for HR. Begreppens fordandring
belyser de fordndringar som omrédet genomgétt och kanske fortfarande genomgar, men ocksé

fordndrade forvantningar pa de som arbetar med personalfrigor.

Att omrddet personalarbete dr och har varit sa fordnderligt beror till stor del pa samhéllets och
néringslivets utveckling, vilket pa manga sitt har paverkat personalarbetets inriktning. HR-
professionen har inte i speciellt stor utstrickning kunnat definiera syfte och innehall i
personalarbete utan har fétt svara upp mot fordndrade forutsittningar. Anpassning till
omgivningens fordndringar och trender har varit en 6verlevnadsstrategi for professionen

(Damm & Tengblad, 2006).

For att forstd innehéllet och diskurser som konstrueras i dagens personal- och HR-arbete kan
det vara pa sin plats med en liten historisk tillbakablick. Maria Lofgren Martinsson (2008) gor

en kort sammanfattning av fordndringen frin personalsocialt arbete till HRM och menar att



arbetet inte bara har fordndrats utan att det framforallt handlar om en utvidgning av omréadet
over tid. Delar fran olika epoker lever kvar parallellt med det nya och priglar det kommande.
Det som kanske framforallt férandras och véxlar dr synen pd ménniskan och vad som

verkligen dr centralt i personalarbete.

Bredin och Séderlund (2005) beskriver HRM-begreppets genomslag pd 1980-talet och hur
personalarbete gick frén att vara frimst administrativt till att bli en mer integrerad del av
foretagets vergripande styrning. Personalavdelningen fick pa manga sétt en mer aktiv och
konsultinriktad roll. Under 1990-talet fordes sedan personalansvar ut i linjeorganisationen
medan dvergripande fragor skottes av en mindre stab av personalansvariga i nira samarbete

med foretagsledningen.

Under slutet av 1990-talet fordes en debatt om begreppet HRM i tidningen Personal &
Ledarskap. Kritikerna menade att HRM var ett uttryck for en amerikanisering av det svenska
arbetslivet och att individers inflytande och réttigheter forbisdgs om organisationer arbetade
utifran HRM-strategier. HRM-kritikerna ville istéllet att humanistiska ideal skulle vara
véigledande i skapandet av framtidens arbetsliv. Ett annat ”ldger” menade att en svensk variant
av HRM behovde skapas for att personalspecialisterna skulle hdnga med i1 utvecklingen och
att det visst var mdjligt att forena ekonomiska och humanistiska intressen (Damm &
Tengblad, 2006). Lofgren Martinsson (2008) menar att s& hér i1 efterhand kan man se att det &r

det senare ligrets idéer som fatt féste.

Under senare delen av 1990-talet och under 2000-talet fick Dave Ulrich, hans forskning och
idéer kring personalarbete och séttet att strukturera HR-funktionen allt storre uppmaérksamhet.
Grundtanken &r att HR ska arbeta med virdeskapande aktiviteter, att det HR gor ska vara
kopplat till ”affaren” och att HR ska arbeta mer strategiskt (Ulrich & Brockbank, 2007). Ett
tema 1 forskningen &r att HR ska omorganiseras och delas upp i olika delar: service-center
(skoter mycket av det administrativa kring personalen), expertenheter (implementerar
strategier och arbetar mer operativt) och business partners (arbetar som partner till chefer i
linjen och ser till att det HR gor stimmer 6verens med verksamheten och gagnar “affdaren”
och organisationen). Ulrichs forskning har fatt kritik for att vara 6verdrivet normativ och for
att sakna empiriskt stod for att det hér sittet for HR att arbeta skulle vara effektivt. Trots detta
har ménga stora organisationer anammat den sa kallade "HR-transformationen” och detta sétt

att organisera HR &r idag vildigt vanligt (Boglind, Héllstén & Thilander, 2011).



Samtidigt som mycket inom omrédet har forédndrats menar Damm och Tengblad (2006) att det
finns aspekter som bestatt dver tid. Exempelvis har manga som arbetar inom omradet upplevt
en konflikt mellan ’det humanistiskt goda och det strikt effektivitetsméassiga” (Damm &
Tengblad, 2006:49) och har fétt utsta kritik och blivit beskyllda for att inte forstd afférer eller
pa vems uppdrag de arbetar. Genomgaende under historien har varit att professionen har
forsokt forma strategier for att uppnd okat inflytande och man har forsokt komma bort fran

det mjuka och omvardande och bli mer strategisk, offensiv och aktiv.

1.2 Syfte och fragestillningar

Mot bakgrund av att HRM-omridet och HR-rollen har férdndrats mycket de senaste
decennierna ér syftet med denna uppsats att undersdka och analysera hur HR:s identitet idag
konstrueras diskursivt i branschtidningen Personal & Ledarskap. Vi vill ocksa undersoka
vilka motséttningar och spédnningar som synliggors och osynliggdrs i Personal & Ledarskap

och hur dessa kan forstés utifran diskursteori.

Vara frigestillningar &r saledes:
Vilka forvéantningar och krav kommer till uttryck i beskrivningar av HR:s roll?

Vilka motséttningar och spanningar osynliggdrs eller synliggors i beskrivningar av HR:s roll?



2. Tidigare forskning

I detta avsnitt gors en kort overblick av identitetsbegreppet och tidigare forskning om HR:s
yrkesidentitet. Vi tar ocksa upp forskning kring HR-funktionen och forsdker med olika

perspektiv visa att bilden av HR och personalarbete inte &r entydig.

2.1 Identitet

Den hér uppsatsen syftar till att undersdka hur HR:s identitet konstrueras i facktidningen
Personal & Ledarskap. Det finns manga olika stt att prata om och undersoka identitet. Ofta
handlar det om att forsta individen, dess omgivning och leverne. Social identitet, kulturell
identitet eller sjilv-identitet ar exempel pé olika utgdngspunkter for att beskriva identitet.
Identitetsbegreppet dr vanligt inom sociologi, socialpsykologi, teologi, livsfilosofi,
populdrpsykologi och kulturforskning. Olika termer anvinds for att beskriva identitet,
filosofin anvénder termer som subjekt eller subjektivitet, inom psykologi anvinds begrepp
som personlighet, jaget och dverjaget. Att enbart forhélla sig till ett perspektiv kan ge en
ndgot sndv bild. Genom att fokusera pa de psykologiska aspekterna av identitetsskapande,
som exempelvis kognitiva strukturer eller omedvetna impulser, kan forskare ga miste om
viktiga kulturella och sociala aspekter. Samtidigt kan forskare forminska de psykologiska
processer som finns inom oss genom att enbart forklara var identitet som en konstruktion av
vér sociala och kulturella kontext. For att bli begripligt behdver identitetsbegreppet séttas in i
ett ssmmanhang. Skapandet av identitet sker pé olika nivéer, en samhéllelig och en
individuell. P4 individuell niva tolkar individen sin omgivning och forhaller sig till den. P4
samhillsniva finns 6vergripande processer och strukturer vilka kan uppfattas som fasta men

som individen 6ver tid kan fordndra (Hammarén & Johansson, 2009).

2.2 HR:s yrkesidentitet och professionens inflytande

Berglund (2002) beskriver i inledningen till sin avhandling De otillrdckliga- en studie av
personalspecialisternas kamp for erkdnnande och status hur HR som yrkesgrupp genom
historien kdmpat med att forsoka skapa en stabil, positiv och legitim yrkesidentitet.
Svarigheterna dr minga och personalspecialisterna har haft en benégenhet att ta pa sig ménga
olika roller for att passa in och accepteras. Att HR har fatt kimpa med sin yrkesroll och att
den bade av HR sjilva, eller datidens personalspecialister, och andra uppfattats som otydlig

beror kanske pd den dubbelhet som ligger i rollen. Berglund studerar hur



professionaliseringsprocessen ser ut for personalspecialister och hur olika grupper inom

ledningsomradet kimpar om att fa tolkningsforetrade.

Enligt Berglund r en del av personalspecialisternas problematik att det &r ett
kvinnodominerat yrke och att det traditionellt anses sta for mjuka och kvinnliga varderingar.
Berglund forvénas dver att genusordningen inte finns med som en forklaring till
personalspecialisternas vedermddor. For att kunna visa pd det virde personalspecialister
tillfor organisationen uppmanas de att ldra sig mer ekonomi, vilket de generellt anses déliga
pa, enligt bade sig sjdlva och andra. Dels for att kunna rikna pé de aktiviteter de utfor och
dels for att det underldttar att kunna prata det ekonomiska spraket vid kommunikation med
chefer och ledningsgrupper. Berglund anvénder sig av motsatspar som “aspekter vilka
tillskrivs personalspecialister som yrkesgrupp” kontra “aspekter vilka (béde av kritiker och
personalspecialister sjdlva) anses vara relevanta for att arbeta strategiskt med personalfragor”
(Berglund, 2002:238). Inom dessa kategorier stills exempelvis humanism mot ekonomi,
vilket berdr huruvida det ekonomiska stér i konflikt till ménskliga hinsynstaganden. Enligt
personalspecialisterna sjélva verkar dessa tillsynes motpoler vara forenliga och vikten av att
yrkesgruppen tillfor humanistiska ideal betonas som en kontrast till rddande ekonomiska
normer. Dock verkar det ofta framforas som kritik att personalspecialisterna forbiser

organisationers ekonomiska betingelser for betoning pa det humanistiska.

Det finns en motsdgelsefullhet i HR-rollen dd HR bade ska utdva kontroll och styrning éver
anstéllda men samtidigt ska bry sig om och virna om ménniskor. Watson och Bargiela-
Chiappini (1998) beskriver de trovérdighetsproblem och dubbelbundna situationer som
uppstar till foljd av detta. HR ska behandla anstillda som medel for att uppna organisationens
maél och fokusera pé effektivitet men samtidigt ska HR vdrna om ménniskorna i
organisationen och verka for réttvisa, vilmaende med mera. Om HR blir f6r mjuka tas de inte
pa allvar av linjechefer och ledning men om HR blir for tuffa skadas fortroendet fran
medarbetarna. Om HR soker for mycket makt och inflytande for att stirka sina positioner
mots de av motstdnd men om de inte héller sig framme fér de inte goéra sin rost hord. HR-
rollen innebér alltsa att kunna balansera en mingd olika perspektiv som till exempel

organisationens framgang, individers vdlmiende och ekonomi stéllt mot humanism.

