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FORORD

Att skriva ett forord ar ett riskabelt foretag. Denna sida ar en av de fi som
faktiskt lases av relativt manga. Ivrigt soker man efter sitt eget namn — ar
jag avtackad? Annu viktigare ar kanske hur tacket formulerats. Medveten
om att jag med sikerhet kommer att glomma att tacka flera valfértjanta
personer hoppas jag att jag ndgon ging kanske anda kan bli forldten, nir
avhandlingen fér linge sedan fallit i glémska.

Nog med brasklappar. Denna boks brister skulle varit dn stérre om det
inte vore for mina stédjande, frigvisa och tilmodiga handledare; Jan
Léwstedt, Bengt Stymne och Mats Alvesson. Ja, de kunde ibland aven vara
riktigt kritiska. Stort tack! Vidare har PMO som sektion varit en viktig
plattform fér min forskargirning. Utan vannerna hir skulle ett
avhandlingsprojekt vara olidligt. Har finns bade kul och kompetenta
manniskor. Stort tack till er alla: Torbjoérn, Anita, Par, Anna K, Markus,
Sophie, Martin, Andy, Andreas, Gunnar, Staffan, Svante, Frida och Annika
(hit riknas aven de gamla PMO:arna Pir och Jon). Ett sarskilt tack gar till
Jesper for bade god vinskap och intellektuell stimulans. Ett speciellt tack
gar till Peter och Pernilla dels for ert stéd men ocksd for att ni visade
vagen. Det gar att bli klar! Sist men inte minst av PMO:arna, Ulrika tack
for att du ar du och synd att du inte ar har just nu. Mina 'fotter’ fortjanar
ocksd ett extra omnamnande. Tack fér att ni tog er tid att skapa om inte
stor i alla fall konst.

Givetvis finns det manga andra personer fran andra sektioner vilka pa olika
satt gjort forskandet bade roligare och mer utmanande. Ni vet vilka ni ar.
Tack och ater tack. Karin F och Karin N frin vir gamla grannsektion
fortjanar ett speciellt omnamnande. Diskussionerna i kafferummet ar inte
desamma sedan F-sektionen forsvann.



Avslutningsvis; mina kira nira — Mamma, Pappa, Monica, Bernhard,
Annica och Bernt. Tack for er kirlek och att ni alltid finns dar. Tiina: du
ville inte att jag tillignade boken till dig, men det kommer andra bécker!
Jag édlskar dig och var Benjamin!

Saltmitargatan, 8:e november 2002
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KAPITEL 1
En yrkesgrupp vars tid har kommit?

Grundproblematiken i ett notskal

Vi lever i en turbulent och dynamisk varld stadd i standig fordndring — brukar det
ibland heta. Denna typ av formulering stéter man relativt ofta pd i det
offentliga samtalet. En siker killa ar exempelvis mycken populir
managementlitteratur,  affirspressen en  annan.  Vidare  tycks
forandringstakten stadigt 6ka. Nagon halt ar inte att vanta — snarare
tvirtom. Vanliga etiketter for att benimna denna nya situation ar
exempelvis kunskapssamhillet, informationssamhillet eller den nya
ekonomin (den senare etiketten tycks dock snabbt ha férlorat sin
popularitet dd den forknippas med den IT-bubbla som numera fornumstigt
pa bista vad-var-det-jag-sa-vis kritiseras av manga som stunden innan, lika
fascinerat som okritiskt, omsatt begreppet i optimistiska samtidsanalyser).
Denna typ av beskrivning av var samtid tycks hela tiden bekriftas. Lang ar
raden av experter av olika slag vilka kommenterar denna
samhdllsutveckling. Vidare konstaterar beskrivningarna inte endast
(antagna) faktum. De ar ocksd ofta féreskrivande da mantrat tenderar att
transformeras till ett imperativ vilket manar till stindig forindring —
standig forbattring. I Dagens Industri (991023) beskrivs 2000-talets ledare
pé foljande relativt typiska vis. Denna beskrivning sker just mot bakgrund
till det dynamiska och forinderliga samhille féretagen antas verka i:

”Chefen kan inte lingre och allt mindre luta sig mot hierarkiska strukturer och
traditionella 16sningar. En allt hdrdare konkurrens och snabbare
forandringstakt, globaliseringen och utvecklingen inom IT har Skat kraven pa
chefen. Och viktigast for dagens ungdomar ar inte anstillningstrygghet utan
mdjlighet till personlig utveckling och utmaningar i jobbet. ... Idag maéste
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chefen vara bide flexibel och tydlig fér att bringa trygghet i en alltmer kaotisk
och snabbt féranderlig varld. Samtidigt maste chefen besitta ett stort matt
energi och engagemang for att kunna motivera medarbetarna att jobba mot ett
gemensamt mal. ... Gamla recept, anpassade for produktionsinriktad
verksamhet, passar inte i kunskapsforetagen. Detaljstyrning ersitts av mal- och
resultatstyrning — och hierarkiska organisationer far ge vika for nitverk och
flexibla och projektanpassade arbetsgrupper. Detta stiller nya krav pa
ledarskapet. Idag maste chefen vara bide flexibel och tydlig for att bringa
trygghet i en alltmer kaotisk och snabbt forinderlig varld.” (Dagens Industri,
1999-10-23)

A den andra sidan skulle man kunna argumentera for att vildigt lite
forandras. Manniskan puttrar vanligtvis pa i rutinen. De situationer som
for den enskilde upplevs vara kaotiska, komplexa och djupare sett svara att
forsta ir nog ménga ginger lattraknade. Det ar alltid méjligt att konstatera
‘att redan de gamla grekerna...’. Vidare sa lurar hela tiden i bakgrunden av
alla dessa beskrivningar om den allt snabbare f6randringstakten fragan: vad
dar nytt egentligen? Den formuleras ocksd ibland explicit i massmedia.
Ensidigheten i ménga beskrivningar oppnar upp fér denna typ av fraga.
Nagra som gar mot strémmen tycks alltid pigga upp. Dock rér det sig om
en relativt begrinsad skara. Experter kan aven hir radas upp vilka
understryker att mycket av 'det nya’ ar ett ytfenomen. Sddana experter
himtas, nir det giller bemétandet av pdstiendet som framfors i
ovanstdende citat frén Dagens Industri, relativt ofta fran nagon av de
tekniska hogskolorna. Eftersom det mesta talet om kunskapssamhillet
explicit eller implicit menar att industrisamhallet hiller pd att d6 ut ar
detta forstaeligt.

"Visst vidgas virlden med IT, men talet om industrisamhallets dod ar
l6jeviackande. Det anser Torsten Bjérkman, som &r konsult och adjungerad
professor vid Luled tekniska universitet. Det ar tvartom sldende hur beroende
tjanstesektorn ar av industrin, poangterar han, och hinvisar till tyska studier
som visar att branscher som knyter ihop tjanster och industri dr de mest
framgangsrika. ... Informationssamhallet ir en klyscha i manga sammanhang,
tycker Lars llshammar, forfattare och IT-debattér. — Det sker ett ideologiskt
missbruk av begreppet. Ménga av tankarna kring IT, om anstillningens
upphérande, betoningen av individen, hemmet och egenféretagandet ar en



nyliberal soppa. IT-guruerna ger tekniken en Gverdriven roll. Folkviljan och
politiken har inte spelat ut sin roll for att det finns datorer och nitverk.”
(Arbetsmiljo/Du & jobbet, 1997-04-14).

Det ar frimst tvd aspekter jag vill lyfta fram med denna inledningsvariant
dar tva, i manga avseenden motsatta, skisser av vad som praglar var samtid
tecknats. Dessa tvd aspekter lyfter fram den grundproblematik vilken ar
utgangspunkten fér denna avhandling.

Den férsta aspekten ar att bida stindpunkterna i ndgon mening ar rimliga.
Den ena standpunkten ar inte sann och den andra falsk. Det ar sallan si
enkelt. Bada gar att rimliggéra och argumentera f6r dir en rad olika
retoriska resurser kan omsittas for att framf6ra nagon av standpunkterna.
De olika beskrivningarna fokuserar dirmed olika aspekter av samtiden.
Vissa aspekter (Gver)betonas medan andra limnas dirhan beroende pi
vilken stdndpunkt man féretrader. Ett argument har alltid (minst) ett lika
rimligt motargument (Billig, 1996). Ett kéinnetecknande drag for
senmoderniteten ar just att reflexiviteten institutionaliserats (Giddens,
1991). Allt tvivel kan ges en rimlig grund, samtidigt som det vi ’viljer’ att
tro pa ocksd ofta later sig motiveras. Experter av olika slag tillhandahaller
en rad (ménga ginger motstridiga) argument med vilka vi kan grunda véira
trossatser och stédja véra tvivel.

Den andra aspekten jag vill lyfta fram ar trogheten. Trots att méjligheten
att konstruera rimliga motargument principiellt alltid stir 6ppen tycks
vissa argument, vissa sitt att beskriva virlden, vara betydligt mer vanligt
forekommande an andra. De inledande samhillsbeskrivningarna lénar sig
val som exempel. Den forsta beskrivningen — stindpunkten att vi lever i en
dynamisk och foérinderlig varld ar betydligt vanligare 4n den senare. Vi
matas stindigt med varianter av denna beskrivning i det offentliga
samtalet. Det tycks vara ett mer etablerat sitt att resonera. En anledning
kan vara att den moderna historiesynen priglas just av ett forhixat intresse
av den egna samtiden som antas vara unik (Liedman, 1997a). Denna syn
sammanflatas ocksa enligt Liedman ménga ginger med forestillningen om
framsteg, utveckling och stindig forandring. En annan anledning (relaterad
till den forsta di historien som bekant skrivs av vinnarna) ar makt. Att
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legitimt kunna beskriva problemen och dirmed lésningarna — att erovra
tolkningsfbretréidet — ar en central killa till makt. Det pagir en stindig
férhandling och kamp om definitionsmakten i samhillet.

”S&vil pé kunskapens omride som pa andra omraden konkurrerar grupper eller
kollektiv om det Heidegger kallade *den offentliga tolkningen av verkligheten’.
Stridande grupper strivar mer eller mindre medvetet efter att genomdriva sin
egen tolkning av vad saker och ting har varit, & och kommer att bli.” (Merton,
1973: 110-111 citerad i Bourdieu, 1995: 76)

Skolad som social-konstruktionist har jag dterkommande intresserat mig
for den 6vergripande fragestillningen: Vad passerar som kunskap i et givet
sammanhang? 1 denna bok har jag anledning att férdjupa mig i denna
fragestillning. Det fenomen jag avser att underska ar en yrkesgrupps
forsok att cka sin status och legitimitet i organisationer och de problem
denna yrkesgrupp stéter pa i sina forsok att positionera sig som en
strategiskt viktig yrkesgrupp. Harvidlag blir bide de argumentativa
mojligheterna och trogheterna tydliga. Lat oss dock inte gd hindelserna
alltfér mycket i férvag. Lat oss se lite narmare pa vilken yrkesgruppen ar.

Den ljusnande framtid dr var...

Under en lingre tid har personalspecialister som yrkesgrupp forsokt att
tydliggéra och argumentera for sitt yrkeskunnande och ddrmed sékt Ska
sin status och legitimitet i féretag och organisationer. Yrkesgruppen har
forsokt visa att man ar en professionell yrkesgrupp med ett for
organisationer och foretag viktigt kunnande. Under 90-talet har en hel del
optimistiska resonemang forts i det offentliga samtalet i yrkesgruppens
egen facktidning (nuvarande Personal & Ledarskap) — sirskilt i borjan.
Mycket tycks tala for personalspecialisterna och méanga ’goda argument’
har férts fram. J6rgen Hansson och Monica Nicous bok: Personalavdelningen
— En kraft som utvecklar, fingar vil andan i argumenten och de
forhoppningar som dessa uttrycker. Pa baksidan av boken kan man lisa...

“Personalarbete ar en vixande marknad pa 90-talet. Medarbetarna har blivit en
avgorande tillging for de flesta foretag och organisationer. De
personalavdelningar som identifierar sin uppgift och sina kunder, tar ledning
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samt marknadsfor och utvecklar sin kompetens kommer att spela en nyckelroll
for sina foretag.” (Hansson & Nicou, 1991).

Denna bok, utgiven pi SPF:s (Sveriges Personaladministrativa Férening)
forlag, for fram optimistiska resonemang avseende personalyrkets framtid.
Intridet i kunskapssambhillet utgor en viktig bakgrund och férhoppningar
knyts till detta intrdde. Argumenten stédjer sig pd en logik som ar relativt
vanlig i den populira managementlitteraturen: medarbetarna har 6kat i
betydelse, i personalspecialisternas 6gon traditionella PA-frigor som
lirande, utveckling, rekrytering och si vidare har foljaktligen blivit allt
viktigare for foretag och organisationer. Mot denna bakgrund ses en nyckel
till framgang for foretag just att attrahera, utveckla och behélla kompetent
personal. Den slutsats som personalspecialister och deras féretridare ofta
drar med hinvisning till den ovanstiende typen av resonemang ar att
vikten av personalarbete som yrkesomridde kommer att 6ka i betydelse i
det framvixande kunskapssamhillet. Mycket tycks silunda tala for
yrkesgruppen och ménga goda argument kan framféras till varfor
personalspecialisternas status borde oka i foretag och organisationer.
Exempelvis tycks man ha samhillsutvecklingen pé sin sida.

Ménga goda argument till trots...

Samtidigt finns det fortfarande en del tecken pa att forsoken att tydligt
etablera sig som en strategiskt viktig profession inte ar helt lyckade.
Problemen att skapa sig en relativt stabil, positiv och framférallt legitim
yrkesidentitet tycks kvarstd. Yrkesgruppen och den funktion de vanligtvis
foretrider — personalfunktionen — har haft och har fortfarande en relativt
lag status i organisationer, bdde i Sverige och internationellt (Watson,
1977; Jackall, 1988; Barlow, 1989; Legge, 1995a, 1995b; Bresnen &
Fowler, 1996; Torrington & Hall, 1996; Conradson & Rundquist, 1997).
Personalfunktionen ses ofta i karridrtermer som en dtervindsgrind
(Conradson & Rundquist, 1997).

Enligt Lundmark (1991) liknar den svenska utvecklingen av yrket den
engelska. Problemet att férsikra sig om status och legitimitet i foretag och
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organisationer liknar silunda de problem de engelska kollegorna har (och

har haft).

“Traditionally, personnel managers have suffered from problems of achieving
credibility, recognition and status in the eyes of other management groups and
employees (Watson, 1977; Legge, 1978; Thurley, 1981). This has resulted in a
willingness to adopt different roles and rhetorics to suit the contingencies of the
times and to exploit possible bases of power ... By the late 1980s the most
perspicacious personnel managers realized the need for a new rhetoric [HRM,
min anmy] to assert credibility, one that would perform the dual, if paradoxical,
function of highlighting a new specialist contribution, while simultaneously
locating themselves unequivocally within the management team.” (Legge,
1995a: 52-53).

Detta stimmer vil med den bild som Damm (1993) tecknar &ver
yrkesgruppens utveckling. En hég grad av reflexivitet kinnetecknar denna.
Vad giller personalspecialister s& ger deras relativt ifrdgasatta position — i
vilken man férséker lyfta fram och tydliggéra den egna kompetensen —
upphov till fragor sdsom: vilka dr vi, vad kan vi och vill vi géra som
yrkesgrupp? Detta tycks vidare vara ett relativt typiskt drag for
yrkesgruppen om man ser tillbaka i historien dar stindigt dterkommande
reflektioner kring yrkesgruppens vara och béra, som vi kommer att se, ar
ett centralt dterkommande inslag (ibid). Ett annat typiskt drag ar den ofta
uteblivna bekriftelsen av andra. Yrkesgruppen tycks ha svart att 6vertyga
andra yrkesgrupper att den kunskap man besitter ar sjilvklart viktig och
legitim och att yrkesgruppen dérfér borde ha en mer framskjuten och
strategisk position i organisationer.

Yrkesgruppens paradox

Personalspecialisternas statusproblem kan silunda vid en forsta betraktelse
te sig paradoxal. Hur kan det komma sig att samtidigt som medarbetarna
och deras kompetens(utveckling) av minga anses vara avgorande for
foretags konkurrenskraft — och att dess betydelse i framtiden bedéms att
oka ytterligare — att personalspecialisterna som yrkesgrupp sillan har
framskjutna positioner i foretag och organisationer? Hur kan det komma
sig att personalspecialister som har den kompetens som tycks kravas for
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dagens och framtidens personalarbete inte verkar ha det inflytande och den
status som diskussionerna kring vikten av Human Resource Management och

kunskapssambhillet antyder?

Mitt sitt att forsoka forsta och forklara denna paradox ar att narmare
studera diskursen i vilken yrkesgruppens kompetens férhandlas. Ett antal
sidana sammanhang dir yrkesgruppens vara och bora diskuteras har
studerats, dar fragor av typen vilka ar vi som yrkesgrupp?, vad kan vi?, vad
vill vi?, hur marknadsfér vi vir kompetens? dterkommande stills. Mer
specifikt handlar det sélunda om frigor kring (yrkes)identitet och status.

Konstruktion av identitet

Som berordes i inledningen ar ett kiannetecknande drag for var tid att
reflexiviteten institutionaliserats (Giddens, 1991). Mitt intresse i denna
avhandling ar hur en yrkesidentitet grundas givet denna situation.

“Vid sidan av att identitetsproblemet ar patagligt for den moderna maénniskan
generellt blir vikten av sikrandet av en stabil och positiv identitet 4n mer
framtradande i yrken och positioner, dir den substantiella basen i form av
yrkeskunnande och social legitimitet ar otydlig och dér framging ar beroende
av folks mer eller mindre godtyckliga omdémen och bekriftanden.” (Alvesson
& Koping, 1993)

Den identitetsproblematik Alvesson & K6ping ovan pekar pa giller i hogsta
grad for personalspecialister. Som flera férfattare ovan kommenterat har
yrkesgruppen linge brottats med en status- och legitimitetsproblematik i
foretag och organisationer. Det stindigt pagaende identitetsarbetet sker
silunda i en konkurrens med andra dir den sociala legitimiteten ar (och
har varit) otydlig. Yrkesgruppens framgéng ar beroende av andra gruppers
tillskrivningar och omdémen. Det pigir en stindig forhandling dir
yrkesgruppens relativa framging ar osiker. Fér personalspecialisterna
handlar det sdlunda inte bara om bekriftelse kollegor emellan utan ocksd
om att vertyga andra yrkesgrupper (och hantera andras tillskrivningar)
om vilka personalspecialisterna ar och vilka kunskaper denna yrkesgrupp
kan tillféra organisationer.
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I allt hégre utstrickning ser sig yrkesgruppen som mer strategisk. En
ambition som ofta uttrycks ar att personalarbete mer och mer handlar (bér
handla) om att arbeta strategiskt med personalfrigor. Samtidigt ar
forhoppningen att det mer operativa och administrativa personalarbetet
kan decentraliseras till linjen. I korthet kan silunda identitetsarbetet ses
som ett forsok att flytta fram sina positioner i foretag och organisationer.
Dirmed forsoker personalspecialisterna trida in pd omridden (strategiskt
arbete i ledningsgrupper) vilka av tradition behirskas av andra
yrkesgrupper. Darmed utmanas rédande makt- och statusordning.

En analys av personalspecialisternas identitetskonstruktion och hur den
uttrycks i olika diskurser 6ver kunskaps- och yrkesomridet — de argument
de for fram och de sjilvbilder de dirmed (re)producerar — kan ge vissa
svar pa varfér personalspecialister som yrkesgrupp delvis tycks ha svirt att
flytta fram sina positioner och etablera sig som en sjalvklar strategisk

partner i ledningsgruppen.

Studiens syfte

Jag ar foljaktligen intresserad av att studera hur det kommer sig att
personalspecialisterna inte blivit den strategiskt viktiga funktion i féretag
och organisationer som férandringarna i riktning mot kunskapssambhillet
skulle kunna innebira? Varfor biter inte de ’goda argument’ som
yrkesgruppen framfor? Mer precist ar syftet:

att studera personalspecialisternas aspirationer att etablera sig som en strategiskt
viktig yrkesgrupp. Studien fokuserar ddarmed hur yrkesgruppen diskursivt gar
tillviga ﬁir att stdrka och konstruera en legitim yrkesidentitet.

Utifrdn syftet kan tre ('5vergripande fre‘igestéillningar formuleras.

1. Hur organiseras argumentationen och vilka retoriska resurser anvands

for att positionera yrkesgruppen?

2. Vilka forestillningar om personalarbete underbyggs och (iter)upprittas
ddrmed i positioneringen av yrkesgruppen?
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3. Kan man forstd och forklara den relativt liga status yrkesgruppen har
jamfort med andra funktioner och yrkesgrupper genom att studera hur
personalspecialister i ett argumentativt sammanhang forsokt att

positionera sig som en strategiskt viktig yrkesgrupp?
Precisering av studieobjektet

Mitt studieobjekt ar salunda de forestillningar som (ater)skapas vad giller
yrkesgruppen personalspecialister — den yrkesgrupp som ofta férknippas
med personalfunktionen i féretag eller organisationer. Dock ar det inte en
homogen yrkesgrupp (liksom vare sig ekonomer eller ingenjérer, bida
framtridande och delvis konkurrerande yrkesgrupper). Darfér ar nigra
preciseringar avseende studieobjektet pa sin plats. Inom yrkesomradet
personalarbete finner vi en rad olika yrkeskategorier, exempelvis
personalchefer, utbildare, rekryterare, férhandlare, konsulter och s
vidare (se exempelvis Lundmark, 1991). Vidare finns det en rad olika
vagar till yrket. Ser man exempelvis till akademisk bakgrund utgér P-
linjen/P-programmen  (eller ~ motsvarande  beteendevetenskapliga
utbildningar) inte den enda utbildning som leder till jobb inom
personalavdelningen. Dock visar den senaste Cranfieldundersékningen' att
75% av personalcheferna har akademisk examen (Lindeberg & Ménson,
2000). Av dessa har 60% i huvudsak studerat sambhills- eller
beteendevetenskap. Detta kan jamf6ras med 16% som i huvudsak studerat
foretagsekonomi och 6% som studerat ingenjorsvetenskap (ibid).

! Cranfieldundersékningen ir den femte i ordningen sedan 1989. Studien 4r en enkitundersékning
vilken syftar il att kartligga hur organisationer i Europa arbetar med personalfrigor.
Undersékningen genomférs av forskningsnitverket CRANET-E (The Cranfield Network on
Human Resource Management in Europe) ddr 25 representanter frin 24 linder i Europa ingdr.
Den svenska studien genomfors av IPF (Institutet for Personal- och Foretagsutveckling) i Uppsala. I
Sverige skickades enkiten ut tll ett stratifierat slumpmissigt urval om 848 organisationer med mer
4n 200 anstillda. Av de inkomna 352 svaren var 56% av organisationerna frin den privata sektorn,
38% frin den offentliga sektorn och 6% tillhér kategorin 6vriga (exempelvis offentliga aktiebolag
och ideella organisationer).
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Yrkesforeningen for de verksamma inom PA-omridet — SPF (Sveriges
Personaladministrativa Forening) — framhéller P-linjen (numera P-
programmen) som en viktig vdg in i yrket. Féreningen har relativt linge
verkat for en professionalisering av yrket dar P-linjen (och tidigare andra
beteendevetenskapliga utbildningar) framhéllits som garant for yrkets
vetenskapliga grund. Aven om alla personalchefer inte dr beteendevetare,
och inte har last P-linjen eller motsvarande utbildningar, si verkar en
beteendevetenskaplig ~ bakgrund ~ vara  bland  de  vanligare
utbildningsbakgrunderna bland personalchefer (Lindeberg & Manson,
2000).

Fokus i denna avhandling ar de forestillningar som (re)produceras om
yrkesgruppen personalspecialister — bide i formen av kritik och mer
positiva omdémen. Identitetsarbetet innebar hela tiden en férhandling
mellan olika grupperingar. Tydligt ar att det tycks finnas en uppsittning
mer eller mindre kollektiva forestallningar, férvintningar och férdomar
om personalarbete som yrkesomride. I denna mening sa ar yrkesgruppen

vildigt tydlig.

For att studera det pdgiende identitetsarbetet har fyra olika delstudier
genomférts — intervjuer med personalchefer, deltagande observation i en
erfarenhetsgrupp, deltagande pd tva seminarier om Personalvetarrollen
anordnade av Akademikerférbundet SSR samt en studie av den offentliga
debatten i personalspecialisternas egna facktidning — Personal & Ledarskap —
over en tioarsperiod (jag kommer att redovisa detaljerna kring dessa
delstudier i kapitel tre). Bland de verksamma personalspecialisterna som
kommer till uttryck i mitt empiriska material férekommer en hel del olika
roster med olika tonligen. Vidare finns det skillnader i akademisk
bakgrund. Det gemensamma dem emellan ar att de uttalar sig om
personalarbete som yrkesomride (se figur 1 nedan).

Majoriteten av réster bland de yrkesverksamma i mitt material har last pd
P-linjen (eller motsvarande beteendevetenskapliga utbildningar inriktade
mot personalarbete). Samtliga av dessa identifierar sig ocksd med
yrkesomradet (kategori I). Vidare finns det andra personer som last andra
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hogskoleutbildningar men som anda i stort ser sig som personalspecialister
verksamma inom yrkesomradet personalarbete (kategori II). Dessa
markerar ocksd nirhet och/eller tillhorighet till yrkesomradet. En tredje
grupp av roster har ocksi en annan utbildningsbakgrund (vanligtvis
civilekonomer eller civilingenjorer). Skillnaden ar att dessa personer pa
olika sitt markerar distans till yrkesomradet (kategori III). Samtliga
kategorier av personer tillhér den undersokta populationen och alla utifran
sin position ringar med hjilp av sina uttalanden in de férestillningar som
finns avseende yrkesomradet.

Begreppet personalspecialist kommer att anvindas fér att beteckna
samtliga av dessa kategorier (I-Il[) av personer verksamma inom
personalfunktionen. Dock utgér de personer som har en
beteendevetenskaplig bakgrund (kategori I) i ndgon mening fokusgruppen.
Det ar denna grupp med beteendevetenskaplig utbildningsbakgrund som
SPF som yrkesférening framst framhdllit i diskussionerna om yrkets
professionalisering. Ibland kommer jag darfor i diskussionerna framgent att
urskilja denna kategori. Jag kommer ibland att tala om ’rena’
personalspecialister och dd mena personer som har list p-linjen eller

motsvarande utbildning (kategori I).

UTBILDNING
FORHALL - Annan utbildnings- P-linjen eller
NINGSSATT bakgrund motsvarande
Identifierar sig
med personal- . .
arbete som Kategor1 II Kategori I
yrkesomrade

Distanserar sig

frén personal- | g ategori Il | Kategori IV

arbete som
yrkesomrade

Figur 1: Typer av verksamma personer inom yrlzesomrc?det
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Vad alla dessa roster har gemensamt ar att de uttalar sig om och forhaller
sig till personalarbete som yrkesomrade. Oavsett om det rér sig om kritik
eller positiva omdémen finns det en kdrna av kollektiva forestillningar
vilka de praktiskt verksamma personalspecialisterna forhiller sig till. Den
fjirde gruppen i figuren ovan (kategori IV) — de som last P-linjen men
distanserar sig frin yrkesgruppen — finns inte representerad i mitt
material. Denna position ar givetvis principiellt fullt méjlig, men troligen
mer sillsynt empiriskt.

Férutom dessa praktiskt verksamma personalspecialister  (ofta
personalchefer eller personaldirektorer) férekommer en hel del andra
roster i den offentliga diskursen (facktidningen) vilka uttalar sig om
yrkesomradet. Det ar alltifrdn journalisterna sjilva, konsulter, forskare,
andra chefskategorier, foretradare for yrkesféreningen (SPF) och s vidare.
Vissa av dessa ar kritiska mot yrkesgruppen och deras forsok att flytta fram
sina positioner andra mer positiva eller neutrala. Det finns en systematik i
dessa synpunkter som jag kommer att dterkomma till. Dessa synpunkter
utgor ocksa en viktig del i den foérhandling i vilken férestillningar om
yrkesomradet underbyggs och (re)produceras.

Jag har vidare avgrinsat mig till att undersoka de akademiskt utbildade
inom yrkesomradet och de som praktiskt arbetar som personalchefer eller
motsvarande. Det dr dessa som tydligast representerar yrkesgruppens
strategiska ambitioner. Med nagot enstaka undantag sa ir alla de som jag
intervjuade och de som deltog pa erfarenhetsgruppmatena personalchefer.
Vidare sitter de allra flesta med i foretagsledningen. Det ar de som
kommit relativt lingt i sin karriar inom yrkesomridet som jag framst
studerar. Praktiskt verksamma personalchefer ir de som (i manga fall)
sitter i foretagsledningen och dar forsoker lyfta fram personalfrigorna.
Dirmed ar det ocksd dessa personer som tydligast exemplifierar och
representerar yrkesgruppens ambitioner att géra personalfrigorna mer
strategiska och ddrmed de som tydligast utmanar den ridande makt- och
statusordningen. Vidare ar det strategiska perspektivet ocksa det vanligaste
inom tidningen Personal & Ledarskap. Det ar framst personalchefens och
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personaldirektorens perspektiv som framfors i artiklarna. Betydligt mindre
skrivs om det mer operativa arbetet inom yrkesomréidet.

For att undvika onddig begreppsforvirring tinkte jag kort definiera nigra
centrala begrepp avseende yrkesomridet vilka kommer att aterkomma
framgent i avhandlingen. Yrkesomradet vilket jag studerar ar personalarbete.
De som ar yrkesverksamma inom detta omrade kommer jag att benimna
personalspecialister. Valet stod emellan benamningen personalspecialist och
personalarbetare, da dessa dr de vanligast forekommande benimningarna i
mitt empiriska material pd personer verksamma inom yrkesomridet
personalarbete. Valet f6ll pa den forstnimnda kategorin di den tydligare
signalerar att det ror sig om en yrkesgrupp vilka féretrider en
specialistfunktion inom féretag och organisationer. Férkortningen PA
kommer att aterfinnas i olika citat frin det empiriska materialet som
beteckning av yrkesomradet. PA stir for personarbete, men den tidigare
betydelsen var personaladministration. Denna tidigare betydelse vill man frin
yrkesgruppens sida i mgjligaste midn undvika dd ambitionen och
forhoppningen ar att arbeta mer strategiskt med personalfrigor. Begreppet
administration ger silunda frin yrkesgruppens sida felaktiga signaler.
Bendmningen personalvetare kommer ocksa att anvindas for de personer
som last (eller 4r studenter pa) p-linjen eller p-programmet. En
personalvetare ar siledes en person med akademisk examen inriktad mer
specifikt mot yrkesomrédet.

Avhandlingens disposition

I kapitel tvd redovisar jag den tolkningsram som viglett mig (och vaxt
fram) under studierna av personalspecialisternas identitetsarbete. I detta
kapitel diskuteras dels min grundade syn pé ‘hur virlden fungerar’, samt
de teorier som mer konkret formar min tolkningsram. Att redovisa den
teoretiska referensramen ar sdlunda ett sitt att tydliggora den forforstaelse
med vilken jag gir in i de texter jag analyserar. Vidare genererar de
teoretiska diskussionerna ett antal centrala analysbegrepp. Dirigenom
syftar kapitlet till att tydliggéra och slipa de empiriska verktyg vilka

kommer att omsittas i analyserna. I det efterféljande metodkapitlet
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(kapitel tre) forsoker jag tydliggéra hur mitt tolkningsperspektiv liter sig
omsittas i empiriska analyser. 1 detta kapitel beskrivs studiens
tillvigagingssitt — vad som studerats och hur detta har gitt till.

Kapitel fyra dr en kort historisk beskrivning av yrkesomradets framvixt.
Detta kapitel kan ses som en férdjupning av problembakgrunden. Vidare
utgdr kapitlet ocksa en introduktion till den efterfoljande analysen. I
yrkesgruppens historia finner vi teman som dven idag omsitts i det
pagdende identitetsarbetet.

I resterande kapitel kommer sjilva analyserna att ske. Logiken i dessa
kapitel 4r en 6kad grad av problematisering och (explicit teoretiskt driven)
analys. Analysens startpunkt ar (till synes, di den grundas pa teoretiska
val) empirindra dir olika dterkommande teman diskuteras vad giller
konstruktionen av personalspecialisternas yrkesidentitet. I dessa kapitel
kommer de aterkommande argumenten i positioneringen av yrkesgruppen
att redovisas i formen av olika centrala empiriska teman (kapitel fem till
nio). I kapitel tio och elva kommer mer kritiska analyser ske, dar
problemen att etablera sig som en strategisk och legitim yrkesgrupp
kommer att diskuteras utifrdn ett mer tydligt maktperspektiv. Har
kommer de ménster som identifierats i de mer empirindra analyserna att
kommenteras och kritiskt diskuteras. 1 dessa tvd kapitel kommer
systematiken bakom variationerna att lyftas fram. Avhandlingen avslutas
med ett kapitel dir de centrala resultaten sammanfattas och dar studiens

bidrag diskuteras.
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KAPITEL 2
Identitetskonstruktion i ett

argumentativt sammanhang

"Ni nyktra manniskor som kinner er vipnade mot lidelse och fantasteri och
garna skulle gora er en stolthet och en prydnad av er tomhet, ni kallar er
realister och antyder att si som virlden ter sig for er s ar den verkligen
beskaffad: bara infér er star verkligheten utan sina sl6jor, ... Det finns for oss
ingen 'verklighet' — och inte heller for er, ni nyktra — vi ar inte pd lingt nar si
frimmande for varandra som ni tror,..." (Nietzsche 1882/1987: 69-70)

Identitetsskapande som positionering

Identitetsbegreppet ar ett centralt begrepp som flitigt omsitts i en rad
analyser inom en rad olika discipliner. Som ett centralt begrepp riskerar
det ibland att anvindas alltfor flitigt, i alltf6r manga sammanhang med risk
for Gverexploatering och bristande precision som féljd. Dylika
invandningar har ocksa rests mot identitetsbegreppet (for en versikt av
kritiken se Alsmark, 1997). Denna mer taxonomiska kritik dr dock inte
fullt s allvarlig i mina 6gon. Kritiken ar visserligen giltig — liksom for de
flesta teoretiska begrepp inom samhillsvetenskaperna — men inte
nodvandigtvis fullt s3 problematisk. Det viktiga ar hur begreppet anvands i
enskilda forskningsprojekt. Det ar i dessa begreppen fir sin (provisoriska)
betydelse och dir relevans och eventuell poingfullhet i anvindningen av
begreppet maste avgoras. Liksom Alsmark (1997) viljer jag silunda att
arbeta med en operationell definition av identitetsbegreppet. Jag avser att
klargora hur jag ser pd begreppet och hur jag avser att anvinda detsamma i
analyserna av personalspecialisternas identitetsarbete. Nedanstdende
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genomgang gér salunda inga ansprak pa att gora den omfattande
litteraturen i &mnet identitet rittvisa. Snarare avser jag att positionera den
egna studien och klargéra hur jag — med st6d av andra forfattarskap — ser
pa identitet.

Det ar inte frimst som ett psykologiskt begrepp som identitet anvinds i
min studie. Snarare ar jag intresserad av den sociala dimensionen — hur
identitet uttrycks i ett argumentativt sammanhang. Jag ser inte identitet
sdsom nagot essentialistiskt, dar en stabil identitet antas vara nagot slutmal
pa en utvecklingsprocess som en ‘normal’ och ‘mogen manniska’ antas na.
Snarare ar mitt perspektiv pa identitet social-konstruktionistiskt. Identitet
skapas i social interaktion ddr sammanhanget ar avgérande. Mer specifikt
ser jag identitet som en fér stunden intagen position i ett stindigt pagdende
positioneringsarbete  (Gergen, 1989; Shotter, 1989; 1993). De
definitioner, argument och beskrivningar som framférs i detta
positioneringsarbete fyller performativa funktioner genom att de genererar
handling och skapar mening. Definitionerna 4r alltid provisoriska, lokala
och giller for stunden. Hur identitet skapas och stabiliseras ar det

intressanta f6r mina syften.

Att som i mitt fall studera yrkesidentitet blir silunda en frdga om att
studera en stindigt pagdende (iter)skapelseprocess. Hirvidlag blir spraket
centralt, for det ar i stindigt pigdende samtal, reflektioner,
argumentationer, som identiteten, férsvaras, framhalls och modifieras — i
korthet: (ater)skapas. Sprakanvindningens roll dr silunda central dér olika
begrepp eller definitioner ses som performativa — snarare dn ostensiva
(Latour, 1986). De i parenteser placerade prefixen (ter- samt re-) fore
orden skapelseprocess och produktion ovan é&r viktiga markeringar. De
finns dir for att piminna om de trogheter som ar centrala i sociala
praktiker. Vi skapar inte vara hogst personliga versioner av verkligheten
dnyo varje dag. Det rdr sig om en social process i vilken retoriska resurser
vilka sedimenterats dteranvands i konstruktionsarbetet.
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Identitetskapande 1ett argumentativt sammanhang

Bade Shotter (1989; 1993) och Gergen (1989) lyfter fram den
argumentativa dimensionen i de standigt pagiende
identitetskonstruktionerna. Vira identiteter bekraftas och/eller forkastas —
det vill siga forhandlas — hela tiden i interaktion med andra. Alla véra
forsok att positionera oss, att skapa och befista en viss typ av sjilvbild,
utférs i ett sammanhang av kritk och motiveringar (eller
rimliggéranden)z, i vilket vi alltid &r placerade i, dir: “..every
argumentative ‘move’ is formulated as a response to previous moves.”
(Shotter, 1993: 14). Sprikets roll ar foljaktligen centralt i denna
forhandling eller kamp om tolkningsforetradet. Genom spraket férsoker
individer och grupper kontrollera varandras férsok att konstruera en
identitet eller gora motstind mot sidan kontroll; man férsoker stirka eller
undertrycka olika identiteter (Burke, 1993).

Shotter (1993) menar vidare att all argumentation sker inom en levd
tradition — detta betyder dock inte att personer inom en och samma
tradition intersubjektivt delar en uppsittning varderingar, perspektiv och
sa vidare. Homogenitet i virderingar ir ingen nédvandig férutsittning.

“...[W]hat we have in common with each other in our society’s traditions is not
a set of agreements about meanings, beliefs or values, but a set of intrinsically
two-sided ‘topics’ [Greek topoi = ‘places’] or dilemmatic themes or
‘commonplaces’ for use by us as resources, from which we can draw the two or
more sides of an argument.” (ibid: 14)

Béde Shotter (1989; 1993) och Gergen (1989) betonar den argumentativa
mojligheten i identitetsarbetet. Liksom exempelvis Billig (1996) tycks
forfattarna vara trogna Protagoras maxim att det i ett argumentativt
sammanhang for varje rimligt argument alltid gir att konstruera ett rimligt

2 Shotter sjilv anvinder ordet ‘justification’ vilket jag Gversatt med motivering. Dock &r
oversittningen inte helt tréffsiker dd 'motivering’ enligt min mening ibland ir ett alltfér formellt
och starkt uttryck for att beskriva de olika satt pd vilka vi forséker framstilla véra (tal)handlingar

o .
sisom rimliga.
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motargument. Detta éppnar upp for en rad retoriska méjligheter att fora
fram sina argument och dirmed positionera sig och skapa en identitet.
Potentiellt finns det mget slut pa en argumentation om dessa méjligheter
till fullo utnyttjas. Aven om sista ordet for stunden ir sagt kan den
argumentativa processen pa goda grunder alltid 6ppnas upp igen. Darmed
ar en uttryckt stindpunkt — en intagen identitet — alltid potentiellt
kontroversiell.

Att se identitetskapande som en argumentativ process innebir inte
nodvandigtvis att det jag analyserar endast ir debatter dir tydliga
meningsskiljaktigheter uttryckt i olika positioner enkelt liter sig
identifieras. Det finns sidana exempel i mitt material — men de utgér inte
regel. De flesta av de texter jag tolkar utgér resonemang kring
personalspecialisternas yrkesroll i allminhet. Dock ldnar sig det
argumentativa perspektivet, som det skisserats ovan, vil dven fér analyser
av diskurser vilka till synes inte har ndgot att géra med retorik och
argumentation.  Identitetskonstruktionen sker hela tiden i ett
argumentativt sammanhang och for att forstd den pégiende diskursen
madste man forstd till vilka ett uttalande riktas, mot vilka argumentativa
positioner den som talar forhéller sig till.

”...the meaning of discourse used in an argumentative context must be
examined in terms of the contest between criticism and justification.
Therefore, to understand the meaning of a sentence or whole discourse in an
argumentative context, one should not examine merely the words within that
discourse or the images in the speaker’s mind at the moment of utterance. One
should also consider the positions which are being criticized, or against which a
justification is being mounted. Without these counter-positions, the
argumentative meaning will be lost.” (Billig, 1996: 121).

Den péigiende argumentationen later sig féljaktligen inte alltid direkt
utldsas i en text men den kan alltid lyftas fram och analyseras om man ser
till det argumentativa sammanhanget. Bara darfor att den argumentativa
dimensionen ér (delvis) dold betyder inte att den inte later sig utldsas. Att
etablera en sanning — att etablera en svérligen ifrigasittbar fakticitet —
kriver ett stindigt pigiende realitetsarbete (Swartling, 1998). I detta
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argumentativa arbete kriavs och en rad retoriska resurser for att stabilisera
sin version av verkligheten i konkurrens med andra. Det ar detta
argumentativa arbete jag avser att studera.

Faststillandet av fakta ar i sig en vanligen anvindbar retorisk strategi
eftersom accepterade fakta ar inget man férhandlar om. Annorlunda sagt
ar en vanlig och viktig retorisk strategi just att ligga fram essentialistiska
argument av olika slag. Att visa att det man framfor ar si lingt ifrin
varderingar och hégst personliga idéer som man kan komma. Omvint ar
ett vanligt sitt att beméta sddana argument att visa att det som framférs
som fakta snarare ar hugskott eller rent av direkta l6gner. Fakta stir inte
nodvindigtvis i en direkt motsatsstillning till retorik. Fakta ar inte det som
(forhoppningsvis) framtrader nar krutréken lagt sig och kinslorna svalnat.
Snarare utgor det en del av den retoriska ammunitionen.

Givet denna argumentativa méjlighet handlar identitetsskapande om en
over tiden utstrackt f6rhandling dir vi orienterar oss i ett socialt rum av

motsatta mojliga argumentativa positioner.

”A framework of oppositional binarisms has historically provided the governing
logic of identity formation in the West. This framework has grounded identity
in a series of either/or categories within which individuals are expected to
exist. Within these governing categories, Iris Marion Young (1990) asserts,
'Any move to define an identity, a closed totality, always depends on excluding
some elements, separating the pure from the impure’ (p. 303). In this manner,
individual identity says as much about what ones is not, as it does about who
one is.” (Gutterman, 1994: 220-21).