Boglind, Héllstén och Thilander (2011) studerade nyligen hur sex svenska organisationer de

senaste aren har anammat och dversatt idéer med rétterna i Ulrich forskning. Enligt Ulrich



anvinder HR-professionen en transformation av HR-funktionen for att {4 storre inflytande i
sina organisationer. Artikelforfattarna noterar dock att ingenting i deras studie tyder pd att sa
ar fallet. Snarare ser man i1 nagra av de studerade organisationerna tecken pa att en del av HR-
medarbetarna degraderas genom att enbart fa dgna sig 4t administrativa uppgifter och genom
specialisering dar man inte lingre jobbar brett och ndra verksamheten. Samtidigt far vissa
HR-professionella ett storre inflytande och nya karriirmdjligheter exempelvis genom rollen
som Business Partners. Vi kan alltsa se en 6kad uppdelning inom HR-professionen nér det
géller makt och inflytande. Boglind, Héllstén och Thilander noterar ocksa en genusaspekt i

det hér, da det nistan enbart dr kvinnor som har tilldelats de mindre statusfyllda positionerna.

2.3 Olika perspektiv pa personalarbete

Inom forskning kring HRD (Human Resource Development), ett stort omrade inom
personalarbete, finns en kritisk tradition som representeras av bland andra Tara Fenwick.
HRD handlar om ldrande och utveckling av medarbetare i organisationer. Fenwick skriver i
en artikel fran 2004, Toward a critical HRD in theory and practice, att utgangspunkten for
HRD framforallt 4r ekonomisk. Kraven pd de som arbetar praktiskt inom omradet &r att
resultatet av satsningar inom utbildning och utveckling ska vara bittre presterande
medarbetare som bidrar till organisationens framgéng. HRD fokuserar vildigt lite pd fragor
kring social rittvisa pd arbetsplatser och den storre samhélleliga kontexten. Assymetriska
maktrelationer eller att analysera saker och ting utifran kategorier som kon eller etnicitet
verkar inte vara av intresse och ddrmed verkar HRD inte for verklig fordndring utan riskerar
att upprétthalla de klassiska maktforhéllanden och tillstind som rader i arbetslivet i stort och

pa enskilda arbetsplatser. Fenwick menar att det behdvs en mer kritisk diskurs inom HRD.

Ocksé Maria Lofgren Martinsson (2008) tar upp HRD och menar att det gar att se tva olika
synsétt inom omrddet, dir den ena inriktar sig mot hur man i arbetslivet kan underlatta for
larande och forstd hur larande gér till och den andra pa att oka effektivitet och hoja
prestationer genom anvindande av HRD. Kritisk HRD syftar till att ifrdgasétta det som i
organisationer tas for givet i arbete med personal och hur lirande och fordndring sker i
praktiken. En kritisk diskurs motsitter sig att ménsklig kunskap, fardigheter, relationer och
utbildning underordnas organisationens vinning och mal som ar priméart ekonomiska och
instrumentella. Kritisk HRD vill férédndra organisationer och HRD-praktik s att arbetsplatser

blir mer réttvisa, livgivande och hallbara (Fenwick, 2004).



HR ir den funktion i en organisation som allra tydligast och mest uttalat dgnar sig at att
forvalta och utveckla de ménskliga resurserna. Maria Lofgren Martinsson (2008) beskriver
hur individualiseringen i arbetslivet har lyft upp utvecklingsfrdgorna och kopplat dem till
individen. Hon stéller sig dock fragande till om denna utveckling verkligen ar pd ménniskans
villkor. Aven om individen #r i centrum #r det produktionsekonomiska perspektivet starkast
och detta avspeglas ocksé i personalarbetet som numera arbetar utifran vad som kan kallas en
ledningsdiskurs. Syftet med utveckling av medarbetare &r att uppna organisationens mél och
att organisationen ska bli mer framgéingsrik. Fragor om réttvisa och héllbarhet kommer, som

Fenwick (2004) anfor, i skymundan och inte ens HR lyfter upp dem.

Vi har i detta avsnitt tagit upp en del tidigare forskning kring HR-professionen och HR-arbete
och inledde med en Gverblick av identitetsbegreppet. I denna uppsats véljer vi att se identitet
som en konstruktion av en social och kulturell kontext. For att forstd hur HR:s identitet
konstrueras i Personal & Ledarskap, en tidning som dr en del av ett socialt och kulturellt
sammanhang, anviander vi oss av diskursanalys. De teoretiska utgangspunkter och de
analytiska verktyg som diskursanalys erbjuder ger oss mdjlighet att undersoka HR:s
identitetskonstruktion kopplat till olika perspektiv och synsétt pd personalarbete samt till

omgivande diskurser.



3. Teoretiska utgangspunkter

Vi kommer nedan att beskriva de teoretiska utgangspunkter som ligger till grund {for analys
och forstéelse av det textmaterial vi samlat in frdn Personal & Ledarskap. Vi beskriver
diskursanalys i stort for att sedan rikta in oss pé diskursteori och ett antal analytiska begrepp

som vi kommer att anvéinda oss av under resten av uppsatsen.

I den moderna samhillsvetenskapliga forskningen anvénds ofta sprak och text for att forsta
fenomen och relationer mellan olika grupper i samhéllet. Texter anvénds exempelvis nir
samhiéllsvetare studerar makt, ojimlikhet, konflikt och samf6rstand. Vissa forskare menar att
vi maste studera spraket, och ddrmed bland annat texter, for att kunna sdga ndgot om hur vi
ménniskor tdnker och handlar. Spraket dr det som sitter granser for tanke och handling
(Bergstrom & Boréus, 2005). Dessutom &r det sd att spraket och texter har fitt en allt storre
plats 1 vart moderna samhille som ofta betecknas som informationssamhéllet. Saker och ting
formedlas genom exempelvis tv, tidningar och sociala medier och far konsekvenser for vad

ménniskor tdnker och gor.

3.1 Diskursanalys- en oversikt

De senaste artiondena har begreppet diskurs och diskursanalys som metod varit populért inom
samhillsvetenskapen. Det finns olika riktningar inom diskursanalys och sjélva
diskursbegreppet anvinds pa ett ganska vagt och mangtydigt sitt. Gemensamt for de flesta
diskursbegrepp édr att det handlar om ”négon typ av social praktik som har med
sprakanvdndning i ndgot speciellt sammanhang att gora.” (Bergstrom & Boréus, 2005:17).
Den sociala praktiken dr vdra handlingsmdnster och vanor, det sitt vi tillsammans gor saker
och ting pé. I den sociala praktiken &r sprakanvdndning ofta nagot mycket viktigt. Enligt vissa
ar en diskurs enbart kopplad till sjdlva sprdkanvéindningen medan diskurs for andra innefattar
mer av den sociala praktiken &n bara det som sigs och skrivs. Berglund (2002) menar att den
sociala praktiken i viss man sker utanfor diskursen men samtidigt &r de beroende av varandra
och bade formar och formas av varandra. Texter kan inte std for sig sjdlva utan skrivs och

tolkas 1 samspel med strukturer och positioner utanfor det skrivna.

Det dr genom spréket vi skapar vér uppfattning om hur verkligheten ser ut. Spréket hjilper oss

att sortera och utesluta det som verkar orimligt men dven att se alternativ som verkar mdjliga



och sanna. Sprakets funktion &r att representera nagonting. Det som &r intressant vid
diskursanalyser &r hur vi skapar uppfattningen om vad som &r rimligt eller orimligt och hur en
bild av verkligheten i ett specifikt sammanhang gor sig behorig som den sanna (Borjesson &

Palmblad, 2007).

Diskursanalys ér en del av ett socialkonstruktivistiskt sitt att ta sig an och se pa virlden.

Det dr genom hur vi kategoriserar saker och ting som vér uppfattning om vad som ar verkligt
bildas. Det dr dock en uppfattning som byggs utifran tidigare kunskap och forestéllningar som
vi redan har och kan inte ses som en objektiv sanning. Det vi tror oss veta &r historiskt och
kulturellt format, var bild av vérlden &r inte given pa férhand och den kunde sett annorlunda
ut under andra omsténdigheter. Det dr genom det sociala samspelet som vi bildar oss en
uppfattning om hur saker forhaller sig men dven vidmakthaller de uppfattningar som finns
(Winther Jorgensen & Phillips, 2000). Nér vi forsoker bilda oss en uppfattning om vad som dr
rimligt och riktigt sker en kamp om tolkningsforetradet och det kan finnas flera och eventuellt

konkurrerande diskurser med motsagelsefulla perspektiv.

3.2 Diskursteori

Vi har till stora delar utgatt fran Diskursanalys som teori och metod (Winther Jorgensen &
Phillips, 2000) och dess beskrivning av diskursteori, vilken bygger pad Hegemony and
Socialist strategy (1985) av Ernesto Laclau och Chantal Mouffe. Genom diskursanalys kan vi
forsta konstruerade sociala foreteelser. Diskurser innefattar alla sociala foreteelser, dér spraket
ar en del. Diskurserna gor att vi agerar efter normer och strukturer utan att reflektera dver det.
Viér verklighet, identitet, samhéillet vi lever i och dess konstruktion tas for givna.
Diskursteorin syftar till att utforska hur vi format den verklighet som vi tar for given. Det
centrala dr alltsd att verkligheten inte anses faststélld eller 1st utan att den genom diskurser
omskapas och fordndras (Winther Jorgensen & Phillips, 2000). Genom att dekonstruera
kunskap, identiteter och sociala relationer i analyser av det vi sédger och gor kan vi fa syn pa

vad det &r vi tar for givet samt den kamp om tolkningar och mening som fors om dessa saker.