Resonemang vilka stédjer intagna argumentativa positioner och darmed
forsok till identitetskonstruktion kommer inte frdn tomma intet. Det
‘sunda férnuftet’ (common-sense) tillhandahdller en mingd retoriska
resurser vilka kan omsittas for att skapa, modifiera och stabilisera en
sjalvbild. Vidare kan goda argument (potentiellt) framfdras for att
kritisera, kontrollera och motsitta sig andras forsok att etablera en relativt
stabil position och identitet. Det ’sunda férnuftet’ utgérs inte av en
homogen uppsittning varderingar och trossatser utan snarare praglas det
av spanningar och inneboende motsattningar vilka 6ppnar for méjligheten
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att hela tiden rimligen péstd motsatsen (Shotter, 1993). Ordstiv ar ett
relativt tydligt exempel pa denna spinning — hos dessa kan man finna en
rad motstridiga réd och vérderingar vilka alla i nigon mening ar rimliga
och sjilvklara (Billig, 1996; Linde, 1993). En rad mdjligheter till att
konstruera delvis konkurrerande identiteter star foljaktligen 6ppna.

Inte endast det ‘sunda fGrnuftet’ ger brinsle at olika argumentativa
positioneringar &dven vetenskaperna tillhandahiller sidana retoriska
resurser. Enligt Giddens (1991) karakteriseras sen-moderna samhallen
bland annat av en utpriglad reflexivitet.

“Modernity’s reflexivity refers to the susceptibility of most aspects of social
activity, and material relations with nature, to chronic revisions in the light of
new information or knowledge. Such information or knowledge is not
incidental to modern institutions, but constitutive of them — a complicated
phenomenon, because many possibilities of reflection about reflexivity exist in
modern social conditions. (Giddens, 1991: 20)

Det som var Upplysningens kungsvag till saker kunskap, tvivlet viglett av
det kritiska férnuftet, har silunda i hg grad institutionaliserats. Detta har
som paradoxal konsekvens att grunden for siker kunskap i sig i storre
utstrackning underminerats. Det mesta gar att ifrdgasitta pd ‘legitima’ och
‘fornuftiga’ grunder. Vi ar omgivna av experter som ménga ginger forser
oss med motstridiga férklaringar till skeenden — ger oss motstridiga svar pa
fragor om vad som ir sant, gott, rimligt, normalt och s vidare.

En mingd retoriska resurser — bade ’vetenskapliga’ och sddana baserade pa
"det sunda férnuftet’ — kan silunda sdgas std till buds for skapande av
mening och dirmed identitetspositionering. Begreppet retoriska resurser
ar snarlikt Watson och Bargiela-Chiappinis (1998) begrepp ’diskursiva
resurser’ (discursive resources). Dock féredrar jag att benamna resurserna
retoriska for att dirigenom understryka det argumentativa sammanhang
jag studerar. Vad som menas ar idéer, begrepp, bilder, uttryck och
exempel vilka omsitts av olika grupper for att skapa mening och ge st6d
och riktning 4t de argumentativa projekt som bedrivs.

25



I praktiken dr dock argumenten sdllan obegrdnsade

Med dessa inledande kommentarer kring hur jag ser pa identitet — som en
intagen position i ett argumentativt sammanhang — kan det tyckas att jag
tecknat en bild av ett potentiellt kaotiskt liv fér den sen-moderna
minniskan. Det tycks vara en person stindigt i rorelse i en mangfald av
virldar dir identiteter fér stunden (om)formas i argumentativa
sammanhang dir allt tycks ga for sig — och dess motsats. Nar man pd detta
vis komprimerat beskriver situationen fér den enskilda ménniskan ar det
kanske latt att dra slutsatsen att bilden 4r 6verdriven. Det mesta ar ju i
slutindan 4nda sig relativt likt, kan tyckas. Vanligtvis puttrar manniskan pé
i rutinen, flyter med i strémmen och 6verraskas sillan (kanske alltfor
sillan?). Dock menar jag att de argument som hittills framf6rts anda
tecknar en relativt god bild av de potentiella mojligheter som finns. Visst kan
man diskutera huruvida bilden stimmer vil vad giller alla sammanhang;
lokala variationer finns givetvis och darfér kan en mer nyanserad bild
tecknas. F6r mina syften ricker det dock med att pd detta sitt, mer
skissartat, beskriva scenen av méjligheter pé vilken identiteter forhandlas.
Enligt min mening ar det problematiska nir denna typ av beskrivning
oreflekterat tas for vardaglig praktik. Aven om potentialen till olikhet, till
en mangfald av identitetskonstruktioner, finns dir si realiseras den lingt
ifrin alltid. Den intressanta frigan som instiller sig ar varfér den
potentiella méjligheten inte alltid realiseras i praktiken?

Ett sitt att besvara fragan ar att de argumentativa sammanhang inom vilka
olika positioner intas alltid ar strukturerade (och strukturerande). Det
‘sunda fornuftet’ tillhandahaller bade forutsittningar och grinser for vad
som i en given situation kan sigas. Trogheter finns silunda vilka férsvarar
vissa identitetskonstruktioner framfér andra. Vi bryter relativt sillan
konventioner hur som helst nir vi argumenterar. All argumentation sker
inom mer eller mindre fér-givet-tagna tolkningsramar ofta priglade av
troghet vilka i sig séllan ifrdgasitts. De manga variationer av argument som
kan identifieras dr oftast variationer pa grundliggande och dterkommande
teman (se exempelvis Asplund, 1979; Linde, 1993). Som
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etnometodologin3 jterkommande visat finns det en rad forvantningar och
krav pé interaktionen minniskor emellan vad giller vad en normal och
férnuftig manniska kan tankas goéra och siga i en given situation.

Vilka ar di dessa redan etablerade sitt att resonera? En rad forfattare har
pa olika sitt forsokt visa pd dterkommande grundliggande teman i olika
diskurser. Johan Asplund (1979) talar exempelvis om tankefigurer,
Charlotte Linde (1993) talar om koherenssystem (coherence systems) och
centrala element i ’det sunda férnuftet’ (common sense), Barbara
Czarniawska och Bernward Joerges (1996) diskuterar begreppet master-
ideas. Vad dessa forfattare har gemensamt ér att de lyfter fram och visar pa
centrala och for-givet-tagna dimensioner i olika diskurser. De variationer
som vi kan identifiera i olika diskurser &r alla variationer pa dterkommande
och underliggande teman. Vi omsitter hela tiden redan etablerade sitt att
resonera, redan etablerade idéer, nir vi positionerar oss i olika diskurser.
Eller som Mary Douglas (1986) lite tillspetsat formulerar det;
institutionerna tanker &t oss och skéter det stindiga kategoriseringsarbetet.

Det centrala ar att det argumentativa sammanhanget kan ses som ett
spanningsfilt inom vilket olika motsatta argumentativa positioner later sig
intas helt i linje med Protagoras maxim. Identitetskapande innebar silunda
att orientera sig i ett retoriskt rum av motsatta positioner nﬁgot som ffmgas
vil av Watson och Bargiela-Chiappini (1998) nir de beskriver
personalchefers dilemman i sbkandet efter trovardighet och legitimitet:

? Den pétaglighet och sjilvklarhet med vilken virlden tycks presentera sig for oss (ménga ginger till
synes oberoende av vira tolkningar) r en produkt av ett stindigt pigdende arbete. Vi skapar
stindigt den virld vi tar for given. Vi ser ofta bara de for-givet-tagna produkterna - sillan sjilva
produktionsprocessen. En viktig anledning till den objektiva status vi ofta tillskriver den virld vi
ror oss i dr att vi stindigt i interaktionen med andra férsakrar varandra att vi lever i en 'delad virld’
- pataglig och sjilvklar. Den 'naturliga instillningen’ (natural attitude) (Schutz, 1970) kalibreras
och bekriftas hela tiden (ofta obemirkt). Det ar just detta arbete som etnometodologin tagit som
sin uppgift att studera hur kompetenta aktérer hela tiden skickligt och till synes oproblematiskt i
interaktionen (3ter)upprittar denna ’'delade vérld’. Alfred Schutz’s referensram ar hirvidlag
central. Fér en Gversikt av etnometodologin och dess kopplingar till Schutz se exempelvis Heritage
(1984) och Blomberg (1995a; 1995b).
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"Personnel managers are simultaneously under pressure to treat employees as
'means’ to the 'ends’ of the employing interest (a push towards efficiency) and
as "ends in themselves’ (a push towards justice or fairness). If they appear too
'soft’ or sympathetic to labour they will be ignored by business and results-
oriented managers and if they appear to ‘tough’ they will be ignored by
employee constituencies. ... If they present themselves too vigorously as
‘experts’ in human behaviour (or as ‘professionals’ equivalent to doctors and
lawyers) they will be resented by all parties, but if they appear too ‘amateurish’
they will be pushed aside.” (ibid: 289)

Diskurs och identitet

Att studera hur yrkesidentiteten konstrueras i ett argumentativt
sammanhang innebidr att studera hur identiteten uttrycks diskursivt i
stindigt pdgdende samtal, debatter och resonemang. I detta avsnitt har jag
for avsikt att siga ndgot om hur jag ser pd kopplingen mellan identitet och
diskurs. Diskursbegreppet ar ocksd ett ofta omsatt begrepp i
samhillsvetenskapliga texter och diskursanalys tycks vara en metod med
manga anhidngare. Dock (eller kanske just darfér?) rader viss oklarhet vad
som menas med begreppet (liksom for s minga andra begrepp inom
samhallsvetenskaperna)®. Enligt Potter & Wetherell (1987) ar det fullt
mdéjligt att finna tvd bocker i dmnet diskursanalys vars innehdll inte alls
6verlappar.

¢ En central utgdngspunkt fér den typ av diskursanalys som Potter & Wetherell foresprakar ar just
sprikets variationsrikedom och mangtydighet. Forfattarna kritiserar en realistisk syn pd spriket dar
begrepp antas (mer eller mindre exakt) referera till en verklighet utanfér och oberoende av
spriket. Som en konsekvens av detta 4r det knappast férvinande att begrepp anvinds med delvis
olika betydelser av olika forskare. Begrepp fér sin innebérd i sjilva anvindningen. Det ar inte si
mycket ett problem som ett villkor fér samhillsvetenskaperna. Uttémmande och exakta
definitioner av begrepp liter sig silunda inte goras. Denna insikt ar viktig. Dock ursiktar inte
denna insikt nédvandigtvis att man undliter att diskutera och i nigon méan precisera de centrala
begrepp man anvénder i sin forskning. Daremot kan man, menar jag, i stor utstrackning tona ned
everntuella taxonomiska ambitioner i syfte att finna en slutgiltig definition av centrala begrepp.
Dessa definitioner forblir provisoriska (men inte nédvandigtvis godtyckliga) och méste alltid ses i

ljuset av det enskilda forskningsprojektet.
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Diskurser f6r mig foljer den vida definition som Potter & Wetherell
(1987) anvinder (se dven Asplund, 1979). Med diskurs forstas alla former
av prat, bade formellt och informellt, samt alla former av skriven text.
Dessa sociala texter dr studieobjektet. Dock skiljer sig min syn delvis
jamfort med Potter & Wetherells avseende vad man kan siga om
studieobjektet, dels vad giller kopplingen mellan diskurs och mening och
kanske framst kopplingen mellan diskursen och det sammanhang i vilken
den framférs. Jag tinkte inleda med att kort redogéra fér Potter &
Wetherells stindpunkt fér att sedan tydliggéra i vilka avseenden min
standpunkt skiljer sig fran deras.

Det synsatt pa diskurs som Potter & Wetherell (1987) argumenterar for ar |
radikalt icke-kognitivt. Anledningen till detta ar enligt forfattarna sjilva
inte att dom ndédvandigtvis fornekar en eventuell férekomst av mentala
processer. Snarare ar anledningen mer pragmatiskt metodologisk. For att
studera hur diskurser uttrycks, vilka funktioner olika typer av diskurser
fyller samt vilka konsekvenserna ar ricker det med att studera
sprakanvandningen. Man behéver inte géra en skillnad mellan det ’inre’
och det ’yttre’, mellan mentala och icke mentala processer for att studera
sprakets roll i social interaktion. Huruvida det folk siger autentiskt
representerar inre mentala processer ar frin forfattarnas perspektiv
irrelevant och oproblematiskt. Sprakanvandningen i sig 4r en central social
praktik vird att studera pé sina egna villkor.

Potter & Wetherell ar knappast ensamma att inta denna position. Atkinson
& Silverman (1997) varnar exempelvis for att falla i den romantiska fallan,
dir vi behandlar exempelvis det som sigs i intervjuer som nigot som
relativt vil representerar en persons unika erfarenheter. For Atkinson &
Silverman (1997) ger inte intervjuer nédvandigtvis en god inblick i en
persons psykologiska konstitution, vilken i sin tur skulle férklara varfor en
person handlar pa ett visst sitt. Som manniskor besitter vi en bred
vokabulir om véra inre regioner — vért psyke (Gergen, 1989). Vi kan
enkelt och sjalvklart diskutera vara tankar, kanslor, motiv, erfarenheter,
minnen och si vidare. Detta betyder att vi som individer ofta besitter ett
rikt sprak med vars hjilp vi kan positionera oss sjilva som autonoma
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individer — inte nédvindigtvis att psykologiska processer skall ges en
primiér status. Det intressanta sker i spréket mellan manniskor. Individen,
utifrdn denna stdndpunkt, ar foljaktligen inte si mycket subjektivitetens
sjalvklara borg — den stabila punkt utifran vilken vi handlar och pratar om
oss sjilva — utan mer en spraklig konsekvens, en for stunden intagen

position 1ett argumentativt sammanhang.

Jag intar i stora drag en liknande position som den som skisserats ovan. Jag
avser att studera personalspecialisternas yrkesidentitet genom att analysera
hur denna uttrycks sprakligt i sitt att resonera, reflektera och argumentera
kring sin yrkesroll (det vill siga hur identiteten uttrycks diskursivt).
Liksom Alvesson och Képing (1993) vill jag dock inte helt avskala
subjektet integritet och konsekvens. Detta innebér att jag inte fornekar
existensen av kognitiva processer eller subjektets egna vilja och férmaga
till sjalvstindigt tinkande, men det ar inte i forsta hand dessa processer
som utgor mitt studieobjekt. Sprikanvindningen dr en central praktik och
utgor hirvidlag en rik killa for att férstd och analysera konstruktioner av
yrkesidentitet samt vilka konsekvenserna av detta identitetsarbete ar.
Sprakanvandningen ar det material jag har att arbeta med. Dock ser jag
inte relationen mellan diskurs och mening fullt si sirkopplad som Potter &
Wetherell tycks gora (se Alvesson & Karreman, 2000). En dylik
stindpunkt verbetonar variationsmdéjligheterna och konstruerar en enligt
min mening alltfér 16s koppling (ibland nistan icke-koppling) mellan
mening och sprdkanvindning. I sin extremform trider bilden fram av
teflonliknande subjekt vilka politiskt medvetet (och korrekt) varierar
diskurserna beroende pa sammanhang (ibid).

Min position ar att diskursen inte bara kan std fér sig sjalv. Medveten om
att kopplingen mellan sprikanvindning och mening manga ginger ar
osiker, svag, lokal och sd vidare menar jag dnda att diskursen ocksd formar
subjektiviteten och vice versa. Ibland pd ett relativt genomgripande sitt.
Eftersom personalspecialisterna som yrkesgrupp forsoker flytta fram sina
positioner péa arbetsmarknaden utmanar man dirmed andra (relativt sett
mer etablerade) yrkesgrupper. Identitetskonstruktionen sker darfér i
konkurrens med andra identitetskonstruktioner och dirmed foljande
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beskrivningar av verkligheten. Vissa av dessa féreskrivande beskrivningar
ar ideologiska i den meningen att de mobiliserar mening vilken legitimerar
eller reifierar vissa dominansférhéllanden (Thompson, 1984; 1990). Min
analys avser att gora variationerna rittvisa utan att fér den skull slippa
blicken frin den bakomliggande systematiken. Konstruktionen av identitet
sker hela tiden i ett strukturerat meningssammanhang. Friheten att
konstruera mening ar darfor delvis betingad. Alltfor fria tolkningar 16ses
sillan in av relevanta andra, utan riskerar hela tiden att pd ett eller annat
sitt sanktioneras (med tystnaden eller tillrittavisningen). Andra tolkningar
diremot kan passera obemiarkt forbi som sjilvklara och korrekta
beskrivningar trots att de kanske systematiskt tjinar vissa grupper pé
andras bekostnad.

En annan skillnad mellan min utgingspunkt och Potter & Wetherells ar att
den typ av diskursanalys de argumenterar for ir mer tydligt mikro-
orienterad. Diskursanalys for dessa forfattare innebar att gd in i detaljerna i
texterna (sprikanvindningen) och relatera dessa till det mikro-
sammanhang i vilka de framférs. For min del startar jag i texterna for att
sedan rora mig frin dessa genom att analysera kopplingarna mellan teman i
texterna och det strre (makro-) sammanhang de framférs i. Detta sker
givetvis pd bekostnad av detaljerna i enskilda diskurser. Dock ar jag mer
intresserad av att undersoka forekomsten av dominerande teman och
huruvida dessa dominerar pa bekostnad av andra. Analysen syftar till att
frilégga centrala dimensioner i det retoriska universum (doxa, Bourdieu,
1972/1977) inom vilket legitima diskurser kring yrkesidentiteten later sig

foras.

Allt iar inte endast text

Aven om min utgingspunkt ser spraket som centralt ar det viktigt att
pépeka att jag inte avser att reducera allt till text. Jag anser inte att allt
bérjar och slutar i spriket som vissa extremformer av postmodernism
tycks mena. Utgangspunkten ir silunda inte postmodern i betydelsen att
jag anser att det dr meningslost att tala om en verklighet utanfér texten.
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Marshall Berman beskriver en sidan postmodern standpunkt pé féljande

vis:

“Derrida, Roland Barthes, Jacques Lacan, Michel Foucault, Jean Baudrillard,
and all their legions of followers, appropriated the whole modernist language of
radical breakthrough, wrenched it out of its moral and political context, and
transformed it into a purely aesthetic language game. Eros, revolution,
terrorism, diabolical possession, apocalypse, were now simply ways of playing
with words and signifiers and texts. As such, they could be experienced and
enjoyed — jouir, jouissance, Roland Barthes’s favourite words — without engaging
in any action, taking any risks, or paying any human costs.” (Berman, 1992:

Jag delar Bermans uppfattning. De ‘sociala texter’ jag avser att studera ser
jag inte endast som estetiska sprakspel utan snarare som insatser i ett
stindigt pagdende politiskt spel. Att hylla skillnader och visa pd idéers
pluralism i jamférelse mellan olika texter kan val i och for sig vara trevligt.
Dock finns det en uppenbar risk att man i fascinationen éver skillnader blir
blind fér den systematik med vilken variationen (re)produceras. Man
riskerar att bli blind fér det faktum att alla inte deltar pa lika villkor i
produktionen av mening (Thompson, 1990). Bakom variationerna och
skillnaderna finns det hierarkier — alla beskrivningar av hur virlden ar och
hur den borde vara viger inte lika tungt. Asymmetriska relationer priglas
ofta av tréghet och tenderar darfor att besta.

For mig ar det sdlunda ‘textens’ aktiva relation till sociala praktiker som ar
av intresse. Min avsikt har varit att positionera mig gentemot en naiv’

> Vid nagra tillfillen har jag fatt kommentaren att ordet naiv ar allifér virdeladdat och nedsittande
for att anvindas i en akademisk text. ‘Bara for att du inte héller med om realismen som vetenskapsteoretisk
position betyder inte det att denna position dr dum eller korkad’ tycks vara en relativt typisk invindning.
Nu dr det inte i denna betydelse jag anvinder begreppet utan snarare i betydelsen oskuldsfull,
direkt och oreflekterad. Definitionen av naiv i Svensk Ordbok (1986) siger for Gvrigt inget om

dum. Naiv ar enligt denna ordbok ndgon: ”...som liknar ett barn i friga om kinslor, tankar,
uppforande, uttryck mm (jfr barnslig, omedveten).” (ibid: 796). Med naiv realism menas silunda

en position utifrin vilken virlden oreflekterat ar som den 4r for att den ar si. Viarlden antas vara
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realism dar spriket relativt entydigt antas avbilda en objektiv varld. Att
kritisera en ensidig realism, i vilken stram givakt infor factum brutum
forordas, genom att som alternativ stilla upp en ensidig (textuell)
relativism, dar allt i slutindan reduceras till texter, ar dock inte min
ambition. Ingen av extremerna ir speciellt fruktbar, utan snarare uttryck
for en forlamande cartesiansk oro (Bernstein, 1983/1987) som férvisso
ger brinsle till manga lika upphetsade som fruktlésa debatter (och en hel

del akademisk meritering).

Min stindpunkt fornekar silunda ocksi texternas mer eller mindre
absoluta primat — att allt i slutindan handlar om texter, om an i vid
mening, och att det intressanta studieobjektet ar dessas relation till
varandra. Snarare an att férfikta en extrem textrelativism menar jag att
det ar mer fruktbart att se diskurser i relation till sociala praktiker.
Diskurserna formar och formas av de sociala praktiker som sa att siga sker
‘utanfér’, men inte oberoende av, texterna. Dock menar jag inte att man
pd kunskapsteoretiska grunder kan hivda en privilegierad stillning i
relation till ‘verkligheten’, dven om sddana forsok ménga ginger sker
utifran ideologiska grunder. Tillging till den rda och obearbetade
‘verkligheten’ 4r inte mojlig, var relation till densamma ar alltid
perspektivberoende, alltid sprakligt formedlad. Annorlunda sagt forsoker
jag undvika att ensidigt vilja en materialistisk syn framfér en idealistisk,
och vice versa. Handlingsrepertoarer och variationer maste forstas i ett
strukturerat sammanhang, mening och materialitet ar sammanvivda (se

exempelvis Reed, 1997; Géransson, 1998).

Ett kritiskt grundperspektiv

En viktig roll fér forskning ar enligt C. Wright Mills (1959/1971) att
klargéra sambandet mellan minniskors upplevda problem och det storre
samhalleliga sammanhang i vilket dessa upptrader. En fruktbar distinktion
hirvidlag ar den mellan bekymmer och problem.

direkt tillginglig for ett nyktert 6ga fylld av fakta tillgangliga for alla som korrektiv till allehanda

vanforestillningar och andra osanningar.
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“Bekymmer upptrader inom individens person och inom ramen foér hans
omedelbara relationer till andra; de har att gora med hans jag och med de
begriansade omriden av det samhilleliga livet som han ar direkt och personligt
medveten om. ... Problem har att géra med frigor som gar utéver individens
lokala miljéer och ramen foér hans inre liv. De har att géra med hur manga
sidana miljéer organiseras till institutioner i ett historiskt samhalle som helhet,
med hur de olika miljéerna gar i varandra och ticker varandra f6r att bilda den
storre strukturen for det sociala och historiska livet. (Mills, 1959/1971: 14-15)

Denna distinktion som Mills gor ar en viktig utgangspunkt for mitt egna
arbete. De diskussioner som personalspecialisterna for kring sin yrkesroll
tycks landa i vissa dterkommande problemdefinitioner. Dessa problem
definieras utifran det spontana tinkande (common sense) som yrkesgruppen i
stort delar. I mina analyser avser jag att sitta dessa bekymmer som mdnga
inom yrkesgruppen uttrycker i ett strre sammanhang och visa pa hur
dessa vanligtvis framforda problemdefinitioner i sig déljer ett djupare
problem. Dessa problemdefinitioner ar ibland ideologiska och ddljer
dirmed olika asymmetrier i olika meningssammanhang.

Alla argument ir salunda inte lika giltiga

Som tidigare nimnts dr mitt grundperspektiv kritiskt. Maktasymmetrier
och dominansférhillanden priglar manga ginger interaktionen mellan
minniskor. Darfor blir det ocksa relevant att se pa identitetskonstruktion
utifrdn detta perspektiv. For mina syften ar det inte tillrickligt att
konstatera och analysera skillnader i olika identitetskonstruktioner.
Eftersom formédgan och mdjligheterna att inta olika positioner maénga
ganger ar ojamnt fordelad ger denna typ av analys istillet upphov till nya
frigor av  typen: finns det ndgon  rangordning  bland
identitetspositioneringarna? Vilka kan legitimt inta olika positioner? Och si

vidare.

Ibland nar man laser Billig (1996) fir man kanslan att det sista ordet sillan
sigs, i betydelsen att ndgon avgir med segern i en argumentation.
Motsatsen kan alltid argumenteras for. Med ett tillrackligt langt
tidsperspektiv stimmer detta givetvis, men di tangerar vi det triviala.
Eftersom Billig ser den retoriska dimensionen som central i de flesta typer

34



av diskurser, ser han alltid méjligheten till kritik och alternativa tolkningar
och anser inte att risken att vissa tolkningar tar 6ver pa bekostnad av andra
som Overhdngande. Vidare ar de retoriska resurser som det ’sunda
fornuftet’ erbjuder ménga och motstridiga. Dirfér erbjuder den
institutionaliserade repertoar av argument som delas (om &n i olika
utstrickning) hela tiden méjligheter att vinda pd argumenten — att inta en
rimlig motsatt stindpunkt.

Billig (1996) pdpekar att det ‘sunda férnuftet’ kan péverka en
argumentation pa°. tvd motsatta satt. Dels, som diskuterats ovan, som
brinsle &t argumentationen. Dels kan det ‘sunda férnuftet’ omsattas for att
tvinga argumentationen till en halt. Om den uppsittning av truismer, den
uppsittning antaget universella sjilvklarheter som varje férnuftig manniska
svarligen kan ifrdgasitta, av de inblandade bedéms som relevanta fér
argumentationen si dor densamma. Om sjilvklarheter debatterar man
inte. Som vi sett intresserar sig Billig (1996) frimst f6r de méjligheter som
hela tiden potentiellt stir 6ppna f6r hélla argumentationen iging. Jag ar
minst lika intresserad av de situationer dar sjalvklarhet och makt vavs
samman dir det ’sunda férnuftet’ omsitts fér hindra argumentation,
reflektion och problematisering.

Jag menar fljaktligen att Billig (1996) ibland ar alltfér optimistisk. Aven
om det potentiellt alltid gir att vinda pad motstindarens argument, att
sidana mojligheter erbjuds i det (potentiellt) argumentativa sammanhang
vi standigt befinner oss i, s ar mojligheterna att 'korrekt’ omsitta dessa
retoriska resurser ojamnt fordelade. Aven om det ir en central insikt att
variationen av potentiella identiteter ar stor — ar det ocksd viktigt att vara
oppen for att denna skillnadernas maskerad ibland uppvisar en tydlig
systematik. Vidare ar det viktigt att kunna analysera hur sjilvklarheter,
fakticitet och normalitet uppritthdlls. Hur argumentationen i ett
sammanhang uteblir, dar vissa verkligheter kommer till stind pa andras
bekostnad (Swartling, 1998). Hirvidlag ar det ’sunda fornuftet’ en central
resurs (Anderson-Gough et al, 1998), ’vetenskapliga argument’ en annan
for att potentiellt stabilisera vissa beskrivningar.
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Alla 4r dock inte lika kompetenta att omsitta dessa resurser i praktiken.
Att till synes naturligt och sjalvklart féra fram sina argument och enkelt
problematisera motstindarens ar inte alla férunnat. Vidare vager ord olika
tungt beroende pa vem som framfér dem i ett givet sammanhang. Vissa
positioner och personer tycks sammanfalla mer sjilvklart dn andra.
Foljaktligen grundas manga ganger ‘det sista ordet’ i legitimitet och makt.
Billig tenderar, liksom manga andra férfattare (exempelvis Gergen, 1989;
1991 och Shotter, 1989; 1993), i sina resonemang stirra sig blind pa
spriket och ibland romantisera kring argumentationens mdjligheter och
dirmed mojligheterna att konstruera olika identiteter. De tenderar i allt
for hég utstrackning att missta principiella méjligheter for vardaglig
praktik

Foljaktligen ar min utgangspunkt att en argumentation inte endast avgors
av argumenten i sig och hur dessa presenteras. Argumenten framférs i
redan extra-textuellt strukturerade sammanhang vilka ménga géinger
praglas av olika dominansférhillanden. Det ar silunda inte bara en friga
om vad som sags och hur — det vill siga typiska retoriska fragestallningar;
vem som sager ndgot dr ocksa viktigt for att forstd varfor vissa legitimt far
sista ordet givet ett visst sammanhang.

Personalspecialisternas pagdende identitetsarbetet handlar silunda inte
bara om att skapa en meningsfull och relativt stabil sjalvbild utan ar ocksa
ett forsok att Ska sin status och legitimitet och dirmed flytta fram
positionerna i féretag och organisationer. Dirmed utmanas andra
yrkesgrupper och identitetsarbetet handlar ocksd om en férhandling och
kamp om definitionsmakten. I denna kamp anvinds en rad olika till buds
stiende argument fGr att genomdriva sin version av verkligheten.
"Vetenskapliga’ argument dr bara en typ av argument som framfors,
hinvisningar till ’det sunda férnuftet’ en annan. Denna situation av
stindigt pagdende forhandling eller kamp om tolkningsforetradet reser en
rad intressanta fragor. Vad passerar som kunskap i ett givet sammanhang?
Hur kommer det sig att vissa beskrivningar av verkligheten passerar for
sjalvklara och rimliga medan andra sillan uttalas eller méter olika former
av motstind? Det vill siga frigor som mer kritiskt lyfter fram asymmetrier
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och dominansférhdllanden som ofta priglar meningssammanhang av olika
slag. Att legitimt definiera vad som &r rimligt, sant, gott i ett givet
sammanhang ir inte alla férunnat. Denna kompetens och férméga ar
ojamnt spridd i ett samhalle. Min tolkningsansats ar foljaktligen mer
inspirerad av misstankens hermeneutik (Alvesson & Skéldberg, 1994) in
traditionell hermeneutik.

Att studera ideologiska meningssammanhang

Min syn pa teori liknar den som Pierre Bourdieu ibland framfért. Teorier
ar empiriska verktyg som maste sittas i rorelse i empiriska
forskningsprojekt for att bli relevanta. Goda teorier ar sidana verktyg som
hjilper forskaren att gd bortom den omedelbara texten och visa pd de (ofta
asymmetriska) relationer som texten férutsitter och skapar. Dessa
relationer ar inte nédvandigtvis omedelbart givna i texten som sddan utan
maste konstrueras, erévras och skapas (Bourdieu, 1995).

En viktig forutsittning fér den kritiska analysen ar att den gor ett
metodologiskt eller epistemologiskt brott med den praktik som studeras —
att analysen gir bortom det omedelbart givna. Vetenskapliga tolkningar i
detta perspektiv innebar att man undviker att stanna vid de spontana
forstaelsekategorier som de grupper eller individer man studerar omsatter
i sin vardagliga praktik. Tolkningen avser bryta med det spontana
tinkandet (vardagstinkandet) (Broady, 1991). Anledningen till detta ar
inte att dessa kategorier nédvandigtvis ar ’osanna’ eller pa annat sitt
bristfilliga — pragmatiskt fungerar kategorierna och de interagerande ar
ofta i betydligt hogre utstrickning dn forskaren skickliga experter inom
sina respektive praktiker. Problemet med det spontana tinkandet, sett ur
ett forskningsperspektiv, ar att det méinga ginger ar realistiskt och
empiristiskt — det antar att sprikets begrepp representerar ting och tar
fasta pa att vara erfarenheter baseras pa omedelbara observationer (ibid).
Dock ir manga meningssammanhang ideologiska till sin karaktir i den
meningen att systematiskt asymmetriska maktrelationer doéljs genom ett
standigt pdgdende omskrivningsarbete (Thompson, 1984; 1991).
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En kritisk analys vilken avser att studera och problematisera ideologiska
meningssammanhang kan dirfér inte stanna infor de studerades
vardagserfarenheter. Dock maste analysen utga ifrin det ‘sunda fornuftet’
— analysen mdste ta som sin startpunkt den vardagliga interaktionen men
den kan inte stanna vid densamma. En sidan analys riskerar att ta-for-givet
mycket av det den snarare borde analysera och problematisera.
Annorlunda sagt tenderar en sidan analys att reifiera férhdllanden vars
uppkomst och befastande borde vara sjilva studieobjektet.

Att anldgga ett mer kritiskt perspektiv betyder att man ser
personalspecialisternas identitetsdiskurser (och de motdiskurser dessa
framkallar och beméter) som insatser i en 6ver tiden utstrickt kamp om
tolkningsforetradet och ritten att beskriva vilka personalspecialisterna som
yrkesgrupp ar och borde vara. Denna kamp, som jag skall visa framgent i
analyserna, priglas av asymmetri. Genom att anligga detta kritiska
perspektiv lyfts andra aspekter i personalspecialisternas
identitetskonstruktion fram — aspekter som manga inom yrkesgruppen
sjalva inte 'ser’, och kanske inte heller alltid skulle hilla med om, d& de
flesta spar pé dominans hela tiden déljs i diskurserna.

“...the language of authority never governs without the collaboration of those it
governs, without the help of the social mechanisms capable of producing this
complicity, based on misrecognition, which is the basis of all authority.”
(Bourdieu, 1991a, p. 113).

Som vi skall se laggs en hel del arbete ned for att délja de asymmetrier som
praglar manga av diskurserna. Uppritthillandet av det naturliga och
normala kriver en hel del — stindigt pagiende — omskrivningsarbete.
Eftersom det ar ett potentiellt ideologiskt meningssammanhang som
studeras — dir makten ar effektivare desto battre den lyckas délja sina
verkningar — dr det svért att ibland finna dess tydliga spar i texten.

*The adherence expressed in the doxic relation to the social world is the
absolute form of recognition of legitimacy through misrecognition of
arbitrariness, since it is unaware of the very question of legitimacy, which arises
from competition for legitimacy, and hence from conflict between groups
claiming to possess it.” (Bourdieu, 1972/1977: 168).
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Att studera doxa (Bourdieu, 1972/1977) varldens framtradelseform som
naturlig och sjalvklar — det for-givet-tagna universum inom vilket legitima
diskussioner later sig foras — kraver analytiska verktyg for att konstruera
och analysera de asymmetriska relationer som si att siga ligger bortom
argumenten och som desamma i sina omskrivningar séker délja. Att
studera  ideologiska meningssammanhang dar att problematisera
sjalvklarhetens godtycklighet. Avsikten ar att forstd och forklara doxans

paradox; varfor:

”...varldens ordning i stort sett respekteras sidan den dr, med sina bokstavligt
eller bildligt talat, enkelriktade gator och férbjudna kérriktningar, pdbud och
pafoljder; att det inte finns mer av Gvertridelser och uppror, forbrytelser,
'vanvett’ (tink bara pé vilken enastdende Gverensstimmelse mellan tusentals
dispositioner — eller viljor — det krivs for fem minuters biltrafik pa Place de la
Bastille och Place de la Concorde). Eller, ndgot som &r dnnu mer férvinande,
att den etablerade ordningen faktiskt — bortsett frin ndgra historiska
tillfilligheter — fors vidare lika litt, med sina dominansforhdilanden, sina
rittigheter och orittmitiga forméner, privilegier och orittvisor, och att de
outhirdligaste levnadsvillkor s& ofta ter sig acceptabla och till och med
naturliga.” (Bourdieu, 1999: 11).

Trots att denna ordning dr socialt konstruerad, reproducerad genom
minskliga handlingar, upplevs den sillan som godtycklig — som Gppen for
forhandling. Snarare vidmakthalls det godtyckliga genom ett samtidigt

erkinnande och misskinnande av ordningen.

Hur réittf'zirdigas kritik fran en social-konstruktionistisk
utgéngspunkt?

En fraga som da reser sig nir man talar om ideologi, och speciellt nir man
talar om ideologikritik samtidigt som man forfiktar en social-
konstruktionistisk utgangspunkt ar: Vem dr jag att kritisera en viss diskurs som
ideologisk? Hur kan jag rattfdrdiga en sddan kritik ndr min tolkning blott dr en
annan tolkning, en annorlunda konstruktion, dn den som diskursen under
granskning exemplifierar? Denna typ av frégestillning ar enligt Thompson
(1984) vanlig nir ideologi kommer pi tal. Vidare menar forfattaren att tva
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svar eller forhallningssatt ar relativt vanliga. Dock ar inget av dem enligt
forfattaren tillfredsstillande.

Det forsta forhdllningssittet antar att problemen forsvinner genom att
neutralisera ideologibegreppet genom att ta bort dess kritiska udd.
Ideologi omsitts i sadana fall i en forskningspraktik som ett (antaget) icke-
virderande, icke-kritiskt, begrepp och anvinds for att beskriva och
analysera delade virderingssystem eller liknande. Dirvidlag liknar
ideologibegreppet exempelvis ett sidant begrepp som organisationskultur
(dtminstone i mer maktneutrala tappningar). Att ta bort den kritiska
udden, att inte se ideologi som ett virderande begrepp, loser inte
problemet med rittfirdigande, enligt Thompson, utan férvisar problemet

till bakgrunden och déljer det f6r diskussion (och kritik).

Det andra tillika ohdllbara forhéllningssittet ar att inta en (férment)
vetenskaplig position som en motpol till ideologi. Fran denna ‘objektiva’
staindpunkt studeras och kritiseras sedan de vanférestillningar och
forutfattade meningar olika ideologier uttrycker. Problemet med denna
standpunkt enligt Thompson (1994) ar att ideologier jimstills med
illusioner utifrin en vetenskaplig stindpunkt som i sig lingt ifrdn ar
sjdlvklar. Den vetenskapligt framstillda verkligheten utgér ett korrektiv
till den pd fordomar baserade. Dock ir inte vetenskapen objektiv i den
meningen att den stdr over historien och producerar kunskap fri frin
intressen och virderingar. Vetenskapen tolkar virlden, tolkar andras
tolkningar, och anligger dirfor vissa perspektiv knutna till vissa intresse-
och handlingssammanhang (Habermas, 1968/1987).
Samhillsvetenskaperna ar salunda aldrig objektiva i den ovan nimnda
meningen och beskriver och forklarar inte passivt en pé férhand given
vérld, utan den konstruerar aktivt sitt studieobjekt. Vidare ar vetenskapen
sjalv ibland ideologisk under vissa historiska férhillanden, eller lanar sig till
sadana anvandningar (se exempelvis Habermas, 1968/1984).

Hur kan man di rattfirdiga kritik utifrin en social-konstruktionistisk
utgingspunkt? Problematiken ar i ménga avseenden densamma som den
som préiglar all form av samhillsvetenskap vilken tolkar andras tolkningar.
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”Like all interpretations, the interpretation of ideology is risky, conflict-laden,
open to dispute. It makes a claim about something which may differ from other
views, including the views of the subjects who make up the social world and
whose everyday understanding may be the object of interpretation.”
(Thompson, 1990: 320).

Detta villkor menar Thompson (1990) behdver inte bara ses som ett
problem, det Sppnar ocksd upp fér en kritisk potential. Detta villkor
tolkas dock ibland av mer extrema roster som att det bara ar att acceptera
och hylla skillnaderna — allt ar lokalt och lika rimligt. Dock menar jag att
man inte helt behover instamma i de extremaste formerna av relativism.
Jag ser forskningen fortfarande som ett provisoriskt rationellt projekt
(Alvesson & Skoldberg, 1994). Kritisk forskning dr i hogsta grad méjlig
och nédvindig. Att ta relativismen till sin extrempunkt blir till slut
sjilvmotsigande — det finns ingen sanning! — och omintetgor all form av
kritiskt frigestillande till, och problematiserande av, det sambhille vi alla ar
en del av. Denna typ av (billig) kritik formuleras ibland, som elegant finlir
utan nagra kostnader.

De vetenskapliga tolkningarna (liksom alla tolkningar) och férklaringarna
(liksom alla férklaringar) ar alltid provisoriska, perspektivberoende och
6ppna for kritik. Bara for att vi som forskare (liksom alla andra) inte
undkommer det faktum att vi tolkar och konstruerar var virld behover
man inte dra den slutsatsen att kritik inte dr méjlig eller nédvandig. Just
darfor att virlden aldrig framtrider infér oss i sin ursprunglighet — att vi
alltid tolkar densamma — Gppnar upp for ett kritiskt fragestillande. Givet
att vi som manniskor inte undkommer tolkningen och att en rad olika
tolkningsalternativ principiellt skulle kunna framstd som rimliga for att
forstd och forklara olika fenomen: hur kommer det sig da att vissa
tolkningar av virlden passerar for sanna, riktiga, goda och si vidare,
medan andra kritiseras och forléjligas eller forsvinner nistan i den stund de
uttalas? Hur kommer det sig att det ofta gir att observera en viss
systematik i vilka tolkningar som i hégre utstrickning &n andra passerar for
sanna, rimliga, korrekta och sd vidare? Varfor tycks vissa grupper i
betydligt storre utstrickning an andra tjina pa att vissa tolkningar ar legio?
Och s3 vidare. En rad kritiska frigor kan stillas till de diskurser som
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genereras i ett sambhille for att analysera huruvida dessa utgor en del i ett
ideologiskt meningssammanhang eller inte.

”What we are interested in here is not primarily and not initially the truth or
falsity of symbolic forms, but rather the ways in which these forms serve, in
particular circumstances, to establish and sustain relations of domination; and it
is by no means the case that symbolic forms serve to establish and sustain
relations of domination only by virtue of being erroneous, illusory or false.”
(Thompson, 1990: 57).

Som tidigare nimnts avser jag att studera hur personalspecialisterna som
yrkesgrupp diskursivt konstruerar sin yrkesidentitet i ett strukturerat
meningssammanhang. Analysen avser visa att variationerna av argument
som fors fram bade for och emot yrkesgruppen uppvisar en systematik.
Vissa argument tycks viga betydligt tyngre dn andra. Utgangspunkten ar
att ord aldrig bara ar ord, att spraket aldrig neutralt bara férsker beskriva
verkligheten och att argumenten som framférs, fér och emot
yrkesgruppen, dirigenom relativt enkelt skulle kunna avfirdas om de
visade sig vara felaktiga. Det ar sillan si enkelt — ritt och fel ar i sig
insatser i kampen. Sprak och makt ar som sagt sammanvavda.
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KAPITEL 3
Tillvéigage‘ingsséitt

Jag har ibland svért att se den strikta uppdelningen mellan teori och
metod. Redan i det féregdende kapitlet berérdes enligt min mening en del
metodfrigor da kapitlet avsdg att tydliggéra min tolkningsram och dirmed
min forférstaelse och tolkningsmetod. I det foregaende kapitlet slipades de
begrepp vilka utgér mina tolkningsverktyg. Som en foljd av denna
tolkningsram  innebir en  studie av  personalspecialisternas
identitetskonstruktion att studera de sitt pd vilka yrkesgruppens
medlemmar, dess representanter och kritiker positionerar sig i olika
resonemang och diskussioner kring yrkesgruppens vara och béra. Det jag
avser att analysera 4r A4terkommande teman i yrkesgruppens
argumentationer — vilka argumentativa positioner som intas och vilka
konsekvenser intagna positioner fir. Darigenom avser jag finga centrala
teman i den identitet som uttrycks diskursivt. I detta kapitel kommer
metod ocksd att diskuteras — dock i betydelsen tillvigagingssitt. Har
kommer fokus mer ligga pa det praktiska. I detta kapitel avser jag att i mer
detalj diskutera vilka studier som genomférts, varfor jag valde just detta
sitt och hur har jag gitt tillviga i mer detal;.

Varfor dessa fyra studier?

Fyra olika empiriska studier ligger till grund fér denna avhandling.
Avsikten med dessa studier ar att pd olika sitt finga olika diskurser kring
personalspecialisternas yrkesidentitet. Tanken ar att genom att variera
sammanhangen, i vilka de olika diskurserna framfors, kan olika aspekter i
det stindigt pagiende identitetsarbetet lyftas fram och skillnader och
likheter diskuteras.
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Givet att jag ar intresserad att studera personalspecialisternas aspirationer
att etablera sig som en strategiskt viktig yrkesgrupp och dirmed hur
yrkesgruppen diskursivt gér tillviga for att argumentera for sin sak foll
valet av huvudstudie pa personalspecialisternas egna facktidning — Personal
& Ledarskap — som distribueras till alla medlemmar i yrkesféreningen (SPF,
nuvarande Centrum for personal och utveckling). I denna tidning uttrycks
tydligt yrkesgruppens strategiska ambitioner och de problem man
upplever att foéra fram sina argument. | detta forum diskuteras
dterkommande yrkesgruppens vara och boéra av bade verksamma
personalchefer, féretridare for yrkesféreningen (SPF), studenter pa P-
linjen, forskare, konsulter och sd vidare som alla pa olika satt forhéller sig
till yrkesomréadet och de strategiska ambitioner yrkesgruppen uttrycker.
Béde kritiska och mer optimistiska och positiva roster kommer till tals.
Facktidningen utgér sdlunda en rik killa for att studera hur yrkesgruppen
argumentativt positioneras i offentligheten. Ett viktigt forum for en
standigt pagdende diskussion om yrkesomradets utveckling. Eftersom det
strategiska samtalet dr vanligt i tidningen ville jag ocksa ha en méjlighet att
jamfora dessa typer av utsagor med hur personalchefer resonerade kring
sin yrkesroll i andra sammanhang. Mer specifikt ir de fyra studier som
genomforts féljande:

1. En studie av konstruktionen av personalspecialisternas yrkesidentitet i
massmedia. Mer specifikt ar det en studie av hur yrkesidentiteten
diskuteras 6ver en tiodrsperiod i yrkesgruppens facktidning Personal &
Ledarslzap.6

6 Facktidningen har under den studerade perioden (1988-1997) dndrat bade namn och dgare. Vid
startpunkten for min studie gavs tidningen Personal, mdnniskor och arbete ut av SPF (Sveriges
Personaladministrativa Férening) sjilva. Under 1992 kortades namnet ner till Personal och under
denna period sélde foreningen tidningen till Affirsforlaget inom Bonnierkoncernen. SPF kvarstod
till en bérjan som deligare men dgarskapet 6vergick sedermera till fullo till Bonnierkoncernen. Det
sista numret av tidningen Personal kom ut 1995 och tidningen bytte dé namn till Chef och andrade
dirmed ocksé profil och innehall. Den nya facktidningen for personalspecialister blev i samband
med denna férandring en annan tidning - ddvarande Personalarbete och Ledarskap. 1dag bir tidningen
namnet Personal och Ledarskap. Den tidning jag féljt och vars innehsll jag analyserat har hela tiden
varit den som officiellt varit personalspecialisternas facktidning, det vill siga den tidning som utan
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2. En intervjustudie dér jag intervjuat nio personalchefer frin féretag och
organisationer verksamma i olika branscher.

3. Den tredje studien baseras pi deltagande i en erfarenhetsgrupp for
personalchefer frin olika branscher vilken anordnades av
utbildningsféretaget Mercuri International. 1 denna grupp agerade jag
obetald sekreterare och bandade de diskussioner som de deltagande
personalcheferna forde kring sin yrkesroll och de problem och
mojligheter man upplevde sig ha som yrkesgrupp.

4. Den fjarde och sista typen av studie har formen av en deltagande
observation.  Jag  besokte tvd seminarier anordnade av
Akademikerférbundet SSR’ vilka behandlade Personalvetarnas
yrkesroll. Det ena métet var pi Kompetensmassan och det andra var
mer internt inriktat mot medlemmar inom fackférbundet.

Studierna dr siledes av olika karaktir och behandlar olika typer av
diskurser alltifrin mer offentliga diskussioner till mer kollegiala samtal. En
central utgdngspunkt har varit att frdn bérjan vara 6ppen for att det man
som yrkesgrupp siger om sig sjilv offentligt kanske méinga ginger skiljer
sig frin det man siger mellan skil och vigg — kollegor emellan.
Annorlunda sagt skiljer det sig kanske en del mellan det som sags i mer
sluthna sammanhang och mer o6ppna dito — mellan det som diskuteras
bakom och pa offentlighetens scen (jaimfér Goffmans (1959) begrepp
backstage och frontstage).

En annan viktig anledning till att variera sammanhangen pa detta vis ar att
kunna urskilja det mer kollektiva frin det individuella eller lokala. De
retoriska resurser som omsatts i identitetsarbetet ar inte endast lokala

extra kostnad skickats till medlemmarna av yrkesféreningen SPF, sedermera Centrum for personal &
utveckling.

7 SSR ir det fackliga yrkesforbundet for professionella akademiker med olika

beteendevetenskapliga och samhillsvetenskapliga utbildningar. Det ar det yrkesférbund som
organiserar flest personalvetare, 1998 organiserade man 4500 yrkesverksamma personalvetare och
2000 studenter inom p-programmet .
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konstruktioner — de har ocksd bidring i andra sammanhang. Manga av
argumenten — eller sitten att resonera — tillhor den for-givet-tagna arsenal
av argument vilken i mer eller mindre utstrickning delas av de flesta
aktorer som aterfinns i mina studier. Genom att variera sammanhangen
blir det méjligt att mer tydligt visa pd de iterkommande argumentativa
positioner som intas bdde offentligt och mer lokalt. Det blir silunda
mojligt att visa pd vilka typer av argument, vilka typer av positioneringar,
som tycks vara mer allmint spridda.

Innan jag i mer detalj diskuterar de enskilda delstudierna ar det viktigt att
understryka hur jag genomgéende ser pa mitt empiriska material. Det som
uttrycks i de olika studierna (bade i inspelade samtal och i
tidningsartiklarna) behandlas inte som fakta i en traditionell mening.
Frigan om det som sigs ar sant eller inte, om det troget dterspeglar nigon
verklighet, ar for mig inte den intressanta frigan. Jag intresserar mig for
hur personalspecialister, deras féretradare och antagonister, gar tillviga for
att siga det dom siger. Hur skapas yrkesgruppens identitet? Dirmed
intresserar jag mig for hur de olika berittelserna, resonemangen och
argumenten organiseras och vilka retoriska resurser som anvinds for att
positionera sig som en legitim och strategiskt viktig yrkesgrupp. Vilka
forestillningar vad giller personalarbete underbyggs och (dter)upprittas i
dessa resonemang?

Personalspecialisternas facktidning — Personal &
Ledarskap

Massmedias centrala roll f6r méinniskors meningsskapande har pa olika sitt
kommenterats av flera forfattare (se exempelvis Thompson, 1990,
Petterson & Carlberg, 1990). I virt medialiserade samhille utgér media en
central del av ménniskors vardag.

"Massmedia ar idag ofrdnkomligt en integrerad del av de flestas vardag —
tidning och radionyheter till morgonkaffet, TV som bakgrundsbrus eller
nattsaga pa kvillen. I vardagens samtal gors stindiga hinvisningar till vad som
sigs, hors och syns i media. Det blir en rundging av upprepningar.
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Forestallningar befasts och schabloner néts in, alltfor sillan blir de ifrdgasatta.
(Conradson & Rundquist, 1997: 20).

Personal & Ledarskap ar en facktidning for personalansvariga och utgér
endast en liten del av mediabruset. Med sin upplaga pa 12 400 exemplar,
dar drygt halften av upplagan cirkulerar pa olika arbetsplatser, uppskattas
det att i genomsnitt ca 40.000 personalspecialister ldser Personal &
Ledarskap, vilket gér den till Sveriges ledande yrkes-/facktidning for
personalansvariga.  (P&L,  2000/7/16).  Vidare visar  olika
lasvirdeundersokningar att tidningen far gott betyg av lisarna, att de lases
av madnga personalspecialister av vilka de noggrannaste lisarna ar
personalchefer (P&L, 1997/7/20; P&L 2000/7/16). I undersokningen
fran 1997 framgick det att 9 av 10 anser att tidningen &r ganska bra eller
mycket bra och att 75% av de tillfragade hade last alla eller nistan alla
nummer av tidningen den senaste 12-manders perioden. I den senare
undersokningen var betyget dnnu bittre och den genomsnittliga listiden
uppgavs vara 54 minuter. Tidningen har silunda god spridning och lises i
jamforelsevis hog utstrickning.

I tidningen diskuteras aterkommande utvecklingen av yrkesomradet.
Personalspecialisternas facktidning kan dirmed ses som en reservoar av
potentiellt retoriska resurser vilka kan omsittas i ett stindigt pagiende
identitetsarbete. 1 en studie av motsvarande facktidningar for
personalspecialister i England och Italien visade det sig att dessa tidningar
relativt val aterspeglade dilemman och fragestillningar vilka var levande
for personalspecialisterna i dessa linder (Watson & Bargiela-Chiappini,
1998). Facktidningen kan ses som en viktig killa for (re)produktion och
spridning av retoriska resurser for skapandet av mening och dirmed
yrkesidentitet.

Att analysera personalspecialisternas facktidning ar silunda ett satt att
studera det retoriska universum personalspecialisterna befinner sig inom. I
tidningen (re)produceras retoriska resurser som kan anvindas i
personalspecialisternas identitetsarbete. De senaste vetenskapliga rénen
som redovisas, de goda exempel pa personalarbete som beskrivs,
beskrivningar av trender i samhillet, de debatter som férs och sa vidare ar
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alla exempel pad potentiella argument att omsittas i skapandet av en
yrkesidentitet. I vilken utstrickning, och hur dessa argument anvands i
personalchefers identitetsarbete kommer att diskuteras mer utforligt i
analyskapitlen dir mina intervjuer av personalchefer och samtalen mellan
personalchefer i erfarenhetsgruppen kommer att analyseras. Det
overgripande intrycket dr att ménga teman som aterkommer i den
offentliga diskursen ocksa star att finna i dessa intervjuer och samtal.

Denna typ av empiri ar givetvis annorlunda an intervjuerna och de bandade
motena i erfarenhetsgruppen. Det finns ofta en journalistikens dramatik i
dessa artiklar. Vanliga journalistiska arbetsmetoder ar just tillspetsning och
konkretisering, vinklingar, personifiering, intensifiering och polarisering
(Petterson & Carlberg, 1990). Exempelvis kan framtidsutsikterna fér
personalspecialister och personalfunktionen i den ena stunden te sig
osedvanligt ljusa, for att i nasta vara nist intill nattsvart (ibland redan
ndgon sida senare i en annan artikel i samma nummer). Detta far som
konsekvens att artiklarna ménga gédnger ar historie- och sammanhangslésa.
For varje ny upptackt, for varje identifierad trend féds varlden dnyo. Det
som finns i blickfinget hir och nu ar det som (f6r stunden) giller. Sadan ar
ofta journalistikens dramaturgi och som lisare liter vi oss manga génger
forforas for att i andra stunder férfiras. Detta utgér vardagen fér en
modern konsument av media. Det intressanta for mina syften ar snarare
innehéllet — finns det dterkommande beskrivningar och férklaringar av
utvecklingen av yrkesomradet vilka befasts i tidningen? En annan skillnad
jamfort med de andra studierna ar att debatten — dér olika argument stills
mot varandra, olika positioner intas — 4r en form som férekommer i
tidningen. I facktidningen ar det silunda mdnga ginger tydligare att
konstruktionen av en yrkesidentitet sker i ett argumentativt sammanhang.
Detta sammanhang maste ofta utlasas i de andra studierna.

Anledningarna till att jag valde att studera innehallet i facktidningen under
perioden 1988-1997 iar framst tvd. For det forsta utgor tidskriften en
viktig killa i Damms (1993) studie av yrkesgruppen personalspecialister.
Hennes studie utgér en viktig grund for att beskriva det idémaissiga
sammanhang som yrkesgruppen ar en del av och hur det har fériandrats
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over tiden (se kapitel fyra). Min genomgéng tar vid dar hennes slutar med
en viss overlappning d4 Damms studie stracker sig till 1990. Dock menar
jag, och detta ar den andra anledningen, att det i tidskriften under dessa
tva 6verlappande &r (1988-1989) finns vissa centrala artiklar som utgor en
viktig bakgrund till den efterfoljande debatten under tidsperioden. I nigra
artiklar beskrivs utférligt de samhallsforandringar som ligger till grund for
professionens férmodade genombrott — intridet till kunskapssamhillet. I
dessa artiklar diskuteras dessa forindringar utforligt och tenderar att mer
och mer tas-for-givet i den efterkommande debatten. Detsamma giller
professionsbegreppet och huruvida personalspecialisterna ar en sidan
vilket diskuteras utférligt i nigra artiklar under dessa tva é&r, for att
sedermera utgéra en mer ’sjilvklar bakgrund’ tll efterkommande
diskussioner.

Underlaget for studien av den mer offentliga diskursen baseras pa cirka
300 artiklar frén facktidningen under tidsperioden. Storleken pa artiklarna
varierar kraftigt. En artikel kan vara allt ifrdn en halv A4-sida till i
extremfallen 20-talet sidor. Vanligen ror det sig om artiklar som spanner
over en till tvd sidor. Denna delstudie ar silunda den enskilt storsta
studien av de fyra med det mest omfattande materialet. I min genomgang
av facktidningen sokte jag efter artiklar som pa olika sitt kunde ringa in
personalarbete som kunskaps- och arbetsomrade. Sjilva genomgangen gick
till si att jag laste igenom samtliga nummer under tidsperioden och
kopierade de artiklar vars innehill jag bedémde vara intressant och
relevant f6r mina syften. Till en bérjan arbetade jag brett med en rad olika
teman vilka vixte fram i ett vixelspel mellan min teoretiska forforstielse
och genomlasningen av materialet (f6r mer detaljerade tabeller 6ver teman
och subteman i den offentliga diskursen se appendix 1). Vidare atervinde
jag vid ndgra tillfallen tillbaka till tidningarna for att komplettera vissa
teman eller stimma av frigor som vickts under sjilva analys- och
kategoriseringsarbetet.

En mingd olika artiklar fingade mitt intresse. Dels pégick under perioden
en del diskussioner om yrkesomridet. Fragor som stilldes och besvarades
var exempelvis vad personalarbete bestod i och vad som borde innefattas
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inom yrkesomradet. En dterkommande forhoppning som uttrycktes i de
mer positiva eller optimistiska inliggen var att yrkesgruppens arbete blev
alltmer viktigare och strategiskt. [ dessa diskussioner for inte endast
personalspecialister eller foretridare fram sina synpunkter iven andra
yrkesgrupper kommer till tals. Vidare fors en del kritik fram mot
yrkesgruppen bade intern och externt. Dessa diskussioner hade ibland
formen av debatter dir relativt tydliga argumentativa positioner
utkristalliserades. Bade inldgg som var tydligt for och emot yrkesgruppens
mer strategiska ambitioner férdes fram.

Vanligtvis utgérs dock de studerade artiklarna av foreskrivande
beskrivningar vad giller yrkes- och kunskapsomradet vilka inte dr explicita
inligg i en pigiende debatt. Det ror sig exempelvis om intervjuer med
forskare eller konsulter, referat fran olika seminarier eller foreldsningar
inom omradet personalarbete. Detta kunskapsomrade av artiklarna att
déma ar valdigt variationsrikt. Ett brett spektrum av organisations-,
ledarskaps- och managementidéer och trender behandlas i tidningen
forutom sidana frigor som mer traditionellt kanske férknippas med
personalavdelningen (exempelvis rekrytering, utbildning och s vidare). I
andra artiklar presenteras portritt av olika féretag och organisationer
oftast personfixerade sidana med personalchefen eller personaldirektéren i
fokus. Tonen i dessa portritt ar ofta framgangens. I dessa goda exempel
beskrivs hur lyckat personalarbete bedrivs i vardagen i olika

organisationer.

Oavsett tonlige och form — regelritta debatter eller till synes neutrala
beskrivningar — kan alla dessa artiklar ses som inlagg i en stindigt pdgaende
forhandling om personalarbetets yrkes- och kunskapsomrade. Som sidana
sager artiklarna en hel del om hur yrkesgruppen ser pa sig sjilva och hur de
skulle vilja bli sedda av andra. Centrala dimensioner av yrkesidentiteten
later sig fangas i dessa artiklar. Resonemangen kan ses som argumentation.
For att forstd diskursen pa detta vis méste man lyfta fram det
argumentativa sammanhanget (Billig, 1996), annars ar det svart att se att
olika resonemang ocksd dr argument gentemot andra vilka intar andra
argumentativa positioner — exempelvis i formen av rattfirdiganden eller
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forekommanden av forvintad kritik. Dessa olika positioner, detta
spanningsfilt av olika argument och motargument, dr hela tiden méjligt att
utldsa dven i de mest till synes neutrala beskrivningar vilka till férstone inte
tycks ha ndgot med argumentation och retorik att skaffa.

Intervjuer med personalchefer

De personalchefer som jag intervjuade var som tidigare nimnts nio till
antalet. De representerar foretag och organisationer i olika branscher. Det
var i samband med uppstarten av erfarenhetsgruppen som jag forst fick
kontakt med dessa chefer. Samtliga chefer hade anmilt sitt intresse till att
delta i den erfarenhetsgrupp som skulle starta. De var tillfrigade i syfte att
variera andelen representanter frdn s manga olika branscher som méjligt.
Utifrin denna forsta lista av intresserade personalchefer kontaktade jag
dessa nio personer. Det skulle sedan visa sig att endast en del av de
intervjuade i slutindan deltog pd métena i erfarenhetsgruppen och att en
hel del nya personer sedermera tillkom. Intervjuerna genomférdes i
samtliga fall pd personalchefernas arbetsplats och varade mellan 30
minuter till en timme. De frigor jag stillde var semistrukturerade i den
meningen att jag hade vissa 6vergripande fragor eller teman som jag avsig
ticka in med mina fragor (fér frigeguiden se appendix 2). De teman som
berérdes liknar i stor utstrickning de som ocksd behandlades i den
offentliga diskursen som den uttrycks i personalspecialisternas facktidning.
De intervjuade personerna ir anonymiserade liksom de foretag de
representerar. Dock framgidr av benimningen vilken typ av foretag eller
organisation de intervjuade arbetade pa (fér en lista av intervjuade
personalchefer och deltagare i erfarenhetsgruppen se appendix 3).

Inom kvalitativ féretagsekonomisk forskning ar intervjun en central och
ofta anvand metod. Dock har olika former av kritik av intervjun som
metod framférts. Atkinson & Silverman (1997) varnar exempelvis for
risken att ta den autonoma sjilvreflekterande individen for given. Dagens
samhille ar, enligt dessa forfattare, ett intervjusamhille. Bide inom
samhillsvetenskaplig forskning och i massmedia har intervjun en central
plats. Det dr inte nddvindigtvis ett problem i sig. Men med intervjun
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foljer alltfor ofta en rad omedvetna och problematiska antaganden om
sjalvets konstitution. Intervjun (atminstone den vil genomforda) antas ofta
producera relativt autentiska beskrivningar — dar maénniskor 6msom
berittar 6msom bekinner vad de egentligen tycker, tinker och kanner.
Ibland blir skillnaden mellan journalistik och forskning svar att dra —
Oprah’s syften blir snarlika de som en samhallsvetenskaplig forskare kan
tinkas ha — att lyfta fram och analysera individuella biografier och
erfarenheter sa autentiskt som maijligt.

Problemet ar att man i detta intervjusamhille ofta tar det for givet som
borde studeras. Man tar den autonoma sjalvreflekterande individen for
given snarare an att studera hur denna stindigt i diskurser pa olika sitt
etableras och de konsekvenser dessa konstruktioner fir. Det manniskor
beridttar om sig sjilva tolkas enligt Atkinson & Silverman (1997) ofta som
om det representerade autentiska inre psykologiska processer vilka
forklarar varfér ménniskor ar som de ar och varfor de handlar som de gor.
Hirigenom etableras stindigt den modernistiska synen pd ett stabilt,
sjdlvreflekterande och avgrinsat subjekt. I linje med den (postmoderna)
kritik som fran olika héll framférts mot synen pa det moderna subjektet
argumenterar Atkinson & Silverman (1997) att man snarare borde studera
dessa diskurser som strategier for kultivering av sjalvet.

Denna kritik mot intervjun som metod, och de grundantaganden som ofta
smugglas in, fir konsekvenser for hur man kan tolka det som sigs i
intervjuer. Det som framkommer i intervjuer (och andra typer av samtal)
kan man se som moral- (och moraliserande) berattelser (moral tales)
(Silverman, 1985; 1993). Som sidana 4r denna typ av empiri en rik kalla
for att forsta hur ménniskor positionerar sig, och som jag r intresserad av
konstruerar sin yrkesidentitet, i olika sammanhang. Vidare kan dessa
berittelser om framging och problem som personalspecialisterna framfér
ses som insatser i en stindig kamp och férhandling. Dessa berittelser skall
silunda inte framst ses som (mer eller mindre korrekta) beskrivningar av
verkligheten utan som insatser i en stindigt pigiende konstruktion av
densamma. I intervjun later sig denna strukturerade (och strukturerande)
forhandling avlisas.
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“Realism implies that social structures are ‘real’, in the sense that they are
reflected in social relations which may be hidden from (though expressed in)
the perceptions of the individual. This means that interview data display
cultural realities which are neither biased nor accurate, but simply ‘real’.
Interview data, from this point of view, are not ‘one side of the picture’ to be
balanced by observation of what respondents actually do, or to be compared
with what their role partners say. Instead, realism implies that such data
reproduce and articulate cultural particulars grounded in given patterns of
social organisation.” (Silverman, 1985: 157)

Personalcheferna talar i intervjuerna i egenskap av yrkesutdvare. Jag ar
intresserad av hur de resonerar kring sina yrkesroller. Hur de ser pa sig
sjalva i sin yrkesutévning. Ndgra av de fragestillningar vi samtalade kring
var bland andra: vad gor en personalchef, vad borde hon eller han gora,
vilka problem upplever man som vanliga i sin yrkesroll, nar ar det som
roligast att arbeta som personalchef och si vidare? Det som blandas i dessa
berittelser ar direkta erfarenheter och mer allminna resonemang. Bida
typerna av resonemang utgér mer eller mindre efterhandskonstruktioner i
den meningen att de intervjuade retrospektivt berittar om handelser,
skeenden och handlingar. Berittelserna har bade individuella och kollektiva
drag. Det finns givetvis skillnader mellan hur olika personalchefer ser pa
och resonerar kring sin arbetssituation och yrkesroll. Dock rér det sig ofta
om variationer kring vissa aterkommande teman. Det finns tydliga
gemensamma drag i dessa berittelser, dar det i dessa berittelser gar att
avldsa vissa sociala strukturer — vissa typiska drag som tycks vara giltiga for
yrkesgruppen i stort vad giller de sitt den presenterar sig pa.
Sammanhanget i vilket resonemangen framfors ar ett strukturerat
sammanhang.

Som tidigare diskuterats i féregdende kapitel antar jag att identiteten
paverkar hur manniskor handlar aven om kopplingen inte alltid ar direkt
eller entydig. Det personalcheferna berittar for mig i intervjuerna ser jag
inte som helt frikopplat fran deras vardag och hur de agerar i respektive
organisationer. Intervjuerna siger ocksdé nidgot om deras vardagliga
arbetssituation aven om férhillandet manga ginger ir maéngtydigt och
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indirekt. Den yrkesidentitet som dterkommande konstrueras i dessa samtal
paverkar vad man tycker sig kunna gora och inte gora i en given situation.

Erfarenhetsgruppen

Genom deltagandet i erfarenhetsgruppen kunde sammanhanget for
identitetskonstruktion varieras ytterligare. Métena sig jag som ett bra
tillfalle att studera huruvida andra positioner intogs i diskussionerna kring
yrkesidentiteten mellan skil och vigg. Dock ar det viktigt att understryka
att jag inte ser denna ’data’ som mer ‘naturlig’ (jamfor naturally occurring
data) an exempelvis studien av tidskriften, intervjuerna eller
observationerna. Betoningen bland vissa etnometodologer av vikten av
naturlig data delar jag sdlunda inte. Detta krav som ibland framférs antar
en idé om naturlig, neutral, representativ data fri frin forutfattade
meningar vilken dr snarlik den positivistiska synen pd data (en
vetenskapssyn som etnometodologer ironiskt nog kritiserat och tagit
avstand fran) (Silverman, 1985; 1993).

Erfarenhetsgruppen startades pa initiativ av Johan Egnell, Mercuri
International. Han tillfrigade en rad olika personalchefer fran olika
branscher om intresset for en erfarenhetsgrupp vad giller HRM-omrédet.
Tanken var att man skulle triffas tvd ginger per ar och diskutera olika
teman som gruppen fann relevanta och intressanta. Det forsta motet var
dock mer av ett introduktionsméte och forsiljningsméte dar olika
konsulter presenterade olika verktyg och modeller som kunde vara av
intresse for personalchefer. De efterféljande métena diremot var mer
styrda av deltagarna sjilva — dar de valde teman som skulle vara intressanta
att diskutera och uttryckte énskemal om vilka eventuella gister som skulle
vara intressanta att bjuda in.

Motena varade ungefir i tre och en halv till fyra timmar pd kvillstid. Totalt
hade gruppen fyra méten under perioden 1996-97. Min frimsta funktion
pd métena var att agera obetald sekreterare och som en forsta punkt infér
varje mote kort sammanfatta diskussionerna frin det féregiende motet.
Dirigenom fick jag méjlighet att banda dessa méten fér att underlitta
sammanfattningen. De deltagande personerna visste ocksa om att jag hade
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for avsikt att anvinda materialet i ett forskningsprojekt. Som sekreterare
forsokte jag delta sa lite som méijligt i diskussionerna utan dgnade tiden ét
att lyssna. Dock stilldes ibland direkta frigor till mig under méten vilka
jag givetvis besvarade.

Det andra métet hade som teman Fordndringsvilja/fordndringsovilja samt
Kdrnkompetens for HRM. Som en forsta punkt pa detta andra méte
redovisade jag ndgra av resultaten fran mina intervjuer med de nio
personalcheferna som vi sedan diskuterade pa métet. Till det tredje métet
bjéds Claes Trollestad, forskare pd Handelshdgskolan i Stockholm, in och
holl en foreldsning. Han hade forekommit en del i personalspecialisternas
facktidning dir han baserat pa en studie av HRM-litteraturen kritiserade
begreppet och det synsitt det implicerade. Denna férelasning utmynnade
sedermera i en diskussion av HRM som synsitt. Diskussioner kring HRM-
synsittet var foljaktligen ett genomgiende tema fér dessa
erfarenhetsgruppstriffar. Aven det sista (fjairde seminariet) héll sig vid
detta tema. Av de nio personalchefer som jag intervjuade var det endast
fyra som deltog pa erfarenhetsgruppsmétena. Pa moétena tillkom det
ungefir nio andra personer ocksi aven om nirvaron skiftade Gver
perioden. Inalles i intervjuer och erfarenhetsgruppen kom siledes 15
personer, de allra flesta personalchefer, till tals i dessa samtal (for en lista

se appendix 3).
Deltagande observation pa SSR seminarier

Allteftersom jag borjade analysera mitt material, speciellt diskussionerna i
facktidningen, blev det uppenbart for mig att Akademikerférbundet SSR —
den fackliga organisation vilken organiserar flest personalvetare — stod for
en delvis alternativ syn avseende personalspecialisternas yrkesroll. De
varnade vid ett flertal tillfillen den professionella kompetensen inom
yrkesomradet pa ett mer kritiskt och kompromisslost sitt. Jag valde darfor
att delta pd tvda moten som SSR  anordnade riktade till
personalvetare/personalspecialister — dels ett seminarium pa
Kompetensmassan ~ (1997-11-04),  dels ett  seminarium om
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Personalvetarnas  yrkesroll (1998-03-17) vilket anordnades for

intresserade medlemmar.

Denna delstudie ar den enskilt minsta av de fyra och ar snarare att ses som
ett appendix till de 6vriga. Eftersom det som framf6rdes fran SSR:s sida pa
dessa seminarier, som mer hade férelasningens form, ar vildigt snarlikt
redovisar jag endast seminariet frin Kompetensmiéssan. Dock tydliggérs
SSR:s position vél av detta seminarium, vilken utgér en viktig kontrast till
andra argumentativa positioner i det spanningsfilt inom vilket
personalspecialisternas identitet férhandlas, vilket motiverar att inkludera
denna delstudie.

Dokumentationen av mdétena bestir av anteckningar. Eftersom jag frin
bérjan misstinkte att jag skulle anvinda mig av vissa citat i beskrivningarna
av mdétena vinnlade jag mig om att de citat som anvinds ordagrannt
nedtecknades. Detsamma giller de OH-bilder som anvindes pd
seminarierna och som jag refererar till i métesbeskrivningen.

Hur presenteras resultaten?

I de inledande analyskapitlen (kapitel fem till nio) kommer analysen att
vara relativt empirindra. Hir kommer mdénstren i den pagiende
identitetsforhandlingen  redovisas, olika argumentativa  positioner
identifieras, utifrdn olika dterkommande teman. I kapitel tio och elva
kommer abstraktionsgraden att 6ka och de dterkommande monstren sittas
i ett stérre sammanhang. Har kommer systematiken bakom variationerna i
argument att lyftas fram och kritiskt analyseras. Indelningsgrunden fér
kapitel fem till nio ar sdlunda empirisk (dock grundad pd en teoretisk

forforstaelse).

Den empirinira analysen tar en stor plats i ansprik. Jag har arbetat mycket
med citat (kombinerat med sammanfattningar) si att tonen och typ av
argument hos de som uttalar sig kommer fram i sin mer ursprungliga
form. Vad giller intervjucitaten har dessa dock utsatts for ett milt véld i
den meningen att texten redigerats lite for att 6ka lisbarheten. Det
frimsta motivet till att si pass mycket empiri redovisas i dessa inledande
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analyskapitel ar att jag velat grunda mina mer djupare tolkningar av det
empiriska materialet (i kapitel tio och elva) pd ett sidant sitt att
tolkningarnas rimlighet later sig bedémas. Samtidigt har jag forsokt att
undvika onddiga upprepningar och dndé skriva en text som atminstone ar
uthérdligt lisbar med nagorlunda driv i resonemangen. En svér balansgang.

Vidare har jag valt ett presentationssitt dar de olika delstudierna vavs
samman i de olika kapitlen. Varje kapitel utgér exempel pi ett centralt och
aterkommande tema i personalspecialisternas identitetskonstruktion. Det
finns sdlunda en gemensam uppsittning frgestillningar och typ av
argumentation som yrkesgruppen hela tiden dterkommer till och som i
stor utstrickning framtrider genom hela det empiriska materialet. De
dterkommande ménstren i facktidningen — centrala fragestillningar och
sitt att argumentera — omsattes i hog utstrickning ocksd i intervjuerna
med personalchefer och i samtalen i erfarenhetsgruppen. Detta innebar
inte att det ocksd (givetvis) finns skillnader — att sammanhanget inte har
betydelse. Sitten att resonera, sitten att argumentera skiljer sig ibland
beroende pd om argumenten framfors i offentligheten i facktidningen eller
i mer slutna sammanhang. Jag kommer framgent i analyserna i mer detalj
diskutera dessa skillnader och likheter. Dock 4r mitt grundargument att
det finns en systematik bakom variationen, vilken jag hoppas kommer bli
allt tydligare allteftersom analysen fortskrider.

De teman som dterkommande diskuteras i det empiriska materialet ar fem
till antalet. Givetvis r andra indelningar och kategoriseringar fullt méjliga
men jag menar att dessa teman vil fingar centrala och dterkommande
dimensioner i personalspecialisternas identitetsarbete. En hel del artiklar i
facktidningen var framdtblickande och handlade om framtidens
personalarbete. Dessa artiklar var vanligast kring decenniumskiftet. Detta
skifte tycktes sysselsitta fantasin och vicka en rad frigor om
yrkesomradets framtid. Slutsatserna som vanligtvis drogs vid denna
tidpunkt var i princip alltid optimistiska. Enligt manga kommentatorer
tycktes yrkesgruppen gi en ljus framtid till métes. De sitt pa vilket
foretridare argumenterade fér yrkesgruppens framtida roller i
facktidningen liknar i stora drag ocksi hur de personalchefer jag
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intervjuade beskrev utvecklingen av yrkesomradet. Detta framatblickande
tema presenteras och diskuteras i kapitel fem — Mobiliseringen av
kunskapssamhillet.

De optimistiska resonemangen i facktidningen sérskilt i decenniets bérjan
om den ljusnande framtiden f6r yrkesgruppen modifieras dock 6ver tiden.
Aterkommande bekriftades kinslan att yrkesgruppens vilja och ambition
ménga ginger Gverskrider det vardagens personalarbete tycks tillata.
Denna bild bekriftas ocksd i intervjuerna och resonemangen som fors
inom erfarenhetsgruppen. Férhoppningar och férvintningar blandas med
en vardag som ibland ar relativt lingt ifrén yrkesgruppens 6nskningar och
ambitioner. Forindringarna i yrkesrollen beskrevs av samtliga som stora
och strategiska. Samtidigt gavs tydliga indikationer pa att det var svért att
avhinda sig de mer administrativa och traditionella PA-uppgifterna till
férman for de mer strategiska.

I de tvd efterfoljande analyskapitlen diskuteras mobiliseringen av tva for
yrkesgruppen centrala begrepp — profession och HRM (Human Resource
Management). Kapitlen bir namnen Mobiliseringen av professionsbegreppet
(kapitel sex) samt Mobiliseringen av HRM-begreppet (kapitel sju). Bada
kapitlen berr centrala diskussioner om personalarbete som kunskaps- och
yrkesomrade. Bdda begreppen 4r centrala i personalspecialisternas
identitetsarbete och anvinds pa liknande vis i syftet att mejsla ut och lyfta
fram det kunskaps- och arbetsomrade vilket dr personalspecialisternas,
samt att visa pd vikten av att foretag arbetar professionellt med dessa
fragor. Bida dessa begrepp anvinds for att argumentera fér yrkesgruppen
och signalera att personalspecialister ar en viktig yrkesgrupp vilken besitter
kunskaper relevanta for dagens organisationer och féretag.

Det fjarde temat ror den kritik som riktas mot yrkesgruppens strategiska
ambitioner. Kapitlet bar namnet Personalspecialisterna en ifragasatt yrkesgrupp
(kapitel &tta). Den kritik som implicit later sig utlisas i diskussionerna av
andra teman exempelvis i formen av férekommanden av forvintade
motargument — kritik som hela tiden aterfinns i bakgrunden som en
resonansbotten dven i de mer neutrala och optimistiska resonemangen
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kring yrkesgruppen — redovisas i detta kapitel i sin explicita form. Kapitlet
behandlar direkt kritik mot yrkesgruppen och dess strategiska ambitioner.

Givet denna dterkommande kritik och sjalvkritik ar ett annat centralt tema
for yrkesgruppen: Hur ska vi marknadsfora PA? Detta ar ocksa rubriken pd
det sista av de mer empirindra kapitlen (kapitel nio). Hela temanummer
dgnades at att diskutera denna frigestillning i facktidningen. Det ar i
sammanhanget intressant att konstatera att problematiken ofta av
personalspecialisterna sjilva beskrevs i foretagsekonomiska termer sasom
ett marknadsforingsproblem. En del av de personalchefer jag talade med
beskrev problemet som: hur skall jag bdttre kunna ’sdlja in’ mina idéer?
Ekonomer tycktes vara den sjilvklara yrkesgruppen som madste 6vertygas
och som en f6ljd av detta upplevdes det som att det ekonomiska spraket
maste beharskas for att personalspecialisterna battre skulle kunna gora sin
rost hord i foretagen.

Uppdelningarna mellan dessa olika teman ar i en del avseenden ’konstlad’
— andra kategoriseringar later sig givetvis relevant géras. Exempelvis kan
manga av de artiklar i facktidningen som pa olika sitt diskuterar professionen
eller HRM mycket vil ses som marknadsforingsférsok. Dessa forsoker
oftast mejsla ut och lyfta fram det arbets- och kunskapsomride som ar
personalspecialisternas, samtidigt som resonemangen underlattar (eller
explicit drar) slutsatsen att personalspecialisternas kunskap ar central och
viktig i foretag och organisationer. Det finns 6verlappningar mellan olika
teman.

Sammantaget siger dessa empiriska teman en hel del om yrkesgruppens
bilder av sig sjilva. Forutom positiva konstateranden vad giller
yrkesomridet — detta kan vi och vill vi gora — framkommer i det empiriska
materialet explicit och implicit kritlk av yrkesgruppens strategiska
forhoppningar och ambitioner. Som tidigare nimnts ser jag dessa
resonemang som férs under dessa teman som inldgg i en stindigt pigaende
diskussion eller debatt om yrkesomriddet. De monster som de regelratta
debatterna uppvisar — dar tydliga argumentativa positioner oftast knutna
till vissa grupper kan identifieras — later sig ocksa identifieras dven i dessa
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artiklar vilka inte explicit utgér debattinléigg. Det argumentativa
sammanhanget later sig hela tiden utldsas.

Ett aterkommande grundtema

Anledningen till att jag valde att presentera mina resultat pd detta vis ar att
uppdelningen i de olika kapitlen tydliggér det grundliggande
underliggande tema som i olika grad uttrycks i princip samtliga dessa
artiklar. Grundtemat kan sammanfattas som foljer. En rad olika positiva
pastienden om yrkesgruppens arbetsomride och strategiska kunnande och
vad detta (férhoppningsvis) implicerar bemots (eller riskerar hela tiden att
bemdtas) med en rad negativa pastienden om vilka yrkesgruppen inte ér. I
spanningsfiltet mellan dessa tva typiska pastienden uppstar hela tiden ett
glapp mellan yrkesgruppens ambitioner och méjligheter. Detta glapp —
uttryckt i en rad brister som yrkesgruppen tillskrivs vilka férsimrar deras
majligheter att ka sitt strategiska inflytande i organisationer — accepteras
vanligtvis av yrkesmedlemmarna sjilva. Beskrivningen som kritiker
framfér tas for given. Som en féljd av denna latenta osikerhetssituation
skapas det hela tiden ett utrymme fér en rad olika rad till yrkesgruppen
om hur detta glapp skulle kunna 6verbryggas.

Detta grundtemas tre delar — positiva pastaenden, kritik, bemétandet av
kritiken — uttrycks olika starkt i olika sammanhang. En del artiklar
fokuserar pd att ge rdd till hur glappet skall Gverbryggas: hur skall
professionen bdttre marknadsfora sig? Andra resonemang ar framst optimistiska
och lyfter fram de framtida méjligheterna for yrkesgruppen. Dock menar
jag att detta grundtema gar att utldsa i ndstan samtliga artiklar aven om de
till synes handlar om ett delmoment, exempelvis resonemang om en rad
positiva pdstienden kring vilket professionens frimsta kunskapsomréde ar.
I resonemangen forsoker foretradare hela tiden férkomma eventuell kritik
och eventuella motargument vilka hela tiden liter sig utlisas i
resonemangen. Det pagar hela tiden en Gver tiden utstrickt férhandling i
den offentliga diskursen diar grundtemats hela kedja mer eller mindre
tydligt skiner igenom. Analysen av detta spanningsfilt av argument och
motargument, férekommanden och avfirdanden, kommer att ske i kapitel
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fem till nio. I dessa kapitel kommer material frin samtliga tre studier att
varvas — bide den offentliga diskursen och personalspecialisternas egna
resonemang kommer att vivas samman och jimféras. I de avslutande
kapitlen (10-12) kommer de 6vergripande méonstren i de mer empirinira
analyskapitlen att diskuteras och systematiken bakom variationerna att
lyftas fram. I dessa kapitel kommer ett mer tydligt kritisk perspektiv
anldggas och forklaringar till yrkesgruppens problem foras fram.

Négon kanske invinder att detta grundtema som jag identifierar ir en
konsekvens av min tolkningsram. Jag finner det jag soker. Givetvis
stimmer detta till viss del, analysen syftar ju till att lyfta fram och
problematisera det argumentativa sammanhanget. Dock menar jag att
detta grundtema ir tydligt i personalspecialisternas fall just darfor
yrkesgruppen hela tiden brottas med legitimitets- och statusproblem. Den
relativa underordningen later sig utlisas. For mer etablerade yrkesgrupper
med hogre status ar identitetsproblematiken troligtvis inte lika stark da
sjalvklarhetens kraft i hogre utstrickning stir de etablerade bi.
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KAPITEL 4
Ett yrke vaxer fram

Detta kapitel avser att fordjupa problembakgrunden. Kapitlet inleds med
en kort beskrivning av personalarbetets historiska utveckling. Denna
beskrivning kan ocksd ses som en introduktion till de kommande
analyserna. Historien skrivs stindigt (om). Olika grupper mobiliserar
historien och for fram sina beskrivningar och vaskar fram sina forklaringar
till det som hinder idag. En rad av de teman som tas upp i denna korta
historiska beskrivning av ett yrkes framvixt kommer vi att dterse i
analyserna da historien manga ginger anvinds i konstruktionen av
personalspecialisternas yrkesidentitet. Kapitlet avslutas med att diskutera
huruvida personalspecialisterna ar en profession? Aven om jag inte har ett
professionssociologiskt perspektiv i denna avhandling sa har en del av de
fragor jag stiller kring konstruktionen av en yrkesidentitet och de
statusproblem som yrkesgruppen upplever beréringspunkter med
professionsforskning.

Fran socialpolitisk rorelse till ledningsprofession

Det som idag bendmns personalarbete har funnits inom svenskt arbetsliv i
snart 100 ar (Lundmark, 1991; Damm, 1993)°. Det hela startade som en
socialpolitisk rérelse inom vilken Kerstin Hesselgren var en av

centralfigurema. Hon hade utbildat sig till yrkesinspektris i London 1902

® Damnm (1993) beskriver utvecklingen av yrkesomradet i termer av fyra olika faser eller perioder.
Dessa faser ar: Personalarbetets tillblivelse  (1910-1949), Frin socialarbete till
personaladministration.  (1950-1969), Personalarbete i demokratins tjanst (1970-1979),
Personalarbete i féretagsledningens tjanst (1980-1989).
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och blev 1913 Sveriges forsta yrkesinspektris (Damm, 1993). En central
mélsittning for den socialpolitiska rérelsen var att undanréja sociala
orittvisor och  missforhillanden avseende  arbetssituationen i
industriféretagen. De frimsta aktiviteterna var bildandet av
vilfirdsavdelningar, intressekontor och en kvinnlig yrkesinspektion. En
fastare form fick rérelsen genom bildandet av SAIA (Socialarbetare inom
industri och affirsvarld) 1921. Kinnetecknande for denna férsta
utvecklingsfas ar yrkets humanitira och sociala fokus. Det framvixande
yrkesomradet stir delvis i motsatsstillning till centrala rationalistiska
tinkesatt inom industrin.