3.2.1.  Diskurs och identitet

Med utgdngspunkt i tanken om att verkligheten inte objektivt kan faststéllas utan skapas
diskursivt beskriver Laclau och Mouffe hur ocksd identitet organiseras och struktureras
genom diskurser. Forutom att vi utifrdn kategorier som klass, kon och etnicitet har en viss

strukturell position i ett sammanhang intar vi i diskurser ocksé andra positioner som vi
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identifierar oss med. Utifran diskursteori ér det inte de strukturella positionerna som finns pa
materiell niva som dr de mest intressanta utan de som vi diskursivt intar eller interpelleras av,
sa kallade subjektspositioner (Bergstrom & Boréus, 2005). Att subjektet interpelleras av
bestimda positioner i diskursen innebér att det ges en identitet eller att en viss identitet
“ropar” pa subjektet. Att ett barn sdger "mamma” och kvinnan reagerar pa detta innebér att
hon tagit pa sig en identitet till vilken sérskilda férvantningar om hur hon ska agera hor. Ett
annat exempel dr en lakarkonsultation ddr positionerna "lékare" och "patient" finns. Till dessa
positioner finns vissa forviantningar om vad man kan sdga och gora respektive inte séiga och
gora. Det ar till exempel ldkaren som har tolkningsforetrade nér det géller vad som é&r fel pd
patienten och forvéntas stdlla en diagnos. Exemplet &r en specifik situation och diskurs men i
livet i stort dr det vanligtvis sa att vi samtidigt positioneras pa flera olika platser av olika
diskurser. Till exempel kan man pa jobbet vara "personalvetare", "IKEA-anstilld" och
"fackligt engagerad" pd en och samma gang. Ibland &r de hér diskurserna motstridiga och
interpellerar oss samtidigt. Konflikt kan uppstd mellan de diskurser som vi positioneras av

(Winther Jorgensen & Phillips, 2000).

3.2.2.  Subjektspositioner som analysverktyg

Vi anvénder oss av begreppet subjektspositioner for att analysera och forsta den dubbelhet
och de motséttningar som ryms i HR:s identitet. Inom diskursteori anvénds subjektspositioner
framforallt nér det giller etablerade diskurser som diskursen om hur en kvinna bor vara, eller
diskursen i ett ldkare-patient-samtal (Winther Jorgensen & Phillips, 2000). Det ér skillnad pé
tyngden 1 krav och forvéntningar pa exempelvis vér position humanisten, som vi skriver om
langre fram, och pa en mer generell position som kvinna. I vér studie anvénder vi begreppet
subjektspositioner for att forstd hur skilda diskurser konstruerar HR:s identitet och att
diskurserna “talar till” HR pa olika satt, utifrdn olika antaganden om hur verkligheten ser ut
och hur vi bor forhélla oss till den. P4 sé vis far vi mojlighet att fa syn pa de svéarfingade
diskurser som paverkar yrkesgruppens identitetskonstruktion och kan belysa komplexiteten i
HR-identiteten. Att anvéinda subjektspositioner dr ett sétt for oss att kunna visa de olika
positioner som ryms inom HR:s identitet och ddrmed dven de krav och férvantningar som &r

knutna till dessa positioner.

3.2.3.  Antagonism och hegemoni
En grundldggande tanke inom diskursteorin &r att det pagér en kamp och konflikt mellan olika

diskurser om tolkningsforetriidet for vad vi uppfattar som verklighet. Aven om nigot anses
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vara en objektiv sanning sa kan det alltid ske en fordndring angaende den uppfattningen
genom diskursiva fordndringar. “Ingen diskurs kan etableras totalt; den befinner sig alltid i
konflikt med andra diskurser som definierar verkligheten annorlunda och som didrmed anger
andra riktlinjer for det sociala handlandet.” (Winther Jorgensen & Phillips, 2000:55). En
diskurs kan dock under en period tyckas sjélvklar och fa std ganska oemotsagd och det &r

detta som avses med att ndgot tycks vara en objektiv sanning.

Laclau och Mouffe anvénder sig av begreppet antagonism for att forklara konflikten mellan
identiteter. Man kan mycket vil vara bérare av flera identiteter, det vill sdga flera
subjektspositioner, samtidigt men det kan ocksa vara sé att identiteter gor motstridiga ansprak
pa hur man skall agera inom ett och samma omrade. Antagonism &r alltsé att identiteterna
stoter ihop och 18sningen pa konflikterna sker genom hegemoniska interventioner (Winther
Jorgensen & Phillips, 2000). For att forklara hegemoniska interventioner maste vi forklara
begreppet hegemoni. Hegemonier beskrivs som de perspektiv som har herravildet over
antaganden och forstaelse i vir vardag. Hegemonier belyser makt och maktkamp genom
konsensus snarare dn tving eftersom de handlar om allménna uppfattningar. Nar diskurser
(och dérmed ocksé positioner och identiteter) konkurrerar om att skapa mening sker en kamp
om hegemonin mellan diskurserna. Begreppen hegemoni och diskurs paminner om varandra
eftersom de bada faststdller hur vi ser pd verkligheten. Men kampen mellan diskurserna pagér
for att uppna hegemoni och ’den hegemoniska interventionen har lyckats om en enda diskurs
ater dominerar ddr det tidigare radde konflikt, och antagonismen dérmed &r upplost” (Winther
Jorgensen & Phillips, 2000:55). Den hegemoniska interventionen syftar till att skapa

entydighet inom omréden dér det uppstatt antagonism.

3.3 Diskursanalys i praktiken

Det man kan och ska undersoka vid diskursanalys ar hur det som skrivs och sigs skapar
mening och forestéillningar som far foljder for omradet eller samhillet. Det handlar alltsé inte
om att komma bakom diskursen och forsta hur det verkligen dr utanfor texten (Winther
Jorgensen & Phillips, 2000). I vart fall innebér det att vi inte kan uttala oss om HR:s roll
utanfor Personal & Ledarskap. Var studie syftar istéllet till att belysa vad som skrivs och vad

det kan fa for konsekvenser for ldsaren och skapandet av en HR-identitet.
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3.3.1. Material vid diskursanalys

Enligt Borjesson (2007) har det skett en foréndring i synen pa de typer av material som
anvénds vid samhallsforskning. Det har blivit allt vanligare att akademiska studier gors
utifran mediala forum istdllet for mer traditionella empiriska insamlingar som intervjuer,
enkéter eller studier av offentliga utredningar. Vid en diskursanalys dr det mindre viktigt
vilken typ av material som studeras. Det spelar inte sa stor roll om en text &r en statlig
utredning eller en veckotidning for tonarstjejer. Det som ska studeras dr de bilder av

verkligheten som formedlas.

Massmedia och skriven text spelar idag stor roll for ménniskors meningsskapande. Vi omges
konstant av mediala budskap, som pé olika sitt har inflytande 6ver oss. I Watson & Bargiela-
Chiappinis (1998) studie av engelska och italienska facktidningar for personalspecialister
visade det sig att tidningarna relativt vél aterspeglade teman och dilemman som var aktuella
och viktiga for personalspecialisterna i dessa ldnder. Berglund (2002), som i sin avhandling
analyserar Personal & Ledarskap, ser tidningen som “en viktig kélla for (re)produktion och
spridning av retoriska resurser for skapandet av mening och darmed yrkesidentitet” (Berglund

2002:47).

3.3.2. Facktidningen Personal & Ledarskap

Personal & Ledarskap ér en facktidning for personalansvariga och siger sig vara Sveriges
ledande yrkestidning for personalspecialister och andra intresserade av amnesomradet Human
Resources. Upplagan ér pa 15 600 exemplar (Internetkélla 1) och enligt Orvesto Naringsliv
2011 gar tidningen ofta pé cirkulation pd personalavdelningen och ldses av uppskattningsvis
24 000 personer (Internetkilla 2). Enligt en ldsvardesundersokning frdn ARS Research AB
ldses tidningen 1 genomsnitt i 49 minuter. Tidningen far anses ha god spridning och lises i
jamforelsevis hog utstrackning. Darmed kan man ocksa forvinta sig att tidningen har
inflytande och att den &r ett aktivt redskap ndr det géller att formera en gemensam bild av vad
HR idr och bor vara. Med tanke pa Personal & Ledarskaps goda spridning och hur noggrant
HR-personer ldser den tycker vi dérfor att det dr relevant att studera hur HR framstélls i denna

for att forstd meningsskapande nér det giller HR-identiteten.
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4. Beskrivning av studien

I f6ljande avsnitt beskriver vi tillvigagéngssitt vid genomforandet av var studie. Vi tar ocksa
upp de avgriansningar vi gjort samt gor overviganden kring var egen roll i studien, reliabilitet,

validitet och etik.

4.1 Tillvigagangssitt

Vi anvinde oss av tva argdngar av Personal & Ledarskap, sammanlagt blev detta 22 tidningar.
Vi valde att anvidnda oss av ar 2010 och 2011 for att i si aktuella &rgdngar som mojligt och
for att vi var intresserade av hur diskussioner och meningsskapande ser ut idag. Inledningsvis
laste vi ndgra nummer ganska forutsdttningslost och letade efter stycken som berérde HR:s
roll 1 ett vidare perspektiv (alltsé inte konkreta arbetsuppgifter utan mer hur HR ska vara,
agera och vad HR bor prioritera, vilken plats HR har i organisationen och s vidare).
Artiklarna vi har behandlat har varit allt ifrdn korta notiser pé tio rader till femsidiga artiklar.
Vart analysmaterial innehaller intervjuer, enkétresultat i notisform, bokrecensioner,
debattinlagg med mera. Efter en forsta genomlédsning paborjades arbetet med kategorisering
for att plocka ut de teman som forekom i storst utstrickning. Vi valde att enskilt ldsa och
kategorisera materialet for att sedan jamfora véra resultat. Efter jimforelsen delade vi in vara
kategorier i tvA omréaden, ett omrade dér vi utgick fran positioner som subjektet, HR, erbjuds
samt ett omrade dér vi kategoriserade dvergripande diskurser kopplade till hur HR:s identitet
konstrueras. Dessa olika positioner och kategorier har, som alltid &r fallet vid en
diskursanalys, skapats av oss. De fanns inte dér per automatik utan har genom noggrann
ldsning, en del fantasi och genom att rikna forekomsten av olika teman identifierats av oss
som visentliga uttryck for hur HR-identiteten beskrivs i de valda textavsnitten. For att
tydliggora de tva dvergripande diskurserna gjorde vi en sammanstéllning av vilka ord som
utgjorde uppbyggnaden i dessa diskurser och som forekom mest frekvent. Nér vi tematiserade
1 subjektspositioner hittade vi fler &n de vi tar upp i analysen men valde att vidare analysera

de som framkom tydligast och oftast.

4.2 Avgransningar

Ett examensarbete stracker sig over ungefar tvd ménaders tid och begriansningar och
avgransningar dr darfor en nddvindighet. Vi har i insamlandet av material och ldsning av

Personal & Ledarskap begréansat oss till att titta pd tva drgangar av tidningen, 2010 och 2011.
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Tva &r dr en kort tid och utifran detta kan vi inte gora sa mycket jamforelser varken mellan de
argangar vi har lést eller med argangar som andra har studerat tidigare. Vi har dven avgréinsat
oss ndr det géller innehallet i tidningen och valt att titta pd den skrivna texten som behandlar
HR:s roll och identitet och inte pa exempelvis annonser, bilder, omslag eller hur rubriker sétts
och ser ut. Med andra ord finns det mycket i tidningen som vi valt bort men som ocksa &r

budskap och en del av skapandet av en HR identitet.

4.3 Forskarens roll

Vid undersokning av diskurser inom ett for forskaren ként omrade kan det vara svart att
forhalla sig till det man sjélv anser sig veta, tycka och tdnka om omradet. Det dr viktigt att ha
med sig en medvetenhet om vilken roll den egna uppfattningen kan ha och hur den kan
paverka vad man ser och hur man ser pa det som skrivs (Winther Jorgensen & Phillips, 2000).
Vi dr medskapare 1 och produkter av det diskursiva sammanhang som skapar var identitet som
personalvetare och HR-personer. Vi begréinsas av var forforstaelse av HR-omradet och véart
satt att anvdnda spraket. Utifrdn detta associerar vi till ménniskor, féreldsningar och litteratur
som Vi stott pa, vilket skulle kunna fa oss att tolka in for mycket och dra for stora slutsatser av
vért material. Vi har genom hela processen haft en levande diskussion om detta for att

undvika att hamna for langt ifran texten i véra tolkningar.

4.4 Reliabilitet

En studies reliabilitet handlar om att vara tillforlitlig vid métningar och utrikningar. Aven vid
studier dér rdkning och mitning inte anvinds &r det betydelsefullt med reliabilitet. Det ar da
viktigt att vara noggrann i studiens alla led. Vid diskursanalys kan tillforlitligheten kritiseras
och ju battre utvecklade analysverktyg desto storre mojlighet till god intersubjektivitet. God
intersubjektivitet dr nir oberoende personer utfor en studie med likadant tillvigagingssitt av
samma foreteelse och far samma resultat (Bergstrom & Boréus, 2005). I var studie har vi
kartlagt hur vissa ord kan kopplas till de diskurser och subjektspositioner vi identifierar. Det
ar vi sjdlva som valt de kategorier vi anvinder som analysverktyg och det finns dven en
aspekt med dér vi tolkar virt material. Detta gor det viktigt att vart tillvigagéngssétt ar
genomskinligt for ldsaren. For att uppna reliabilitet i vér studie visar vi med citat och
efterfoljande forklaringar hur vi har tolkat vart material. Enligt Bergstrom och Boréus (2005)
ar det genom att anvinda citat fran materialet, noggrant forklara tillvigagangssétt och hur

man kommit fram till ett visst resultat, som ldsaren fir mojlighet att eventuellt rekonstruera
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det vi gjort for att uppnd samma resultat. De menar &ven att diskursanalys har en vidare syn

pa hur analysverktygen kan se ut men att det ocksd kan paverka intersubjektiviteten.

4.5 Validitet

En studies validitet syftar till att granska huruvida det vi sdger att vi ska undersoka och det vi
faktiskt undersoker stimmer overens (Patel & Davidsson, 1994). Vi anvénder
diskursteoretiska analysverktyg for att kunna sdga ndgot om hur HR:s identitet formas
diskursivt och for att undersoka eventuella motséttningar i Personal & Ledarskap. For att {4
mer forstaelse for hur analysverktyg kan anvédndas i en diskursanalys har vi tittat ndrmare pa
hur Berglund gor i sin avhandling samt hur Watson och Bargiela-Chiappini (1998) har gatt
tillvidga vid sin analys av italienska och engelska HR-facktidningar. Vid diskursanalys
paverkas validiteten av forskarens egen forforstaelse av det studerade fenomenet. Bergstrom
och Boréus (2005) beskriver hur samhéllsvetenskapliga forskare inte dr utomstaende
iakttagare. "Tvértom dr man med och konstruerar sitt studieobjekt och den egna forforstaelsen
bestammer vilka svar som finns pa fragan” (Bergstrom & Boréus, 2005:35). Darfor ar det
viktigt att utdover analysverktygen se till forskarens sociala kontext och forforstaelse. Var
forforstielse ar priglad av de ar vi ldst personalvetarprogrammet, den undervisning och
kurslitteratur vi tagit del av. Genom att 6ka forstdelsen av hur detta paverkar var forforstaelse

kan vi 6ka validiteten (Bergstrom & Boréus, 2005).

4.6 Etik

Enligt Vetenskapsradet (Internetkélla 3) och Codex (Internetkélla 4) finns det regler och

foreskrifter for hur man som forskare skall ga tillvdga vid forskning. Dessa kan vara mer eller
mindre tvingande men det dr ytterst forskarens eget etiska ansvar och forskarens medvetenhet
som utgdr grunden for vad som dr moraliskt godtagbart. Vid allt forskningsarbete bor det ingé

en forskningsetisk reflektion kring det man som forskare gor.

Var studie bygger pé offentligt material. Vid citat har vi valt att inte namnge personer,
eftersom det inte paverkar forstaelse eller trovirdighet for det vi skriver. Samtidigt ar vi vil
medvetna om att materialet vi anvint dr lattillgéngligt och att det utan svarigheter gar att finna
vem som sagt vad i virt material. Vi forstér att de personer vars citat vi anvént inte yttrat sig
for att forstdrka en diskurs, position eller det vi valt att anvédnda citatet for att visa. Vi

anvénder citaten for att visa vara tolkningar och slutsatser, vi framhéller inte att detta &r den
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enda tolkning som dr mojlig att gora. Eftersom materialet dr offentligt och det vi granskar ar
hur tidningen diskursivt skriver fram HR, inte enskilda personers upplevelser eller berittelser,

borde detta inte skapa nagra etiska dilemman.
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S. Resultat och analys

Med utgangspunkt i diskursteori och i de ovan forklarade begreppen subjektsposition,
antagonism och hegemoni genomfor vi en analys av det textmaterial vi samlat in. Vi
identifierar i Personal & Ledarskap tva diskurser och ett antal subjektspositioner, som utifran
véra fragestéllningar dr relevanta att ta upp. Diskurserna uppfattas vid 14sning av tidningen
som allménna tongangar medan de olika subjektspositionerna ger uttryck for subjektets
identitet, vilka HR ska vara. Diskurserna och de subjektspositioner som diskurserna erbjuder

innefattar en diskursiv kamp, spidnningar och motsattningar som gar att se i HR:s identitet.

5.1 Diskurser

I detta avsnitt tar vi upp de tva diskurser som vi har valt att kalla Professionsdiskursen

respektive En ekonomisk diskurs.

5.1.1. Professionsdiskursen

Den hér diskursen innefattar tre spar angdende HR:s profession. Ord och begrepp som utgdr
“byggstenar” och som &r det som lett oss fram till att identifiera detta som en diskurs &r
formuleringar rérande HR:s position sdsom: flytta fram sina positioner, stirka sin egen
position, framflyttad position eller stirkt i sin roll. Knutet till att flytta fram positionen finns
en Onskan om att HR skall vara nagot ytterligare, vilket ses i formuleringar innehéllande mer
eller 6kat: mer tydlig, mer synlig, okat inflytande, mer makt och mer respekt. Det gér ocksé
att utldsa en hotbild mot HR genom uttryck som att HR tappar anseende, faller i graderna,

funktionen plockas bort eller blir mindre.

Det forsta sparet dr hur HR kan eller bor agera for att stirka sin position som yrkesgrupp i
organisationer. Inom det hdr omradet finns de texter som visar att HR anses ha behov av okat
inflytande och makt. I Personal & Ledarskap syns viljan manga ginger genom direkta uttryck
som “En mojlighet for HR att flytta fram sin position” (Personal & Ledarskap 1/2011:9). Att
HR har méjlighet att flytta fram sina positioner innebdr med andra ord att HR nu har en
undanskymd plats. Det kan ocksa tolkas som att det finns andra yrkesgrupper som é&r viktigare

1 organisationen. I en intervju med en psykolog fors ett resonemang kring detta.

18



Fortfarande ar det langt till att HR-chefen &r lika viktig som ekonomichefen, trots att HR-
chefen sitter pé de viktiga kunskapsomradena... Psykologin har &nnu inte uppnétt samma
status som tekniken eller ekonomin... Later det bekant? Testa att byta ut ”psykologi” mot
”HR”. Kanske kan det vara en idé for HR-professionen att gora gemensam kamp med
psykologer, en yrkesgrupp som det trots allt finns en viss tyngd i. (Personal & Ledarskap
7/2011:55)

Det hér kan tolkas som att det &4r ekonomerna och ingenjorerna som &r de viktigare
yrkesgrupperna och att det fors en kamp om positionerna eller atminstone om vilka fragor
som &r viktiga for en organisation. Vilka fragor som dr vérda att tas pa allvar dr dock kopplat
till vem som for fram dem. Den som har hog status och en viktig position far gehor for sina

fragor, asikter och perspektiv.

I en artikel dér en senior HR-person méter en junior diskuteras hur HR flyttat fram
positionerna genom malstyrning. I slutet av artikeln uttrycker junioren att hon upplevt en
framflyttad position: ”Vér vd har flyttat upp HR pa kartan. Vi dr inte ldngre en blindtarm, utan
en styrfunktion.”(Personal & Ledarskap 11/2010:45). Liknelsen vid HR som en blindtarm, ett
organ kroppen klarar sig utan och som opereras bort om det stéller till problem, visar tydligt
den obetydliga roll junioren tycker sig ha haft i organisationen men som nu dndrats till en

meningsfull funktion.