Det var framst till arbetsplatser vilka hade kvinnor som arbetskraft som
SAIA:s medlemmar riktade sina insatser (Damm, 1993). Det var frin
bérjan en rorelse av och for kvinnor. Insatserna som gjordes pa
arbetsplatserna  syftade till att forbdttra kvinnliga arbetares
levnadsférhdllanden. Idéerna som utgjorde ursprunget till SAIA och andra
socialpolitiska rérelser var idéer som ldg i tiden i Europa och USA, vilka
oversattes till svenska férhillanden av socialt engagerade minniskor
(ménga ginger kvinnor frin Gverklassen). Settlement-rérelsen, med dess
ideer om gemenskap 6ver klassgrinser, var en viktig sidan idéstrémning.

Parallellt med detta sociala vilfirdsperspektiv utvecklades aven i Sverige
ett mer effektivitetsinriktat perspektiv pi personalarbete bland annat
genom de idéer som framfordes av Sveriges Industriférbund (grundat
1910), Sveriges Arbetsledareinstitut (grundat 1930) samt det
Personaladministrativa raddet (PA-radet, grundat 1952) (Lundmark, 1991).
Idéer som spreds och prévades av dessa organisationer var bland annat
Scientific Management (Sveriges Industriférbund), fragor kring urval och
utbildning (Sveriges Arbetsledareinstitut), samt konsultation, forsknings-
och utvecklingsarbete inom det av SAF finansierade (men
partssammansatta) PA-radet (ibid).

Efterhand boérjade det mer effektivitetsinriktade perspektivet pa
personalarbete alltmer inkorporeras av SAIA:s medlemmar. Fran att ha
befunnit sig i en mer tydlig motsatsstillning till arbetslivets etablerade
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teknokratiska ordning bérjade medlemmarna allt tydligare bli en del av
denna ordning. Damm (1998) ser denna utveckling som ett led i
personalspecialisternas fortsatta 6verlevnad. Genom att tydligare signalera
att man som yrkesgrupp ar med féretaget och dess ledning snarare an emot
blir det allt tydligare effektivitetsinriktade perspektivet pa personalarbete
ett led for att tillse att arbetsuppgifter ocksa i fortsittningen skulle tilldelas

yrkes gruppen.

Under 50- och 60-talen vixte ocksi de centrala personalavdelningarna
fram. Aven andra stabsfunktioner expanderade enligt Séderstrom (1989)
under perioden.

“‘Nu gillde det att skaffa arbetskraft i stor skala, rekryterings- och
urvalsfragorna tridde fram som allt viktigare uppgifter. Men ocksa utbildning,
l6nefragor och personalvird blev alltmer omfattande. Som foljd av
Saltsj6badsavtalen utvecklades samverkan mellan parterna i allt fastare former,
dels genom att forhandlingssystemet utvidgades och formaliserades, dels dven i
form av foretagsnimnderna.” (Soderstrém, 1989).

Den tidigare linga perioden av samférstind mellan arbetsmarknadens
parter eroderades alltmer under 70-talet. Istillet f6r forhandling blev det
vanligare att facket krivde férandringar i lagstiftning for att driva igenom
forandringar av arbetslivet — exempelvis demokratiseringen av detsamma.
Skiljelinjerna i synsitt mellan arbetsgivare och fackféreningar blev allt
tydligare avseende exempelvis frigan om f6retagsdemokrati (se
exempelvis Aspling, 1986). Den svenska modellen av centrala
samférstandslésningar fick sig en ordentlig térn. Sprickan mellan fack och
arbetsgivare blev allt tydligare och facket valde en mer legalistisk strategi.
Som en foljd av detta inférdes under 1970-talet en omfattande
arbetsrittslig lagstiftning (MBL och LAS for att nimna nagra) vilken i
hogsta grad paverkade arbetsuppgifterna for personalspecialister.
Forhandlingar blev allt vanligare pa dagordningen.

De mer frostiga relationerna mellan fack och arbetsgivare tog sig olika
uttryck i personalspecialisternas facktidning Personaltjinst sedermera
Personal — méinniskor & arbete. Under 70-talet diskuterades vid ett flertal

64



tillfdllen huruvida tidningen var vanster- eller hégerorienterad, huruvida
tidningen var for eller emot fack eller arbetsgivare (Personal, 1995/8).
Med tanke pa hur mer eller mindre antagonistisk relationen mellan fack
och arbetsgivare var under denna period ar den stindigt dterkommande
fragan till personalspecialisterna férstaelig: Pd vems sida stdr ni? En annan
dterkommande diskussion i tidningen under senare delen av detta
decennium ar just diskussionen om de tvd stolarna — dar
personalspecialisterna sjilva sokte ett svar pa frigan vem man frimst
foretridde — medarbetarna eller ledningen, eller bdda? (ibid).

Under 70-talet blev en hel del strukturkriser pétagliga i méinga av de
traditionella  basniringarna — skog, jirn, stil och delar av
verkstadsindustrin. Aven tekoindustrin och varven drabbades. Detta
innebar en rad nya problem f6r personalfunktionen (Séderstrém, 1989).
Krishantering  blev  allt  vanligare. = Omplacering, = omskolning,
fortidspensionering och avveckling var arbetsuppgifter som blev alltmer
vanliga f6r personalavdelningarna (ibid).

Under denna period férstarks ocksd den utbildningsmissiga grunden for
personalspecialister. Tidigare hade socionomutbildningens inriktning mot
personaladministration utgjort en viktig grund fér hégskoleutbildning
inom yrkesomradet personalarbete. I slutet av 70-talet (1977) startade en
trearig beteendevetenskaplig linje pa 7 studieorter som inriktades mot
personal- och arbetslivsfrigor (Damm, 1993). Hirigenom betonas de
beteendevetenskapliga perspektivens vikt for yrkesomradet (ibid).

Under 80-talet understryks det strategiska perspektivet. Forhoppningar
framférdes att personalfrigor skulle bli alltmer strategiska och att
personalchefen sjélvklart skulle delta i ledningsarbetet i stérre
utstrickning. I linje med Damms beskrivning menar Lundmark (1991) att
1980-talet priglades av en ekonomisk och strategisk inriktning. Denna
tyngdpunktsférskjutning i resonemangen kring yrkesgruppens roller och
arbetsuppgifter dterspeglas ocksa i facktidningen Personal under perioden.
Det var ofta de strategiska perspektiven betonades i tidningen. En stiende
fraga i reportagen var om personaldirektoren eller personalchefen satt med
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i foretagsledningen (Personal, 1995/8). En annan dterkommande
diskussion i tidningen rorde affirsmidssighet och vikten av att
personalchefen lar sig mer om foretagets affarer (ibid).

Grundutbildningen forstirktes under denna period i och med P-linjens
tillkomst 1983. Denna linje ersatte en rad utbildningar inom PA-omradet
och var en utbildningslinje som var direkt inriktad mot personalarbete
(Damm, 1993). Linjen var en vidareutveckling av beteendevetenskaplig
linje med tillskott av dmnena ekonomi och juridik. Den inférdes pa 10
orter i landet och var pa sammanlagt 140 poing. P-linjens tillkomst kan ses
som att yrkesomrédet blev an tydligare och fastare i konturerna. Personal-
och arbetslivsfragor ansigs vara si pass viktiga att en egen
hégskoleutbildning ansags motiverad.

Denna period var i flera avseenden en blomstrande sidan for
personalomrddet. Intresset for yrkesféreningen SPF  (Sveriges
Personaladministrativa Férening) och kunskapsomradet vixte kraftigt
(Damm, 1993). Tidskriften Personal vaxte frin dtta nummer 1980 till 16
nummer per ar 1989. Medlemsantalet i SPF tredubblades nira nog under
1980-talet — frdn 3676 (1980) il 9961 (1989) (ibid).
Konferensverksamheten okade stadigt. Vid slutet av 1989 gick antalet
utskick om seminarier och kurser till SPF-medlemmar “...att rikna i kilo”
(Damm, 1993: 127). Vidare 6kade antalet fackbocker som berorde PA-
omradet starkt under perioden. Nir priset ‘Arets Svenska PA-bok’
instiftades av SPF 1982 hade ett 50-tal bocker inkommit till
bokpriskommittén fér denna att ta stillning till. Vid decenniets utgng var
antalet narmare 100 (Damm, 1993).

En anpassning till ett ekonomiskt ledningsperspektiv

En overgripande trend vad giller yrkets historiska utveckling som
Lundmark (1991) lyfter fram ar att yrkets tidiga utgangspunkter baserades
pa en mer tydlig beteende- och samhillsvetenskaplig kunskapsbas utifrin
ett arbetstagarperspektiv. Den férandring som skett over tiden ar att
arbetsgivarperspektivet blivit allt tydligare samtidigt som en ekonomisk
kunskapsbas lyfts fram. Det affirsmissiga i personalarbetet betonas allt
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tydligare idag — personalarbete handlar om strategisk ledning av manskliga
resurser — Human Resource Management. Denna utveckling i Sverige ar i
stort likartad den i exempelvis Storbritannien och USA, med vissa

skillnader i fackliga och arbetsrittsliga férhillanden (ibid).

Denna trend ar ocksd tydlig i Damms (1993; 1998) beskrivning av
yrkesgruppens historia. Damm (1998) ser utvecklingen som att
yrkesgruppen Gver tiden alltmer inlemmats i den riddande ordningen.
SAIA:s kvinnor stod tydligare for en alternativ syn — bade i ord och
handling. Deras humanistiska grundsyn utgjorde en kritik av ridande
ordning i samhillet och de uttryck i form av sociala orittvisor ett alltf6r
rationalistiskt och instrumentellt tinkande tog sig pa olika arbetsplatser.

Ett grundtema i den historiska utvecklingen tycks silunda vara
anpassningen. Bdde Damm (1993; 1998) och Lundmark (1991) har
kommenterat hur yrkesgruppen i manga avseenden blir mer och mer lik
andra  framtridande yrkesgrupper (ekonomer och ingenjorer).
Yrkesutévningen sker idag utifran ett managementperspektiv dir den
ekonomiska kunskapsbasen ocksa blivit alltmer central. Denna anpassning
till trots beskrivs som vi ska se ofta personalspecialister av kritiker som en
yrkesgrupp vilken saknar ekonomisk kunskap och forstielse for
verksamheten. Detta sitter yrkesgruppens kontinuerliga anpassning i ett
delvis annat ljus. Yrkesgruppen mad vara anpassad men ér den till fullo
accepterad? Kanske handlar kritikken mot yrkesgruppen och
statusproblematiken inte endast om att personalspecialister saknar relevant
kunskap och erfarenhet — utan kanske ocksi om att maximera skillnader
gentemot en yrkesgrupp vilken férsoker trida in pa yrkesdomaner tidigare
forbehallna andra yrkesgrupper?

Utgor personalspecialisterna en profession?

Personalspecialisternas pagiende kamp att flytta fram sina positioner pa
arbetsmarknaden skulle kunna beskrivas som ett
professionaliseringsprojekt, vilket det ocksd gjorts (se exempelvis Damm,
1993 och Lundmark, 1991). Darmed skulle yrkesgruppens status- och
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legitimitetsproblem méjligen kunna forklaras med att man misslyckats
med att etablera sig som en profession. Vad kinnetecknar di en
profession? En rad sirskiljande kannetecken har 6ver tiden framférts inom
professionsforskningen. Dock finns det en rad dterkommande drag och en
sadan lista skulle kunna se ut pa f6ljande vis:

1. Professionen baseras pa teoretisk kunskap

2. Det krivs sarskild utbildning for att utveckla kunskapen

3. Négon form av prévning/legitimering av kompetensen sker
4. Gemensamma normer bibehiller yrkesintegriteten

5. Arbetet sker for det allminnas basta

6. Professionen dr organiserad

7. Professionen har en grund i och nirhet till forskning

Listan 6ver sarskiljande kriterier ar himtad fran Lundmark (1991) som i
sin tur genererat listan utifrdin ndgra olika forfattare vilka diskuterat
professionsbegreppet. Listan far sigas vara relativt representativ och har
stora likheter med andra typologier (se exempelvis Torstendahl, 1989 och
Beckman, 1989). Lundmarks slutsats efter att ha diskuterat dessa kriterier
for en profession ar att personalarbete som yrkesomrade inte entydigt kan
sigas vara professionellt. Visst har det skett ett forvetenskapligande av
yrket vilket tydliggjordes i samband med P-linjens tillkomst. Yrket har
dirmed en relativt tydlig teoretisk beteendevetenskaplig bas, vilket gor att
de tva forsta kriterierna torde vara uppfyllda.

Det tredje kriteriet diremot — legitimering av kompetens — kan enligt
Lundmark knappast sigas vara uppfylit. Personalspecialister har inget
yrkesmonopol som skyddas av lagar eller legitimering. Aven om ménga
platsannonser efter personalspecialister enligt Lundmark frigar efter
hégskoleutbildning med PA-inriktning si kan man konstatera att
personalchefer ofta har en varierande utbildningsbakgrund. Positionen som
personalchef eller personaldirektor har madnga alternativa karridrvigar
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(ndgot som aven giller andra funktioner och chefspositioner i féretag och
organisationer).

SPF som yrkesférening har verkat biade for en kiranda och gemensam
yrkesetik. Inom féreningen finns ett speciellt etikrdd som verkar for god
yrkesetisk praxis samt for att skapa en medvetenhet om betydelsen av
dessa fragor for ett professionellt arbete. Darisenom anser Lundmark att
g P g
det fjairde kriteriet ar uppfyllt — gemensamma normer finns for
] PpLy g
yrkesintegriteten.

Att personalarbetet sker for det allménnas basta ar kanske svart att
trovardigt havda, srskilt for de personalspecialister vilka ar verksamma i
privata foretag. Avkastningskrav och allminminskliga hansynstaganden
vandrar inte alltid val hand i hand. Méjligen skedde personalarbetet for det
allminnas bista i hogre grad tidigare i yrkesgruppens historia nir socialt
arbete med mer entydigt humanistiska fértecken bedrevs inom industrin
(Lundmark, 1991; se aven Damm, 1993). Detta kinnetecken for en
profession dr ocksa mest tydligt och relevant for L-professioner (Hellberg,
1989; 1999), vilka har kunskaper om det levande och som oftast ar
verksamma inom den offentliga sektorn (exempelvis likare, jurister).
Dessa professioner har ofta ett kunskaps- och yrkesmonopol uppbyggt pa
en statlig legitimation och deras verksamhet beskrivs ibland som mer
altruistisk riktad till allmanhetens basta i valfardsstaten.

Den andra huvudtypen av profession, T-professioner, vilka har kunskaper
om tingen, dr frimst verksamma i den privata sfiren, saknar oftast statlig
legitimering och konkurrerar darfor i hégre grad med andra professionella
grupper om status och erkinnande inom samma eller liknande
bedémningsrevir (ibid). Bland dessa professioner avgor nyttan i en snavare
mening vad som bedéms vara relevant kunskap eller inte. Mycket av
personalarbetet sker i dylika sammanhang dir bidrag och nytta for
‘kunden’ vad giller den professionella kunskapen hela tiden maéste
understrykas och motiveras.

Lundmark (1991) anser vidare att det sjitte kriteriet ar uppfyllt —
professionen ar organiserad. Yrkesgruppen ir genom SPF organiserad och
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en stindig utvecklings- och professionaliseringsprocess drivs av
yrkesforeningen. Dock ir det enligt Lundmark inte helt sikert om det
sjunde kriteriet kan sigas vara uppfyllt (huruvida professionen har en
grund i och nirhet till forskning). Aven om en rad professurer existerar
inom angrinsande omriden si finns det ingen distinkt PA-professur.
Anledningen till detta ar att ansvaret f6r P-linjen (numera P-programmen)
delas av en rad olika discipliner (exempelvis sociologi, psykologi,
pedagogik). Dirmed har utbildningen tydlig forskningsanknytning genom
en rad olika discipliner men inte nagon specifik sidan vad giller
yrkesomradet personalarbete. Forsoken frin SPF:s sida att péaverka
statsmakten att inritta en sadan specifik professur fick avslag med
motiveringen att forskningen redan finns representerad i en rad olika
discipliner pa universitet och hogskolor (Damm, 1993). I bérjan av 90-
talet samlade SPF till och med in pengar frén sina medlemmar just for att
fa denna professur till stind genom att finansiera den sjilva. Projektet rann
dock ut i sanden.

Lundmarks slutsats utifrin denna genomging av professionskriterier blir
salunda att personalarbete inte helt och hallet utgér en profession.
Mojligen dr personalarbete en semi-profession eller profession i vardande.
Kanske ar detta forklaringen till den relativt sett ldga status som
personalspecialister som yrkesgrupp upplever sig ha. Man har helt enkelt
inte etablerat sig som en profession och dirmed “...misslyckats med att
vidmakthélla ett exklusivt inflytande &ver sitt verksamhetsomrade.”
(Selander, 1989a: 17). I ljuset av denna farhdga fragar sig Lundmark
(1991) foljaktligen huruvida kunskaperna som férmedlas pd P-linjen ar
tillrickliga dven for yrkesgruppens mer strategiska ambitioner.

“P-linjens tillkomst och utveckling boér givetvis ses mot bakgrund av
personalarbetets expansion, bade i kvantitativt och kvalitativt avseende, dels i
relation till aktuella arbetsuppgifter och krav inom yrkesomréidet. Ett problem
som synliggjorts genom den litteratur som diskuterats ovan, ar den ‘nivd’ av
personalarbete mot vilken P-linjens utbildning ar inriktad. Ar det méjligt att i
samma utbildningsprogram ge den grund som krivs bade for
personaladministrativt arbete enligt modellen ‘clerks of work’ och for
strategiskt personalarbete enligt ‘arkitekt-modellen? Personalarbete i praktiken
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varierar ju @dven i Sverige i ‘kvalifikationsnivd’ mellan att hantera
personaladministrativa rutiner till att vara personalchef eller personaldirektor.

(Lundmark, 1991: 41)

Det finns dock ett problem med Lundmarks beskrivning och det sitt pa
vilket hon reser frigan. Som frigan nu ar stilld antas kunskap och
utbildning i sig vara den grund som i relativt hég utstrickning férklarar
vilka arbetsuppgifter en examinerad frén en hogskoleutbildning kan
forvantas fa och vilken karriar hon eller han kan férvintas gora. Kunskap
ses som en relativt objektiv storhet. Ricker kunskapen ar frigan?
Lundmarks svar verkar luta mot ett nej. Jag menar dock att denna slutsats
ar for hastigt dragen. Fortfarande vet vi utifrdn den analys som redovisats
ovan inte s& mycket om vari sjilva misslyckandet ligger. Utifrin denna lista
av kriterier kan slutsatsen ocksd dras att vare sig civilekonomer eller
civilingenjérer, vilka maste ses som personalspecialisternas framsta
konkurrenter om bedémningsreviret inom exempelvis en ledningsgrupp,
utgor nagon tydlig profession. Vilket virde har da professionsbegreppet
om inte ens ‘segrarna’ i detta sammanhang entydigt later sig definieras som
en profession?

Vidare finns det en djupare problematik. Detta sitt att angripa
problematiken tar for givet det som snarare borde studeras (det vill siga
hur kompetens och kunskap i en given situation definieras och
reproduceras). Fragestillningen — racker kunskapen? — antar att vi lever i
en i hég utstrackning funktionell, rationell och rittvis virld dar kunskap
som l6sningar relativt enkelt liter sig matchas med relevanta problem.
Detta sitt att beskriva virlden ar maktneutralt. I denna avhandling ar
utgdngspunkten att vad som anses vara relevant kunskap och erfarenhet
inte dr ‘objektivt’ eller ‘rationellt’ givet (iven om det manga ganger kan te
sig s& da detta satt att beskriva varlden fyller retoriska och ideologiska
funktioner). Att vidmakthilla och stabilisera en sddan beskrivning tjanar
ofta vissa grupper pé bekostnad av andra. Vad som definieras som kunskap
och erfarenhet relevanta fér en uppsittning problem ir ofta ett resultat av
en Over tiden utstrackt forhandling och kamp. Vad som bedéms som ett
kompetent beteende har silunda ocksd att géra med en hel del andra
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aspekter exempelvis sammanhanget i stort, sprakbruk, forhallningssatt —
att naturligt och sjalvklart siga ratt saker i ritt situation. I korthet hur man
argumenterar och utifran vilken position.

Professionalisering som en stéindigt pz‘igéende kamp

Problemet med listan av kriterier (liksom andra liknande listor) ar att den
baseras pa strukturfunktionalistiska och essentialistiska antaganden. Detta
essentialistiska synsitt pa professioner har ocksd kritiserats (se exempelvis
Selander, 1989a; 1989b). Dels har vi problemet med grinsdragningen
mellan olika professioner och yrkesgrupper (Selander, 1989a). Listorna pé
kriterier ar ménga (dven om gemensamma drag finns) och kan relativt
enkelt goras lingre. Samtidigt later sig fragor som — skall alla kriterier vara
uppfyllda?, vilka ar de viktigaste? — hela tiden stillas. Exempelvis uppfyller
en del av de i mangas 6gon redan etablerade professionerna inte alla krav.
Ett exempel dr advokater vilka saknar systematisk teori (ibid).

Ett allvarligare problem ar kanske den harmonisyn som ar underliggande
dessa forsok till definitioner (ibid). Samhallssynen som impliceras ar sidan
att stabilitet, balans och konsensus betonas, dir de ‘oegennyttiga’
professionerna  ses som en viktig faktor som  forklarar
samhillsutvecklingen. Denna analys bortser oftast fran, eller
undervirderar forekomsten av, olika sambhilleliga intressen vilka stir i
konflikt med varandra. Expertomdémen ar inte nédvindigtvis i sig
neutrala och objektiva. Det sker en stindig kamp och férhandling om
tolkningsf6retradet i sambhillet.

Denna typ av kritik satter fingret pa en central problematik med naivt
funktionalistiska resonemang. Denna problematik ar den framsta
anledningen till att jag menar att férklaringen till den relativt liga status
personalspecialister har pa arbetsmarknaden huvudsakligen ar att man inte
dr en profession i sig ar problematisk. Forklaringen framférs ofta utifrin
detta funktionalistiska antagande. Den implicita eller explicita lista av
kriterier som anvands for att konstatera att personalspecialister inte 4r en
profession ar enligt min mening ofta en del av problematiken snarare an
forklaringen. Det professionsbegrepp som anvands doljer ofta att status
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och erkiannande manga ginger ir en konsekvens av strider och
forhandlingar. Snarare omsitts vanligen begreppet i beskrivningar vilka
understryker att den yrkesgrupp vilken besitter den vetenskapliga kunskap
som 4r mest lamplig givet ett problemomrade ocksa dr den yrkesgrupp
som erhaller expertstatus. Det neutrala férnuftet fritt fran intressen antas i
lingden segra i dylika resonemang. Slutsatsen utifrdn detta perspektiv —
vilket ocksd manga génger sammanfaller med ’det sunda fornuftets’ — ar
att personalspecialisterna saknar relevant kompetens.

Exempelvis Selander (1989a) och Torstendahl (1989) menar att det inom
professionsforskningen sedan 70-talet blivit allt vanligare att man limnar
de professionstypologiska ansatserna med det strukturfunktionalistiska
bagage dessa ofta bir med sig. Istillet forordas ett strategiskt och mer
processorienterat perspektiv, i vilket sjdlva professionaliseringsprocessen
fokuseras. Det centrala ar inte att faststilla huruvida en yrkesgrupp ar
professionell eller inte. Snarare maste man vara 6ppen for gradskillnader
och stilla sig frigor av typen: hur gir olika kunskapsbaserade grupper
tillviga for att Gka sitt inflytande i olika sociala sammanhang? Vilka
strategier anvands och hur framgingsrika ar dessa relativt andra

konkurrerande yrkesgrupper?
Olika stingningsstrategier

Olika strategier anvinds av olika professionella grupper for att avgrinsa
och forsvara (stinga) ett yrkesomrade. Det starkaste monopolet ar enligt
Hellberg (1989) baserat pd statlig legitimation vilken gor all sidan
yrkesutovning olaglig fér andra yrkesgrupper dn den legitimerade.
Examenskrav for utévning av ett visst yrke, egen auktorisation, titlar,
medlemskap i yrkesféreningar, ar andra strategier som anvinds av olika
professioner for att muta in ett specifikt yrkesomrade (ibid).

De tva huvudtyperna av professioner L- och T-professioner skiljer sig
harvidlag (Hellberg, 1989; 1999). L-professionerna, vilka baserar sig pa
kunskaper om det levande och manniskan, ar framst verksamma inom den
offentliga sektorn. De har endast en utbildningsvig genom hégskolan och
atnjuter oftast statlig legitimation. Darigenom ar dessa professioners
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monpoliseringsgrad hégre dn T-professionernas. Exempel pa typiska L-
professioner dr likare, veterinirer och tandlikare. Stat eller politiker ar
dessa professioners framsta huvudmin och deras yrkesverksamhet sker i
direkt kontakt med klienter. Den andra huvudtypen, T-professioner,
baseras pd kunskaper om tingen. Exempel pd sidana professioner ar
ingenjérer och ekonomer. Dessa ar frimst verksamma i den privata
sektorn och har kapitalet-kapitaligare som frimsta huvudman. Vigen till
yrket ar mer brokig. Flera utbildningsalternativ pa olika nivéer kan leda till
yrkesutévningen. Det frimsta sittet dessa yrkesgrupper soker avgrinsa sig
och sin kunskap gentemot andra yrkesgrupper &r genom egen
auktorisation, medlemskap i yrkessammanslutningar och titlar. Deras
vanligaste typ av klient 4r inte enskilda ménniskor utan organisationer.

T-professioner har foljaktligen svérare att skapa ett tydligt yrkes- och
kunskapsmonopol d& de stingningsstrategier som stir till buds, inte i
samma utstrackning som exempelvis statlig legitimation reglerad i lag, kan
hindra andra fran intrade till den professionella domanen. Méjligheten fér
personer med annan bakgrund och kanske utan universitetsexamen att
verka inom yrket star potentiellt ppen om dessa personer i konkurrens
med andra lyckas 6vertyga kunder om relevansen av deras kompetens och
kunnande. Vidare 4r dessa professioners kunskapsbas manga ginger mer
organisationsspecifik, fragmentariserad och inte lika abstrakt och generell
som exempelvis den kunskap som mer etablerade professioner besitter
(exempelvis likare) (Reed, 1996). Professionernas kunskap liknar mer av
hantverkskunskap (ibid).

Andrew Abbott (1988) fér ett liknande resonemang och exemplifierar
med foretagsledning (management) som yrkesomrade. Trots olika forsok
fran professionella grupperingar har ledningsomradet aldrig blivit ett
exklusivt yrkesomrdde for nigon profession (Abbott, 1988). En viktig
orsak dr enligt forfattaren den otydliga koppling som finns mellan abstrakta
kunskaper och eventuell anvindbarhet i en vardaglig praktik. I de fall en
(till synes) kausal koppling etablerats tenderar denna kunskap att snabbt
rutiniseras och dirmed férlora sin exklusivitet. Flera olika grupper gor

salunda ansprdk pd att besitta relevant kunskap vad giiller ledning av

74



foretag, men ingen av professionerna eller semi-professionerna atnjuter
nigot tydligt kunskapsmonopol, och behédrskar inte ensamt det
bed6mningsrevir som ar féretagsledningens. Sa linge som kopplingen
mellan konkurrerande kunskaper som 16sningar av olika ledningsproblem
ar osiker kommer ingen av grupperna att gi segrande ur striden.
Konkurrensen mellan grupperingar med olika kunskapsansprik kommer
att fortga.

Det ar i detta sammanhang som personalspecialister verkar — sirskilt de
som ar personalchefer och personaldirektérer. Som personalchefer och
personaldirektérer och foretridare fér personalspecialister som
yrkesgrupp ir dom en del i den stindigt pigdende striden &6ver
tolkningsforetradet, —sirskilt som yrkesgruppen allt tydligare har
ambitionen att delta i de strategiska diskussionerna och besluten i foretag.
Dirmed trider yrkesgruppen in pa bedémningsrevir som tidigare framst
varit forbehéllna ingenjorer och ekonomer (Collin, 1995). De tva senare
yrkesgrupperna har troligen vissa fordelar gentemot andra yrkesgrupper
med annan utbildningsbakgrund. Aven om civilekonomer och
civilingenjorer liksom andra yrkesgrupper med andra hégskoleutbildningar
ar  kinsliga  for  forandringar i  kunskapskrav,  teknologi,
konjunktursvangningar och sa vidare sa verkar dessa tvd yrkeskarriarer vara
relativt sett mer ’sikra kort’ att satsa pd. Dessa tvd yrkesgrupper ar mer
etablerade i ledningsfunktionen inom olika féretag 4n manga andra av de
som framst konkurrerar pd den privata arbetsmarknaden.

Att forklara yrkesgruppen personalspecialisters svarigheter att flytta fram
sina positioner med att man inte lyckats etablera sig som en profession
med ett tydligt yrkes- och kunskapsmonopol ir silunda i detta
sammanhang missvisande. Det intressanta dr snarare att se till den
pigiende professionaliseringsprocessen. Vare sig ekonomer eller
ingenj6rer har ensamt etablerat sig som exklusiva professioner vad giller
ledningsomridet (management), men de ar relativt sett mdnga andra
yrkesgrupper i en starkare position. Aven ekonomer och ingenjorer kan
salunda sigas vara involverade i professionaliseringsprocesser. Det ar
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salunda den pégiende fbrhandlingen och kampen om tolkningsforetradet
mellan de olika grupperna som ar det intressanta studieobjektet.

Identitet och status

Denna studie ar som sagt inte en professionaliseringsstudie. Jag kommer
vid de tillfillen det ar lampligt referera till professionsforskning i de
kommande analyserna. Dock har denna litteratur varit viktig for mig i
sjilva problemformuleringen. Den ovanstiende diskussionen utgér en
viktig del av problembakgrunden mot vilken jag avser studera de uttryck
detta relativa misslyckande tar sig i diskussioner om yrkesgruppens vara
och bora. Centralt for denna studie ar forstd och forklara
personalspecialisternas pagéende forsok att diskursivt flytta fram sina
positioner i foretag och organisationer.

Min utgdngspunkt ar att de statusproblem yrkesgruppen upplever sig ha
inte nodvindigtvis ir en konsekvens av en korrekt beskrivning av
verkligheten fran kritikernas sida. Snarare ser jag denna kritik (liksom
argumenten for yrkesgruppen) som insatser i kampen om
tolkningsfretradet. Vad som ér relevant kunskap avgérs i denna kamp och
ar inte objektivt givet pd férhand. Med andra ord ar jag inte intresserad av
att forsoka avgéra huruvida kritikerna har ’ritt’ (eller inte) — att
yrkesgruppen saknar relevanta kunskaper och erfarenheter for att komma
ifriga for det mer strategiska arbetet i ledningsgruppen. Snarare ar jag
intresserad av att analysera hur otillrickligheten aterskapas diskursivt. Hur
och varfor uppritthélls glappet mellan personalspecialisternas kunskaper
och erfarenheter och de erfarenheter och kunskaper som anses kravas for
att arbeta strategiskt i foretagsledningen med personalfrigor? Hur
(3ter)etableras detta diskursivt?
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Personalfunktionen ar framst en kvinnlig funktion

Den svenska arbetsmarknaden ar starkt segregerad bade vertikalt och
horisontellt’. Kvinnor har betydligt farre yrken att vilja mellan jimfért
med mian och de befinner sig systematiskt pa ligre nivaer i samtliga typer
av organisationer. For det férsta har kvinnor betydligt simre méjligheter
an min att nd chefspositioner. Vidare har kvinnor i hégre grad dn min si
kallade dead end jobs, det vill siga arbeten med ringa karridr- och
utvecklingsméijligheter. Att arbeta inom personalfunktionen beskrivs just
som ett sadant jobb — en 3tervindsgrind (Conradson & Rundquist, 1997).
De framgingsrika min (koncernchefer eller VD) som Conradson och
Rundquist (1997) intervjuade i sin studie illustrerar vil problematiken.

“Deras beskrivningar av kvinnor i karridren féljer ett entydigt ménster. De
sager sig vilkomna duktiga kvinnor till naringslivets hojder. Men de ar sikert
inte medvetna om att de i sin syn pd karridr samtidigt konserverar kvinnors
stindiga svarigheter att vinna insteg i maktens boningar. Det dessa man
beskriver och uttryckligen beklagar ar att kvinnor hamnar i ‘fel’ falt. Kvinnorna
gor, enligt deras tolkningar, karridr inom omraden i organisationerna som
fungerar som ‘slutstationer’, dir man inte har chans vare sig till hég VD-post,
hogsta 16n eller makt. De hamnar pi stabsfunktioner som ‘information’ och
‘personal’, sysslor som betraktas som ‘lite mjukis’ och &r ‘lite manskliga’ samt i
vissa specialistfunktioner, som till exempel finans. Men dir blir det ocksa
stopp.” (Conradson & Rundquist, 1997: 50)

Personalfunktionen sdsom en stabsfunktion, vilket observerats av flera
forfattare, konstrueras ofta som en mindre statusfylld servicefunktion langt
ifrdn de riktiga handlingarnas och hindelsernas centrum (se exempelvis
Jackall, 1988; Roper, 1994; Conradson & Rundquist, 1997). Det ar ocksa
i denna funktion vi i stérsta utstrickning finner kvinnliga chefer
(Andersson, 1997). I en studie av de 500 stOrsta svenska foretagen i
tidningen Affdrsvdrlden visade det sig att av alla chefsposter innehar kvinnor

? Exempel pi sidana studier &r: SOU 1994:3; SOU 1997:135; SOU 1997:137; Kvinnor och min
pa toppen (SCB 1997); SOU 1998:4 och SOU 1998:6.
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endast 12% (Affarsvarlden, 1999). Vidare visade studien att endast 3% av
styrelseordférandena var kvinnor, samt att endast 2% hade en VD-
position. De vanligaste chefspositionerna for kvinnor var personalchefer
(40% av personalcheferna) samt informationschefer (37%) — det vill siga
positioner som traditionellt anses som lite mer ‘mjuka’ och ’kvinnliga’ och
darfor har ligre status. Vidare ar 80% av de studenter som utbildar sig till
Personalvetare/Beteendevetare kvinnor (SCB 2001:4). Yrkesgruppen som
helhet ar sdlunda kvinnodominerad, dock finner vi, helt i linje med
genussystemets  logik  (Hirdman, 1987; 1988) att min &r
overrepresenterade vad giller de hégre chefsnivierna inom yrket. Som vi
kommer att se dr ett dterkommande monster i personalspecialisternas
facktidning bland de i chefspositioner som uttalar sig att kvinnor ir
personalchefer medan min i hégre utstrackning ar personaldirektorer.

Detta kénsspecifika ménster, som studie efter studie pdvisar, ar en
konsekvens av, och en férutsittning for, de sociala praktiker vilka
reproducerar kvinnligt och manligt. Genusordningens naturlighet
bekriftas tyst genom vardagens till synes oskyldiga exemplifieringar i vilka

makt och kén ytterst sallan kopplas samman.

”Arbetsmarknaden priglas av de virderingar som de har som deltar pa den.
Loner, arbetstider, karriagrméjligheter och anstillningsforhallanden kan darfor
ses som en del av den sociala konstruktionen av kvinnligt och manligt. Socialt
kon skapas och aterskapas av kvinnor och min i en pigdende process, och har
sin grund i arbetsdelningen mellan kvinnor och mén i familjen och pa
arbetsmarknaden. Hur processen utformas avgdrs av forhirskande
forestillningar om vad som &r kvinnligt respektive manligt. Kvinnor
konstrueras som médrar, familjeorienterade, utan ambition och vilja att bli
chefer, medan min konstrueras som yrkesorienterade, med engagemang och
karriarambitioner. ... Det innebar att kvinnor och mins léner och
karridgrmojligheter inte bara ar ett resultat av sidant som kompetens,
utbildning, engagemang, dvs. produktivitet — de ar ocksa ett resultat av sociala
praktiker och normer som virderar kvinnors kompetens ligre &n méns, som
bedomer kvinnors och mans beteenden olika och som tilldelar kvinnor och man
olika positioner pa arbetsmarknaden. Till synes konsneutrala processer i
rekrytering, internutbildning, befordran och l6nesittning far konsspecifika
konsekvenser.” (SOU 1998:6: 130-131).
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Det ar i detta sammanhang som personalspecialisternas identitetsarbete
maste forstds. Yrkesgruppens statusproblem hinger ocksi samman med
deras position pa arbetsmarknaden, dir personalfunktionen i madnga
avseenden ar en konsmirkt funktion. Det faktum att det ar en yrkesgrupp
fraimst bestdende av kvinnor vilka besitter en i méingas 6gon 'mjuk’ och
‘mansklig’ kompetens gor att deras kunskaper och erfarenheter hela tiden
riskerar att nedvarderas.

Identitets-  och  statusproblematiken  understryks  ddrmed i
personalspecialisternas fall just dirfér att de befinner sig i en relativt
underordnad position — det dr ett yrke vilket domineras av kvinnor.
Identitetskonstruktion handlar inte endast om att skapa mening, nigon
form av béring i en komplex virld. Det handlar ocksd om konkurrens och
forhandling. 1 personalspecialisternas fall ar frigor kring yrkesidentiteten
intimt sammankopplade med fragor kring yrkesgruppens status. I och med
de forhoppningar som knyts till personalarbetet sisom varande alltmer
strategiskt utmanar yrkesgruppen den ridande (genus)ordningen. I och
med ambitionen att mer strategiskt arbeta med personalfrigor i
ledningsgrupper trider yrkesgruppen in pd doméner som traditionellt
behirskats av andra yrkesgrupper framst bestiende av min (exempelvis
ingenjorer och ekonomer). Statusproblematiken &4r inte endast ett
funktionellt problem — att yrkesgruppen saknar vissa typer av kunskaper.
Virderingen av vad som ir, och inte ir, relevant kunskap i ett givet
sammanhang sker inte med ndgon objektiv automatik utan 4r snarare
resultat av strider och férhandlingar. Fragor kring makt och dess
fordelning ar silunda i hogsta grad relevanta for att forstd
personalspecialisternas identitetsarbete uttryckt i aspirationerna att

etablera sig som en strategisk yrkesgrupp.
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KAPITEL 5
Mobiliseringen av kunskapssamhiillet

Att blicka framdt, extrapolera trender och dra slutsatser inf6r framtiden 4r
ett relativt vanligt beskrivningssitt i massmedia. Dylika slutsatser sker
nastan med automatik i méinga artiklar. Det ér som om historien och
samtiden i sig inte riktigt ricker till. Diskussionerna i
personalspecialisternas facktidning utgér inget undantag. I manga av
artiklarna diskuteras trender och forandringar i samhillet och vad dessa
innebér, kan innebira, fér personalspecialister som yrkesgrupp. I dessa
resonemang férekommer vanligen glidningar mellan ar och bér —
forhoppningar och beskrivningar vavs samman. Dock ligger tyngdpunkten
pa framtiden som ett mer distinkt tema i borjan av den undersokta
perioden (1988-1997), det vill siga dren ndrmast fére och efter
decenniumskiftet. Under temarubriker som Framtidens PA och PA pd 90-
talet diskuteras de forhoppningar och forvantningar ménga féretridare for
yrkesgruppen har infor 90-talet.

I detta kapitel tinkte jag frimst analysera dessa diskussioner i
offentligheten om yrkets framtid. Dessa diskussioner utgér exempel pa hur
yrkesgruppen ser pd sig sjilva och de férhoppningar och énskningar man
knyter till framtiden. Vad som dterkommande sker i dessa olika artiklar ar
att  samhillsutveckling  och  professionell ~ kunskap  matchas.
Samhillsutvecklingen beskrivs ofta som att vi befinner oss i ett
paradigmskifte dar konturerna av det nya framvixande sambhillet — ofta
benamnt kunskapssamhillet — blir allt tydligare. Ett aterkommande
metaargument ar att personalspecialisternas kunskap och kompetens i allt
storre utstrackning kommer att efterfrigas i det framvaxande
kunskapssamhillet. Samhillsutvecklingen talar sa att siga for yrkesgruppen
och framtiden ser med andra ord ljus ut. Kapitlet avslutas med att denna
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offentliga diskurs stills mot de bilder de praktiskt verksamma
personalcheferna som jag samtalat med ger uttryck for avseende yrkets
utveckling och framtid. Tydligt ar att manga av de teman som diskuteras i
offentligheten i personalspecialisternas facktidning ocksa iterkommer i

personalchefernas egna resonemang.

Nagot som kommer att bli allt tydligare ju lingre fram vi kommer i de
empirinara analyskapitlen 4r att alla inte 4r Gverens om detta scenario av
o6kad vikt och status for personalspecialisterna. Dels villkoras hela tiden
denna utveckling av de som ir mest optimistiska. Den sker inte med
automatik — yrkesgruppen maste sjilva ta initiativ och arbeta for
realiserandet av densamma. Dels moter slutsatsen att
personalspecialisterna dr den sjilvklara yrkesgruppen for framtiden ocksd
en hel del motstind. En rad kritiker stiller sig mer tydligt frigande till
yrkesgruppens sjilvklart framskjutna position i framtidens arbetsliv.
Intressant att notera ar att beskrivningen av samhallsutvecklingen i sig inte
ar féremal for ndgon debatt eller diskussion. Intridet i kunskapssamhillet
ifrdgasitts knappast av ndgon.

Ett strategiskt fokus

I ménga av artiklarna i den offentliga diskursen har diskussionerna méanga
ganger ett tydligt strategiskt fokus. Det giller inte bara artiklarna som
fokuserar framtiden utan det utgér ett mer genomgiende grundtema.
Detta fokus tar sig framst tva olika uttryck. Dels diskuteras ’'det nya
personalarbetet’ i strategiska termer. Férhoppningen ar att personalchefen
ska dgna mer tid at de strategiska fragorna i féretaget och mindre tid at de
mer traditionella administrativa personaluppgifterna. Dels diskuteras hur
yrkesgruppen strategiskt ska positionera sig gentemot andra yrkesgrupper.
Hur ska man tydliggéra sin kompetens och flytta fram sina positioner pé

arbetsmarknaden?