Ett annat spdr dr att HR har ett val géllande sin roll, identitet och sin framtid. I en intervju

med en HR-chef ldser vi foljande:

Det dr nddvandigt att ha bra koll pd kérnverksamheten for att kunna fa respekt i
ledningsgruppen, menar E. Annars kan HR aldrig bli ndgot annat 4n en administrativ
funktion. Om man inte vill mer &n sd, blir man inte mer 4n det. (Personal & Ledarskap

12/2011:44)

Att fi respekt i ledningsgruppen kan kopplas till att i organisationen tas pé allvar och uppna
hogre status. Detta ska, enligt citatet ovan, géras genom att forsoka hoja sig ovan det
operativa och administrativa och skaffa sig koll pd kdrnverksamheten. I detta ligger att ocksé
ha kunskap om affdren i stort, att kunna koppla det egna arbetet till verksamheten. HR ségs

hér ha ett val. Om man inte vill vara ndgot mer &n en administrativ funktion kommer man
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aldrig att bli ndgot mer. Det &r alltsé delvis upp till HR sjélva vad som hénder med

professionen och hur yrkesidentiteten formas.

Under "Lir dig argumentera for din utveckling” ldser vi:

Att du har valt att arbeta med HR for att du ar intresserad av ménniskor, ursdktar inte ett
motstdnd mot att till exempel bli mer affarsmaissig. - Sluta skyll pd andra. Vilj sjélv- vill

du vara en sadan som bara ’kan ménniskor”? (Personal & Ledarskap 1/2011:28).

Har interpelleras subjektet, HR-l4saren, direkt genom ett “vélj sjdlv-vill du...?”. HR kan vélja
vem de vill vara men det dr uttalat vilket val som &r det rétta. Intresset for ménniskor dr ingen
ursdkt for att gora det rétta, ndmligen bli mer affarsmassig, mer av affairsmannen. Om HR
véljer att stanna kvar i att ”bara kunna ménniskor” kommer varken professionen eller den

enskilde HR-personen att fa ett storre inflytande.

Diskursen kring professionen innefattar resonemang om att den kompetens HR har och det
arbete HR utfor ska vara tydligt och mitbart. HR behover lagga fram bevis for att det de gor
tillfor varde 1 organisationen. I en artikel angdende kvalitetscertifiering av HR-processer yttrar
sig HR-konsulter positivt om kvalitetscertifiering. ”Det har blivit mer tydligt vad vi forvintas
gora.” (Personal & Ledarskap 4/2011:9) "HR-rollen stérks i och med att vi far en
genomlysning av vad det dr vi gor och sétter ord pa det.”’(Personal & Ledarskap 4/2011:9)
”Rollen som HR-konsult blir mer tydlig. Cheferna vet vad de kan forvénta sig.” (Personal &
Ledarskap 4/2011:10).

Det ér viktigt for HR att pdtagligt kunna visa vad det 4r man gor och vad det syftar till.
Genom maétning blir det tydligt och HR fér belidgg for att det finns vérde i det arbete som gors.
Nir vi list Personal & Ledarskap upplever vi att det finns en samstdmmighet i att métning ar
positivt for att stairka HR:s roll och géra HR mer synligt. Det verkar vara nagot att efterstrava.
Detta framkommer ocksa i en intervju med en ny ledamot i Sveriges HR-forening, dir

intervjupersonen fér fragor som:

Hur skall HR f& mer inflytande i organisationer? Behover HR verkligen mer makt? Hur
skall HR bli mer synligt bade i och utanfor organisationen? (Personal & Ledarskap

5/2011:12)
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Ledamoten svarar:

Ett problem for véldigt minga stabsfunktioner jimfort med linjeorganisationer &r att det
ofta &r svart att méta resultaten och effektiviteten. HR kan dka sitt inflytande genom 6kad
maitbarhet, det underlittar forstaelsen for vilka virden HR skapar. (Personal & Ledarskap

5/2011:13)

Att det ar viktigt for HR att visa pa resultat av det arbete de utfor menar vi gar att koppla till
ett tredje spar som innebdr att professionen &r hotad. Det hér ses i texter ddr HR uppmanas att
agera eller inte agera pa ett visst sétt for att undvika negativa konsekvenser for HR-
professionen. Exempelvis ndmns det 1 ett nummer att HR maéste 1sa talent-management-
fragan for att inte HR-funktionen ska “falla i graderna” (Personal & Ledarskap 5/2011:35). I
ett annat nummer uppmanas HR att halla koll pa vad som &r pa gang, trendspana och hjélpa
till att forvandla affarsverksamheten utifran det. “Och om vi inte lyckas- dd kommer vi att

vara en mycket mindre funktion som ett resultat.” (Personal & Ledarskap 12/2010:29).

5.1.2. En ekonomisk diskurs

En dnnu tydligare diskurs dr den ekonomiska diskursen. De ord vi tagit fasta pa for att utldsa
en ekonomisk diskurs dr bland annat ord som berdr affiren i ndgot hanseende: affarsmaéssig,
affarstiank, affarsvirde, affarshuvud, affarskédrna eller affarsfunktion. Andra ord som dven de
forekommer flertalet gdnger och som generellt kan forknippas med ekonomi &r: métbarhet,
effektivitet, resultat, Ionsamhet och strategi. De forekommer ofta kopplade till vad HR ska
gora och kunna men ocksé diar HR:s arbetsomraden berérs. Att en ekonomisk rationalitet dr
styrande i organisationer &r vare sig nytt eller sensationellt. Men att den ekonomiska
rationaliteten sétter ramarna for HR:s agenda och styr de olika positioner som HR kan inta har
historiskt inte varit s sjdlvklart. HR-arbetet har varit mycket av ett administrativt arbete och
det var forst under 1980-talet som HR utvidgade sina kunskaps- och arbetsomraden och idén

om att HR ska generera virde och fokusera pa affdren blev tydlig.

Ett par citat som ror mingfaldsfragan belyser hur en ekonomisk diskurs blir utgdngspunkten

for hur saker och ting uttrycks.
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Man kommer ingenstans med ett rittvisetidnk. Det &r béttre att visa hur lonsamheten kan

oka genom mangfald. (Personal & Ledarskap 5/2011:55)

For vad hinder om méangfald inte visar sig vara Ionsamt? D4 innebér det att foretag inte

behdver bry sig om den. (Personal & Ledarskap 7/2011:32)

Det forsta uttalandet kan tolkas som att det tar avstamp i en ekonomisk rationalitet. Det gar att
tyda en malfokusering dir l6nsamhet anses vara utgdngspunkt for mangfaldsarbetet,
rittviseaspekten dr mindre relevant for att fragan och HR ska fa gehor. Det andra citatet utgér
dven det fran en ekonomisk rationalitet, det forutsitts att Ionsamhet normalt dr malet, men héar
anfors att det finns andra aspekter dn bara ekonomiska att ta hinsyn till och att det finns en

fara med att alltid ta utgdngspunkt i ekonomin.

Vi vill ocksé ta upp HR:s relation till ekonomi och ekonomerna. Relationen &r inte helt
okomplicerad och gir exempelvis att utldsa i texter ddr HR skall forhalla sig till ekonomer
genom att det gors en distinktion mellan HR och ekonomer. Det dras en grians mellan
professionerna. Det uttrycks ofta genom att HR antingen kan bidra med nagot som

ekonomerna inte forstér eller att HR behdver forstd ndgot som ekonomerna har kunskap om.

Vi skall jobba sida vid sida med finans- och ekonomichefer, men vi skall ocksa tillféra
detta: att vi kan ménniskor, att vi forstdr ssmmanhang, att vi kan koppla beteenden och

foretagskultur till lonsamhet. (Personal & Ledarskap 9/2010:8)

HR kan nagot som ekonomerna inte kan, nimligen manniskor. Samtidigt skall HR ténka
ekonomiskt eftersom det HR kan om méanniskor ska leda till Ionsamhet. Den ekonomiska
rationaliteten &r utgdngspunkten men att HR kan ménniskor skiljer HR fran ekonomerna.
Citatet fortsétter: “Ibland finns ingen direkt koppling mellan védrden och affdr, da kan man
helt enkelt bara bestimma att vi vill ha det sa hér: hog etik och vardighet ar viktiga for oss”
(Personal & Ledarskap 9/2010:8). Att bestimma sig for att fatta beslut utifran etik och
vérdighet istéllet for att soka kopplingen till ekonomiska vérden och affdaren dr ocksd majligt.
Utgangspunkten dr i borjan av citatet ekonomisk men HR kan ocksé skifta fot och ha andra

perspektiv och utgangspunkter for sitt handlande.
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I en artikel om medarbetarundersdkningar och hur man kan 6ka engagemanget hos de

anstéllda tar den intervjuade i slutet upp ett tips angaende HR och ekonomerna:

Viinom HR tror ibland att ekonomernas kalkyler 4r fakta, men de bygger i sjdlva verket
pa mangder av uppskattningar. Vi kan ockséd gdra uppskattningar. (Personal & Ledarskap

1/2010:16)

HR kan gora sin kompetens trovérdig pa samma sétt som ekonomerna, det ekonomerna gor ér
inte mer riktigt an det HR gor. Dock sker det &nda pa ekonomernas villkor ndr HR ska

efterlikna deras metoder for att kunna jamfora sitt arbete med deras.

5.2 Subjektspositioner

I detta avsnitt tar vi upp de subjektspositioner som tréder fram i Personal & Ledarskap,
positioner som HR erbjuds 1 sin identitetskonstruktion. Vi véljer att hér redogdra for de fyra

tydligaste positionerna som ockséd forekommer mest i vart material.

5.2.1. Affirsmannen

Ett &terkommande tema dr att HR maéste arbeta néra affaren, kunna argumentera pa ett
affarsmassigt sitt och kunna koppla sina aktiviteter till organisationens mal i stort. Vi har valt
att kalla den position som HR forvintas och har mdjlighet att inta for affirsmannen.

Nér HR positioneras som affirsmén innebér det enligt diskursteori att handlingsutrymmet
begrinsas eftersom forvantningar om ett visst uppforande knyts till positionen (Winther
Jorgensen & Phillips, 2000). De forvantningar som forknippas med att vara en affarsman ér
rationella 6verviganden kring kostnader, 16nsamhet och effektivitet. Personalfragor knyts till
dessa begrepp och till organisationens mél och l6nsamhet och stér i konflikt till andra
perspektiv. Andra perspektiv som skulle kunna vara viktiga nér beslut ska fattas och atgirder
vidtas skulle exempelvis kunna vara ménniskors vilmaende, réttvisa eller samhéllsansvar. Vi

aterkommer till detta under rubriken humanisten.