Denna mer strategiska utblick ar ndgot som yrkesféreningen SPF (Sveriges
Personaladministrativa forening) anlagt under en lingre tid. Man har linge
arbetat for att lyfta fram och visa pa personalspecialisternas kompetens och
dess relevans. Ett sidant exempel ar utvecklingsdelegationen som var ett
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organ inom yrkesforeningen SPF vilken 4gnade sig &t en rad
framétblickande aktiviteter. Sedan bérjan av 70-talet hade man haft till
uppgift att bevaka samhallsutvecklingen och se vilka trenderna var (Pma,
1989/1/7). Baserat pa denna bevakning foreslog utvecklingsdelegationen
for varje ar ett speciellt tema for SPF:s arbete. Delegationen bestod av ett
antal personer som pd olika sitt kan sigas foretrida kunskaps- och
yrkesomradet personalarbete. Bland medlemmarna i
utvecklingsdelegationen ~ fann man bide praktiskt verksamma
personalchefer, konsulter och forskare. Under férsta delen av 80-talet
handlade SPF:s konferenser om hur personalarbetet kunde bli mer
offensivt (Damm, 1993).

Under hela 80-talet betonas det strategiska personalarbetet i
diskussionerna (Damm, 1993). Yrkesgruppen skulle profilera sig tydligare
och bli en aktiv del i féretagets strategiska arbete. Dessa strategiska
diskussioner férdes under teman sisom: Offensivt PA, Kompetensutveckling,
Lira i arbetet, for att namna ndgra. Detta strategiska perspektiv ar dven
tydligt i slutet av 80-talet. Under 1988 — det ar min studie av den
offentliga diskursen kring personalspecialisternas yrkesroll tar som sin
utgingspunkt — vinder foretridare for yrkesgruppen blicken mot nasta
decennium. Diskussionerna féljer ett kint massmedialt monster dar en
mirklig fascination och optimism uttrycks infor decenniumskiften
(Conradson & Rundquist, 1997). En rad férhoppningar och férvantningar
knyts till 90-talets personalarbete.

Den ljusnande framtid ar var...

Aven de artiklar vilka diskuterar framtidens (90-talets) PA kinnetecknas av
sin optimistiska ton. En rad goda argument vilka talar fér yrkesgruppen
radas upp i dessa artiklar. Den scen som stindigt dterkommer och som
framtidens personalarbete utspelas pa heter Kunskapssamhillet. Till detta
intride i kunskapssamhillet — detta paradigmskifte — knyts en rad
forhoppningar.
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Kunskapssamhéillets nya f'drutsiittningar

Personalstrategier pd 90-talet heter SPF:s (Sveriges Personaladministrativa
Forening) tema for 1988, och det diskuteras dterkommande i tidningen
Personal — mdnniskor och arbete, under det ret. Syftet med temat ar att det
ska vara “...ett samlingsbegrepp dir offensiv PA, kompetensutveckling och
larande i arbetet ar sjilvklara ingredienser. Men personalstrategier pad 90-
talet innehéller ocksd en viljeinriktning, en strivan att bade héja och
forstirka den plattform som PA har idag.” (Pma, 1988/1/8) Under
rubriken — P& vdg mot de nya foretagen — ger ordférande for SPF:s
utvecklingsdelegation, och den fore detta SPF ordféranden, Magnus
Séderstrom sin bild av framtidens PA-arbete. I inledningen av artikeln slds
det fast att vi gir mot ett postindustriellt samhille. Dirmed limnar vi
alltmer det traditionella industriféretagens sitt att organisera till fordel for
nya arbetssitt representerade av de nya kunskapsintensiva féretagen; vi
limnar i hogre utstrickning standardiserad varuproduktion till fordel for
mer icke-standardiserad tjansteproduktion. Hari ligger utmaningen menar
Magnus Séderstrém:

“Detta ar kanske det mest intressanta men ocksa mest férbisedda i diskussionen
om 90-talets arbetsliv. Vi har utvecklat en imponerande kunskap i att leda,
organisera och administrera industrier. Styrsystem, budgetmodeller,
kalkylprinciper och kontoplaner har byggts upp utifrin industrins behov och
forutsittningar. Om tjinstesektorns foretag har vi inte alls samma erfarenheter
och kunskap att ta till. Annu.” (Pma, 1988/1/10)

Minniskan och hennes kompetens blir sdlunda allt viktigare,
“...skalekonomi har ersatts av ‘skallekonomi’ for att citera Bo Hedberg.”
(Pma, 1988/1/11).

“Négon, eller nigra, tycks av och till ha trott att betydelsen av PA skulle minska
i framtiden eftersom linjecheferna mer och mer tar 6ver det l6pande PA-
arbetet. Ingenting kan vara mer felaktigt. 1 det kommande tjinste- och
kunskapssambillet blir kompetens, och dirmed personal, den i sarklass
viktigaste produktionsfaktorn.” (Pma, 1988/1/11)

Personalfrigorna blir silunda alltmer Viktiga och alltmer strategiska.
Under rubriken Obegrinsade utvecklingsmojligheter identifierar Magnus
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Soderstrom tre roller eller uppgifter fér PA-funktionen i framtiden i de
‘nya’ organisationerna — en strategisk uppgift, en konsultativ samt en
serviceroll. Han utvecklar resonemanget om rollerna pé f6ljande vis:

“I den strategiska rollen ligger att utveckla policy inom kompetensomridet.
Framfor allt giller det att svara for personalstrategier som avspeglar foretagets
affarsidéer och utvecklingsplaner. ... I den konsultativa rollen finns framfor allt
uppgiften som radgivare, resursperson eller, om man si vill, internkonsult till
linjechefer och resultatenheter.” (Pma, 1988/1/11)

I beskrivningen av den konsultativa rollen, vilken tar stérst utrymme
jamfort med beskrivningarna av de andra rollerna, viljer Magnus
Soderstrom att precisera rollen ytterligare genom att ocksd beskriva vad

den inte innebar.

“Manga tycks lustigt nog tro att konsultativt arbetssitt handlar om sensi-traning
eller gestaltpsykologi i forsta hand. Det dr en konstig slutsats, det &r inte minst i
‘hérdvarufrdgor’ som forhandlingar, utbildningsplanering, kompetensanalyser,
cost/benefit analys, rekryteringsproblem, svira arbetsmiljéfrigor som PA-
folket behovs som kvalificerade resurser. Inte som nigra slags
upplevelseinriktade kvasipsykologer. Professionellt kunnande i sakfrdgor gér
aldrig att prata bort. Om inte annat kommer verkligheten att reglera detta
snabbt.” (Pma, 1988/1/11)

[ servicefunktionen, eller rollen, finner vi fortfarande de uppgifter som
personalavdelningar traditionellt har tagit hand om. Den kommer enligt
Soderstrom alltid att behovas.

“Det dr precis lika vasentligt som forut att foretagen har hég kompetens i
avtalsfragor,  forsdkrings- och  l6neadministration.  Féretagshilsovard,
bostadsfrigor och annan personalservice finns ocksa med i bilden.” (Pma,
1988/1/11)

Att beskriva personalarbetet i termer av dessa tre roller ir relativt vanligt
forekommande i den offentliga diskursen. Det &r ett etablerat
beskrivningssitt som ocksd omsitts i intervjuerna med personalcheferna
nir dessa ombeds beskriva férandringarna i sin yrkesroll. Ambitionen och
forhoppningen i dessa beskrivningar ar att minska den tid som &gnas
servicerollen till férdel for de konsultativa och strategiska rollerna. Dock
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kommer denna utveckling inte att ske med automatik utan det finns enligt
Magnus Soderstrom tre forutsittningar for densamma. Den forsta
forutsittningen ar kopplingen till verksamheten — man madste gora nytta,
ge ett bidrag till verksamhetens resultat. Vikten av detta understryks pa ett
flertal stillen i artikeln.

“Som alltid kommer vi att bedémas utifrdn den nytta vi gor, efter vad vi star for
och efter de resultat vi uppnér. ... Vi méste pd ett mycket mer framsynt och
reellt sitt koppla allt PA-arbete till utvecklingen av savil strategier som lopande
verksamhet i féretag och i forvaltningar.” (Pma, 1988/1/11)

Den andra férutsittningen ar den egna professionalismen och yrkesetiken.
Den egna kompetensen och kvaliten pa det egna arbetet méste fortlopande
utvecklas genom aterkommande utbildningar. Hér kan dven nya omriden
bli aktuella att lira sig mer om “..tex organisationsteori,
produktionsekonomi eller marknadsféring.” (Pma, 1988/1/11). Den

tredje forutsdttningen ar nira beslaktad med den andra. Den handlar...

“...om en mera lingsiktig kompetensuppbyggnad inom PA-filtet i vid mening.
Som andra professionella yrkesgrupper behover vi utnyttja en vetenskaplig bas.
Insatserna for att fi iging forskning behover darfér intensifieras. P-linjen har
spelat en stor roll for att utveckla yrkesomridet, nu véintar nya tag for att fa
igang PA-forskning, forskarutbildning och bittre kommunikationsformer med
forskningsomrédet. Hir tinker SPF:s utvecklingsdelegation arbeta intensivt
under det narmaste dret.” (Pma, 1988/1/11)

Den historieskrivning Soderstrom gér i denna artikel ar intressant och
vanligt férekommande. Tidningen ar fylld av exempel pé liknande sitt att
beskriva dagens samhillssituation och dess utveckling. Jag kommer ocksa
att mer i detalj kommentera detta beskrivningssitt lingre fram i kapitlet.
Hir vill jag bara lyfta fram tvd intressanta modifieringar som Séderstrém
gor i sin argumentation. Dessa siger en del om vilken tolkning han énskar
att lisaren av texten skall gora, samt vilka tolkningar han i méjligaste mén
vill forekomma och forhoppningsvis undvika. Det argumentativa
sammanhanget (Billig, 1996) gar silunda att lisa in i Soderstréms
resonemang aven om beskrivningarna till synes inte handlar om en
regelritt debatt. De modifieringar Soderstrom gor kan ses som forsck att
férekomma tvdi vanliga avfirdanden (motargument) vad giller
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personalarbete som yrkesomride och den kompetens yrkesgruppen
besitter.

Det Soéderstréom komprimerat férsoker siga ar: PA-kompetens dr inget
flummigt’ eller ‘mjukt’ utan kunskap som dr anvandbar och som genererar resultat.
I samband med att han diskuterar personalarbetets konsultroll ar
Séderstrom noga med att pdpeka att detta inte rér sig om nigon
‘upplevelseinriktad kvasipsykologi’ utan att det handlar om professionellt
kunnande som man inte kan ‘prata bort’. Det handlar om seriés
sakkunskap applicerbar pa verkliga problem, detta understryks genom att
kunnandet ménga ganger handlar om ‘hardvarufragor’. Vidare betonar
Soderstrom ocksd att kunskapen inte bara ir handfast utan ocksa
anvandbar. Nyttan anses viktig att understryka.

Optimismen i resonemangen kring yrkesgruppens framtid ar som sagt
tydlig. Nagot som ocksd dterspeglas i ett flertal artiklar under perioden
kring decenniumskiftet.’’ De tycks ge stéd &t forhoppningen att
personalarbete intligen ska komma till sin fulla ritt i foretag och
organisationer. En rad olika killor och personer fér fram dessa
resonemang. Dels hdnvisas till olika studier och rapporter vilka visar att de
fragor som personalspecialisterna foretrader kommer att bli allt viktigare i
framtiden. Tva sidana rapporter vilka diskuterar det nya personalarbetet
ar (Aldergren et al, 1989 och SPF, 1990). Dels fér olika féretradare for
gruppen fram liknande argument (eller personer som fér stunden gor sig
till féretradare) — exempelvis konsulter inom PA omradet, medlemmar i
SPF, forskare och sa vidare. P4 konferenser och i bocker konstateras ocksa
denna (férhoppningsvis) gynnsamma utveckling fér yrkesomradet i det

10 Naégra exempel pa sidana artiklar ir: Human Resource Management - allt viktigare i foretagens strategi
(Pma, 1988/11/12), 90-talets personalarbete en upptdcktsresa (Pma, 1990/3/24), Framtidens
_framgdngsrecept - satsa pd det mjuka! (Pma, 1990/3/27), Cheferna fir allt storre personalansvar (Pma,
1990/8/12-13), Att tolka omvdrldssignaler en av de viktigaste personalfrdgorna (Pma, 1990/9/34),
Persenalarbetet i statsforvaltningen - bdttre status och mer langsiktigher (Pma, 1991/7/48), 90-talets
personalchef en aktiv strateg (Pma, 1991/7/49). Redan pé rubriknivé skiner den optimistiska tonen

igenom.
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framvixande kunskapssamhillet. I en rad olika sammanhang bekriftas
denna historieskrivning.

Dock ar som vi ocksd sett den ljusnande framtiden villkorad. Trots de
gynnsamma f('irutséittningarna maste personalspecialisterna sjalva vara
aktiva — analysera hot och méjligheter, styrkor och svagheter — for att
flytta fram sina positioner och skapa en mer strategisk och inflytelserik
yrkesroll. De flesta av inliggen ar noga med att understryka att
framgéingen inte kommer av sig sjilv. Att etablera sig och stanna kvar i en
strategisk position i foretaget kriver hart arbete.

Ett forsok att enrollera samhéillsutvecklingen

Sittet att beskriva personalspecialisterna och yrkesgruppens plats i
sambhillet ar att foretradarna forsoker visa att yrkesgrupp och omgivning
matchar varandra. I denna beskrivning antas omgivningen bestimma i stor
utstrackning vad aktorer kan gora. Historieskrivningen ar i detta avseende
silunda modernistisk och materialistisk — aktérerna maste anpassa sig till
omgivningen (jaimfor Barbara Czarniawskas (1997) diskussion om olika
kontrollfilosofier vilka uttrycks i olika narrativ). Scenen bestimmer
forutsittningarna for aktérerna. SPF:s Utvecklingsdelegation ar harvidlag
intressant och ett uttryck fér en relativc modernistisk syn pa
samhillsutvecklingen dar omgivningen bestimmer vad de enskilda
aktorerna kan goéra. Delegationens arbete syftar bland annat till att skapa
ett underlag for en diskussion om yrkets framtida inriktning. Genom god
kunskap om samhillsutvecklingen kan man fatta bittre strategiska beslut
anpassade till kunskapssamhillets nya forutsittningar ar tanken. Denna typ
av beskrivning kan kontrasteras med en annan kontrollfilosofi —
ledarskaps- och entreprenérsteorier — vilka enligt Czarniawska (1997)
satter aktéren framst, och beskriver ledaren eller entreprenéren som
skapare av férutsittningar inte en person som anpassar sig till en redan mer
eller mindre given omgivning. Aktéren eller handlingen skapar i denna typ
av berittelse scenen. Beskrivningarna av intridet i kunskapssamhillet och
vad detta innebar for yrkesgruppen har inslag av bada dessa
kontrollfilosofier — dock betonas den modernistiska och dirmed mer
deterministiska berittelsen starkast.
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Det personalspecialisternas foretradare forsoker géra i sin argumentation
ar att enrollera (Latour, 1987) samhillsutvecklingen.
Samhillsutvecklingen framstills som en allierad vilken tydligt ‘talar for’
personalspecialisterna som yrkesgrupp. Att beskriva samhillet och dess
utveckling i mer deterministiska termer ar salunda forstdeligt. Ett mer
lagbundet samhille utgér en starkare allierad att ha pd sin sida. Starka
slutsatser (infor ‘det oundvikliga’) underlittas dirmed. I beskrivningarna
av historien och framtiden aterknyter foretradarna for professionen till en
allmant forekommande diskurs om kunskapssamhillet som ofta
reproduceras i massmedia och popular managementlitteratur. De
utvecklingstendenser som identifieras i samhillet menar man passar som
hand i handske den kompetens yrkesgruppen besitter. I ett samhille dir
personalens utgdr den i sirklass viktigaste produktionsfaktorn blir kunskap
om hur man attraherar, motiverar och utvecklar ménniskor i vid mening
alltmer centralt. Optimismen grundas i att personalspecialister fors fram
som de experter som har denna kompetens.

Denna typ av beskrivning dir de nya férutsittningarna naglas fast
kombineras som vi sett ofta med mer aktiva beskrivningar vilka mer tydligt
betonar aktorskapet. Personalspecialisterna uppmanas ocksd att sjilva
agera (inte bara reagera). Framgingen kommer inte av sig sjilv. Aven om
samhillsutvecklingen talar for yrkesgruppen avkrivs personalspecialisterna
ocksa en hel del insatser. I ljuset av samhillsutvecklingen beskrivs
personalspecialisternas framgang som bade (férut)bestimd och nigot som
skapas av medlemmarna sjilva. Deterministiska och voluntaristiska

resonemang kombineras.

Etablerandet av kunskapssamhéillet som diskursiv
bakgrund

Om man jamfér dessa relativt optimistiska diskussioner om intridet i
kunskapssamhillet och framtidens PA kring decenniumskiftet med hur
kunskapssambhillet framstills och diskuteras i slutet av den studerade
perioden (1996-1997) ser man hur snabbt exempelvis begreppen
kunskapssamhillet och kunskapsf6retaget stabiliseras och gors sjalvklara. I
tidningen blir begreppet relativt for-givet-taget pa kort tid. I exempelvis
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Soderstroms ovan refererade artikel — Pd vdg mot de nya foretagen (Pma,
1988/1/10-11) — 4gnas en hel del utrymme fér att beskriva de nya
foretagen och det nya framvixande tjinste- och kunskapssamhillet.
Begreppet ar da relativt nytt. Sveiby & Rislings (1986) bok
Kunskapsforetaget valdes 1986 till Arets svenska PA bok. Begreppet
kunskapsféretag fick genomslag genom denna bok. De resonemang och
beskrivningar av det nya kunskapssamhillet som framférs i tidningen fljer
troget resonemangen i boken. Karl-Erik Sveibys (1991) andra bok i émnet
— Kunskapsledning — 101 rdd till ledare i kunskapsintensiva organisationer — blir
ocks3 vald till Arets svenska PA-bok 1990. Dessa tva utnamningar kan
ocksi ses som insatser i personalspecialisternas forsok att géra
kunskapssamhéllet ’till sitt’. Det tar dock inte ling tid innan begreppet
kunskapsféretag och kunskapssamhille anvinds okommenterat eller
mycket sparsamt kommenterat i den offentliga diskursen.

Den flitiga anvandningen néter snabbt in begreppet. Med dess hjilp talar
man om samhillet, men man talar i princip aldrig om begreppet.
Kunskapssamhillet ~gors snabbt sjilvklart och stir oemotsagt.
Beskrivningen av samhillsutvecklingen stabiliseras hela tiden och blir 6ver
tiden mer eller mindre allmingods. Man behéver inte lingre referera
ndgra auktoriteter (sidana finns det manga utav vilka skulle kunna lyftas
fram om behovet skulle uppstd) i beskrivningen av samhallsutvecklingen da
den dtminstone pd en Gvergripande niva dr relativt for-givet-tagen. Dock
betyder inte detta nédvandigtvis att alla som talar om kunskapssamhillet
ligger samma betydelse i begreppen. Detta spelar dock ofta mindre roll
eftersom resonemangen oftast fors pa en allmén niva och ifragasatts darfor
sillan. Eventuella skillnader testas sa att siga inte da nigon anledning till
detta sillan infinner sig. Darfér (for)blir eventuella meningsskiljaktigheter
kring vad kunskapssamhillet innebar sillan explicitgjorda.

Dock hiller inte alla nodvindigtvis med om beskrivningen av
samhillsutvecklingen. Av olika anledningar motsitter sig ibland vissa
personer eller grupper helt eller delvis denna historieskrivning och menar
att industrisamhéllet langt ifran tillhér en svunnen tid. Dessa réster utgér
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dock en minoritet i personalspecialisternas facktidning”. I detta
sammanhang blir dessa fa exempel litt undantagen som bekriftar regeln.
Kunskapssambhillet ar det innétta begrepp som i regel anvinds fér att
beskriva och forklara det samhalle vi lever i och de fenomen som dar
uppstar.

Intradet i kunskapssamhillet utgér under den undersokta tidsperioden en
diskursiv bakgrund till de flesta artiklar i personalspecialisternas
facktidning. Till detta paradigmskifte knyts en rad forhoppningar da de
forindringar som intridet implicerar tycks tala fér yrkesgruppen och fér
en Okad status vad avser deras specifika kompetens. Denna utveckling
ifrdgasitts av fd och fragan som kritiker av personalspecialisterna ofta siktar
in sig pa dr inte denna utveckling i sig utan huruvida den talar for
personalspecialisterna som yrkesgrupp.

Det nya personalarbetet

Givet den optimism och de f6rhoppningar som uttrycks i facktidningen kan
det vara intressant att jamféra denna &terkommande bild med hur
personalcheferna sjilva ser pa sin yrkesroll. Har den férindrats och i s fall
hur?

Samtliga av de intervjuade beskrev sin yrkesroll som tydligt fériandrad.
Detta dr kanske inte speciellt 6verraskande. Givet att progressivitet och
utveckling &r centrala inslag — ett centralt imperativ — i populira
managementdiskurser kan man méjligen férvinta sig att ett liknande
beskrivningssitt ocksd fargar av sig i diskussioner av den egna yrkesrollen.
Att vi lever i férindringens tid och att det numera gar fort (fortare)
trummas dagligen in i massmedia. Personalspecialisternas egen facktidning
utgoér som vi sett inget undantag, dar diskussionerna om intradet till

" Torsten Bjorkman, professor i industrisociologi vid KTH, dr en sadan rost. I en artikel frén 1989
hivdar han med emfas: Sverige fortfarande en industrination (Pma, 1989/5/48). Gunnar Aronsson,
professor i psykologi vid Arbetslivsinstitutet, ifrigasitter -ocksd i en artikel &tta 3r senare
ensidigheten i beskrivningen av kunskapssamhillet som om den skulle gilla alla (P & L,
1997/7/66).
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kunskapssambhillet ar ett tydligt exempel. Att inte utvecklas och dirmed
forandras ses som klandervirt i en kultur som hyllar den stindiga rérelsen
framdt. Givet denna bakgrund och intervjusituationen som sidan kan man
kanske forvinta sig dylika svar. Det intressanta ar hur dessa svar
formuleras — finns det nigra gemensamma drag i sitten att beskriva (den

nya) yrkesrollen?

Aterkommande i svaren ir beskrivningen hur personalavdelningen
utvecklats frin att framst vara en administrativ funktion till att driva mer
overgripande och strategiska frigor. Vanligt dr att man ser sig sjilv som en
konsult och samtalspartner till vd:n eller foretagsledningen. I denna
utveckling ingdr dven att stora delar av personalarbetet decentraliseras till
linjen och att personalfunktionen blir mindre. Kvar att hantera for
personalfunktionen skall vara de mer strategiska frigorna. Kvar ir ett mer
overgripande ansvar for helheten vad giller personalfrigor. Hirvidlag
féljer personalchefernas resonemang om sin forindrade yrkesroll vil de
beskrivningar och resonemang som framférts i den offentliga diskursen och
som dokumenterats av exempelvis Modig (1990). Dock finns det en tydlig
glidning mellan 4r och bor i personalchefernas beskrivningar. Uttalade mal
vad giller decentraliseringen av det administrativa ansvaret till
linjecheferna for att skapa utrymme for det mer lingsiktiga och strategiska
arbetet for personalcheferna tycks inte alltid sammanfalla med vardagens
praktik. Fortfarande upplever mdnga att personalavdelningen fortfarande
antas svara pa frigor och hantera uppgifter av administrativ karaktér i linje
med den traditionella rollen. Det administrativa rutinarbetet tycks vara
svart att avhinda sig. Beskrivningarna av vad det nya personalarbetet
innebdr for personalchefen tycks lika mycket vara beskrivningar av vad
skulle vara 6nskvirt att gora mer utav i en framtid.

Fran administrativt till strategiskt arbete...

Pi frigan om hon anser att girdagens personalarbete skiljer sig fran
dagens, svarar Berit, personalchef pa Affdrsdrivande Verket AB, pa foljande
vis:

Absolut, vildigt mycket. Som jag sade forsoker vi alltsd att decentralisera
personalarbetet och l6sgéra den hir administrativa biten si mycket som
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mojligt. Tyvarr sa hinger det kvar, men vi jobbar hela tiden med att trycka ut
det har, for att minimera personalfunktionen. For tvd ar sedan var vi 12
personer hir, idag ar vi tre och jag kommer att bli ensam kvar frén 1 januari.
Det fungerar alltsd inte om man inte di trycker ut det administrativa. 53 att min
funktion den 1 januari ar endast att jobba gentemot cheferna och vara deras
stod nar det uppstér problem och nir man tittar framdt. Det tror jag ar en stor
skillnad. Jag vet inte hur det 4r pi andra foretag, men jag gissar att man haft
ganska mycket personer anstillda pd personalfunktionen, men jag tror ocksa
man 16sgor det mesta och har en eller tvd personer som liksom driver
forandringsfrigor och som plockar upp personalbiten i ledningsgruppen och
som dér kan jobba strategiskt med det pa ett annat sitt. (Berit, personalvetare,
personalchef pa Affdrsdrivande Verker AB)

Dagmar, personalchef pa Fotoforetaget AB, fér ett liknande resonemang vad
giller de férandringar som praglat den nya yrkesrollen.

Jag tror att dom flesta féretag som ir lite framdt vet ju att bara std och siga att
personalen &r foretagets viktigaste resurs, det hiller liksom inte riktigt, det
ricker inte riktigt lingre. For att gora det s méste man tinka igenom helheten
pd ett annat sitt — vilja ha en speaking-partner i hur man hanterar
personalfrigor — pd samma sitt som man har affirsomradeschefer som ir
duktiga pé sina affirsomraden och som f6r fram synpunkter: sd hdr tycker jag vi
ska tackla det hdr. Det ar ju det foretagsledare vill ha: kom med forslagen sa far vi se
hur vi kan ldgga upp taktiken. Forut sa har det varit mycket att administrera redan
beslutade vigar och se till att det blir gjort, se till att det blir bra, se till att det
blir implementerat. Men nu tror jag att man aven ifrén foretagens sida lyfter
upp blicken ett snapp till ocksd och forscker se hur vi kan hantera den hir
fragan pd ett annat sitt kanske. (Dagmar, beteendevetare, personalchef pa
Fotoforetager AB)

Bide Berit och Dagmar tog sina beteendevetenskapliga examina pid 80-
talet. Berit liste pad P-linjen och tog sin examen i slutet av 80-talet.
Dagmar diremot liste i den sista arskullen pi beteendevetenskapliga
linjen, som P-linjen sedermera ersatte, och tog foljaktligen sin examen i
mitten av 80-talet. Bida tvd understryker den okade strategiska vikt
personalarbetet fitt i organisationer frdn att tidigare ha varit mer
administrativt inriktat. Denna férandring var nagot som de allra flesta jag
intervjuade ocksa understrok. Berit pekar ocksd pd hur personalarbetet i
stor utstrickning decentraliserats i Affdrsdrivande Verket AB dar
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personalavdelningen reducerats fran 12 personer till tre, for att inom tva
ménader endast bli en person. Detta tema aterkommer ocksa hos manga
andra som intervjuats. I de allra flesta foretagen och organisationerna ar
personalavdelningen liten. Oftast skots avdelningens uppgifter av
personalchefen sjilv och nagon till anstilld. Dock ar det ingen som
kommenterar denna decentralisering som nagot problematiskt, som ett
hot mot yrkesgruppen i och med att deras arbetsuppgifter férsvinner.
Samtliga tycktes bara den férhoppningen att det som skulle decentraliseras
var de administrativa rutinuppgifterna samtidigt som de strategiska och
framétriktade uppgifterna skulle utgéra personalchefens huvudansvar.
Denna optimistiska tolkning ar som vi sett ocksd den vanliga i den
offentliga diskursen kring yrkesrollen. I aterkommande artiklar i
personalspecialisternas facktidning  ser man den pigiende
decentraliseringen i foretag fraimst som en méjlighet — som en process
vilken understryker vikten av personalfrigorna eftersom férhoppningen ar
att det strategiska ansvaret for PA-frigorna kommer att ligga hos
personalchefen.

Bide Helena, personalchef pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB och
Christina, personalchef pa IT-Kommunikation AB, har betydligt lingre
erfarenhet fran arbete inom personalfunktionen. Bida har arbetat med
personalarbete i ungefir 25 ar. Deras beskrivning av dé och nu liknar de
andras. Dock tecknar bdda tvd en mer detaljerad bild av hur
personalarbetet sig ut tidigare nir PA fortfarande betydde
personaladministration.

Nir jag bérjade i mitten av sjuttiotalet sd var det precis i den vevan nir MBL
kom. Da handlade det otroligt mycket om att folja lagar och avtal och tolka
dom och se till att dom efterlevdes och forhandla nir det inte fungerade.
Vildigt mycket var liksom inrutat i lagar och avtal. ... Man kér saker och ting
pé ett mycket mer personligt plan, kanske litet mer informellt 4n dom hér
forhandlingsvagarna som var otroligt formella. Idag diskuterar man saker och
man beslutar vad som ar bést for foretaget och for affirerna och sedan gor man
det sa att siga. Sedan ibland nir man bérjar nirma sig dom hir
gransdragningarna, nar lagar och avtal kanske kommer in i bilden s far man se
till att hantera dom, men det ar inte dom som ar huvudsaken utan det ar
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affirerna och verksamheten som ir huvudsaken. (Helena, beteendevetare och
MBA, personalchef pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Nir jag borjade pa personalavdelningen var det ju i princip att jobba med
personaladministration. ... Jag var visserligen ansvarig fér utbildning, men det
var mer att implementera utbildningsplaner som redan fanns, si det fanns nagot
rullande schema och man skulle se till att den som skulle ga utbildningen gick
den, att den foljdes upp, att det dokumenterades, att det fanns i personalfilen.
Likadant di med Iéner — det var vildigt mycket mera statiskt pa den tiden. Man
foljde ndgon statistik och s skulle vi ligga antingen pa 100, pad midpoint, eller
s3 skulle vi ligga i 6vre kvartilen eller undre kvartilen beroende pd bakgrund,
vilken position det var. Utveckling dgnade man vildigt liten tid &t, s
personalfunktionen har ju bade breddats och fatt en mycket storre roll. Det var
ju inte heller speciellt vanligt att dom som var personalansvariga satt i
foretagsledningen, eller satt i ledningsgruppen. Jag menar det existerade ju
inte, man blev inkallad méjligen och fick gora en presentation, eller dra nigot
irende. Nu sitter man med och har méjlighet att paverka och f en, vad ska jag
sdga, en human resource input dven i affirsméssiga handelser. Och det tror jag
ar den storsta skillnaden, att personalfunktionen har fatt en bredd och en tyngd
som den inte hade tidigare. (Christina, civilekonom, personalchef pa IT-
Kommunikation AB)

Gunilla diremot, personalchef pa Dataféretaget AB, understryker vid ett
flertal tillfdllen i intervjun hur fast man som personalchef ar i
administrativt arbete och hur sallan hon har tid for det framatriktade
strategiska arbetet. Hon 4r dirmed den enda person som inte anser att
dagens personalarbete férandrats sig speciellt mycket jamfért med

géirdagens }

Nej, men jag tror att morgondagens kommer att skilja sig. (JB: Jaha, pa vilket
satt da?) Jag tror for det forsta da att méinga foretag borjar fundera pad ar det
meningen att vi ska ha ett ging personalminniskor som administrerar. Det
kinner jag nog att de flesta tycker att vi gor. Och i sa fall kan vi lika girna
outsourca det till specialister. Det finns ingenting som sager att inte Proffice
kan skota mycket av det vi gér idag. ... Jag menar mycket av personalarbetet
skulle kunna géras mycket smartare, mycket battre, men vad jag tror ar att det
blir en rollférskjutning. Vi kommer inte att bli personalavdelning utan det ar vi
som ska heta utvecklingsavdelning istillet, inte produktutveckling men vi ska
vara utvecklingsfunktionen i foretaget och driva organisationsférandringar, ja

you name it. Men det hinner vi aldrig gora idag for att de har dagliga
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transaktionerna med alla férbannade papper till hoger och vanster det ar det
som lever i var vardag och sedan dom hir akututryckningarna som vi inte kan
styra. (Gunilla, forskoleldrare och [HM-examen, personalchef pd Dataforetaget
AB)

De strategiska uppgifterna som de andra menar har blivit mer centrala
bland personalchefens arbetsuppgifter ar en férandring Gunilla placerar i
framtiden. Annu har inte s& mycket skett av det strategiska fokus man
lange diskuterat inom yrkesgruppen, men det kommer att férandras tycks
vara Gunillas forhoppning. Fortfarande upptar administrationen och
akututryckningarna den mesta av tiden.

Vikten av personalfr;‘«igor upplevs ha d6kat

Pa fragan om personalfrigorna dr viktigare idag svarade alla att sd ar fallet.
Den vanligaste anledningen som framférs ar den ekonomiska aspekten.
Intresset fran foretagsledningen for PA-fragor har 6kat da personalen som
resurs ar valdigt kostsam. Erik, utbildningsansvarig pad Transport AB,
beskriver den 6kade vikten av personalfragor pa féljande vis.

Som jag ser det nu ar ett bra exempel pa det har just det har behovet av verktyg
for att pa ett strukturerat sitt f6lja vad vi gor i form av kompetensutveckling.
Det finns ett uttalat behov. Man har bérjat f6lja upp och man har borjat inse
och forstd att det ar mycket pengar som liggs ner pé utbildningar av olika slag.
Det kdnns som att man nu ocksd borjar tinka till och tycka till ocksd om dom
hir fragorna, dom finns uppe pé ett annat sitt tror jag i ledningsgruppen.
Tidigare har det varit nigot som man har fixat ndgon annanstans och sen sa har
det gatt bra. Det har ocksa att gora med en annan syn, att man foljer kostnader
pa ett annat sitt och da &r det sjalvklart att en bit som dé kostar mycket pengar
— utveckling och utbildning — &r man ocksa intresserad att folja upp. Vad det ar
man far? Man vill ocksd se om det ar sd att vi gor ratt saker for att forsoka
komma till rdtta med kompetensbrist.  (Erik, personalvetare,
utbildningsansvarig pa Transport AB)

Resonemanget tar tydligt ledningens perspektiv och understryker vikten av
att minimera kostnader snarare 4n att maximera nigon form av intikt —
exempelvis genom utveckling av personal. Det ar minussidan som betonas,
som maste minimeras. Resonemanget ir sdlunda relativt defensivt. Dock
har Eriks organisation praglats av en rad rationaliseringar. En period av
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nedskarningar och uppsagningar har under nagra dr priglat Transport 4B.
Detta fargar troligen Eriks svar. Dock fér Christina fram liknande
argument. Hon dr personalchef pd ett relativt nystartat och expansivt
amerikanskt féretag — IT-Kommunikation AB.

Ja dom [personalfrdgorna] ar valdigt mycket viktigare an dom tidigare var och
det har och géra med rent ekonomiska skil. Merparten av kostnaderna fér
foretaget idag ar personalkostnaderna, si gar det fel dar.. Jag menar ta
rekrytering tex, rekryterar man fel personer till foretaget, det ricker med en
eller tvd, det ar férédande for foretaget, det kostar for mycket. Nu har man ju
faktiskt borjat mata i pengar vad personal kostar och vad felrekryteringar kostar
och vad det 6verhuvudtaget kostar med problem, att man sitter en summa pa
problemet. Da blir motivationen sa vildigt mycket storre att dtgirda det och att
se till att man far en bra 16sning. Det har ju aldrig varit nigra problem om det
ar en maskin som gnisslar da byter du ju ut den, eller gér nagonting at den,
eller reparerar den. Men iar det en individ som fallerar, eller ndgot hinder, da
ar ju forsta steget, eller forsta tankarna tidigare var ju bara: bort med den
individen, men sd &r det ju inte idag, si litt dr det inte. Utan idag far vi géra
samma (skratt) som vi gor med maskiner, vi far se till att att reparera den
individen och se tll att den individen far en bra miljo att jobba i. Det ir
jatteviktigt. (Christina, civilekonom, personalchef pa IT-Kommunikation AB)

Christina sasom civilekonom resonerar mycket i ekonomiska termer.
Dock ir det flera personalchefer som i olika sammanhang i intervjuerna
understryker vikten av ekonomi. Jag menar att de ekonomiska resonemang
som framférs av personalcheferna inte bara kan f6rstds utifrén deras lokala
situation (nedskarningar) eller deras utbildningsbakgrund. De ekonomiska
argumenten och sitten att resonera ar en central del i de retoriska resurser
som star till buds for att motivera och beskriva problem och mdjligheter i
personalspecialisternas arbetssituation. 1 det mer offentliga samtalet
kommer vi framgent ocksd att se en hel del exempel pa hur vikten av
ekonomi och ekonomiska resonemang understryks av yrkesgruppen och
dess foretridare. Ekonomiska argument ar silunda ett viktigt retoriskt
verktyg for personalchefer att féra fram och uppmirksamma
personalfrigorna. Bide i det offentliga samtalet i facktidningen och i
intervjuerna understryks hur viktigt det ar att Gversitta personalfragor i
ekonomiska termer. Berit, personalchef pa Affdrsdrivande Verket AB, menar
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exempelvis att om personalfrigorna av andra ska bedémas som viktiga

maste dessa 6versattas i ekonomiska termer.

Jaaa viktigare? Ja det kinns som om dom har en annan roll. Om vi kan definiera
personalfrdgorna si att sdga i ett ekonomiskt tinkande pé ett annat sitt dn vad
man gjorde tidigare sd tycker jag att man dtminstone kan belysa det tydligare.
Kruxet har val varit att det varit svart att faktiskt redovisa vad
personalfunktionen tillfsr. Men om man kan rikna lite grann pd det hir, om
man kan hitta modeller, strukturer, for hur man fir in personalarbetet i
affirsmannaskapet, om du forstar vad jag menar, si ir det viktigare. (Berit,
personalvetare, personalchef pd Affdrsdrivande Verket AB)

Den ekonomiska aspekten ar silunda det vanligaste argumentet for
personalfrigornas 6kade vikt. En annan anledning som framfors ar att
véirderingarna i samhallet har forandrats. De anstillda kriver i allt storre

utstrickning att dessa frigor star hogt pa dagordningen.

Sig s hir att personalfrigor har alltid varit viktigare men jag tror att dom
maste bli dnnu viktigare. Dels for att forindringar gir sa fort nu for tiden, dels
for att den nya generationen, sextiotalisterna och framat, aldrig skulle finna sig i
det arbetsliv som fanns férr. Forr si var man mer auktoritetsbunden, mer
hierarkisk, och man var tacksam for att ha ett jobb osv. Aven om man idag ar
tacksam for att ha ett jobb med nittiotalets facit har, si ar ungdomarna
krivande. Dom ska ha nigonting ut utav sitt jobb, dom ir beredda att jobba
hart, dom staller upp sé att siga och gor en jitteinsats men dom kraver ocksd
lirande, dom kriver en personlig utveckling. Pa det viset tror jag att kraven pd
foretagen blir storre att vi mdste hinga med, leva i férindringsarbetet och da far
ju personalavdelningens roll en mycket stor betydelse. (Helena, beteendevetare
och MBA, personalchef pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Det Helena beskriver ar i stora drag aspekter av intridet i
kunskapssambhillet. Ett centralt argument i den offentliga diskursen (bade
vad giller tidningar och populir managementlitteratur) ar den
virderingsférskjutning som detta paradigmskifte innebir. De anstillda
(kunskapsarbetarna) kommer i hogre utstrickning stilla annorlunda krav
pd  sin  arbetssituation = vad  giller  arbetsuppgifter  och
utvecklingsméjligheter.
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Rutinarbete och akututryckningar priiglar ocksa
vardagen

Nér man ber de personalcheferna jag intervjuade att beskriva en typisk
arbetsdag sd ar det ett brett spektra av uppgifter som beskrivs. Skillnaden
med manga av de ovanstdende beskrivningarna ar att den vardagliga lunken
och oberikneligheten tydligare framkommer i dessa beskrivningar.
Rutinarbete och akututryckningar avléser varandra. Det ar beskrivningar
som ibland dr ganska lingt ifrdn beskrivningar av det framatriktade,
strategiska utvecklingsarbetet. Vardagen kraver ocksa sin uppmairksamhet.
Denna problematik &r lik den som personalcheferna i Watsons (1977)
engelska studie upplevde. Allt fér mycket administration och
akututryckningar hindrade de personalchefer Watson intervjuade att utféra
de uppgifter som de sig som de viktigare — uppgifter som ansigs mer
extroverta och aktiva — det vill siga uppgifter som tydligare kunde ses som
bidrag till organisationen och dess utveckling.

Det som ar lite typiskt fér personalarbete det ar att du vet ju aldrig riktigt hur
en dag kommer att se ut och det ar ju pa nigot sitt nigot du behéver bygga in
redan frin bérjan — lite tidsutrymme for det har ovintade. Jag tror att ménga
jobb ér likadana naturligtvis, jag tror inte vi dr sa extremt speciella pa det. Men
om det tex intriffar ndgon akut situation ute ndgonstans i organisationen dar
det intriffat nigon kris (ohorbart), personlig kris av nigot skal, si far man
slippa allt man (ohorbart) och kasta sig ivig. Men det ar ocksd typiskt for det
hir jobbet att det &r valdigt mangsidigt, och att det ar otroligt stor spannvidd
och spektra i det jobb som man gor. ... Si nu sitter jag hir med dig en stund
sedan sitter jag mig med en utav mina medarbetare ddr vi héller pa att titta Gver
hela rutinen f6r introduktion av nyanstillda: vad far det for konsekvenser, vilka
paverkas, hur ska vi silja in den hir idén pd dom, och hur ligger vi upp det
hela? Vilja ut nigra stycken leverantorer av forelisningar for vira chefer i
mentoring. Férhandla med idrottsféreningen och konstféreningen om hur
mycket pengar dom ska fa nista ar i anslag. ... (Dagmar, beteendevetare,
personalchef pa Fotoforetaget AB)

Dagmar, personalchef pad Fotoforetaget AB, verkar i jamforelse med en del
andra personalchefer vara relativt lyckligt lottad. En hel del av den tunga
administrationen hjalper ocksa andra till att skéta.
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Jag har en personalsekreterare som skoter vildigt mycket av administationen:
anstillningskontrakt och hanteringen utav av pappersflode kan man siga. Och
sedan ingar ocksd loneavdelningen under mitt huvud. Dér vi har administration
av bilar, forsakringar, pensioner, rapporter. Det 4r vildigt mycket rapportering
i ett amerikanskt foretag, sivil som lopande l6neadministration. (Dagmar,
beteendevetare, personalchef pa Fotoforetaget AB)

Personalavdelningen pa Stockholmskontoret pd Affdrsdrivande Verket AB har
som tidigare nimnts rationaliserats som en féljd av decentralisering. P4 tva
ar har man reducerat antalet personer fran 12 till tre. Inom tva ménader
kommer Berit vara ensam kvar pa avdelningen. En typisk arbetsdag for
henne som personalchef beskriver hon pa féljande vis:

Jag kan vil siga att jag sillan hinner gora det som jag skulle vilja gora, i min
personalchefsroll (skratt). Det ar vil som de flesta i och for sig, men man vill ju
girna kunna jobba strategiskt, jobba framatskridande, jobba gentemot cheferna
mer dn vad man gor. Min arbetsdag ar ofta att ha kontakten med medarbetare,
som ringer till mig, frigar om saker, rent administrativa saker: vad hinder nir
jag ar sjuk, (ohorbart) tjanstledighet. Det ar sociala problem kanske,
alkoholproblem, man mar daligt, stress, rehabiliteringar, utredningar. Det blir
manga sddana fragor. Sedan ér det ju valdigt mycket uppgifter som skall in till
olika myndigheter, man jobbar med statistik, siffror, rapporteringar, har
kontakt med forsikringskassor. Valdigt mycket sadant. Det har ar ju sadant som
vi jobbar med att trycka ut, det ar ju sddant cheferna ménga ganger ska handha,
dom ska kunna informera om, for att vi ska frigéra vira resurser pd
personalenheten att jobba mer langsiktigt och vara st6d for cheferna och titta pa
organisationen och sadana saker. Det hdr jobbar vi ju hela tiden med. Men jag
skulle vilja siga att en vanlig dag ar mycket telefonsamtal, mycket personliga
besok utav medarbetare. (Berit, personalvetare, personalchef pd Affdrsdrivande
verket AB)

Gunilla beskriver ocksi vardagen i termer av tvira kast och den allt
overskuggande administrationen.