Positionen affirsmannen syns bland annat da personalvetarutbildningen diskuteras. P4 flera
stdllen uttrycks att studenterna tidigt i utbildningen och i &nnu hdgre utstrackning behdver
trdnas i ekonomiska fardigheter. En person uttrycker det som att “’ni ska inte bli ekonomer

men mycket handlar om ekonomi och affér” (Personal & Ledarskap 11/2011:28). T en
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intervju anfors att "HR-specialister redan under studietiden ska ldra sig att argumentera for

affarsvirdet av sina insatser till ledningen” (Personal & Ledarskap 1/2010:44).

Ocksa i intervjuer med yrkesverksamma trader affairsmannen fram.

Visa att du har ett affairsméssigt tink, da blir det ocksé enklare att fa igenom dven mjuka
frdgor. Till HR-specialister som far utslag av att behova ge sig i kast med ekonomiska
frAgor sdger JW: Vi dr definitivt inte ekonomichefer light. Vi &r HR, men skdms inte dver

att vara affarsménniskor. (Personal & Ledarskap 3/2011:20)

Har interpelleras subjektet pé ett direkt sitt genom att ”’du” anvéinds. P& JW later det som att
det dr smart och listigt att tinka affarsméssigt d4 det ger en littare vdg fram nér det géller
fragor som HR (egentligen?) virnar om. Nér JW adresserar de som “far utslag av att behdva
ge sig 1 kast med ekonomiska fragor” blir det tydligt att positionen affdrsmannen inte &dr
sjdlvklar for alla. Det finns kanske de som vill positionera sig pé ett annat satt. Att
affarsmannen ar en position for HR att inta kan ocksa ses i att den avgrinsas gentemot
ekonomerna genom uttrycket vi dr definitivt inte ekonomichefer light”. Positionen finns

alltsd inom HR-identiteten.

Under en notis om en modell for att vara en bra HR-specialist framkommer foljande: ”For att
vara en riktigt bra HR-specialist kridvs sddant som hard empati, resultatfokusering och ett
affarshuvud.” (Personal & Ledarskap 11/2011:14). Det intressanta i det hér citatet dr forsoket
att forena tvd oforenliga saker. Att vara hard och att vara empatisk dr varandras motsatser. Att
vara hard kan, nér det star tillsammans med resultatfokusering och affdarshuvud tolkas som
positionen affirsmannen medan att vara empatisk kan ségas hora ihop med humanisten. Att
en HR-specialist ska kunna hard empati” kan tolkas som att identiteten innehaller
subjektspositioner i konflikt med varandra. Ett sétt att 16sa detta dr att skapa ett nytt uttryck,
som kan ges en ny innebdrd, istéllet for att uppméarksamma konflikten och
motsédgelsefullheten i de olika positionerna. Citatet kan ses som ett sitt att hantera den dubbla
roll som HR har, en kombination av affiren och att virna méanniskan. Som Watson &

Bargiela-Chiappini (1998) uttrycker det far HR inte vara for hrda men inte heller for mjuka.

Det finns ocksa en slags kritik mot forvéntningarna och kravet om att HR ska kunna det hér

med affarer. Under tema “Framtidens HR” for en person fram foljande tanke:
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Strédvan efter affarsméssighet gér ibland for ldngt menar A.A. -Mdnga vet inte riktigt Aur
man jobbar strategiskt. Ibland blir det néstan som att HR inte vill ha med personalen att
gora. Man har stjilpt 6ver s mycket pa cheferna att man kan undra om HR har slutat

stotta medarbetarna. (Personal & Ledarskap nr 12/2010:20-21)

Har positioneras subjektet, HR, som alltfor allierad med affédren i och med att HR i stor
utstrdckning har 1dmnat vissa aktiviteter och uppgifter som man egentligen borde arbeta med.
HR framstills som att de inte lyckas med sin balansgang mellan ”det hirda” och “det mjuka”.

Detta leder oss vidare till var andra position, humanisten.

5.2.2. Humanisten

En annan position som erbjuds HR i Personal & Ledarskap dr den vi kallar humanisten. Med
jdmna mellanrum framkommer synpunkter och tankegangar om att HR har i uppgift att se till
méinniskan, individen och inte bara verksamheten och organisationen. Det tar sig till exempel
uttryck i en intervju med en personalchef. Hon beskriver sin forebild. ”-O sdg verkligen den
lilla ménniskan i varje drende”(Personal & Ledarskap 9/2011:42). Fran en annan intervju tar
vi citatet Vi ska ju bidra till att gora arbetsplatsen béttre for alla i organisationen”. Det hér
tyder pd att personalens och individens behov och vidlméende &r ett viktigt perspektiv i

personalarbete.

Samtidigt forekommer positionen humanisten ofta i sammanhang dér fragan stills om
humanismen haller pd att forsvinna och att HR kanske har glomt bort vilka de &r. I ett

debattinldgg uppmanas HR att:

Bevaka och forsvara de mellanménskliga relationerna- det &r HR:s professionella kérna!
Sluta att ensidigt florta med process- och leankonsulter utan bevaka i stillet foretagets

sjél. (Personal & Ledarskap nr 3/2011:47)

Att HR inte ska florta med de konsulter som vill slimma och styra upp verksamheten 1
processer kan tolkas som att HR ska vara forsiktiga med att fastna i positionen affairsmannen
som fokuserar pa kostnadseffektivitet. Humanisten, ndmligen att se till relationerna mellan
ménniskor, sigs i det hér citatet vara en vildigt viktig del i HR:s identitet, ja till och med den

“professionella kdrnan”.
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Ur ett annat debattinldgg tar vi f6ljande citat:

Dagens personalarbete fokuserar vildigt mycket pa “resource” och “management” och
vildigt lite p4 “human”... Ar det verkligen en av HR:s uppgifter att ha och driva en egen
uppfattning om ménniskan, det goda arbetet och den uthélliga organisationen? Vi tror det.

(Personal & Ledarskap 9/2011:52)

Uppdelningen av HRM-begreppet i "human”, resource” och management” och en kritisk
ton mot att HR inte fokuserar speciellt mycket pd human-delen kan tolkas som att HR ofta
positionerar sig som affairsmén (management) vilket krockar med forvéntningarna som finns
pa humanisten. For att anvénda diskursteoretiska begrepp finns hér alltsd en antagonism som
innebadr att ett fokus pa médnniskan och det goda arbetet inte sjdlvklart kan kombineras med
styrning av de ménskliga resurserna. En parallell kan dras till Fenwick (2004) som pekar pa
den antagonism som finns mellan olika synsdtt inom HRD, dir en kritisk diskurs motsétter sig
att organisationens mal och vinning dr dverordnade ménsklig kunskap, fardigheter och

relationer.

5.2.3. Den osakre

Att HR ir osikra pa sitt virde och pé vad man egentligen kan har tidigare beskrivits av bland
andra Berglund (2002). Vi identifierar “den osékre” som en position som skrivs fram i
Personal & Ledarskap. Osékerhet dr ingenting man viéljer, likvél dr det ett tydligt tema eller
en position som HR gang pa gang intar i tidningen. Vi ser framforallt att HR-personer pratar
om osikerhet och sjélvfortroende snarare dn att vi faktiskt ser deras osékerhet. Den mer
outtalade osékerheten skulle kunna ténkas ligga i sjdlvkritiken och sjdlvmedvetenheten som
finns hos HR 1 Personal & Ledarskap. Under ett tema som behandlar HR:s utbildning och

kompetensutveckling ldser vi foljande:

Anledningarna till varfér den egna kompetensutvecklingen skjuts at sidan eller pd
framtiden, kan vara manga: daligt sjdlvfortroende, att inte vaga std upp for sin sak,
uppgivenhet och utmattning. Att inte anse sig ha rétt att be om utveckling och att sakna
kénslan av uppskattning kan vara andra orsaker. Det handlar mycket om sjélvbilden,

sdger CH. (Personal & Ledarskap 1/2011:24)
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HR tillskrivs déligt sjdlvfortroende och feghet, att inte tycka sig vara sa virdefull att man bor
satsas pd. ”Det handlar mycket om sjédlvbilden”, om HR:s identitet och tankar om sin egen

identitet.

Att HR ir en osiker yrkesgrupp verkar ibland finnas med som en vedertagen sanning och som
utgéngspunkt for resonemang och frigor i tidningens intervjuer med yrkesverksamma HR-

personer. Ett exempel &r ur intervjuserien "Forebilden”:

D dr trott pa snacket om att HR kénner sig otillrdckliga. Han menar att det 4r okej att
kénna sig osédker, det viktiga &r att man ser till att skaffa sig rétt kunskaper... Det géller
att hitta en trygghet i rollen som HR-proffs, &ven om det ar bra att ocksa forsta

affdarsverksamheten. (Personal & Ledarskap 6/2011:44)

D dr medveten om bilden, kanske bade andras och yrkesgruppens egen, av HR som osékra
och otillrdckliga. Hér positioneras subjektet som att det dr okej att vara oséker men samtidigt
ar det viktigt att hitta en trygghet och att kunna mycket. Citatet visar ocksa pa positionen
affarsmannen i det att HR behover forsta affarsverksamheten. Samtidigt menar D att HR-

proffs dr en egen roll som man kan hitta en trygghet i.

Bilden av HR som osékra bekriftas i en intervju med en personalchef dér skribenten sjélv
kommenterar: ”Den osédkerhet som ibland mirks tydligt hos HR-specialister, syns det inga
spar av.” (Personal & Ledarskap 9/2011:42) I artikelserien ”Senior mdter junior” ldser vi

foljande:

S &r mérkbart trott pad diskussionen om HR:s roll. - Ménga tycker att sddant som vi gor &r
sunt fornuft. Jag har arbetat med HR i1 23 ar och diskussionen har funnits hela tiden. Vi
sdger hela tiden att vi borde ldra oss mer om till exempel ekonomi, men jag tror att det
handlar om déligt sjdlvfortroende. Vi maste se vad vi bidrar med och vérdera upp det.

(Personal & Ledarskap 3/2010:45)

Har blir tydligt att HR:s identitet stélls i relation till de som kan ekonomi, foretrddesvis
ekonomerna. I jamforelse med dem har HR traditionellt setts som mindre virda. Istillet for att
peka pa vad HR kan har yrkesgruppen svarat med sjdlvkritik och tyckt sig behdva inta
positionen affdrsmannen i storre utstrdckning. Genom att anvénda sig av ”vi” interpelleras

subjektet, varje HR-medarbetare som ldser detta, som en del av denna sjélvkritiska
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yrkesgrupp. Konstruktionen av HR blir genom ett vi”’ mer allméngiltig, vedertagen och

svérare att ifragasitta.

I ett annat samtal mellan tvd HR-personer pratas det ocksa om vad HR ska kunna:

Det finns egentligen ett omrdde som det dr virt att ldgga all energi pa- ménniskorna. HR
ska vara bra pé allt: IT, inkdp, ekonomi. Nyexade personalvetare kdnner sig virdelosa.
Jag sdger bara ’du ska vara bra pad ménniskor’... AF dterkommer till yrkesstoltheten. Vi
ar bast pad ménniskor. Det blir for styckat om vi ska kunna lite av varje. - Ja en HR-

generalist, vad &r det egentligen? En superménniska? (Personal & Ledarskap 9/2010:41)

Subjektet interpelleras direkt genom att anvdnda ’du” och positionen kan tolkas som
humanisten, den som &r bra pd ménniskor och liagger all energi dir. Genom att sa tydligt
positionera sig som humanist undkommer kanske HR den osdkerhet som uppkommer da man

forsoker positionera sig som affarsman samtidigt som man dr humanist.

5.2.4. Lobbyisten

Den sista positionen som vi identifierar dr den vi kallar for lobbyisten. Den hér positionen
forekommer 1 mindre utstrackning &n féregdende positioner. Lobbyisten star inte i direkt
motséttning till andra positioner utan knyter snarare samman flera positioner och diskurser.
Genom lobbyisten fir HR en mojlighet att sdlja in sina humanistiska virderingar utifran att
argumentera som “affirsmannen”. Lobbyisten utgér fran en ekonomisk diskurs da
argumentationen méanga ganger sker utifran métbara resultat och siffror. Positionen &r ocksa
kopplad till professionsdiskursen dé lobbyisten blir ett sitt for HR att tydliggdra vad HR

tillfor organisationen och lyfta fram HR-frdgorna som viktiga.

HR:s kunskap, perspektiv, position och inflytande verkar inte pa négot sitt var sjélvklar nar vi
laser Personal & Ledarskap. HR forvéntas darfor marknadsfora sig och sina frdgor internt i
organisationen. Detta uttrycks som att "om HR ska kunna gora skillnad méste vi géra om vér
kunskap till information” (Personal & Ledarskap 6/2011:36), ’sélja in HR internt” (Personal
& Ledarskap 6/2011:54) eller att HR &r ’sdmre pa att marknadsfora sig och dessutom blyga
nér det giller att berétta om allt bra man gor” (Personal & Ledarskap 11/2011:42).
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HR maéste for professionens skull tydliggora vilka de &r och vad de gor. Detta gors genom att
gora om sin kunskap till information men ocksa ekonomiska resultat. HR behover visa
effekten av sitt arbete. Ett citat som visar forhdllandet till positionen affirsmannen” ar det
hér ”Vi maste gora vara resultat métbara, pavisa att det vi gor dr viktigt och visa vad det far
for effekter. Silja in till vara kollegor varfor det ér viktigt.”

(Personal & Ledarskap 12/2010:11)

Ett annat citat som kopplar samman affdrsmannen och lobbyisten dr himtat ur ett reportage
om hur friskvard och att bli en mer miljovénlig arbetsplats kopplats samman. “Det var létt att
sdlja in konceptet till kollegorna i ledningsgruppen tack vare den starka affarskopplingen”
(Personal & Ledarskap 9/2010:18). Vi tolkar det som att argumentationen for att fa igenom
projektet baserades pa berdkningar av vilket virde konceptet kunde bidra med och att

positionen lobbyisten ddrmed sé att sdga hamtar sin kraft i positionen affarsmannen.
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6. Diskussion

I diskussionsavsnittet avser vi att lyfta upp de viktigaste delarna fran resultat och analys och
sdtta dem i ett storre sammanhang. Vi avslutar diskussionen med ett avsnitt dér vi reflekterar
kring vér studie och dess styrkor och svagheter. Syftet med vér uppsats har varit att undersoka
hur HR:s identitet konstrueras diskursivt i Personal & Ledarskap. Vi stéllde oss fragor om
vilka forvintningar och krav som kommer till uttryck i beskrivningar av HR:s roll och vilka

motsdttningar och spanningar som synliggors eller osynliggdrs i1 de hir beskrivningarna.

Vi menar att beskrivningar av HR:s roll inte pa nagot sétt dr entydiga utan ser olika ut
beroende pé vilken subjektsposition som intas. Ddrmed dr ocksa de krav och forvéntningar
som ryms 1 de hér olika beskrivningarna olika beroende pa var subjektet stéller sig. Ofta intas
flera positioner samtidigt, vilket skapar konflikt mellan de diskurser som positionerna ar
inordnade i. Det dr exempelvis svért att vara “affirsmannen” och “humanisten” samtidigt da
forvantningarna pa vad de féar sdga och inte séga, gora och inte gora, ser helt olika ut. Om HR
positionerar sig som affarsmannen forknippas detta med forvéntningar och krav pd ekonomisk
kunskap och om att argumentation fors utifrén hur organisationen kan tjana pé en insats eller
atgdrd. Nér HR istéllet positionerar sig som humanisten dr denna position férknippad med
andra krav och forvéntningar som har att géra med att ha ménniskan och dess behov i

centrum.

Motséttningarna och spénningarna ligger bland annat 1 att HR intar olika positioner och
ddrmed interpelleras av olika diskurser. Det tydligaste exemplet pa det hir dr den ekonomiska
diskursen, vilken vi diskuterar mer ingédende nedan. Vi vill ocksa visa pad mer osynliga
spanningar som finns i professionsdiskursen och koppla dessa till négra av de

subjektspositioner vi anvint i var analys.

Nér vi har undersokt hur HR:s identitet konstrueras diskursivt slés vi av att det finns en
levande diskussion om vilka HR é&r och ska vara. Professionsdiskursen ér tydlig i det material
vi tagit del av. Trots att HR har funnits som funktion i manga decennier uppfattar vi
yrkesgruppen som engagerad i sitt meningsskapande och i att fundera kring sin identitet.
Kopplat till detta finns osdkerheten som aterkommer i vart material. Det handlar mer om att

explicit skriva om och stdlla fragor utifrain HR som en oséker och obetydlig yrkesgrupp an att
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ménniskor i tidningen faktiskt framstar som osédkra. Berglund (2002) kom i sin avhandling
fram till att personalspecialister kinde sig otillrdckliga och underlédgsna ekonomerna. Detta
verkar ha hangt kvar hos yrkesgruppen. Kanske dr HR fortfarande osikra och upplever sig
sjdlva som otillrdckliga da de kunskaper man har &r svara att sitta en etikett pa. I Personal &
Ledarskap nr 11/2011 intervjuas Maria Lofgren Martinsson, vars avhandling fran 2008 vi
anvént oss av i uppsatsen. Hon funderar 6ver om det faktiskt varit negativt for HR att belysa
yrkesgruppens osdkerhet. Har osékerheten forstérkts genom att det pratats s mycket om den?
“Om tillrdckligt ménga sager att man &r otillracklig kan det bli en sjélvuppfyllande profetia”

(Personal & Ledarskap 11/2011:55).

I professionsdiskursen framkommer ocksé en del krav och forvintningar pd HR. For att bli
mer sdkra och fi mer inflytande skrivs HR:s eget val fram som en nyckel. HR har mdjlighet
att vdlja om man vill f4 en mer betydande roll i organisationen eller om man vill ndja sig med
att bara kunna méinniskor och administration. Tva citat som belyser detta &r: “Vilj sjélv- vill
du vara en sddan som bara kan ménniskor”?” (Personal & Ledarskap 1/2011:28) och “Om
man inte vill mer an sa, blir man inte mer dn det” (I4s: en administrativ funktion) (Personal &
Ledarskap 12/2011:44). I professionsdiskursen talas det alltsd om HR som att yrkesgruppen
sjalv har mojlighet att forma sin identitet, roll och position i organisationen. I sin studie av
HR-transformation i sex svenska organisationer sdg Boglind, Hallstén och Thilander (2011)
att det inte alls var sjélvklart att HR-professionen fick storre inflytande i och med nya sitt att
organisera HR-funktionen. Istéllet sdg de en uppdelning inom HR-professionen nir det géller
makt och inflytande. Uppdelningen mellan HR-professionella som jobbar mer strategiskt och
affarsnira och de som jobbar med mer administrativa bitar synliggors inte 1 Personal &
Ledarskap. Bilden av HR som de som kan vélja om de vill ha inflytande stimmer inte §verens
med hur arbetslivet for HR-medarbetare faktiskt ser ut. I ménga organisationer blir HR-
medarbetare specialister pa uppgifter med ligre status, kanske utan att sjdlva kunna paverka
sin situation. I professionsdiskursen i Personal & Ledarskap syns ingen uppdelning eller
polarisering inom HR-professionen. Snarare verkar det underforstatt att utgangspunkten ar
den strategiske HR-medarbetaren som alla striavar efter och har mgjlighet att bli om man bara

slapper osdkerheten och blir béttre pé att agera lobbyist och positionera sig som affirsmannen.