Snabba kast mellan allt fran 16neforhandling till.. hiromdan satt jag i Kista
centrum och férsokte lugna ned ett butiksbitride dér en av vira medarbetare
varit inne och stulit litet grejor under dagen och fatt ett hysteriskt utbrott. Och
allt diremellan liksom. Det ar ingen.. jag har svirt att planera min tid, jag har
inte makt 6ver min egen almanacka. Det dr ett oerhort brett omrade dir man
aldrig kan forutbestimma for att alla ménniskor har sina synpunkter och sina
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dsikter om varfor vi finns hir och varfér dom finns pd foretaget och vilka
rattigheter och skyldigheter dom har. Det ar oerh6rt mycket snabba kast. Det
ir mycket minniskor siklart involverade for det dr ju mitt jobb. Och nir
arbetsdagen ar slut s3 har jag pappersarbetet kvar. Det ar ungefir si. (Gunilla,
forskolelirare och IHM-examen, personalchef pa Dataforetaget AB)

Det ar frimst tvdi teman som iterkommer i beskrivningarna av det
vardagliga personalarbetet: de tvira kasten mellan olika oplanerade
arbetsuppgifter och det administrativa arbetet. Vad giller de tvira kasten
understroks det redan vid mitt formulerande av frigan: Hur ser en typisk
arbetsdag ut? Det var flera som i sitt svar inledde med att spontant korrigera
formuleringen av min friga genom att siga att det inte finns ngra typiska
arbetsdagar. Variation tycktes prigla vardagen — med madnga
akututryckningar. Det upplevs foljaktligen vara svart att planera sin
arbetsdag. Dock var flera personer noga med att papeka att detta inte
noédvandigtvis ar speciellt for personalchefen utan nog gillde de flesta
chefer. S& ar nog troligen fallet. Atminstone finns en rad studier i genren
vad ledare fakiiskt gor som pekar pa kortsiktigheten, variationen och
tidsbristen i chefers arbete (fér en kort 6versikt och kritik se Watson,
1994).

Denna situation att det ar svart att tala i termer av typiska arbetsdagar
beskrivs av personalcheferna bide som ndgot positivt (varierande, ingen
dag dr den andra lik) och som nagot negativt (frustrerande, svarigheten att
planera sitt arbete). Manga av de akututryckningar som ryckte sénder
vardagen tycktes ocksd vara av relativt kinsloladdad karaktir — manskliga
kriser och konflikter som av omgivningen mdnga ginger ses som typiska
‘personalproblem’ som personalavdelningen férvantades ta hand om och

ordna.

Vad giller det administrativa rutinarbetet ar det tydligt att
personalcheferna upplever att det tar alltfor stor plats i deras vardag. Ofta
pa bekostnad av mer langsiktigt och strategiskt arbete. Det ar sliende hur
ofta man dterkommer till detta problem — sarskilt i ljuset av att mycket av
personalarbetet i hég utstrickning ar decentraliserat i de foéretag och
organisationer jag besokte. Manga frigor av administrativ karaktir frin
linjechefer tycks fortfarande landa pé personalchefens bord av gammal
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vana, trots att informationen finns tillginglig for linjecheferna samtidigt
som besluten ofta 4r sidana dessa chefer sjilva forutsitts fatta. Att
decentralisera ansvaret och administrationen till de berérda cheferna tycks

o
vara svart.

I personalchefernas beskrivningar och resonemang vivs erfarenheter,
férhoppningar och férviintningar samman. Beskrivningarna uppvisar en
systematik dven om tonlige och tonvikt ibland skiljer sig mellan olika
personer. Det finns ett dilemma som dessa personalchefer stindigt
aterkommer till dir det strategiska arbetet i deras 6gon alltfor sillan och
inte i tillracklig utstrickning liter sig realiseras. Personalfragorna beskrivs
nistan unisont som mycket viktigare idag, men samtidigt dterkommer man
i intervjuerna till problemen med att traditionella administrativa PA-
uppgifter fortfarande hamnar pa deras bord. Personalchefernas virld later
sig relevant beskrivas pd bdda dessa sitt (bland maéinga andra sitt).
Yrkesgruppens identitet praglas av en kinsla av otillricklighet som tar sig
olika uttryck. Dels uttrycks kanslan att man i allt fér liten utstrackning har
tid att driva de lingsiktiga utvecklingsfrigorna. Dels drar man manga
ganger slutsatsen att man borde bli battre pa en rad olika saker. Det fanns
hela tiden brister hos yrkesgruppen som lyftes fram av personalcheferna
sjdlva. Exempelvis ansiag manga att personalspecialister i allméanhet saknar
ekonomiska kunskaper, ndgot som ansags forsvara kommunikationen med

andra chefer.

Ett glapp mellan ambition och praktik kan anas...

I detta kapitel har en rad positiva och optimistiska teman kring
personalarbete som yrkesomride redovisats. I ljuset av framtiden har
foretradare for yrkesgruppen i den offentliga diskursen fort fram en rad
goda argument vilka tycks tala for yrkesgruppen och deras kunskaper.
Offentlighetens bild av personalarbete och dess Gkande strategiska vikt i
foretag och organisationer tycks till férstone fi st6d av de praktiskt
verksamma personalchefer vilka jag intervjuade. Aven dessa personer
beskriver ’det nya personalarbetet’ i liknande termer som diskussionerna i

facktidningen.
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Det som kan anas i de offentliga beskrivningarna blir dock an tydligare i
intervjuerna med personalcheferna — det ar lingt ifrin sjalvklart att
personalcheferna far dgna den storsta delen av sin tid &t helheten och de
strategiska frdgorna. Den ljusnande framtiden tillhér kanske inte helt
entydigt personalspecialisterna — det finns andra som vill ha ett ord med i
laget. Vilka dessa kritiker 4r och vilken deras frimsta kritik mot
personalspecialisterna mer strategiska ambitioner ar har endast antytts och
annu inte diskuterats i detalj. Det kommer att bli tydligare lingre fram i
analyskapitlen. An s linge stannar vi vid konstaterandet att det tycks
finnas ett glapp mellan de ambitioner och férhoppningar yrkesgruppen och

dess foretradare uttrycker och personalarbetets vardag.

Avslutningsvis kan namnas att detta ménster inte endast ar ett svenskt
fenomen. I Storbritannien ir monstret detsamma. Trenden har varit att
personalfunktionen decentraliserar mycket av sitt arbete for att skapa
utrymme fér det mer strategiska och konsultativa arbetet (Torrington &
Hall, 1996). Dock finns det dven hos dessa personalspecialister ett tydligt
glapp mellan de strategiska férhoppningarna och vardagens mer operativa
arbete (ibid). Redan i artikelns titel — Chasing the rainbow: how seeking status
through strategy misses the point for the personnel function — staller sig
forfattarna frigan om inte personalspecialisternas (stindigt) pigiende
projekt att forsoka oka sin status och sitt inflytande i organisationer
riskerar att gapa efter fér mycket. Torrington & Hall (1996) menar att det
finns en risk med att decentralisera mycket av det operativa arbetet till
linjen, hela tiden med blicken riktad at det strategiska, eftersom teknisk
expertis som personalspecialisterna besitter riskerar att gi forlorad.
Yrkesgruppen riskerar att kasta ut barnen med badvattnet. Forfattarnas rad
ar att personalspecialisterna istillet borde satsa pd att utveckla de metoder,
tekniker och modeller som idag anvinds i det mer operativa arbetet och
basera sin expertis pa dessa fardigheter och kunskaper.

Ett gott rad kan tyckas. Det sammanfaller ocksa, som vi ska se, med ménga
av de synpunkter kritiker framfér mot yrkesgruppens strategiska
ambitioner. Personalspecialister tillskrivs hela tiden en avsaknad av
relevanta kunskaper (ekonomi) och erfarenheter (linjeerfarenhet,
verksamhetsforstaelse) for att komma ifriga for det mer strategiska
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arbetet. Daremot ses personalspecialisterna som val lampade att arbeta
med de mer operativa personalfrigorna — detta arbete vill ingen ta ifrin
dom.

Vid denna punkt stannar ménga analyser — bide vetenskapliga som
praktiska (baserade pd ’det sunda férnuftet’). Bade Torrington & Hall
(1996) och kritikerna (och aven som vi ska se personalspecialisterna sjilva
som erkanner kritiken som giltig) antar en hyfsat fornuftig och symmetrisk
varld dar effektivitet och rationalitet avgor vilka kunskaper som varderas
hogt respektive lagt. Utifran mitt perspektiv ir dessa resonemang med sina
implicita eller explicita hanvisningar till fornuftet, effektivitet och s vidare
att ses som insatser i en stindigt pagdende férhandling och kamp. Vad jag
avser visa pa i denna avhandling 4r hur dessa avgdranden sker i
meningssammanhang dér vissa versioner av verkligheten genomdrivs pa
bekostnad av andra.
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KAPITEL 6
Mobiliseringen av

professionsbegreppet

I den pdgiende positioneringen av  yrkesgruppen  férsoker
personalspecialisterna lyfta fram det som de anser kinnetecknar
yrkesgruppen. Detta identitetsarbete praglas av forhandling da olika
versioner av vad personalarbete ir (och borde vara) framférs av olika
grupper. I detta kapitel och det efterfoljande kommer tva centrala begrepp
i den pagiende argumentationen att avhandlas — Profession och HRM. Bada
dessa begrepp anvinds fér att visa pa och argumentera for vikten av
personalarbete som arbets- och kunskapsomrade. Liksom det forra kapitlet
vilket behandlade hur personalspecialister sig pa "det nya personalarbetet’
ofta i ljuset av framtiden behandlar detta kapitel ocksa foretridares positiva
och optimistiska omdémen om yrkesomradet. Dock blir ocksa kritiken
mot yrkesgruppen och professionaliseringsambitionerna allt tydligare i
detta kapitel. Det glapp som antyddes i det forra kapitlet blir i detta
kapitel tydligare — ett tema som kommer att utvecklas ytterligare i kapitel
atta och nio.

Ett begrepp under férhandling

Vid aterkommande tillfillen beskrivs yrkesgruppen som en profession i
den offentliga diskursen som den uttrycks i facktidningen. Ett mer
sociologiskt professionsbegrepp anvinds hirvidlag i personalspecialisternas
pagaende identitetsarbete. Begreppet omsitts som en retorisk resurs i
positioneringen av yrkesgruppen. Det anvinds for att mejsla ut det egna
yrkesomradet och betona och lyfta fram den kompetens och expertis som
personalspecialisterna har inom detta yrkesomrade. I dessa resonemang
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konstrueras professionen som progressiv med vil limpade kunskaper
relevanta for intridet i kunskapssamhillet. Intridet i kunskapssamhillet
finns ofta med i resonemangen som en diskursiv bakgrund. Till iden om en
profession knyts exempelvis en rad férhoppningar om autonomi och
status. Vidare soker representanter for yrkesgruppen visa att denna
expertis ar relativt unik for personalspecialister, samtidigt som den &r
viktig och anvindbar for foretagets lingsiktiga Gverlevnad. Detta ir en
viktig och ibland svar balansging. Samtidigt som féretridarna for
personalspecialisterna betonar vad deras specifika kunskap ar, vad som gér
yrkesgruppen i ndgon mening unik, betonar man ocksd det gemensamma
med andra yrkesgrupper. Sittet att beskriva kunskapen och expertisen ir
vanligen som ett komplement till andra former av kunskap (exempelvis
ekonomisk kunskap), aldrig ett rent substitut. Beskrivningar som antyder
en konkurrenssituation mellan personalspecialister och andra yrkesgrupper
(frimst ekonomer och ingenjorer) undviks. Beskrivningssittet ar sdlunda
nedtonat och sker genom att lyfta fram de egna kompletterande meriterna
snarare 4n att visa pa andra yrkesgruppers brister. Sallan hoérs kritiska
roster mot ekonomer och ett (alltfér utbrett) ekonomiskt tankesitt.

Begreppet har dock, som vi ska se, sina kritiker, bidde internt bland
medlemmarna sjalva och externt. Ett bemétande som man skulle kunna
forvinta sig av externa kritiker ar att de pd olika sitt skulle forsoka
desarmera begreppet genom att visa att personalspecialisterna inte ar en
profession, att de inte har ett kunskapsmonopol. Sa sker dock inte. Snarare
dr den vanliga kritiken i princip omvind, dir negativa associationer till
professioner lyfts fram och betonas. Yrkesgruppen sigs vara for sluten, for
indtvand och endast lojal till sina egna medlemmar och inte foretaget.
Kollegialiteten sigs vara viktigare an lojaliteten mot foretaget och
foretagsledningen. Déirmed laddas professionsbegreppet med en rad
negativa associationer och yrkesgruppen beskrivs mer eller mindre som en
subgrupp som stir utanfor, eller vid sidan av, organisationen.
Professionaliseringsstravandena i sig missténkliggérs. Associationerna till
en kollegial sammanslutning med missriktad lojalitet forstarks ytterligare
genom att kritikerna istillet for att tala om en profession anvinder

begreppet skra och skritinkande. Problemet tycks silunda i kritikernas
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6gon paradoxalt vara att personalspecialisterna dr en profession.
Professionsidén stdr inte sarskilt hogt i kurs i kritikernas 6gon.

Jag ser sdlunda pa begreppen profession och professionalisering pa ett
liknande sitt som Watson (1977) i hans studie 6ver personalspecialister
som yrkesgrupp i England. Personalspecialisternas, deras foretridares och
dven kritikers anvindning av begreppen i sig ar i fokus inte avgorandet
huruvida yrkesgruppen kvalificerar sig som en profession enligt nigon
uppsattning kriterier (se aven diskussionen i kapitel fyra). Begreppen
omsitts som ideologiska resurser eller verktyg dar det intressanta ar vilken
mening som knyts till begreppen. Denna process priglas av en kamp
mellan olika tolkningar och tillskrivningar av innebérd. Jag foredrar dock
bendmningen retoriska resurser istillet f6r ideologiska resurser, vilket ar
Watsons (1977) begrepp. Dels signalerar begreppet retorisk resurs
tydligare den argumentativa potentialen i exempelvis begreppet
profession. Vidare ar det ideologibegrepp Watson anvinder sig av
maktneutralt snarare dn kritiskt (Thompson, 1984; 1990). Givet mitt
kritiska grundperspektiv foredrar jag att anvinda ideologibegreppet for
meningssammanhang vilka déljer asymmetriska relationer inte for
meningssammanhang i allmanhet. Retoriska resurser kan mycket vil vara
ideologiska i en kritisk mening men behéver inte vara det.

Tre bilder av professionen

I de dterkommande professionsdiskussionerna i tidningen intas lite olika
positioner och forhillningssitt. Olika — bade neutrala, positiva och
negativa — innebérder tillskrivs professionsidén. Det finns sdlunda ett antal
typiska argumentativa positioner som aterkommande intas i den offentliga
diskursen i facktidningen. Vidare foljer dessa resonemang ofta ett ménster
dir personens position — i vilken egenskap personen uttalar sig — tycks
foranleda en viss typ av argument. Det finns en viss homologi mellan
utsaga och position i meningen att utsagor och personer inte tycks lata sig
kombineras hur som helst. Vem som helst kan inte legitimt siga vad som

helst.
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Ménga av de som ser positivt pa professionaliseringsambitionerna ser i
professionsbegreppet en méjlighet att lyfta fram yrkesgruppens kunskap
och hivda att professionen besitter central kompetens som ar viktig for
foretagen. Dock konstrueras vanligen denna kompetens som ett
komplement till exempelvis ekonomisk kunskap. Vidare ar de personer
som dterkommande i tidningen uttrycker denna typ av stindpunkt noga
med att understryka att kunskapen och kompetensen som yrkesgruppen
har dr anvindbar och nyttig. Att vara affirsmissig och ekonomiskt
orienterad stdr inte i en motsatsstillning till kunskaper (ofta
beteendevetenskapliga sidana) om hur man tar tillvara och utvecklar
manniskor i organisationer. Givet det argumentativa sammanhanget ar
dessa betoningar pé anvindbarhet och nytta férstieliga. De kan ses som
forsok att forekomma tolkningar vilka konstruerar yrkesgruppen som
alltfér sluten (ett skrd) med en expertkunskap som ar alltfor abstrakt,
svarligen anvindbar och inte genererar nagra namnvirda resultat. Dessa
tillskrivningar — denna kritik av personalspecialisterna — dr som vi kommer
att se relativt vanlig.

Detta ar ofta en svir balansging di andras tolkningar av de egna
argumenten inte alltid later sig styras. Vissa saker tar kritiker fasta pd och
forstirker medan andra argument — hur goda de dn ma vara — helt eller
delvis bortses ifrdn. Vad foretridare fr denna stindpunkt forsoker gora ar
inte mindre &n att argumentera fér att: professionen besitter viktig
expertkunskap som ar anvandbar, vilken sitter méinniskan framst samtidigt
som kunskapen genererar vinst och att yrkesgruppen inte konkurrerar med
andra men har nigot unikt att erbjuda (och si vidare). Dessa argument
framférs samtidigt som man férsoker forekomma férvantad kritik
medveten om att motsatsstillningar mellan dessa storheter relativt enkelt
later sig konstrueras.

Magnus Séderstrém ér ofta férekommande i tidningen. Han utgér under
den undersokta perioden nigot av en centralfigur vilken dr mycket aktiv i
diskussioner om PA som yrkesomride och SPF som yrkesférening. Han
har bland annat varit ordférande i SPF och ordférande SPF:s
Utvecklingsdelegation. Den pragmatiska framtoning S6derstrém uppvisar i
sina inldgg i tidningen — ddr PA-kunskapen beskrivs som ett anvindbart
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komplement till andra kunskapsomraden — verkar han dela med praktiskt
verksamma personalchefer. Ingen av de personalchefer jag intervjuade
framf6ér vare sig protektionistiska argument fér professionen eller
beskriver yrkesgruppens roll som nidgon form av motkraft gentemot ett
forharskande ekonomiskt tinkesitt. Snarare understryks i olika
resonemang att PA-kunskapen kompletterar den ekonomiska kunskapen
och genererar resultat. Vidare ar det tydligt att personalchefen framst ser
sig foretrada foretaget och foretagsledningen. Problemet personalcheferna
ibland upplever 4r dock att kommunicera det man har att bidra med som
personalspecialist till andra chefer i den egna organisationen. De personer
— foretradare for yrkesgruppen och personalchefer — som intar denna
argumentativa position ser professionen som ett komplement till andra

yrkesgrupper med annan kompetens.

Manga av de typiska argument som kritiker av professionen framfér ar
bland andra att personalspecialisterna ofta siktar fér hogt. Yrkesgruppen ar
inte, enligt dessa roster, den som i framtiden frimst kommer att arbeta
strategiskt med personalfragor i foretagsledningar inom organisationer.
Snarare ar det de mer operativa arbetsuppgifterna som anses lampliga fér
personalspecialister. Yrkesgruppen anses sakna de ekonomiska kunskaper
och det affirsmannaskap som ses som en forutsittning for det strategiska
arbetet. Ett annat argument som ocksa ar dterkommande i tidningen ar
vikten av verksamhetskunskaper. Specialistkunskap kan inte ersitta
praktisk erfarenhet och verksamhetsforstaelse. Dessa argument fors ofta
fram av exempelvis praktiskt verksamma personaldirektérer vilka kommit
langt i sin karridgr. Ofta har dessa personer ocksd en annan
utbildningsbakgrund (ingenjérer eller ekonomer), men s& &ar inte
nédvandigtvis fallet. Andra kategorier av personer vilka framfér denna typ
av kritik ar konsulter och journalister. Vi kommer framgent i kapitel atta
se flera sidana exempel. En annan kanske mer Gverraskande kategori av
kritiker ar SPF-ordférandena sjilva under perioden (mer om dessa
framgent). Gemensamt for dessa personer ar att professionsbegreppet inte
vicker speciellt positiva associationer. Snarare konstrueras experter och
specialister som verklighetsfrinvinda i avsaknad av praktisk erfarenhet
(jamfor linje- stabsproblematiken inom organisationer). Anvandbarheten
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av professionens kunskap sitts hela tiden i friga. Vidare ses professionen
mdnga ginger som ett slutet sillskap vid sidan av organisationer, dar
medlemmarna misstinks vara mer lojala till yrkeskaren an det foretag dar
de arbetar. En vanlig bild som konstrueras i dessa sammanhang ér sdlunda

professionen som ett skra.

Avslutningsvis kan ocksa en tredje argumentativ position identifieras. I en
del inldgg konstrueras professionen som en motvikt. Vanligtvis ar det
representanter for fackféreningar eller forskare som ser pa professionen pa
detta vis. I dylika resonemang understryks professionens vikt i dagens
organisationer som nagon form av motvikt eller motkraft till ett alltfor
ensidigt ekonomiskt perspektiv. Férhoppningar knyts il att
personalspecialister som profession skall std upp f6r mer 'mjuka’ eller
humanistiska virden. Dessa virden har ett sjilvberittigande som inte alltid
(eller mer sillan — beroende pa tonen i resonemanget) gar att rikna hem.
Denna position ar relativt sett mer 'radikal’. En tydlig skillnad gentemot
den betydligt mer vanliga positionen utifrdn vilken professionen
pragmatiskt konstrueras som ett komplement till andra grupper ar den
kritk som framférs gentemot exempelvis ekonomer som yrkesgrupp.
Aterstoden av detta kapitel kommer att dgnas dessa tre argumentativa
positioner. Positionerna kommer att ytterligare exemplifieras och
skillnader och likheter dem emellan kommer att diskuteras.

Professionen som ett komplement

I den rapport som SPF:s Utvecklingsdelegation publicerade 1989
(Aldergren et al, 1989), vilken var tinkt att tjana som ett
diskussionsunderlag f6r utvecklandet av personalstrategier for SPF:s
medlemmar, skrev Magnus Séderstréom ett kapitel — PA som professionellt
yrkesomrade. Detta kapitel publicerades ocksa i tidningen samma ar. I
kapitlet beskrivs yrkesomréddets historiska utveckling fran SAIA:s
grundande (SPF:s foregingare) i borjan av 20-talet fram till slutet av 80-
talet. Enligt Magnus Soderstrém innebar 80-talet att personalarbetet gatt
in i en ny fas — yrkets professionaliseringsfas. Denna artikel skriven av en
centralfigur inom personalomradet kan ses som ett viktigt inligg i forsoken
att visa pa personalspecialisternas kompetens och dess relevans for foretag
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och organisationer. Historieskrivningen visar inte endast att yrkesomradet
har anor och traditioner (en nog si viktig del for skapandet av en
yrkesidentitet) utan pekar ocksé pa ett framatskridande — en utveckling.
Allteftersom samhillets forutsittningar férindrats har yrkesomradet och
dess arbetsuppgifter forandrats. Slutsatsen ar att idag 4r tiden mogen for
en mer framskjuten plats for yrkesgruppen — deras kompetens och
expertis dr sidan som alltmer kommer efterfrigas i det framvixande

kunskapssambhallet.

Med referens till sociologisk professionsforskning redovisar Séderstrém de
utmairkande drag som forskarna tycks vara Gverens om kinnetecknar en
profession. Dessa raknas till sju.

1. “De har ett sarskilt kunskapsomrade dir man ir bittre én andra, vissa
forskare talar om ett ‘kunskapsmonopol’.

2. De har en langre, sirskilt utformad grundutbildning och ar dessutom for
sina yrkesuppgifter beroende av regelbunden fort- och vidareutbildm'ng.

3. De har ett for yrket sdrskilt utvecklat normsystem med bl a egna
uppfattningar om kvalitet, vad som ir ett bra och daligt jobb osv.

4. De dr ofta beroende av nirhet till forskning, utvecklingsarbete och
internationella kontakter.

5. De har en egen yrkesetik, ofta dokumenterad i sirskilda etikregler. Ibland

forekommer ocksa interna ansvarsnamnder for att tillse att etiken foljs.

6. De har sirskilda féreningar for att sld vakt om och utveckla yrket som inte
ar att forvaxla med fackforeningar.

7. De har ett personligt uttalat ansvar for sina atgirder i arbetet.” (Pma,
1989/1/9)

Séderstréom fortsitter med att rikna upp yrkesgrupper dir ovanstiende
kriteria i stort stimmer in, exempelvis ldkare, jurister, psykologer och si
vidare. Vad giller exempelvis sjukskoterskor, lirare, dataspecialister
menar han att dessa grupper haller pa att nirma sig uppfyllandet av dessa
kriterier.
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“Det ar latt att se att de flesta personaladministratorer ocksi kan kinnas igen
med denna typ av beskrivning. Det definitiva genombrottet for personalyrkenas
professionalisering kom nir vi i slutet av 1970-talet fick sirskilda
hégskoleutbildningar fér personalarbete.” (Pma, 1989/1/9)

Det borjade enligt S6derstrom som en PA-inriktad socionomutbildning
samt en 3-drig beteendevetenskaplig linje vid universiteten.

“I borjan av 1980-talet ersattes sedan dessa utbildningar med den nya P-linjen
som vasentligt bidragit till att lyfta fram persona]frﬁgorna som ett
hogprofessionellt och allt viktigare yrkesomride.” (Pma, 1989/1/9)

Fort- och vidareutbildningen har parallellt ocksd expanderat genom bland
andra SPF:s verksambhet.

“SPF har ju ocksd tydligt stirkt sin roll som yrkesférening, vi har fitt ett allt
hogre medvetande om kvalitet i personalarbetet och dessutom sirskilda
etikregler. Intresset for forskning och internationellt utbyte har dven Gkat och
det 4r sdkert bara en tidsfriga innan vi fir forskartjinster och

forskningsprogram inom PA-omradet.” (Pma, 1989/1/9)

Den professionella kompetens personalspecialisterna har definieras som vil
lampad fér det nya framvaxande kunskapssamhillet — forutsatt att man
lyckas visa pd den nytta man kan bidra med.

“Troligen ar PA-funktionernas mgjligheter obegrinsade i detta perspektiv,
forutsatt att vi kan arbeta professionellt och utnyttja vir kompetens i 90-talets
foretag och forvaltningar. Som alltid kommer vi att bedémas utifrén den nytta
vi gor, efter vad vi str for och efter de resultat vi uppnér. Knappast diremot
enbart utifrin vad vi sjilva tycker om hur féretagen borde agera!” (Pma,
1989/1/10)

Magnus Soderstrom ar som vi sett flitigt forekommande i den offentliga
diskursen 6ver yrkesgruppen. I en mingd inldgg i facktidningen s6ker han
understryka och tydliggéra kunskapsomradet och visa pa den vikt
personalarbete har, eller borde ha, i dagens foretag och organisationer.
Det som slds fast i artikeln ar att forutsittningarna ir goda for
yrkesgruppens framtida utveckling. Mobiliseringen av
professionsbegreppet kan ses i detta ljus — en retorisk resurs vilken avser
stairka en argumentation. Personalspecialister konstrueras som en
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yrkesgrupp, med vetenskapligt grundad expertkunskap relevant fér dagens
och framtidens allt viktigare personalfrdgor i féretag och organisationer.
Intrddet i kunskapssamhillet, som dterkommande etableras i den offentliga
diskursen bade i tidningen och i en mer allmin management- och
samhallsdiskurs, understryker vikten av denna kompetens. I ett sambhille
dir enskilda individers kunskap och kompetens framstir som det allt
viktigare konkurrensmedlet kommer den profession som vet hur man
arbetar med kompetensfrigor bli alltmer efterfrigad. Aven i denna
beskrivning antas yrkesgruppens kunskap vdl matcha omgivningens
forutsittningar — kunskapssamhillet &r den centrala bakgrund mot vilken
dessa slutsatser dras (jimfér kapitel fem).

Séderstroms inlagg ar ett tydligt exempel pé hur professionen konstrueras
som ett komplement. I exemplet mobiliseras historien och en
utvecklingstendens identifieras — yrkesgruppen ar en profession i
vardande. I andra senare inldgg tas oftast detta ’faktum’ — att yrkesgruppen
dr en profession — for-givet. Gemensamt fér ménga av diskussionerna ar
att professionen och dess kunskaper ses som komplement till andra
yrkesgrupper och deras kunskaper — inte som konkurrerande. Liksom i
andra inligg modifieras argumentationen ocksd i detta fall. Det
understryks att professionens vetenskapliga grund ar viktig och att den
kunskap yrkesgruppen har ar relevant. Kunskapen 4r bade anvindbar och
nyttig i en ekonomisk mening. Harigenom soker Séderstrom undvika att
professionen av eventuella motsténdare avfirdas som alltfor ‘teoretisk’ och
‘verklighetsfrénvind’, en risk som hela tiden tycks vara &verhingande vad
giller personalspecialisterna. Dirmed soker han balansera de tvd delvis
motstridiga sidorna av professionell expertis — visa att yrkesgruppen
beharskar abstrakt vetenskaplig kunskap som ocksg ar effektivt anvandbar i
ett givet sammanhang (Abbott, 1988).

P-linjen — yrkets vetenskapliga grund

En viktig hindelse i den professionaliseringshistoria som Séderstrém
beskriver dr P-linjens tillkomst. Harigenom har yrkesomradet tydliggjorts
bland annat genom att personalarbete fatt en tydligare vetenskaplig grund.
Det i4r silunda inte speciellt férvanande — givet det aterkommande
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professionaliseringstemat i tidningen — att utbildningen jterkommande
diskuteras och att P-linjens studenter kommer till tals i en rad olika
artiklar under perioden.

Den icke erkdnda arbetslivserfarenheten

Miénga ginger nir P-linjen diskuteras i tidningen framhills den praktiska
kopplingen linjealternativet har. Fér mainga av foretridama for
yrkesgruppen ar detta en central och viktig dimension i utbildningen. Det
ar ocksd nagot unikt for P-linjen. Bdde praktikterminen och ALE-kravet
(krav pd minst 12 ménaders arbetslivserfarenhet f6r studenter som séker
till P-linjen) ar uttryck for denna koppling. Vikten av denna koppling
understroks redan i det slutbetinkande (UHA-rapport 1981:23) som lades
fram av Arbetsgruppen for Gversyn av den administrativt och ekonomiskt
inriktade utbildningen i hogskolan (AU-gruppen). Bakgrunden till denna
arbetsgrupp var att utbildningsutbudet inom omradet i bérjan framstod
som splittrat och svaréverskadligt med liten samordning mellan de olika
linjerna. I sin 6versyn och sitt forslag till forbittring av samordningen av
hogskolans administrativa och ekonomiska utbildning féreslog AU-gruppen
att den befintliga undervisningen skulle ersittas av tre linjealternativ —
ekonomlinjen, forvaltningslinjen samt linjen f6r personal- och
arbetslivsfragor (P-linjen). Kravet pa arbetslivserfarenhet for studenter pa
P-linjen uttrycks pa foljande vis:

“AU-gruppen har funnit flera skil som talar for att uppstilla krav pa
arbetslivserfarenhet for tilltride till linjen for personal- och arbetslivsfrégor. En
bredare erfarenhet én den som hégskolan inom ramen for en utbildningslinje
kan formedla okar mojligheterna till forstielse for olika miljéer och olika
sociala villkor. En tids erfarenhet av arbetslivet kan innebara kontakter med
manniskor som lever i skilda samhalls- och arbetsforhillanden och kan bidra till
att vidga referensramarna for den blivande personalfunktiondren. Arbete med
personal- och arbetslivsfrigor kriver livserfarenhet och mognad. ... Det bor
vara av virde for en blivande personalfunktiondr att ha upplevt det
personaladministrativa arbetet fran en annan sida an personaladministratrens.
Man bér t ex sjalv ha upplevt vad det innebir att bli foremdl for
personaladministrativa atgarder innan man sjilv utsitter andra for sidana.”
(UHA-rapport 1981:23: 174-175)
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Foljande tankeexperiment ar belysande. Byt ut ordet blivande
personalfunktiondr till blivande ekonom eller blivande chef och
synpunkterna skulle fortfarande ses som rimliga och relevanta. Men det ar
endast for personalspecialister som kravet anses som viktigt (det uttrycks
inte som ett krav pd studenter pd vare sig forvaltningslinjen eller

ekonomlinjen).

Att ALE-kravet och praktikterminen av foretradare for yrkesgruppen setts
som centrala ar tydligt i de inldgg som aterkommer i tidningen i bérjan av
90-talet d& det alltmer bérjar bli klart att linjesystemet ska avskaffas. I och
med detta forsvinner ocksé ALE-kravet och praktikterminen fran P-
utbildningen vilken fortsitter i programform. Radslan som uttrycks i
artiklarna ar just att den tydliga koppling linjen har till praktiken tack vare
praktikterminen och ALE-kravet riskeras att undergriivaslz.

Intressant att notera ar den sjilvbild som vanligtvis uttrycks vad giller
studenterna pé P-linjen och foretridare for yrkesgruppen ar vikten av den
praktiska kopplingen. Det ar i sammanhanget intressant att notera att en
vanligt forekommande kritik mot personalspecialister ar just att de saknar
praktisk erfarenhet — att de dr alltfor "teoretiska’. Dock ar den utbildning
som ar tinkt att ligga till grund for personalarbete — P-linjen — den enda
utbildning som haft ett ALE-krav. Arbetslivserfarenheten (till skillnad fran
bokkunskapen) som virderas si hogt i mdnga kritiska inligg mot
yrkesgruppen tenderar siledes i sammanhang dir personalspecialisternas
kunskaper avfirdas som alltfér abstrakta och teoretiska att nedvirderas
genom att aldrig virderas 6verhuvud. Detta argument — utbildningens

praktiska koppling — tycks aldrig nd inda fram.

P-linjestudenters uppfattm'ngar om sin yrkesroll — Humanism och
Ekonomi

De uppfattningar som uttrycks av de studenter som kommer till tals i
tidningen ar ofta optimistiska vad giller framtiden och yrkesrollen. Vidare
konstrueras professionen dven av studenterna som ett viktigt komplement

2 Se exempelvis: Pma, 1991/8/6; Pma, 1992/8/20.
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till andra yrkesgrupper. Argumentationen baseras vanligen pd att lyfta
fram de egna meriterna snarare an att kritisera andra. Exempelvis
respekteras ekonomiska kunskaper som viktiga och studenterna tycks inte
vara fraimmande for att sjilva anvinda ekonomiska argument. Trots
optimismen i méanga av artiklarna ir det argumentativa inslaget ofta
tydligt. Det finns en medvetenhet om att personalarbete som yrkesomrade
befinner sig i en relativt prekir situation statusmassigt vilket gar att utldsa i
det sitt pa vilket man ofta argumenterar i artiklarna.

Ett tydligt sidant exempel ar artikeln — Modernt personalarbete Ionsame for
foretaget! (Pma, 1989/4/12). I denna beskrivs ett rollspel som studenterna
genomfort i undervisningen. Ett syfte ar just att lira studenterna
argumentera for sin profession. I grupper om fyra antas de vara en
personalavdelning  vars personalchef sagt upp sig. Vidare ar
foretagsledningen tveksam om personalchefen skall ersattas och huruvida
personalavdelningen i sig skall vara kvar. PA-kompetens kan alltid képas in
utifrdn, rutiner kan laggas pa data, menar VD:n enligt forutsattningarna i
rollspelet. Dock ger man ‘personalavdelningen’ en seminariedag att tinka
over situationen och komma med forslag och argumentera fér sin
verksamhet. Med dessa férutsittningar stills grupper om fyra infor klassen
vilken agerar kritisk dgare och féretagsledning.

Professionen och kompetensen sitts i centrum i studenternas
argumentation. Manga av argumenten baseras pa den specialistkompetens
man som personalvetare besitter. Denna kompetens beskrivs ocksd som
central och strategisk for foretagen. Vidare ar en pragmatisk hallning
skonjbar. Kunskap i sig &r viktigt, men man betonar ocksa
anvandbarheten. Det 4r lénsamt att anstilla personalvetare. Det ar i
sammanhanget intressant att man kinner att man beh6ver argumentera for
sin profession. Kunskapen talar inte for sig sjdlv pd samma sitt som for
foretradare for andra relativt sett mer etablerade professioner. Hur ofta
6var ekonomistuderande pa att argumentera for sin kunskap? Mot vilka
skulle sadana argument behGvas riktas?

Det finns ocksd en intressant skillnad mellan hur studenter pd linjen
resonerar kring yrket och de personalvetare som arbetat ett tag beskriver
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sitt arbete'®. Det tar sig bland annat i uttryck i hur man hanterar ett
humanistiskt ~perspektiv. med ett ekonomiskt. Ett humanistiskt
forhallningssatt kommer ibland i konflikt med ett ekonomiskt. Dessa tva
storheter later sig inte alltid enkelt kombineras (en dikotomi later sig
relativt enkelt att konstrueras). I tidningen férekommer en rad olika
diskussioner dar dessa storheter pa olika sitt stills mot varandra. Det ar
forstaeligt givet yrkets beteendevetenskapliga grund och det dilemma
yrket stills infor i organisationer dar funktionen skall verka féormedlande
mellan ledning och de anstillda; dir yrkesgruppen bade ska se till de
anstallda och visa dessa omsorg samtidigt som de anstillda ska styras och
kontrolleras (Legge, 1995b).

Vare sig studenter och de som ar utexaminerade och har jobbat ett tag som
personalspecialister konstruerar problematiken som en fundamental
konflikt mellan de anstilldas och foretagets intressen — utan snarare tycks
bada grupperna vara 6verens om att de gar att kombinera (dtminstone i de
allra flesta fall). Tydligt ar dock att de som arbetat ett tag dr dnnu tydligare
med att det ar foretagets affirer som kommer fraimst. Morskheten och det
sjdlvklara sjilvfértroendet ir mer nedtonat i de inligg dar de praktiskt
verksamma personalvetarna ger sin syn pd yrkesrollen. Denna tendens
uppmirksammades ocksd av Lundmark (1993) i hennes studie av p-
linjestudenters uppfattningar av sin yrkesroll.

En pragmatisering av principer ar inte sillsynta di teorier moéter en
vardag. Denna pragmatisering ar enligt Bourdieu en vanlig falteffekt (se
exempelvis Bourdieu, 1998). Ju mer beroende du ar av marknaden och
den ‘ekonomiska logiken’ desto firre principer ar icke férhandlingsbara. I
Bourdieu (1998) utgor journalisterna exempel. Dessa ér mer benigna att
framhilla yrkets virden och principer under sina hdogskolestudier —
exempelvis vikten av att inte 'silja sig’. Dock tenderar rollen som den
tredje statsmakten att senare omforhandlas ju lingre man varit

B Se exempelvis: Sextiotalister siger nej till skrdtdnkandet inom PA (Personal, 1993/1/14)
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yrkesverksam och desto hégre upp i hierarkin en journalist befinner sig.
Tittarsiffror och upplaga tenderar att bli alltmer Viktigare.

Professionen som ett skra

En annan bild av professionen som ir relativt vanlig ar att se den som ett
skrd och darmed se diskussionerna bland féretradare for professionen som
uttryck for ett skritinkande. Denna typ av kritk kommer bade fran
internt och externt hall. Internt kommer kritiken ifrdn en del
personalchefer sjilva — oftast de som kommit langt i sin karridr. En annan
intern grupp som ar féga trogen professionsbegreppet ar m&nga ginger
SPF-ordférandena  sjilva. Externa  kritiker &r  alltifrdn  andra
chefskategorier, journalisterna sjalva och konsulter.

Britt Reigo, personaldirektér i Ericssonkoncernen tillika ordférande i
SPF:s FoU-rad, ar ett exempel pd en internkritiker. I ett inligg svarar hon
pa ett inligg frin forskaren Margareta Damm, som studerat
personalspecialisterna som yrkesgrupp, dar Damm menar att professionen
befinner sig i en identitetskris. Britt Reigo menar att talet om att PA-
professionen star mitt i en identitetskris och séker efter en yrkesidé:

“...lika garna [kunde] ha varit hamtat fran SPF:s tidning 1965. Efter en ling tids
bortovaro frén SPF forvinas jag 6ver att debatten om yrkesrollen fortfarande
pagér. ... Vi har varken haft behov eller tid att diskutera yrkesrollen. Den har
nog varierat nigot fran foretag till foretag och frin tid till annan. Vi
personalmén maste ocksd marknadsanpassa vara tjanster for att bli efterfragade

och bidragande.” (Pma, 1991/12/30)

Britt Reigo tycks mena att identitetskrisen ar ett pseudoproblem. Méjligen
har det varit ett historiskt sidant. Genom att diskutera detta inom
yrkesgruppen avskirmar man sig fran foretagens verklighet. Detta
understryks genom att det betonas att personalminnen ocksdi maste
marknadsanpassa sig. Vidare si betonas handlingen i texten och stalls i
motsats till diskussionen eller debatten. Imperativet som understryks ar att
prat sillan leder nigon vart — endast handling riknas.

“Personalarbetet maste liksom alla andra funktioner i ett f6retag anpassas till
kundernas och marknadens behov. Det dr pa det sittet vi kan skaffa oss en
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identitet — inte genom att driva en yrkesrollsdebatt med varandra.” (Pma,
1991/12/30)

Det ar av flera skal intressant att det ar just Britt Reigo som siger detta.
Hon ar en person som madnga ginger lyfts fram som ett gott exempel i
massmedia pd en kvinna som lyckats na toppskiktet i svenskt naringsliv pa
ett av vdra storforetag. I sitt inligg distanserar hon sig tydligt ifran
yrkesgruppen. Istillet uttrycker hon nagra av de standardargument mot
yrkesgruppen som vi framgent kommer att se méinga exempel pa.
Anpassning ar nyckelordet. Att diskutera sin yrkesidentitet dr en lyx som
yrkesgruppen inte har tid eller rdd med om den vill komma ndgon vart i
"den bistra verkligheten’, dir den nytta man gér alltid faller avgérandet.
Britt Reigo vinder sig mot professionsdiskussionen som sddan och dven om
hon inte anvinder skribegreppet explicit liknar kritiken de associationer
som skrabegreppet litt vicker. Yrkesgruppen konstrueras som
verklighetsfranvind.

SPEF-ordféranden som internkritiker

Ordférandena fér SPF under perioden 1988-1997 ir fyra till antalet™. Tre
av dom var min. De inligg dessa personer har under perioden tycks f6lja
vissa gemensamma monster. Ingen av ordférandena tycks exempelvis vara
sarskilt lojala professionsbegreppet. Snarare framfér dom argument som
mer 4r i linje med de som kritikerna av yrkesgruppen framfor. I detta
avseende tillhér dom de interna kritikerna. Att etablera sig som en
profession inom omridet personalarbete ses inte som speciellt
efterstravansvart. Istillet for att férsdka muta in ett kunskapsomride
(frimst baserat pid beteendevetenskaplig kunskap), vars méjlighet och
framgang tycks vara osiker, borde personalspecialisterna se till att de ar
kompetenta (i linje med den vardagliga anvindningen av begreppet

1 Bjorn Qvarnstrom, administrativ direktér pa Televerket, var ordférande under perioden 1988-
1990. Curt Bergholtz-Widell, administrativ direktér pa IBM och sedermera personaldirektér pa
Vattenfall, var ordférande mellan 1990-1993. Rolf Lindholm, ingenjor som jobbat linge som SAF:s
expert pa personalomradet, var ordférande under perioden 1993-1996. Marianne Nivert, tekniker
och personaldirektér pd Telia, blev SPF:s nye ordférande 1996.
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professionell) och erbjuder tjanster som foretagen och organisationerna
efterfrigar. De maste visa initiativ och handlingskraft, girna lira sig mer
ekonomi och om mojligt skaffa sig erfarenhet utanfér det egna
specialistomrédet (linjeerfarenhet). Dessa argument uttrycks mer eller
mindre tydligt av ordférandena i deras inligg i tidningenls. Argumenten
utgdr en god sammanfattning av standardkritiken gentemot yrkesgruppen.
Anpassning till dessa krav konstrueras som en nédvindig férutsittning for
framgang.

Ordférandena ar personer som i sina karridrer kommit langt. De befinner
sig pa hogre positioner i olika foretag eller organisationer. Som sidana som
kommit langt ar de foretradare for ett synsitt dar professionsidén inte stir
speciellt hogt i kurs. Snarare understryker dessa personer den egna
handlingskraften, erfarenheter av verksamheten och ekonomisk kunskap
som centrala férklaringar till hur framgang och inflytande nas i foretag och
organisationer. Detta ménster tycks regelbundet dterkomma bland manga
av de personaldirektérer eller hdgre personalchefer som uttalar sig i
tidningen. Priset for framging tycks vara att inkorporera detta
forhdliningssatt. Detta tycks vara speciellt viktigt dd man innehar
positionen som personalchef eftersom manga av de férestillningar och
fordomar som omgirdar personalfunktionen talar mot bilden av en
handlingens man (Berglund, 1999). Personalspecialister, som vi ska se mer
av i kapitel atta, tillskrivs vanligen motsatta egenskaper mot det
normerande idealet. Personalspecialister tillskrivs ofta  abstrakta
(bok)kunskaper, frimst av 'mjukt’ beteendevetenskapligt slag, samt en
avsaknad av praktisk (linje)erfarenhet och ekonomiska (verklighetsnara)
kunskaper.

Marianne Nivert ar i detta avseende intressant. Det underliggande idealet
om handlingens man som uttrycks i portritten av de manliga SPF-
ordférandena uttrycks kanske allra tydligast i beskrivningen av henne. I
faktarutan som atféljer portrittet av Marianne Nivert, personaldirektor pé

"5 Se exempelvis artiklarna: Pma, 1988/7/6; Pma, 1991/11/10; Personal, 1994/5/14.
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Telia och tilltridande ordférande till SPF, kan man bland annat finna
foljande korta biografiska noteringar (P&L, 1996/4/28-29). Hon ir fédd i
en skogsbrukarfamilj i Jimtlindska Ovsjobyn. Frin borjan ar hon tekniker
som arbetat inom Televerket/Telia sedan 20-&rs aldern. Hon har haft
‘flera tunga chefsjobb inom koncernen genom éaren. Vidare foljer nigra
korta fragor av personlig karaktir. Lasaren fir veta att hennes moral ir
lutheransk'® — att hon anser att hart arbete ar en bra vag till framgéng. Hon
blir glad av att nd uppsatta mil och ledsen nir hon ser talangfulla
manniskor som inte utnyttjar sin férmaga.

“Ledarskapstrender har Marianne Nivert under sina yrkesar sett komma och ga.
— Det finns mycket oseriost i branschen. Och jag har sett manga ménniskor som
blivit mer vilsna av att ldsa ledarskapsbcker. Det ar farligt ndr man tappar
formdgan att lyssna pé sin egen inre rést och sina virdenormer. ... — Dessutom
kommer man aldrig ifrén att hirt arbete ar férutsittmingen for att lyckas. — Jag
har lutheranska varderingar som jag inte skims for.” (Pa&L, 1996/4/29)

I intervjun med Marianne Nivert diskuterar hon inte si mycket vad hon
anser om personalarbete som yrkesomrade och dess eventuella framtid.

16 Att ledare beskrivs i virderande termer dir en lutheransk moral mer eller mindre tydligt skiner
igenom ar kanske foga 6verraskande. Att inte realisera sin potential, att inte arbeta hart for
framging ar moraliskt klandervdrt. Det ar att bryta mot starka vil inarbetade ideal vilka ar
praktiska Gversattningar av en protestantisk etik dir det religisa innehsllet alltmer ersatts av en
framgingsmoral. Det som Gverraskar r att Luther nimns explicit. En ging tidigare har jag stott pd
en beskrivning dir en ledare explicit beskrevs trogen Luthers pliktmoral. Aven i detta fall rérde det
sig om en kvinna - Christina Jutterstrém - som blev vald till drets ledare 1991 (Berglund &
Lowstedt, 1993; Berglund, 1999). Hennes styrkor som ledare beskrevs vara: “...konsekvens,
uthillighet, fysisk och psykisk styrka, enorm kompetens pd sakomridet och en ledarlust som
kommer inifrin.” (Ledarskap, 5, 1991, s 6). Tydliga markérer fér handlingskraft och hirt arbete
omsitts i bida dessa ledarportritt. Att denna beskrivningsform omsitts for att beskriva kvinnliga
ledares framging ar kanske inte bara en slump. Det ir som om de vanligt forekommande
beskrivningsformerna vad giller (manliga) ledare blir in (6ver)tydligare nir de framgangsrika
ledarna dr kvinnor. Fi ldsare kan undgd det normativa faktum att hirt arbete och initiativkraft,
oavsett kon (klass, etnicitet och si vidare...), ar vigen till framging. Det ar ocksi i sammanhanget
intressant att notera att bida dessa personer i olika sammanhang beskrivits som ’Jirn-ladies’. De
goda, il synes allmingiltiga, egenskaperna vilka banat vig for framging ir sidana som vanligtvis
tillskrivs min och vinds dirfor ibland emot dessa kvinnor. Dessa kvinnor faller utanfor normen och
har svart att virja sig for dylika tillskrivningar eftersom de sillan sjélva avgér nir kon ir en relevant

kategori eller ¢j.
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Dock understryker beskrivningen av hennes person det som de andra
ordférandena ocksd betonar. Det ar den enskilda handlingskraften, det
enskilda harda arbetet, som banar vig fér framging for enskilda
personalspecialister (inte nigon eventuell professionstillhérighet). Jag
kommer att atervinda till denna stindpunkt vilka ordférandena
gemensamt intar i avsnittet De tuffa i kapitel 8 i vilket jag diskuterar hur
négra av personaldirektorerna positionerar sig i nigra portritt i tidningen.

Fran yrkesf'drening till intressef'drening

Utvecklingen av yrkesféreningen SPF under den studerade tidsperioden
bir ocksd tydliga spar av de pigdende professionsdiskussionerna och den
kritik som framférs mot dessa ambitioner. Det pigir en stindig
forhandling mellan  foretridare for  yrkesgruppen vilka  ser
professionaliseringsstrivandena som nagot positivt och viktigt och de
interna kritiker vilka ser dessa ambitioner som uttryck fér ett skratinkande
och hellre ser att foreningen Gppnas upp och medlemsbasen vidgas. De
uttryck denna forindring 6ver tiden tar sig i artiklarna tankte jag kort
kommentera nedan.

Tidigt under 90-talet var professionaliseringsstrivandena tydligare. I
tidningen diskuterades vid ett flertal tillfillen PA-forskningen och vikten
av att yrkesomridets (beteende)vetenskapliga bas stirktes. Harigenom
skulle yrkesgruppen tydligare kunna flytta fram sina positioner pa
arbetsmarknaden. En egen P-professur knuten till P-linjen var ett
dterkommande férslag bland foretridarna. Sven Runo Bergqvists
enmansutredning kring arbetslivsforskningen och det betinkande (SOU
1990:54) han lade fram gav till synes foretradare for professionen ritt i
sina krav. En av slutsatserna frin utredningen som den refereras i

”...att det bara finns ett fital professurer inom

tidningen var
kunskapsdominer som primart berér méinniskors villkor och forhéllanden i
arbetslivet. Vidare att indragningar och omvandlingar av professurer under
de senaste aren har gitt i en for omradet ogynnsam riktning. ... Han anser
det motiverat att &ka antalet hégre beteendevetenskapliga och

arbetspsykologiska forskartjanster.” (Pma, 1990/9/5)
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I ett flertal artiklar under tidsperioden har en PA-professur efterlysts for
att tydligare markera och tydliggéra professionens kunskapsomrade. Olika
forsék fran SPF:s sida att fd en professur till stdind misslyckades dock.
Universitets- och Hogskoleambetet avslog dylika framstillningar med
motiveringen att behovet av forskning inom personalomridet redan var
tillgodosett genom den forskning som redan bedrevs inom de samhills-
och beteendevetenskapliga disciplinerna (Damm & Tengblad, 2000).

Under 1990 i samband med SPF-kongressen dék frdgan upp igen.
Ambitionen var att férséka fd en professur till staind 1991, dd SPF skulle
fylla 70 ar. Chefredaktoren, Sven Janbrink, diskuterade detta i sin krénika.

“Observera, det ska heta P-professur, for att ha en direkt koppling till P-linjen.
Hittills har vi talat om PA-professur. Men hur mycket vi an férsoker blir det
aldrig ndgot personalarbete av PA, forkortningen ar for alltid forknippad med
personaladministration. Och personalarbetet ar idag langt mer 4n vad som ryms

ibegreppet PA.” (Pma, 1990/7/5)

Trotta pa att vanta tog SPF saken i egna hander. De satte efter SPF-
kongressen 1990 iging med en kampanj dir pengar insamlades fér att
finansiera en professur. En rad olika kanaler nyttjades. Dels samlades
frivilliga extra medlemsavgifter in, frin kurs- och konferensavgifter
avsattes 100 kr per deltagare. SPF PA Service avsatte 250 000 kr av sin
arsvinst 1989. Tidningen Personal avsdg att avsitta 1000 kr frin varje
platsannons (Pma, 1990/8/22). Dock rinner projektet ut i sanden. Det
visade sig bland annat svart att enas bland intressenterna for P-linjens olika
fordjupningsalternativ  vilken inriktning som skulle dominera vid
tillsittningen av professuren (Damm & Tengblad, 2000).

Under 1995 luckras professionsbetoningen upp ytterligare. De krafter
inom SPF och externt som associerat professionsbegreppet med
skratinkande och inatvindhet tycks ga segrande ur striden. Pi SPF:s
stimma samma ar beslutas att Sppna upp féreningen och vidga
medlemsbasen (Personal, 1995/5/27). En artikel som meddelar detta i
tidningen Personal bér just titeln: Vi dr inget skra lingre.

“Den interna debatten inom SPF om yrkesférening kontra en férening for
kunskapsomradet personal avgjordes antligen pa drets stimma i Alvsjé'). Efter
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votering beslutade de cirka 100 ombuden att 6ppna SPF f6r alla med intresse
for personalfragor oavsett profession.” (Personal, 1995/5/27)

Den féreslagna medlemsmaélgruppen ar:

“..alla de som ar yrkesverksamma, forskar, studerar eller har intresse och
engagemang inom kunskapsomridet Human Resources Management”

(Personal, 1995/5/27).

Den tidigare mélgruppen definierades som:

“...i forsta hand de som i sitt yrke arbetar professionellt med manniskor och

arbete.” (Personal, 1995/5/27)

Den nya definitionen ar tydligt vidare — nigot som ocksa de tva distrikt
som reserverade sig mot beslutet pdpekade. Betoningen ligger mer pd en
intresseférening snarare in en yrkesférening. I sjilva idén om en
profession dr grinsdragningen viktig — inneslutandet och uteslutandet
mindre férhandlingsbart. Med den nya mdlgruppen och den vidare
definitionen vill man fi fler medlemmar, inkludera fler personer i
foreningen, snarare 4n att muta in ett arbets- och kunskapsomréde.

“Under punkten 6vriga frigor héjdes en och annan rést for att det nu maste
vara slut pa det interna navelskideriet, medlemsantalet minskar stadigt och
foreningen har en hopplést fordldrad profil till bade form och innehall.
Kommunikationen med medlemmarna fungerar diligt och dir kommer
namnfrigan oundvikligen upp. Sa nu giller det att gnugga geniknélarna igen.
Centralstyrelsen ska till mitten av november presentera ett forslag tll nytt
namn och ny profil, och vilka kommunikationskanaler som ska finnas.”
(Personal, 1995/5/27)

Vid ett flertal tillfillen i tidningen refereras det till den ‘eviga
namnfrigan’. Att SPF borde byta namn tycks ménga ha varit 6verens om
relativt linge — fragan har varit till vad. Under 1996 sker si namnbytet.
SPF (Sveriges personaladministrativa férening) forvandlas till Centrum fér
personal & utveckling med ny symbol och med Marianne Nivert som ny
ordférande. Pa frigorna vad namnbytet ska signalera och varfér Centrum
fér personal & utveckling beh6vs svarar ordféranden, Marianne Nivert,
personaldirektor pé Telia, sa har:
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“- Att personalfrdgor ar ett ansvar for alla ledare. Att vi gir frén ett skrvisende
till en organisation som slar vakt om uppgiften. ... — For erfarenhetsutbyte. For
att sprida kunskap och ligga i frontlinjen for utvecklingen i arbetslivet. Det ar
en fordel med en ideell organisation, som inte bevakar nigra intressen.” (Pa&L,

1996/5/30)

Detta sagt av ordféranden. Professionsbegreppet har silunda évergivits, i
alla fall centralt i féreningen. Den perioden dir professionsbegreppet mer
tydligt mobiliserades avfirdas som skratankande. Dirmed har kritikernas
kategoriseringar anammiats och blivit en del i féreningens egna formulering
av syftet och uppgiften. Yrkesforeningen har blivit en centrumbildning
med ambitionen att locka till sig fler medlemmar genom att vinda sig till
en stérre grupp — ledare i allménhet.

“- Nar vi erkinner att ledarskapets viktigaste uppgift ar att frigéra personalens
resurser, och att alla ledare dirmed har ansvar fér personalfragor, kan véir
organisation bli ett forum dir ledare kan utveckla sin férmiga inom
personalomridet.” (Pa&L, 1996/5/30)

Bade beslutet att 6ppna upp féreningen och namnbytet signalerar att det
kunskaps- och arbetsomride som bendmns personalarbete férvisso ar
viktigt men att det inte exklusivt tillhér yrkesgruppen eller
personalfunktionen. Dirmed distanserar man sig centralt i féreningen fran
professionsidén. Vid denna tidpunkt borjar ocksd ett annat begrepp mer
flitigt anvandas istallet for professionsbegreppet for att beskriva yrkes- och
kunskapsomradet — Human Resource Management. Mer om detta i nasta

kapitel.
Professionen som motvikt

Ett dterkommande inslag i tidskriften ar diskussion av PA-forskning. I
dessa artiklar diskuteras aktuell forskning inom PA-omridet. Exempel p
artiklar dr redovisning av resultat frén olika forskningsprojekt, rapporter
fran olika seminarier dar forskare deltagit, intervjuer med forskare. Detta
sker kontinuerligt i tidningen. Vid vissa tillfillen har man ocksi hela
temanummer om aktuell PA-forskning. Aven om lingt ifran alla forskare
kommenterar personalarbetets professionalisering finner vi i denna grupp
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av personer en del roster vilka ser pa professionen som en viktig motvikt
mot ett ensich'gt ekonomiskt tinkesitt i organisationer.

En annan grupp vilken knyter forhoppningar till att professionen ska vara
en motvikt ar fackliga foretridare. SSR som fackforbund uttrycker vid
flera tillfillen sidana forhoppningar. I mitten av nittiotalet blir SSR mer
synliga i diskussioner kring personalvetarnas yrkesroll. Inliggen ar ofta
mer kritiska och s6ker visa pi de problem som yrkesgruppen upplever i
organisationer. Ett sidant dterkommande problem iar att professionens
kompetens inte alltid tas pa allvar. Detta problem har uppmarksammats
och diskuterats av flera olika féretradare fér professionen. Dock skiljer sig
delvis de 16sningar pa problemet som SSR argumenterar fér. Istallet for
anpassning forordas att man stir upp for professionen och intar ett mer
kritiskt forhéllningssatt. Yrkesgruppen ir en outnyttjad resurs som skulle
kunna ge stora bidrag i de organisatoriska forindringar som sker i
arbetslivet. For att motverka detta och fér att tydliggéra den kompetens
personalvetare besitter bildar SSR ocksi under denna period

personalvetarnas yrkesrad.

I en rad olika artiklar i tidningen framfér representanter fran SSR sin syn
pa personalarbete som yrkesomrade. I inliggen malas ofta en dystrare bild
dn i manga andra. Professionens statusproblem kombinerat med att ett
kortsiktigt (ekonomiskt) tinkande breder ut sig i féretagen gér att den
centrala kompetens personalspecialisterna har riskerar att ga forlorad. Med
rubriker som Personalvetarna kdnner sig trangda (Pa&L, 1996/8/4) och Lét
oss slippa en ovirdig och defensiv utveckling av personalarbetet (P&L,
1997/7/62) understryks problematiken. Ofta kombineras dessa dystra
beskrivningar med en uppmaning till yrkesgruppen att std upp fér sin
profession och sin kunskap. Jag tinkte i mer detalj beskriva SSR:s position
nedan genom ett referat frén ett seminarium frén kompetensmassan 1997
dér férandringarna i personalvetarnas yrkesroll diskuteras.
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Personalvetarrollen 1 f’(iriindring

I en lokal vid Klara Strand med dryga sextiotalet &horare halls pa
Kompetensmiassans  forsta dag  ett seminarium  under rubriken
“Personalvetarrollen i fé')rindring”.17 Eftersom seminariet riktar sig till
personalvetare ar kanske inte helt 6verraskande mindre 4n trettio procent av
deltagarna min. Foredragshéllare ér Karin Wiklund och Karin Leksell. Karin
Wiklund ar dir i egenskap av ordférande i SSR:s Yrkesrdd som har till uppgift
att stirka och definiera Personalvetarrollen. Vidare presenterar hon sig som
akademiker, som ir i slutfasen av sin avhandling dér hon studerat anvindningen
av HRM i nagra féretag. Om Karin Wiklund stir for teorin, sd stir Karin
Leksell for praktiken. Karin Leksell arbetar inom SSR, dir hon ar ansvarig for
personal- och arbetsmarknadsfrdgor, och hon understryker i sin presentation av
sig sjalv vikten av att tala om hur det egentligen ser ut. Den bild som hon tidigt
for fram ar svirigheten for personalvetare att driva frigor i organisationer och
hur man litt istillet blir administrativa verktyg i dagens rationalistiska och
ekonomistiska klimat. Syftet med seminariet &r enligt Karin Leksell att virna
minniskovirdet och att motverka anorektiska organisationer.

Efter denna inledning presenterar Karin Wiklund Yrkesrddet litet nirmare.
Ridet bestdr, forutom hon sjilv som ordférande, av ytterligare fyra
medlemmar. (Torsten Bjorkman, Anita Maremo, Per-Erik Ellstrém och
Lennart Svensson). I presentationen av dessa medlemmar visar det sig att tre av
dem ir forskare. Radet beskrivs ocksa som ‘forskartungt’. Dock viljer Karin
Wiklund att kommentera detta faktum genom att understryka att samtliga
forskare dr tydligt kopplade till praktiken. Medlemmarna beskrivs vidare som
oberoende och erfarna ménniskor, samtliga med ett klart och tydligt
humanistiskt pérspektiv. Minniskan sitts i centrum. Detta begrepp —
humanistisk — tycks vara centralt dé det vid ett flertal tillféllen under seminariet
dterkommer. Dock ges begreppet aldrig nigon nirmare definition.

P& en OH-bild stir det att lisa foljande om Yrkesrddets roll. Radet syftar till
att:

® Tydliggora och marknadsfora [personalvetar]rollen

17 Nedanstdende berittelse baseras pi observationsanteckningar fran ett seminarium med Karin
Wiklund och Karin Leksell under temat Personalvetarrollen i fordndring, pA Kompetensmassan, 1997-
11-04.
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® Se hur det ar och varfor

® Stirka yrkesrollen genom att

® Definiera den

® Skapa kompetenskriterier

® Se pa bas- och fortutbildningen

e Samverka i natverk

Efter denna korta introduktion av yrkesrddet tar Karin Leksell till orda igen.
Hon inleder med att beridtta att hennes generella intryck av debatten om
personalarbete ar att den riskerar att forflackas och hon stiller retoriskt fragan
“Vill vi veta hur man bestiger Mount Everest eller hur det gér till i praktiken?”.
[Frigan bor ses i ljuset av det faktum att det i tidskriften Personal & Ledarskap,
10, 1997, publicerades en lista 6ver de mest anlitade talarna pé seminarier och
konferenser. Denna lista toppades av dventyrare och idrottsman.] Karin Leksell
efterlyser sdlunda en mer seri6s debatt om personalarbete f6r personalvetare.
Vidare efterlyser hon fler svar. Det ar enligt henne alltfér mycket vad
beskrivningar och allt f6r fa hur. Manniskor vet vad exempelvis lirande ar, men
fa vet hur man dstadkommer detta. Vidare menar Karin Leksell att klimatet
forindrats — att personalvetare ute i foretagen numera ar tysta. Folk vagar inte
siga nigot. Det ar kanske da inte sd konstigt att fa vill jobba med utveckling,
forandring och lirande om stress och press ar legio.

Karin Wiklund tar nu fér en lingre stund éver ordet. Hon berittar kort om
medlemmarna. Majoriteten av personalvetare dr organiserade inom SSR, dock
ar det inte en homogen grupp. Karin Wiklund liser upp en ling lista med
yrkeskategorier som alla definieras som personalvetare. Genomgéngen avslutas
med frigan: “Hur kan man samla en sidan grupp med si olika
yrkeskategorier?”. Karin Wiklund menar att det blir svarare att i framtiden
definiera gruppen och dess kompetens. Tva orsaker till detta ar att det inte
finns nagon enda professur inom personalvetaromradet och foljaktligen saknar
man en tydlig vetenskaplig bas. Vidare sa bedrivs universitetsutbildning fér
personalvetare vid 14 universitet och hégskolor, dar varje lirosate har sin egen
variant. Vissa fokuserar pa pedagogik, andra pa ekonomi och sa vidare.

Ett annat problem fér yrket och dess utveckling menar Karin Wiklund ar det
faktumn att det ar ett kvinnodominerat yrke. Har viljer hon att redovisa en
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mingd statistik for att sl fast detta. Exempelvis ar 70% av personalvetarna
kvinnor, en siffra som dock ir en underskattning menar Karin Wiklund. 70-
90% blir den angivelse hon menar ar en bittre dterspegling. Hon slér vidare fast
att antalet arbetslosa ar hogst bland personalvetare; 20-23%, att jimféras med
exempelvis civilekonomer (10-12%) och systemvetare (4-5%). Vidare visas en
mingd lénestatistik dar kvinnor genomgéende bland medlemmarna har ligre
16n an sina manliga kollegor. Denna genomgang av statistik avslutas med
konstaterandet att det inte gar att diskutera personalvetarrollen om man inte
erkinner att det ar ett kvinnoyrke. Hon siger ocksé att hon ville vicka en tanke
med genomgéngen, namligen att: “Iénesittning ar vardering”.

Seminariet fortsitter med en diskussion av HRM begreppet. De flesta foretag
har en instrumentell syn vad giller kompetensutveckling, speciellt de trendiga
frontlinjeféretagen. HRM modellen i sig bryr sig inte om manniskan, fortsitter
Karin Wiklund, bara produktionsfaktorn. Fran att ha varit en fast kostnad har
personal blivit en rorlig. Vidare har acceptansen for detta synsitt kat, menar
hon. Det instrumentella sitt pa vilket vi hanterar arbetsorganisationen sprider
sig i samhillet. Som st6d for detta pastiende refereras en tidningsartikel, som
ocksd visas pd en OH-bild, dir en advokat i flyktingfrigor menar att:
“Ekonomin ar allt idag vi har inte rad med medminsklighet.” Tidningsartiklar
av olika slag refereras relativt flitigt under hela seminariet — bade for att ge stod
for det forda resonemanget och for att understryka den samhilleliga relevansen.
Den problembild man malar upp 4r ocksd uttryck for storre samhalleliga
problem menar man,

P3 en OH sarskiljs tva modeller — hard och soft HRM. Den férsta modellen har
enligt OH:n ett ekonomiskt grundperspektiv, ser personalen som en
produktionsfaktor, och fokuserar pa mattal baserat pa imperativet 16nsamhet:
nu. Personalen skall anvindas. Den mjuka HRM modellen baseras pd ett
humanistiskt grundperspektiv, de anstillda ses som en langsiktig investering,
samtidigt som modellen syftar till reell maktoverforing (empowerment).
Personalen skall utvecklas. Problemet idag, enligt Karin Wiklund, ar ett alltfor
stort fokus pa hard HRM. Personalen ar den viktigaste resursen darfor att den
ir dyr, menar hon — det handlar om pengar snarare in humanism.
Personalvetare i féretagen ir tysta av ridsla och riskerar bli administrativa
redskap, parmbirare, i foretagsledningens tjanst. Det behover inte sjalvklart
vara s§. Man maste vilja.

Karin Leksell tar nu 6ver ordet och fortsitter pa den inslagna vagen. Hon
understryker betydelsen av reflektion och det egna ansvaret. P4 en OH visar
hon en kopia av en artikel med rubriken “Lyhort eller livsfarligt?”. Artikeln
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baseras pa en intervju med Claes Trollestad, Etikforskare vid Handelsh6gskolan
i Stockholm. Dir stdr bland annat f6ljande att ldsa: “HRM déljer en jarnhand i
sammet”. Vidare anser Trollestad: “att frigorna om vad HRM egentligen stir
for ar oroande f3.” Efter denna OH konstaterar Karin Leksell ironiskt att “snart
ricker det vil med en fempoings kurs pd ekonomlinjen och sedan ar det vil
bara att kora pa...” Karin Leksell aterkommer vid ett flertal tillfillen till att det
gar for fort nu. Istillet for att friga sig vad andra gor och hasta ivdg sa kanske
man borde tinka efter litet mer. Retoriskt stiller hon frgan: “Ar 100
halvgenomtinkta beslut bittre 4n 35 genomtinkta?”. I stérre utstrickning
borde man ta hjilp av sina nitverk av kollegor. Nigot som Karin Leksell sjilv ar
med och bildar for medlemmarna. Nitverk dar man kan reflektera. Hon menar
vidare att det ar viktigt att frigora sig fran den lydiga rollen, samtidigt som hon
understryker att std upp inte nédvindigtvis dr mot arbetsgivaren. Snarare ir det
konstruktivt med mer tinkande och mer debatt. Dock finns det en risk for “fér
mycket snack och liten verkstad”. Den humanism och den reflektion Karin
Leksell foresprakar ar en humanism i praktiken — en humanism med ett
tydligare fokus pd hur. Avslutningsvis siger Karin Leksell att det ar “viktigt att
vara offensiva nu s att vi inte blir stidgummor sedan nir eftertinksamheten

kommer.”

Med referens till de mérka och dystra beskrivningar som levererats frigar Karin
Wiklund, som nu tagit Gver ordet, retoriskt auditoriet: “ni maste vil vara
forbannade?”, bara elinde och elinde. Men det ska yrkesrddet rida bot pa,
menar hon. Med hjilp av ett antal OH-bilder definieras yrkesrddets syn pa
kompetens. Kompetensens tre delar ar verksamhet, regelverk och ménniska.
Verksamhet ~ innefattar ~ exempelvis  organisationens  uppgift/affirside,
organisationens strategier, resurstillging, teknologi, och sa vidare. Regelverket ar
ett sammanfattande begrepp for formaga till tolkning och prioritering inom
kunskapsomrddena: lagar och avtal, omvirldsvillkor och férhandling. Inom
omradet Manniska innefattas exempelvis kunskap om forandringsprocesser,
ledarskap, lirande och utbildning, kompetensutveckling, genuskunskap och si
vidare. Det viktiga ar kombinationen — att integrera dessa omraden.
Dirigenom kan man “rita pd ryggen och std rak”.

P3 den efterfoljande OH:n far vi veta att “Personalvetarnas framtid ar en friga

»

for:

® Ledare: som ska ha en insikt om att kunskaperna behovs och kunna
anvanda dom.
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® Personalvetare: som ska std upp for sina kunskaper och vara tydliga,

inte tysta.

e Utbildningarna: ska ge relevant kunskap for dagens och morgondagens
behov

Seminariet borjar nu nirma sig slutet. Under seminariet har inga fragor stillts.
Karin Leksell avslutar med att sammanfatta nigra viktiga teman. Hon
understryker vikten av att man som personalvetare analyserar férst innan
koncepten kors. Vidare menar hon att det finns méinga vigar att gi —
dtminstone stigar och gator, dock ingen E4. Det finns sdlunda ett val. Efter
dessa avslutande reflektioner reser sig alla och i det mindre tumult som uppstir
nir dryga sextiotalet manniskor reser sig for att finna sin vag till utgingen
skriver Karin Wiklund med réd skrift “Professionell olydnad” pa
wytebordtavlan. De sista orden blir hennes uppmaning: “Detta ska vi dgna oss

at!”.

Humanism i stdllet for ekonomi

Den stindpunkt som fors fram av SSR bade i tidningen och pa
Kompetensmassan, dar Karin Leksell och Karin Wiklund ar centrala
foretridare, ir en mer ‘radikal’ position jamfért med andra positioner i
diskursen &ver personalspecialisternas yrkesidentitet. En annan position
intas i det retoriska rummet av méjliga argument. Med ’radikal’ menar jag
att dessa personer framfér kritiska synpunkter mot ett etablerat
ekonomiskt perspektiv, nigot som annars ar relativt sillsynt. I den
offentliga debatten om yrkesrollen, samt i mina intervjuer med
personalchefer, vilket jag avser diskutera utforligare framgent, ar
anpassning till en ekonomisk norm snarare legio. Aven om ett
spanningsforhillande ofta identifieras mellan ett humanistiskt och ett
ekonomiskt perspektiv — mellan personalens intressen och féretagets — sa
ar slutsatsen ofta att dessa storheter gir att kombinera. Denna stindpunkt
tycks inte Karin Wiklund och Karin Leksell dela, snarare framfér dom en
standpunkt att dessa storheter ir motsatta och dirmed, om inte omédijliga,
vildigt svira att kombinera. Man maste i ménga fall vilja — antingen se till
ekonomin och verksamheten eller till humanistiska virderingar. Harvidlag
uppmanas personalspecialisterna att std upp for den professionella
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kunskapen och ddrmed ett mer humanistiskt perspektiv. Darmed
uppmanas yrkesgruppen att ibland vara mer obekvima.

Ett annat tema som ar tydligt ar den tyngdpunkt SSR ligger vid
professionen. For att 6ka inflytandet anses det viktigt att personalvetarnas
expertis tydliggors. Vidare si anses det viktigt att expertisen vilar pa en
(beteende-)vetenskaplig grund. Det ‘forskningstunga’ yrkesridet anses
hirvidlag spela en viktig roll for att stirka yrkesrollen. Dock aktar man sig
exempelvis pd Kompetensmissan for att alltfér ensidigt betona
vetenskapens och forskningens roll. Vid ndgra tillfillen passar man pa att
understryka att det trots allt ar praktiken man vinder sig till kanske for att
undvika att deltagarna skall avfirda deras argument som alltfor teoretiska.
Nagra andra sidana modifieringar ar exempelvis att man tydligt
understryker att dven om yrkesradet till stor del bestdr av forskare sa har
dom en tydlig koppling till praktiken. Upplagget pa hela seminariet ar
ocksa sddant, som man kommenterar i inledningen, att man avser att varva
teori och praktik — dar Karin Wiklund star f6r det férra perspektivet och
Karin Leksell for det senare. Karin Leksell siger ocksd att den humanism
man féresprakar ar en humanism i praktiken — en humanism med ett

tydligare fokus pé hur.

Dessa modifieringar ar ett vanligt satt att hantera olika motsattningar i den
egna argumentationen. Att argumentera handlar till stor del att hantera
olika (potentiella) dikotomier. I ovanstdende fall ar det motsittningen
mellan teori och praktik man valde att modifiera och delvis tona ned.
Dirigenom forsoker man forekomma vissa tolkningar av argumentationen,
exempelvis att man avfirdas som alltfér akademisk och abstrakt nir man
talar till yrkesverksamma personalspecialister. Samtidigt finns det en
dterkommande motsittning mellan ekonomi och humanism i diskursen,
dir man inte alls lika tydligt i sin argumentation soker att tona ned
densamma. Tvirtom fir argumentationen mycket av sin kraft genom att
man i stor utstrackning valjer att se det som en motsattning, dar man vill
lyfta fram och betona en sida av dikotomin som man menar alltfor sallan
diskuteras och tas pa allvar — den humanistiska. Framgent kommer fler
dikotomier i den offentliga diskursen bli tydliga, vilka kommer att hanteras
pa lite olika sitt. Alltifrdn olika grader av befistande av dikotomier till
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olika grader av overskridande argument. Ett ar dock klart. Det finns en rad
dikotomier eller motsittningar som alla inléigg — bade for och emot
yrkesgruppen — pa olika sitt méste férhalla sig till i argumentationen.

Kampen om tillskrivning av innebord

I dessa diskussioner kring professionsbegreppet och PA-yrkets eventuella
professionalisering har tre tydliga argumentativa positioner identifierats.
En position intas av kritiker av sjilva professionsidén. Det rér sig bide om
praktiskt verksamma personalchefer och personaldirektérer (ofta sidana
som kommit lingt i sin karrisr och som inte har en ’ren’
beteendevetenskaplig bakgrund), samt andra personer sisom exempelvis
konsulter eller andra typer av chefer. Dessa personer tillskriver
professionsbegreppet och  professionaliseringssambitionerna en rad
negativa associationer. I dessa resonemang vicks bilder av slutenhet och
indtvandhet till liv. Aven lojaliteten sitts i friga. Benimningen skrd
implicerar ocksa bakatstravande — det antyds att professionsidén snarare ar
forlegad an en god beskrivning av en yrkesgrupp for framtiden.

Professionsidén star silunda inte hogt i kurs hos dessa kritiker.

Den andra argumentativa positionen — mittenpositionen — intas ocksd av
foretridare for personalspecialisterna. Magnus Soderstrém ar en
dterkommande och inflytelserik sidan person. Dessa argumenterar for
professionen och for professionaliseringsambitionerna, men hela tiden
understryks hur personalspecialisterna som profession kompletterar andra
yrkesgrupper. Vidare understryks hela tiden nyttan och relevansen av
personalspecialisternas kompetens. Pragmatisk anpassning priglar denna
position. De personalchefer jag intervjuade intog vanligtvis denna position.
Aven om de anvinde professionsbegreppet sparsamt och alltid i en mer
vardaglig betydelse sig dom sig sjilva som tillhérande en yrkesgrupp vilka
tydligare mdste visa pa nyttan och relevansen av deras kunskaper vid de
tillfallen dessa sitts ifraga. Kritiken mot yrkesgruppen accepterades som
relevant och anpassning till densamma sdgs vanligen som lésningen.

Den tredje positionen intas exempelvis av féretradare fér SSR och en del
forskare. Dessa personer &dr mest trogna det sociologiska
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professionsbegreppet. Yrkesgruppen konstrueras som experter over ett
visst yrkes- och kunskapsomride. Dessa foretridare finner det inte
nodvindigt att hela tiden understryka att den vetenskapliga kunskapen
alltid 4r anvindbar. Snarare fors en del resonemang dar kunskap i sig
argumenteras fér som medel for kritik och problematisering. Vidare ar
tonldget vanligtvis mer kritiskt.

Professionen som Professionen som ett Professionen
ett skra komplement som en
motvikt
Kritiker av PA- S6derstrom och andra SSR och vissa
professionen: konsulter, foretradare samt praktiskt forskare
praktiskt verksamma verksamma personalspecialister

personaldirektorer (ofta (ofta med

med annan beteendevetenskaplig
utbildningsbakgrund in bakgrund)
beteendevetenskaplig),

andra chefer

Praktisk erfarenhet <:] Vetenskaplig
kunskap
Handling </ Reflektion och
kritik
Ekonomi och . Etik och
effektivitet humanism
Verksamhetens basta <— Sjalvstandig
profession

Tabell 1: Olika positioner i kampen om ti]]skrivning av innebord
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Som vi sett fors resonemangen och debatterna i ett spanningsfalt av en rad
etablerade dikotomier. 1 tabellen ovan har centrala drag i de tre
positionerna kort beskrivits. Skillnaderna har fokuserats for att gora
positionerna tydliga. Dock sker argumentationen i ett spanningsfilt.
Darfér sker som vi sett hela tiden en rad modifieringar. Om en person i
argumentationen intar en extremposition finner man ofta en del
modifieringar som avser att férekomma férvintade motargument. Om jag
argumenterar for vikten av vetenskaplig kunskap, reflektion och kritik
modifierar jag manga ginger denna stindpunkt med att ocksd siga nagot
om den praktiska relevansen i det jag siger. Detta ér sarskilt akut om jag
antar att de som jag vander mig till féredrar pragmatiska lésningar.
Fortfarande i relation till andra resonemang och argument kan mitt
anférande andd ses som extremt 'akademiskt’. Avgérandet sker alltid i
relationen.

I dessa diskussioner om professionens vara och bora blir en underliggande
logik som ocksd priglar andra empiriska teman speciellt tydlig. Denna
logik kommer att bli allt tydligare ju lingre analysen fortskrider. Har
kommer jag bara att kort kommentera densamma. Aven om den vanligaste
positionen som intas, av de som ar pd olika sitt ar positiva till
professionsidén, innebdr att man ser professionen (eller yrkesgruppen)
som ett komplement till andra yrkesgrupper sa dr den mer radikala
positionen vilken uttrycks av relativt fi personer #ndi central i
personalspecialisternas identitetsarbete. Trots all anpassning till kritik (och
forvintad kritik) vilket pilarna i tabellen avser dskadliggéra maximeras ofta
skillnaderna mellan dem som intar mittenpositionen och dess kritiker vilka
ser professionen som ett skrd. Personalspecialisterna konstrueras oftast i
detta méte som vore dom mer ’radikala’. Mittenfirans majoritet tillskrivs
manga ganger de argument som ett fatal explicit framfér (forskare och
SSR). Diarmed befasts hela tiden avstindet mellan kritiker och
personalspecialister — ett avstand vilka de senare hela tiden forsoker
Gverbrygga.

Avslutningsvis kan noteras att de flesta exemplen pd diskussioner om
huruvida personalspecialister ar en profession ar hamtade frin borjan av
90-talet. Debatten mattas sedan betydligt. Visst forekommer
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professionsbegreppet som en beskrivningskategori istillet for exempelvis
begreppet yrkesgrupp. Dock anvinds professionsbegreppet mer sillan som
en insats i en diskussion i vilken professionsforskningens olika kategorier
vacks till liv for att ge tyngd 4t argumenten. Detta ska inte nédvandigtvis
tolkas som att professionsidén dirmed férsvunnit ifrén argumentationen.
Den finns dar i bakgrunden och vicks ibland explicit til liv nar
yrkesgruppen tillskrivs vissa egenskaper —bade av foretradare och kritiker.
Fortfarande beskriver exempelvis Centrum for Personal och Utveckling (fore
detta SPF) som en av sina mdlsittningar: “att verka for utveckling av
professionell kompetens inom HRM.”
(http://www .hrmorg.se/om foreningen/om foreningen.htm, 2001-08-
20). Dock tycks HRM-begreppet, som vi ska se i ndsta kapitel, fran mitten
av 90-talet alltmer ersitta professionsbegreppet som en retorisk resurs.
Samtidigt som SPF alltmer betonar HRM-begreppet for att sirskilja och
tydliggora yrkesgruppens kompetensomrade, omsatts
professionsbegreppet fortfarande av SSR. Under 1996 bildar SSR ocks3 ett
yrkesrad for personalvetare for att “...ge en tydligare professionell bild av
omrédet.” (P&L, 1996/10/40).
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KAPITEL 7

Mobiliseringen av HRM-begreppet

I ljuset av den uppmirksamhet som 4gnats HRM i den engelsksprikiga
litteraturen (Guest, 1990; Torrington & Hall, 1996) — populir som
vetenskaplig — under 80- och dven 90-talet sa dr det en smula férvanande
att begreppet Human Resource Management relativt sillan férekommer i
facktidningen ~under perioden 1988-1995 fér att beteckna
personalspecialisternas kunskaps- och yrkesomréde. De tillfillen begreppet
forekommer sa anvands det som vore det sjalvklart vad det betydde. Inga
definitioner eller presentationer tycks vara nédvandiga. De fa tillfallen
begreppet forekommer anvinds det mer eller mindre en passant. Det ar
forst de tvd sista dren under studieperioden (1996 och 1997) som
begreppet diskuteras mer frekvent och mer utforligt. Begreppet HRM iér
inte si mycket ett konkurrerande begrepp till professionsbegreppet,
snarare kan begreppet ses som en delvis annan bendmning av yrkes- och
kunskapsomradet — vad personalarbete ar och borde vara. Som vi sett har
professionsbegreppet  tillskrivits ~mindre  smickrande  betydelser
(exempelvis skrd och skrdtinkande) vilka méjligen kan undvikas genom att
bendmna yrkes- och kunskapsomradet annorlunda. Vidare har HRM blivit
ett alltmer etablerat sitt att beskriva kunskaps- och yrkesomradet i andra
lander. Ett flertal professurer finns i de flesta europeiska linder inom
dgmnet HRM. Vidare tituleras vanligtvis personalchefen sedan relativt linge
Human Resource Manager (exempelvis pd den ’internationella’ baksidan
av visitkortet). I sammanhanget virt att nimna ar att SPF redan 1986
indrade den engelska benimningen frin The Swedish Association for the
Administration of Personnel till The Swedish Association for Human Resource
Management. 1 kommunikationen med andra i andra linder sd verkar

begreppet vara inarbetat.
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I detta kapitel kommer mobiliseringen av HRM begreppet att studeras
nirmare. Det intressanta med dessa diskussioner ar att betydelsen under
denna period inte alls ter sig sjalvklar. Manga av diskussionerna giller just
vilken betydelse man ska lagga i begreppet. Hur detta ska laddas. Det ar
denna diskussion och hur man s6ker mobilisera begreppet HRM och fylla
det med mening som jag kommer att analysera i detta avsnitt. Férutom en
rad féretradare har begreppet ocksé sina kritiker. En rad bekanta réster i
det offentliga samtalet om personalarbete som yrkesomrade kommer att
dyka upp. Vidare kommer dessa ibland mer principiella diskussioner att
kontrasteras med hur de personalchefer jag intervjuat ser pa begreppet. De
senare har en mer pragmatisk hallning diar de ser vissa méjligheter med
begreppet exempelvis i kommunikationen med andra chefer.