I sin avhandling uppmérksammar Berglund (2002) hur personalspecialisterna resonerar kring
identitet som en skjorta man kan byta beroende pd sammanhang. Personalspecialisterna

anpassar sprak, forhdllningssatt och virderingar for att deras kunskap ska passera som legitim
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och yrkesidentiteten ska stdrkas. Att se identitet som nagot man kan “ta pd sig” och “byta”
liknar det vi bendmner som att HR har valet i egna hénder. Det dr en ndgot optimistisk syn pé
individens och HR:s mojligheter som bortser fran att vi ménniskor &r inplacerade i
sammanhang dér exempelvis kon, etnicitet och klass paverkar var position och vara
mojligheter 1 samhéllet eller 1 en organisation. I diskursteori dr de strukturella och materiella
forutsattningarna for subjektet inte av sa stor vikt, det intressanta &r hur verkligheten
konstrueras i spréket hir och nu. Men text och sprék hianger ihop med det som finns utanfor
och dirfor menar vi att det inte gar att bortse frdn en sddan sak som att ekonomi forknippas
med mén och rationalitet och humanism med kvinnor och mjukhet. Vi ser det som en
osynliggjord spinning i professionsdiskursen att de flesta HR-personer dr kvinnor och att det
ddarmed finns risk att det inte ricker att positionera sig som affarsman eller bli en béttre
lobbyist. Om genusordningen med min som norm bestar hinger HR:s identitet, status och
legitimitet inte bara pd att yrkesgruppen lyckas positionera sig béttre. I det hdr sammanhanget
ar det ocksa intressant att notera den genusaspekt som Boglind, Héllstén och Thilander (2011)
tar upp. I sin studie finner de att i den administrativa HR-funktionen, alltsd en del av HR med
lagre status och en identitet langt ifrdn den strategiska affarsmannen, arbetar nistan

uteslutande kvinnor.

I beskrivningar av HR:s roll tycker vi oss ocksa se en kamp mellan olika diskurser. Den blir
dels synlig i de motséttningar som finns mellan olika positioner som HR intar men den syns
ocksa i mer overgripande teman och 1 utgdngspunkter for hur resonemang fors i Personal &
Ledarskap. De senaste drtiondena har det i anslutning till HR-yrket pagétt debatt och funnits
en del motsdttningar mellan humanismen- att se till mdnniskan och hogre ideal i arbetslivet
och det mer affdrsinriktade HRM-perspektivet som har organisationen och verksamhetens mal
i fokus (Damm & Tengblad, 2006). Motsittningarna kan ses som en diskursiv kamp mellan
humanistiska ideal och en ekonomisk diskurs. Vi menar att en ekonomisk rationalitet &r
styrande for hur HR:s roll skrivs fram diskursivt i Personal & Ledarskap idag. Den
ekonomiska rationaliteten anger riktningen for hur HR framstélls, vilka krav som stills,
forvantningar pa hur HR bor agera for att skapa virde och framvisa detta vardeskapande for
andra. Detta bendmner vi som en ekonomisk diskurs. Fenwick (2004) uppmérksammar den
ekonomiska diskursen som en given utgdngspunkt for arbetet med en organisations manskliga
resurser. Utifrdn hennes resonemang hade en alternativ utgangspunkt for personalarbete och

ddarmed for HR:s identitet kunnat vara en mer kritisk diskurs med avsikt att skapa mer réttvisa,
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livgivande och héllbara arbetsplatser. Utgangspunkten skulle da vara att manniskors kunskap

och fardigheter dr virdefulla dven da de inte genererar ekonomisk vinning.

Utifrén diskursteori kan man se det som att den ekonomiska diskursen har kommit att
dominera, att en hegemonisk intervention har 4gt rum sé att en utgdngspunkt som séger att
organisationen maste kunna tjina pengar pa det som gors for personalen idag &r sjilvklar i
svenskt personalarbete. Aven om nagot tas for givet och den ekonomiska utgangspunkten
(den ekonomiska diskursen) ses som sjdlvklar kan en diskurs aldrig etablera sig sa totalt att
den inte gar att rubba. Det finns alltid andra diskurser som definierar verkligheten pd andra
sdtt och anger andra riktlinjer for vad som &r rétt och riktigt handlande (Winther Jorgensen &
Phllips, 2000). Det finns ocksa texter och uttalanden i vart analysmaterial som tyder pa att sa
ar fallet nér det géller personalarbete och HR:s identitet. Den hegemoniska interventionen
syftar till att skapa entydighet inom omraden dér det uppstétt antagonism (Winther Jorgensen

& Phillips, 2000). Men entydighet har inte skapats helt.

De texter som ifragasitter den ekonomiska diskursen uttrycker att HR borde fokusera pa
ménniskan istéllet for affdren. Ibland finns motsittningar inom en och samma text eller till
och med samma mening och ibland handlar det om mer fristdende stycken eller uttalanden
som star i kontrast till den ekonomiska diskursen. Kampen mellan diskurserna ar inte
jdmbordig, det handlar inte om tva jimnstarka roster som kdmpar om tolkningsforetradet nar
det giller meningsskapande och HR:s identitet. Snarare &r det sé att den ekonomiska
diskursen och en ekonomisk utgangspunkt dominerar och dr den som HR jimfor sig med i
skapandet av yrkesidentiteten. Samtidigt finns de mer humanistiska résterna som visar pa
andra perspektiv och en annan HR-identitet. Att notera dr att uttalanden om att HR borde
tanka mer pd ménniskan, alltsa representation av en humanistisk diskurs framforallt gors av
tvd personer pa debattsidan i Personal & Ledarskap. Debatten kan inte sdgas vara speciellt
levande med sé fa inblandade, men rdsterna finns dndé dér. Utifrén Berglunds (2002)
forskning uppfattar vi det som att det i tidningen forr fanns en mer levande debatt kring vilka
HR skulle vara och svérigheterna i att balansera olika krav, forviantningar och det vi kallar
subjektspositioner. Nér den ekonomiska diskursen har blivit den starkare och ett ekonomiskt
perspektiv blivit utgdngspunkten for personalarbete osynliggdrs motséttningar och spédnningar
som finns 1 HR:s roll och identitet. Detta innebér inte att spanningarna forsvinner men det
skapas en forestillning om att det i HR:s identitet ryms bade en affirsman och en humanist

och att det inte 4r ndgon omdjlighet att ssmmanfora dessa tva positioner. Samtidigt hors roster
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1 tidningen om att det visst finns svarigheter med den hir balansgédngen och att det finns en
fara 1 att HR blir for mycket affarsmén, att HR da forlorar en del av sin identitet. Kanske ar
det sa att HR:s identitet alltid kommer att vara komplex och rymma olika positioner mer eller

mindre 1 konflikt med varandra.

I var uppsats visar vi pa en ekonomisk diskurs som manga ganger fungerar som utgangspunkt
for personalarbete men ocksa for konstruktionen av HR:s identitetsarbete. Diskursanalys
syftar till att avsldja de forestéllningar vi har om verkligheten och hur vara handlingar styrs av
dessa. Att se verkligheten som nagot konstruerat och inte som négot fast och sjalvklart
mdjliggor att se en ekonomisk diskurs som en av minga mdjliga utgangspunkter for
personalarbete och en HR-identitet. Forestéllningar om var vérld och véar verklighet
produceras och reproduceras stindigt i den sociala interaktionen och vi har begransade
mdjligheter att agera och resonera utanfor dessa forestillningar. Diskursanalys belyser
konstruktionen i sig och ger ddrmed tillgang till 6kad insikt och en mojlighet att ifragasétta
det vi tar for givet. Var forhoppning dr att var studie bidrar till att belysa det vi tar for givet
nér det géller vilka HR &r och ska vara och darmed kan fungera som underlag for reflektion

och diskussion kring vilka HR vill vara och pa vilka villkor HR verkar.

6.1 Metodologiska reflektioner

Att gora en diskursanalys innebér en stor frihet att sjdlva snickra ihop ett tillvigagangssatt och
analysverktyg. Det finns manga olika teorier och metoder att vdlja pa inom omréadet och
dessutom maéste hénsyn tas till den aktuella studiens forutsittningar och mélet med studien.
Eftersom de analysverktyg som finns att tillgd minga génger dr ganska otydliga och 6ppna
och dessutom hinger ndra samman med de teoretiska utgangspunkterna i diskursanalys, tog vi
oss friheten att plocka upp négra analytiska begrepp och anvinda dem pa ett relativt konkret
satt. Det hade varit mdjligt anvdnda andra analytiska begrepp och darmed hantera och tolka
vért material annorlunda. Eftersom diskursanalys &r ett 6ppet angreppsétt och hdnger sd néra
samman med den teoretiska forforstaelsen kan resultatet alltid kritiseras. Forskaren formar pa
ménga sitt analysen och konstruerar bade analysverktyg och det som i resultatet lyfts upp som
diskursiva fenomen. Att exempelvis anvinda ett begrepp som antagonism baddar naturligtvis

for att hitta motsdttningar i materialet.
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Vart resultat och analys ér relativt omfattande eftersom de beror flera omraden och
perspektiv. Vi dr medvetna om att vi kunde begrénsat oss till att titta pa farre omrdden genom
att exempelvis enbart arbeta med motsatser och motsattningar i HR:s identitet nér vi ldste vart
material. Eventuellt kunde vi ocksé ha anvint diskursanalys mer som metod &n som teoretisk
utgdngspunkt och istéllet anvént oss mer av teorier om identitet och identitetskonstruktion for
en teoretisk forstaelse. Vi valde istillet att forsoka ga pa djupet med diskursanalys och ta med
HR:s historia och de motséttningar som traditionellt funnits mellan ekonomi och humanism
for att pd sa vis belysa den ekonomiska diskursens dominans och dess péverkan pa HR:s

identitetsarbete.

6.2 Vidare forskning

En facktidning som Personal & Ledarskap erbjuder ett rikt material for olika typer av
textanalyser. Eftersom vi skrivit en kandidatuppsats har vi fatt begrénsa oss till en liten del av
det hdr materialet. For vidare forskning om HR:s identitetsarbete och om hur personalarbete 1
stort konstrueras diskursivt skulle det exempelvis kunna vara intressant att fordjupa sig i en
mer spraklig analys av hur saker och ting uttrycks i tidningen. Det skulle ocksa kunna bli
aktuellt att titta pa annonser och vad de sidnder ut for signaler till HR-medarbetare. Utifran vér
studie och vért material uppfattar vi det som att HR ar en yrkesgrupp som gérna diskuterar
och ventilerar fragor kring sin identitet, roll och sitt arbetsomrade. Ett modernt sétt att studera
meningsskapande och konstruktionen av HR skulle kunna vara analyser av samtal och texter
som finns pa hemsidor, sociala forum pé nétet och bloggar kring HR-arbete. Det hade ocksa
varit intressant att vidare studera hur HR-identiteten konstrueras utifran ett genusperspektiv
och att anvinda sig av diskursanalys for att belysa maktdimensionen i konstruktionen av HR

och koppla detta till HR:s inflytande och status i en organisation.
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