HRM—begreppet — en kort historik

Akronymen HRM (Human Resource Management) ir inte ny. Den
uppvisar lingre livskraft dn vad som dr brukligt for olika
managementmoden. En anledning ar kanske att det inte endast ar ett
modebegrepp i betydelsen en ‘rationell’ och ‘progressiv’ modell
(Abrahamson, 1996), anvandbar f6r att lésa allehanda organisatoriska
problem, idven om begreppet manga ginger lanats till sidana
anvindningar. Exempelvis Storey (1995) menar att HRM ménga ganger
anvinds som ett generellt begrepp for att beskriva ledningen av
ménniskor. Om man tidigare talade om personnel management i England och
USA s3 talar man idag snarare om human resource management, dven om
aktiviteterna i dess namn i stort sett ir desamma. Darmed har begreppet
HRM ocksa blivit ett sitt att beskriva organiseringens vardag vad giller
foretagets relation till medarbetarna, inte endast ett modebegrepp i raden i
vantan pd avlésning.

Enligt Pieper (1990) myntades begreppet av Raymond Miles 1965 i
samband med att denne urskilde tre olika modeller av management, varav
den tredje (och den fornamsta) var human resource management. Dock
kan man historiskt finna tidigare exempel dir begreppet anvinds. I sin
historiska tillbakablick 6ver begreppets ursprung och utveckling menar
Marciano (1995) att begreppet ‘human resource’ myntades redan 1954 av
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Peter F. Drucker i boken The Practice of Management. Néigra ar senare
(1958) diskuterar E. Wight Bakke ‘The Human Resources Function’ i en
bok med samma namn (ibid). Bida dessa killor argumenterar for att
manniskan i organisationen maste ses som en viktig resurs vars arbete
maste samordnas och ledas pé ett genomtinkt sitt.

Efter Raymond Miles artikel i Harvard Business Review 1965 férekommer
begreppet relativt sparsamt inom akademiska skrifter, enligt Marciano
(1995). Det ar forst under mitten av 70-talet som begreppet blir mer
allmént spritt. Det borjar di si sakteliga ersitta det tidigare begreppet
Personnel Management. Ménga av férindringarna tycks dock ske pa
begreppsnivin. Man byter helt enkelt ut begreppet Personnel till HRM for
att beskriva traditionellt personalarbete. Enligt Marciano (1995)
dtervander man pd 80-talet till Druckers och Bakkes mer bredare synsitt
pid HRM, samtidigt som flera forsék att skapa en mer generell teori
genomférdes (ibid). Dock priglas dessa forsok tydligt av en praktisk och
normativ ambition och det ar i detta ljus ambitionen att skapa en generell

teori maste forstas.

Numera ar begreppet mer eller mindre allméngods dven i Europa. Flera
forfattare har pekat pA HRM-begreppets 6kande spridning och anvindning
bade inom forskning och bland féretag (se exempelvis Pieper, 1990; Clark
& Mallory, 1996). Dock tycks begreppet ha hog elasticitet. Det innehall
det ges skiljer sig bland anvindarna av begreppet och flera motstridiga
definitioner gar, enligt Pieper (1990), att urskilja. Bland akademikerna
vilka intresserat sig for fenomenet finns det ocksa en del kritiker av HRM-
synsittet vid sidan av mer managementorienterade perspektiv. I England
finns exempelvis en sidan tydlig kritisk tradition (exempelvis Legge,
1995b; Storey, 1995).

I Sverige tycks det akademiska intresset for HRM vara relativt svalt. Inom
exempelvis foretagsekonomi skrivs det relativt lite inom omrddet
(Berglund & Lowstedt, 1996). Det finns heller ingen HRM-professur, till
skillnad frdn ménga andra europeiska linder, och forsoken att skapa en
sddan fran SPF:s sida misslyckades som bekant. Det som skrivs om HRM-
relaterade aspekter, dven om begreppet inte alltid explicit anvinds, finner
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man snarare i mer populart hallna managementbécker — exempelvis bland
ménga av de bocker som utnimnts till Arets Svenska PA-bok. Den HRM-
diskussion som fors i Sverige i litteraturen tycks silunda framst vara mer

praktiskt orienterad (Berglund & Lowstedt, 1996).

En mittfara bildas

Vi trdder in i diskussionerna i slutet av 1995. Tidigare har begreppet HRM
sallan anvants i tidningen for att beskriva vad personalspecialisterna arbetar
med, eller borde arbeta med. Nar det har anvints har det varit ett
sjalvklart begrepp. Inga heta diskussioner om dess innebérd har
férekommit. Diarmed har det varit ett svalt begrepp som anvints istillet
for exempelvis personalarbete. Under 1996, det jubileumsér da SPF firar
75 ar som yrkesférening, ar foreningens madlsittning att samla
medlemmarna kring diskussioner om HRM. Detta kan ses som startskottet
for en HRM kampanj dir begreppet vicks till liv och bérjar fyllas med
mening. En mittfira av representanter frén olika hall bildas snart. Dessa
tycks i hog utstrickning vara 6verens om vilka innebérder man skall lagga i
begreppet. Men nir mittfiran utkristalliserats och begreppet HRM bérjar
stabiliseras och bli lite fastare i konturerna, lite svalare, hinder nagot. Ett
antal kritiker gor entré. En debatt om begreppet sitter iging dar
alternativa betydelser framférs. Och HRM som bérjat sin vandring mot
sjilvklarhet tvingas till en abrupt halt. Intressant att notera ar att till
skillnad mot diskussionerna i det forra kapitlet kring professionen ar
kritiken mot HRM-synsittet framst intern.

Under en intervju med Leif Syrstad, VD fér SPF, diskuterar han 1996 ars
mal med féreningen — detta SPF:s jubileumsar.

“Arets mal ir att samla de ca 6 500 medlemmarna i de tolv distrikten i
diskussioner kring Human Resource Management, HRM. Termen HRM ir
foremal for olika tolkningar. Leif Syrstad anvinder sig girna av foljande:

¢ Individuella 16sningar

® Variation med hansyn till verksambhet, affirsidé och storlek
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® Samordning av personalarbete, ekonomi och strategi

® Tackningsbidrag och planeringssamtal som styrmedel

HRM omfattar alla ledm'ngsbeslut som paverkar relationen mellan
organisationen och dess personal.” (Pa&L, 1996/1/27)

Definitionen ar identisk med den som faststalls i IPF-rapporten — EUropa —
Trender och tendenser inom europeiskt personalarbete (Waglund et al, 1995).
Rapporten redovisar resultaten frin Cranfield undersékningen och Magnus
Séderstrom 4r en av medf6rfattarna till rapporten. Han och Kjell
Lindstrém har ocksa skrivit rapporten Fran IR till HRM — Tva synsatt pa
personalarbete (S6derstrom & Lindstrom, 1996), vilken den f6rstnamnda
rapporten refererar till. Magnus Soderstrom och IPF (Institutet for
Personal- och Féretagsutveckling AB, vilket Sodertsrém var vd fér under
denna period) kan silunda sidgas vara relativt tongivande i diskussionerna
av HRM i tidskriften, dar Séderstrom férsoker vara med och definiera och
skapa en svensk modell av HRM. Bland de personalchefer som jag
samtalade med refererade nigra just till Magnus Séderstrém och rapporten
(Soderstrém & Lindstrom, 1996) vid diskussioner om vad HRM innebar
for dem. Dessa tva rapporter refereras ocksd i tidningen P&L vid ndgra
tillfillen och kan ses som insatser i en pagiende Gversittnings- och
forhandlingsprocess dir man soker faststilla inneborden i begreppet HRM.

I samma nummer av tidningen fér SPF:s VD stod frén ett till synes ovanligt
hill — facket. Helga Messel, sektionschef, utvecklingsavdelningen pa SIF
(fére detta Svenska industritjinstemannaforbundet) diskuterar HRM i artikeln
— HRM — dr det bondfangeri? (Pa&L, 1996/1/46). Messels svar ar ett tydligt
nej. I artikeln slds det fast att HRM i huvudsak innebir: Individuella
16sningar, variation med hinsyn till verksamhet, affirsidé och storlek,
samordning av personalarbete, ekonomi och strategi samt tickningsbidrag
och planeringssamtal som styrmedel. Det vill siga ordagrant det som Leif
Syrstad hivdade i en tidigare artikel i samma nummer. Det till synes
tyngsta argumentet for HRM ir att det dr en oundviklig anpassning till den
framvixande internationella ekonomin.
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Liksom till professionsbegreppet knyts férhoppningar till att HRM-
begreppet och det synsitt det implicerar tydligare skall lyfta fram
personalspecialisternas kunskaps- och yrkesomride. For en del foretridare
for professionen ser man i HRM-begreppet en mojlighet att kombinera
ekonomi och personalfragor for att dirigenom o6ka sitt inflytande. Vidare
signalerar begreppet ett tydligt strategiskt fokus. Liksom sina engelska
kollegor knyts silunda férhoppningar om att man genom HRM-kunnandet
samtidigt skall kunna visa pa specifik kompetens samtidigt som man
sjdlvklart ar (borde vara) en del av ledningen och viktiga i det strategiska
arbetet med dessa fragor (se exempelvis Legge, 1995a). Leif Syrstad, VD
for SPF, for fram sidana synpunkter i en ledarkrénika.

“I Cranfieldundersckningen visas att endast 76 procent av personalcheferna har
en plats i ledningsgruppen. Samtidigt visar undersSkningen att alltfler
ekonomer &terfinns bland personalcheferna. En gammal frigestillning ir om
personalspecialisterna skall lira sig ekonomi eller om ekonomerna skall lira sig
personalarbetet. HRM-tinkandet forenar i hég grad personalfrigornas
traditionella betydelse och affirskunnandet eller de ekonomiska sporsmalen.
Den absolut viktigaste frigan for framtiden inom HRM-omrédet ar ledarskap
och arbetsledning. Hirtill kan vi foga kvalitets- och férindringsarbete. Med
detta som grund ir jag Gvertygad om att personalspecialisterna méste oka sitt
kunnande inom de ‘hirda’ omradena som ekonomi och affarskunnande. Det ar
en nédvindighet att behirska linjens férutsittningar for att kunna hivda sin
stillning i ledningsgrupperna och vinda den sjunkande trenden av
personalchefer i ledningsgruppen.” (Pa&L, 1996/3/1)

En central tanke i HRM begreppet ar kombinationen av ekonomi och
personalfrigor. Att satsa pa HRM innebar forhoppningsvis att
yrkesgruppen kan 6ka sin status och sitt inflytande i organisationer och
foretag.  Darigenom  hoppas man limna den traditionella
personaladministrativa rollen till formén fér det mer strategiska arbetet
med personalfrigor mer integrerat med affirsverksamheten. Liknande
forhoppningar  uttrycktes ocksi av  exempelvis de  brittiska
personalspecialisterna nir de bérjade beskriva sig som Human Resource
Managers snarare an Personnel Managers (for en oversikt se Torrington &
Hall, 1996). HRM har hirvidlag delvis ersatt professionsbegreppet som en
kandidat for att markera och tydliggéra yrkesgruppens kunnande.
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Anvindningen av HRM-begreppet liknar det sitt som féretridare for
yrkesgruppen argumenterade for yrkesgruppen med hjilp av
professionsbegreppet.  De  kompletterande  dragen  understryks.
Personalspecialister konstrueras inte som konkurrenter till ekonomer.
Snarare borde yrkesgruppen narma sig ekonomer dn mer och lira sig mer
ekonomi. Férhoppningar knyts ocksi till HRM eftersom detta synsitt
tycks kombinera ett ekonomiskt och affirsmassigt fokus med traditionella
personalfrigor. Vidare implicerar synsittet ett mer strategiskt fokus.
Argumenten och férhoppningarna liknar sdlunda de som tidigare kopplades
samman med professionsbegreppet.

Ordet HRM-omradet forekommer vid ett flertal tillfallen i artikeln for att
beskriva det omrdde inom vilket personalspecialisterna arbetar.
Anvindningen av begreppet kommenteras inte. Det tycks vara en sjalvklar
beskrivning av vad personalspecialister gor (eller borde géra). Det som for
tvi nummer sedan beskrevs som en Samling kring HRM under SPF:s
jubileumsdr (Pa&L, 1996/1/27) har nu antagit allt fastare konturer. HRM
har tagit ndgra steg frin att vara en intressant idé att diskutera till att bli
mer av fakta — ett sitt att beskriva yrkes- och kunskapsomradet. Flera ger
beskrivningen stéd. I tidningen Personalarbete & Ledarskap finner vi
exempel pa foretradare vilka talar sig varma f6r HRM fran IPF, SPF och
SIF. Inga tydliga meningsmotsittningar gar att identifiera dem emellan. De
tycks alla vara 6verens om vad HRM dr (och borde vara). Begreppet borjar
sa sakteliga stabiliseras. Férutsittningen ar dock att fler representanter ar
trogna denna definition. Begreppet méste féras vidare utan alltfor stora
modifieringar och omsittas i beskrivningar av yrkesomradet. Dock finns
det vissa orosmoln. Vapenskrammel kan héras pa avsténd.

HRM debatten — resurser mobiliseras

Alla réster ar silunda inte lika positiva och lika overtygade om att HRM ér
nagot att satsa pa. Alla ar inte lojala den framvixande mittfarans syn pa

142



HRM'". Det ar framst tvd typer av kritiska synpunkter. Dels den som
menar att begreppet och dess innehdll ar férlegat — att HRM tillhér en
svunnen tid. Dels den som hdvdar att HRM déljer manniskofientliga
varderingar och dirmed ar djupt problematiskt. Den senare kritiken
menar att HRM, med sitt ekonomiska fokus, stir i nagon form av
motsatsstallning till humanistiska ideal. Méanniskan reduceras i HRM-
synsittet till ett objekt. Denna kritik &r silunda en mer grundliggande
kritik av HRM-synsittet i sig.

Dirmed har mittfiran fitt konkurrens vad giller 6versittningen av HRM.
Detta behéver inte nodvindigtvis vara problematisk sett ur mittfarans
perspektiv. Lite kritik ska ett begrepp tila. Ndgra undantag maste finnas
for att bekrifta regeln. Magnus Soderstrom gar i en ledare 1997 ut dér han
menar att HRM kommer pa bred front och har framtiden for sig. I denna
ledare bemots négra av ovanstdende kritiska synpunkter. Dock slutar inte
historien har. Eventuella frigetecken ratas inte helt ut. Kritikerna beméter
inligget och en HRM debatt som stracker sig 6ver flera nummer ér igang.
HRM ir hetare &n nagonsin.

Framtidens personalarbete heter HRM

Under 1997 kommer ocksa en HRM-debatt iging. Startskottet ar ett
ledarinligg signerat Magnus Soderstrom. Den efterfoljande debatten
stracker sig over flera nummer av tidningen dér vissa tydliga positioner
utkristalliseras — vissa bekanta sedan tidigare (se kapitel sex). I ledaren —
HRM kommer pa bred front — nu handlar det om att skapa en svensk modell (P&L,
1997/7/3) — ger Soderstrém en historisk bakgrund till tankarna bakom
begreppet, samt efterlyser att ldsarna antar utmaningen att skapa en svensk
HRM modell. Forst slas dock vikten av HRM fast.

18 Exempelvis Jérgen Hanssons, Cepro Management Consultants. Artikel: Ar HRM verkligen idealet i
ett postmodernt samhille? (P&L, 1996/7/52-53) och Claes Trollestads, prast och forskare vid
Centrum for Etik och Ekonomi vid Handelshogskolan i Stockholm, artikel: HRM innebdr risk for
chefskontroll (P&L, 1996/11/12).
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‘1 hela Europa ar debatten pafallande intensiv om kompetens och
personalfrdgor. Att vi stir pd troskeln till det nya kunskapssambhillet marks allt
tydligare. EU-kommissionen driver redan ett flertal kreativa projekt kring det
nya arbetslivet och framtidens arbetsmarknader. I bokhandeln och
facktidskrifterna méter vi ndstan dagligen titlar med samlingsnamnet Human
resources management, HRM. HRM ir alltsd hogaktuellt.” (P&L, 1997/7/3)

Soderstrom  kopplar hir fragestillningar som dr bekanta for
personalspecialister och som édterkommande diskuterats i tidningen med
HRM och siger att de dr, om inte samma sak, i alla fall relaterade. Fragor
kring kunskapssambhillet, kompetensfragor, framtidens arbetsliv, tycks alla
kunna besvaras utifran ett HRM-synsitt. HRM iar silunda inget nytt i
betydelsen farligt.

Tankarna kring HRM vixte enligt Sderstrom fram i USA under slutet av
70-talet. Skilen var framst tre. Ett skil var den Gkande konkurrensen pa
varldsmarknaden, vilken kravde nya grepp. Ett annat skal var att samhillet
holl pa att forindras radikalt — vilket beskrivits av en rad olika
framtidsforskare. Séderstrém raknar upp ett antal sddana — Bell, Naisbith,
Harman och Toffler. Ett tredje skil till utvecklingen av HRM var enligt
Séderstrom att en alltmer overtygande beteendevetenskaplig forskning
linge argumenterat for ett nytinkande inom ledarskap, organisation och
lirande. Idel vilkinda namn radas upp som féretridare fér denna typ av
forskning — alltifrén Maslow, McGregor till Argyris, Schon och Mintzberg,
for att nimna ndgra. Samtliga namn torde vara relativt vilkinda for
personalspecialister. En mangd prominenta personer radas silunda upp for
att understryka att fenomenet HRM bade ar vil etablerat (har en ling
historia) samtidigt som det passar vil in i den sambhillsutveckling fa
bestrider — intrddet i kunskapssamhillet. Denna samhallsutveckling har
personalspecialisternaarna linge sokt gora till sin egen, genom att havda att
den tydligt talar for professionen (se exempelvis kapitel fem Mobiliseringen
av  kunskapssamhdllet). Férutom alla  akademiska auktoriteter tycks
Séderstrom ocksa ha samhillsutvecklingen pa sin sida. Mdnga och mycket
tycks tala for HRM.
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Bitarna bérjade enligt artikeln falla pd plats 1981 da Harvard inledde ett
uppmirksammat utbildnings- och forskningsprogram inom HRM-

omradet.

“Det intressanta ar att utvecklingen av HRM i bdde Europa och Nordamerika
har skett inom universiteten och handelshégskolorna, inte i forsta hand inom
konsultvirlden. Det dr heller inte si konstigt. HRM ir ett tvirvetenskapligt
begrepp som berdr si skilda dmnesomriden som ekonomi, sociologi,
psykologi, juridik och etik. Det fordras alltsd en hel del teoretisk analys,
empirisk prévning och, inte minst, metodutveckling. Det ar ocks3 skilet till att
universitet och handelshégskolor éver hela Europa nu inrittar professurer,
institutioner och utbildningar inom HRM. Enbart i England har redan 20
professorer i dmnet, Tyskland och Frankrike snart lika manga var. Mindre
linder som Belgien, Holland, Schweiz och Osterrike satsar pa samma sitt. I ar
genomfors den forsta europeiska masterutbildningen i HRM, dér sex linder
samarbetar i ett gemensamt program.” (P&L, 1997/7/3)

I Séderstréms beskrivning betonas tydligt den akademiska kopplingen — att
HRM ir ett etablerat akademiskt amnesomrade. Dirmed understryks de
seriésa avsikterna. Denna seriositet blir an tydligare i den fortsatta texten,
dar Soderstrém ocksa siger var HRM utvecklingen inte sker — det vill siga
inom konsultvarlden.

“Sédant har konsulterna sillan tid med. I stillet bryter de gérna ut ndgon lacker
delaspekt och erbjuder allt fran hurtiga checklistor till ‘metakickar’ och
‘energifléden’. Tyvarr handlar det ofta om gammal skipmat som fraschats upp i
nya, siljande férpackningar. Parallellerna ar tydliga till sensitriningens, OU-
rorelsens och flummets 70-tal. Eller till en okritisk nyliberalism.” (P&L,
1997/7/3)

Detta ar en plausibel beskrivning av vad HRM ar. Soderstrom viljer har att
betona den akademiska kopplingen och att begreppet frimst utvecklats
inom ett akademiskt sammanhang. Andra rimliga beskrivningar later sig
ocksd goras. Erfarenheten i Storbritannien av HRM ir exempelvis inte
entydigt positiv fran akademiskt hall. Marciano (1995) menar att HRM
snarare omfamnades av praktiken snarare dn akademin och att det var
chefer i féretag som frimst spred ideerna relaterade till begreppet.
Akademikerna i Storbritannien har i relativt hég utstrickning varit

skeptiska och agnat en hel del tid till kritik, problematisering och
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dekonstruktion av HRM och relaterade idéer. Dessa aspekter betonar dock
inte Soderstrom. Akademin gors till en entydig allierad och garant for det
seriosa bakom HRM. HRM ir ingen modefluga.

S6derstrom formulerar det som att vi i Sverige nu star infor ett val i det
alltmer framtriadande postindustriella sambhallet.

“Antingen valjer vi trendtaget och hoppar utan egentliga funderingar fran vagn
till vagn tills det tar slut. Eller ocksa véljer vi den kreativa och intellektuella
utmaning som krévs for att utveckla ett svenskt HRM-begrepp. Det tar lite mer
tid, fordrar debatt och studier, en hel del kritiskt tinkande. Men det Sppnar
ocksa for fantastiska méjligheter nir det giller att integrera affirer och
kompetens, verksamhet och mansklig utveckling. Ménga inser redan att det
handlar om att skapa en ny svensk modell, dir néringsliv, férvaltning och
fackliga organisationer bidrar konstruktivt gemensamt. Dir vi skulle kunna
forena goda svenska traditioner med nytinkande och nya perspektiv. ... Nu
vintar grinsoverskridanden, kunskapsméten och integration som grund for
arbetslivets och samhillets utveckling pa 2000-talet. De konsulter och andra
som torgfér tanken om att HRM ér ‘pd vdg ut’ verkar inte ha satt sig in i denna
bakgrund, dn mindre i sammanhanget eller framtidens scenarier. Det ar synd.
Jag tror nimligen att de verkliga satsningarna pda HRM annu inte har bérjat i
svenskt arbetsliv. Men, de kommer!” (P&L, 1997/7/3)

HRM tillhor det forgangna

Svaret pd Soderstréms ledare liter inte vinta pad sig. Redan i den
understrukna rubriken — Gl6m HRM! — visar Jérgen Hansson vad han anser
om HRM. For honom &r det ett forlegat synsitt. De HRM strategier som
bedrivs i organisationer idag baseras enligt Hansson pa gamla virderingar

och synsitt.

“Enligt min uppfattning bygger HRM pé industrisamhallets virderingar och
normer och har i mycket blivit ett komplement till tankegingarna i
industrisamhillets ledningsfilosofi fast inriktad mot former fér den ‘mjuka’
ledningen av personal. En del kritiker kallar det for social ingenjorskonst.”

(P&L, 1997/9/60)

Hansson placerar silunda HRM i det férgingna — i det industrisamhalle
som sa mfmga kommentatorer i tidningen genom aren tycks vara overens
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om att vi limnat. Dirom rader ingen tvist. Dock underkanner Hansson
Soderstroms historieskrivning i vilken en svensk modell av HRM framstills
som nagot fér 2000-talet. Hansson anvinder sig @ven i denna artikel av
begreppet postmodernistiskt samhille for att beskriva skillnaderna mot ett
modernistiskt eller industriellt samhille. Dagens postmoderna sambhille
praglas av 6ppenhet, avsaknad av en bésta lésning, kaos, Gverraskningar,
mangfald och si vidare. Dessa positiva kinnetecken finner sina mer
negativa motsatser i det modernistiska samhillet. Att HRM tillhér det
forgingna, det modernistiska samhillet, understryks ocksa i inledningen av
att det beskrivs som social ingenjérskonst. Begreppet klingar knappast
lingre positivt. Det lokala och unika, skillnaderna och mangfalden, som
Hansson vurmar fér, rimmar illa med de associationer som begreppet
social ingenjorskonst ger upphov till. Begreppet signalerar mycket av det
som enligt Hansson tillh6r det forgingna, exempelvis tron pé centrala och
universella 16sningar av lokala problem.

Det som for Séderstrom utgér nya l6sningar for en ny tid, ar fér Hansson
mer av allmidngods. HRM har relativt linge praktiserats i féretag menar
Hansson, dock har det aldrig varit (och kommer med all sannolikhet inte
heller i framtiden att vara) hogst pa den strategiska dagordningen.

“HRM har utvecklats till en betydande andra ordningens strategi, dvs en
delstrategi som stéttar ett foretags vergripande strategi, som domineras av
marknads- och kapitalstrategier. ... HRM har lingt kvar till att bli en forsta
ordningens strategi, dvs en 6vergripande strategi f6r verksamhetens utveckling
(se artikel i P&L nr 8/97 om HRM:s plats i svenska borsforetags
arsredovisningar). HRM &r inte inriktat mot att genom medarbetares
kompetens och engagemang skapa nya affirer.” (P&L, 1997/9/60)

Hanssons svar foljer sedan, manga ginger ordagrannt, den egna artikeln
frin ett tidigare nummer — Ar HRM verkligen idealet i ett postmodernt
samhalle? (P&L, 1996/7/52-53). Vad som behdovs ar inte en svensk modell
av HRM, menar Hansson.

“Vi behéver nagot helt nytt, spinnande, svirt och okint fér att fi samma
havstang for vér vilfard ur det framvaxande kunskapssamhillet, som vi en ging
fick ur industrisamhillet. Det skulle kunna kallas Human Learning Management
(HLM). Det vicker en andra friga. En 6vergéng frin HRM i riktning mot HLM
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eller ‘knowledge management’ dr pa stark frammarsch genom en kombination
av forskning och praktisk tillimpning, ofta med konsulter som ‘Gversittare’.
Jag har svart att forstd varfér den duktige konsulten Magnus Soderstrom
fordémer konsulter och deras — var! — roll i kunskapsutveckling och -spridning.
HLM beh6vs for det framvixande kunskapssamhillets krav. Det behévs ménga
olika krafter och viljor i det utvecklingsarbetet. De finns inte bara pd
universiteten.” (P&L, 1997/9/61)

Aven i denna artikel heter 16sningen HLM. Dock fir begreppet i denna
artikel stéd av det fér tidpunkten kanske mer gingbara ‘knowledge
management’. Férutom att HRM placeras som en 16sning i det forgingna,
bemdéter ocksa Hansson i avslutningen av artikeln Séderstréms kritik av
konsulter. Séderstrom beskriver i sin ledare konsulter som mer eller
mindre krimartyper vilka bryter ut lickra delaspekter och férpackar
gammal skdpmat i siljande férpackningar (P&L, 1997/7/3). Hansson
diremot beskriver konsulten som ‘Gversittare’ — den som ser till att
forskningen 6verhuvudtaget kan anvindas praktiskt. Snarare dn att bringa
forvirring och gammal kunskap i ny férpackning, spelar konsulten enligt
Hansson en viktig roll i spridningen och utvecklingen av ny kunskap.
Magnus Séderstrom beskrivs vidare sjilv som en ‘duktig konsult’ av
Hansson och dirigenom antyds att Séderstrém talar emot sig sjilv, eller
dtminstone ar for kategorisk i sitt férdémande. Den kritik Séderstrém
framfér, om den skulle stimma, triffar ju honom sjalv.

HRM utgor ett hot mot yrkesgruppens kompetens

Ett annat svar till S6derstroms ledare kommer frén Karin Wiklund,
ordférande i yrkesradet f6r personalvetare, SSR. Hennes kritik r av ett
annat slag. Fér Hansson 4r problemet med HRM att det ar forlegat, att det
inte dr en modell fér framtiden. Hans resonemang antar nigon form av
progressiv utveckling, dir nya problem driver fram nya ldsningar.
Grundproblematiken ar att modellen idag inte dr limplig eller effektiv
givet samhillets nya forutsattningar. Fér Wiklund utgér HRM-synsittet i
sig problemet. I artikeln — Bristen pd ett nyanserat perspektiv Gverraskande
(P&L, 1997/9/61) — uttrycker hon férvining 6ver att Séderstrém som é&r
en kunnig och erfaren person inte ser problemen med HRM. Hennes
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kritik riktas direkt mot vad hon ser som fundamenten, grundantagandena i
HRM-synsittet.

“Vi lever alltmer i effekterna av HRM som virderingsgrund, effekter som
sprider oro inom skilda omrdden. HRM ir ett forhallningssitt med i huvudsak
ekonomiska fortecken. Den humanistiska grundsynen, etik och ledarskap,
liksom virderingen av beteendevetenskap som en sjilvklar grund for
specialistkompetens inom personalomridet finns i rubrikerna, men inte i
genomforande.” (P&L, 1997/9/61)

Wiklunds inligg ger en annorlunda beskrivning av arbetslivet och
samhallet an bade Soderstroms och Hanssons, Soderstroms och Wiklunds
beskrivningar ar nastan varandras motsatser och Hanssons beskrivning av
arbetslivet hamnar nagonstans mittemellan. Fér Séderstrém ar HRM nagot
som i hoég utstrickning saknas i organisationer men som &r viktigt
(n6dvandigt) for framtiden. Hansson diremot menar att synsittet &r
utbrett men att det bara utgor en ‘andra ordningens strategi’ och inte ar
nagot for framtiden. Fér Wiklund ar hela problemet att HRM synsattet till
den grad ar sa spritt i sambhillet att andra alternativa synsatt har svart att
hivda sig. Vidare har hon fi positiva saker att siga om synsattets
utbredning. HRM ér f6r henne djupt problematiskt.

“HRM har inte utvecklats frén ett humanistiskt perspektiv. I stillet har
kunskaperna om individens utveckling och lirande anvints i syfte att skapa
metoder for att minska kostnader och 6ka konkurrenskraft och vinster. Den har
alltsd varit koncentrerad till den enskilda organisationens behov, utan narmare
reflektion kring effekterna fér samhille och individ. Att inte se och beréra det
ensidigt ekonomiska perspektivet inom HRM har blivit alltmer markerat och
ses narmast som en dygd, inte en begrinsning.” (P&L, 1997/9/62)

Genom det ensidiga ekonomiska fokus som genomsyrar HRM-synsittet
utgér det ocksd en fara for personalvetarnas profession. Deras
kunskapsbas, den beteendevetenskapliga, riskerar att komma i skymundan.
Det ekonomiska perspektivet férs fram pa bekostnad av det
beteendevetenskapliga och det humanistiska perspektivet. De tvd senare
perspektiven tycks for Wiklund i princip vara synonyma. For henne ar
HRM:
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“...ett synsitt som forvandlar personalvetaren till ett administrativt och
arbetsrittsligt redskap. Men dir kunskapen om manniskor, lirande och
sambhillseffekter narmast blir en belastande kostnadsfaktor. Minniskan satts i
centrum som en resurs, under forutsittning att hon, via t.ex nyckeltal, kan
bevisas vara lonsam. Och den accelererande effekten staller alltfler utanfor den
arbetsmarknad dar allt av betydelse sigs ske. Genomférande av HRM kréver
individens anpassning till ett turbulent arbetsliv pd marknadens villkor.” (P&L,
1997/9/62)

Sitt namn till trots &r de HRM-aktiviteter som féretagen genomfor enligt
Wiklund inget som personalvetarna i ngon stérre utstrickning kommer
att kunna vara med och paverka. Betoningen i begreppet HRM ligger inte
pé minniskan utan pd resursen och ledningen (manipuleringen) av
densamma. Fér Wiklund tycks HRM i princip endast handla om ekonomi

— inte en kombination av ekonomi och humanism.

“Genomforande av HRM ar ett ledaransvar. Och ledare ar sillan humanister.
De ar tekniker och ekonomer utan utbildning inom det beteendevetenskapliga
omradet. Anda ska dessa ledare besluta om formerna och villkoren fér hur
personalen, dvs minniskorna, i organisationen, hanteras. Den faktiska
konsekvensen av detta synsitt ar att teknik och ekonomi fordrar relevant
utbildning, medan hantering av maénniskor fordrar ritt position i
organisationen.” (P&L, 1997/9/62)

Konfrontationsperspektivet neutraliseras

Magnus Séderstrom svarar i sin tur pd Joérgen Hanssons och Karin
Wiklunds inligg i det efterfljande numret av tidningen. Svaret bir titeln:
Jorgen missar podngen, Karin skjuter over malet (P&L, 1997/10/52).
Inledningsvis konstaterar S6derstrém i en mer allmian kommentar att bide
Hansson och Wiklund lagt andra och snivare innebérder i begreppet
HRM, medan han utgatt frin den relativt breda europeiska litteraturen.

“Jorgen reflekterar &ver begreppsfragan. Karin tar upp virderingar och
personalvetarnas yrkesroll. Fragorna ar viktiga men, som jag ser det, missar
Jérgen tyvirr lite av poédngen och Karin skjuter (ritt rejalt) Gver malet.” (P&L,

1997/10/52)
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Redan tidigt i artikeln anar man silunda vems kritik som kommer att dgnas
mest tid — Karin Wiklunds. Séderstrém boérjar dock med att beméta
Jorgen Hanssons kritik.

“Hans [Jérgen Hanssons] argumentation gir ut pa att begreppet resurs inte skulle
vara adekvat i kunskapssamhillet. Ekonomi betyder ju ‘hushillning med
(knappa) resurser’. Utan tvekan haller dock begreppet ekonomi pé att dndra
innebord, frin resursen kapital till att handla om de manskliga resurserna, alltsa
kunskap, kreativitet och engagemang. Den europeiska litteraturen ar tydlig pa
denna punkt. I Sverige behover vi bara ga till forskare som Ake E. Andersson,
Gunnar Eliasson eller Lars Ingelstam s blir bilden dnnu tydligare. Men HRM
handlar inte bara om larande. Det handlar ocksd om arbetsratt, flexibilitet,
villkor och partsrelationer. Om arbetsglidje och nya roller i arbetslivet. Darfor
kan man inte bara fokusera pa lirande, och bortse frin det 6vriga, nir man
diskuterar framtidens personalarbete. Att lirande, kunskap och affirer hinger i
hop haller jag helt med Jorgen om.” (P&L, 1997/10/52)

Detta dr svaret till Jérgens inligg i sin helhet. I artikeln utgér det fyra
stycken. Jorgens kritik avfirdas vanligt men bestimt. Han har varit alltfor
sndv i sitt synsitt och ddrmed sin kritik. Jorgens dterkommande poing,
betoningen pd lirande och att detta inte skulle innefattas i HRM-synsittet,
ar snarare en konsekvens av dennes sniva syn pa HRM-begreppet. |
Séderstroms vidare definition av HRM, vilken har tydligt stod i
litteraturen, ingar lirandebegreppet som en central del. Kritiken ar
foljaktligen 6verflodig da dom i princip ar Gverens.

Bemétandet av Karin Wiklunds inligg diremot dgnas betydligt storre
utrymme. Det stricker sig 6ver hela 16 stycken, fyra ginger fler an
bemétandet av Jorgens inligg. En av anledningarna till detta ar troligen att
Karin Wiklund med sitt inligg kritiserar HRM mer grundlaggande. Hon
ifrdgasitter darigenom delar av doxa (Bourdieu, 1972/1977) — det for-
givet-tagna universum inom vilket diskussionen legitimt later sig féras. Det
gor inte Jorgen Hansson. Den senares inligg ir mer klidsamt kritiskt och
hdller sig inom de givna ramarna. Jorgens inligg ifragasitter foljaktligen
inte spelets grundliggande regler. Karin Wiklund diremot kritiserar och
problematiserar sidana icke-ifrdgasattbara storheter som vinst, Iénsamhet,
effektivitet och sa vidare. Hon Gppnar sig dirmed for anklagelsen att vara

151



alltfor radikal och leverantoér av fordomande &sikter utan relevans och
verklighetsforankring. Hennes inligg ses som Kkitterskt vilket tydligt
aterspeglas i Soderstroms bemétande (kritik). Bide i rubriken och mer
preciserat i texten konstaterar Séderstréom att Karin Wiklund ‘skjuter ratt
rejalt 6ver milet’.

“Karin Wiklunds synpunkter ar svirare att forstd. Hennes tes ar att det rider en
konflikt  mellan ekonomi och  beteendevetenskap och  mellan
verksamhetsperspektivet (affirerna) och personalvetarna. Att féretag agerar
utifrdn ekonomiska motiv tycker hon ir fel och att méta konkurrens pa
marknaden &r dubidst (om hon nu menar vad hon skriver).” (P&L,
1997/10/52)

Karin Wiklund synpunkter marginaliseras tydligt. S6derstrom ifragasitter
exempelvis huruvida hon verkligen menar vad hon siger. Dock agnas
mycket utrymme f6r att bemota hennes synpunkter. Den intressanta
fragan ar varfor sa mycket utrymme dgnas dt att beméta ett inligg som
konstrueras som marginellt? Som jag redan antytt &r min tolkning att de
synpunkter som Wiklund framfér ir mer eller mindre kitterska. Vari
ligger dé hennes kitteri? Framst handlar det om att hon lyfter fram ett mer
grundliggande konfliktperspektiv. Hon tycks se HRM som négot som stir
i motsatsstallning till humanism, att individens anpassning till foretaget 4r
ensidig. Den miénniska man talar sig varm fér inom HRM dr endast
intressant som en resurs — som ett objekt. Dessa synpunkter tar
Séderstrom fasta pa i sin fortsatta kritik av Wiklunds inligg.

“Det liter som en spokrost frin sjuttiotalet. Den tid d& analyserna ofta
inskrdnkte sig till en blandning av oreflekterad marxism, velourpsykologi och
behaglig verklighetsflykt. Dd nagra ville se personalarbetet som en neutral
‘tredje kraft’ i foretagen, oberoende av arbetsgivar- och arbetstagarintressen. Sa
ser det inte ut idag. Tvértom, under senare tid har personalarbetet integrerats
alltmer i affarer och verksamhet.” (P&L, 1997/10/52)

Hir kommer det tunga artilleriet fram. Wiklunds synpunkter
misstinkliggérs  ocksi som  (alltfér) radikala och  dirmed
verklighetsfrénvinda. Det hon pratar om har inte med verkligheten att
gora. Hon framstills silunda som en radikal bakdtstrivare som vill
“...vrida klockan tillbaka 20 &r.”(P&L, 1997/10/52). Att hon ocksa ar
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ensam om sina synpunkter (ytterligare ett exempel pa att hennes
synpunkter marginaliseras) antyds i Soderstroms svar nir han retoriskt
stiller fragan om Karin har .. hért nigon annan i svenskt arbetsliv som
motsatt sig denna [HRM] utveckling?” (P&L, 1997/10/52). Varfér
ifrdgasitter hon det oundvikliga, tycks S6derstrém fraga sig.

“Linjecheferna ar inte vatten virda. De &r tekniker eller ekonomer, skriver hon,
och kan inte handha personalfrigor. Nej hir fordras humanism och sidan har
endast beteendevetare. Hir blandar hon ihop humanism (en livshallning) och
profession (beteendevetarna). Kan det inte finnas humanister bland linjechefer?
Eller personalvetare utan humanism? Karin leder personalvetarnas yrkesrad
inom SSR. Om stérre grupper av medlemmar star bakom hennes asikter, da ser
det tyvirr illa ut fér personalvetarnas framtid. D4 r det bara en tidsfraga innan
ekonomerna tar 6ver PA-jobben for gott.” (P&L, 1997/10/53)

Det ir for yrkesgruppen en skrimmande bild som tecknas. Om Wiklund
menar det hon siger och dessa synpunkter delas av medlemmarna, ser
personalvetarnas framtid allt annat n ljus ut. Séderstrém vander sig vidare
mot den motsittning som Wiklund argumenterar fér finns mellan ett
ekonomiskt perspektiv och ett beteendevetenskapligt. Avslutningsvis i
artikeln véljer han att betona hur de olika yrkesgrupperna och deras
perspektiv snarare kompletterar varandra.

“Sjalvklart finns viktiga virderingsfragor att fundera 6ver i fraga om HRM, i
synnerhet avvigningen mellan individ och kollektiv liksom mellan foéretag och
sambhillet. Men de frigorna ar alltfér komplexa fér att behandlas ur ett ensidigt
konfrontationsperspektiv. Idag sker istillet en spannande utveckling i moter

mellan ekonomi och bereendevetenskaper. ... Precis som pa andra omraden fordrar
detta omtinkande och nya tankemodeller — inte gamla l6sningar.” (P&L,
1997/10/53)

Matchning och anpassning ar det som giller for Séderstrom. Det samhille
han beskriver priglas av harmoni snarare dn mer eller mindre djupa
intressemotsittningar. Skillnader mellan de tvd yrkesgrupperna ekonomer
och personalvetare diskuteras inte. Snarare understryks hur vil de
kompletterar varandra, hur spannande och utvecklande métet mellan
yrkesgrupperna och disciplinerna ar. Detta kompletterande perspektiv ar
det Soderstrém (och iven mainga andra féretridare) genom dren
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understrukit. Hela tiden har man férsokt visa hur personalspecialisternas
kunskaper kompletterar exempelvis ekonomernas, samt hur nyttig och
anvindbar kunskapen &r f6r verksamheten. Professionsbegreppet omsattes
som vi sett i kapitel sex pad detta vis av de som sig professionen som ett
komplement, dar féretridarna hela tiden férsokte balansera mellan att tala
for yrkesgruppens expertis samtidigt som anvindbarheten och de
kompletterande dragen understroks.

Detta kan ses som ett satt att forsoka hantera den dterkommande kritiken
mot yrkesgruppen — exempelvis att man saknar ekonomiska kunskaper,
saknar férstielse fér verksamheten, att yrkesgruppen framst besitter
kunskap om en rad abstrakta teorier — i ett ord att yrkesgruppen ir
verklighetsfrinvind (mer om denna kritik i kapitel nio). Dessa argument
dir de kompletterande dragen understryks som féretriadare linge och
dterkommande framfért riskerar att undermineras av ett alltfor tydligt
konfrontationsperspektiv. Eftersom ekonomer ar den yrkesgrupp man
kanske frimst forscker 6vertyga om det bidrag personalspecialister kan ge
16nar det sig inte speciellt vil att utmdla ekonomer som nigon form av
motstandare. Sirskilt inte som det ekonomiska perspektivet tycks utgéra
det forhirskande perspektivet i organisationer. Avfirdanden av
yrkesgruppen liter sig enklare formuleras om avstandet mellan exempelvis
ekonomer och personalspecialister ar alltfér stort. Denna risk 4r som vi
sett Overhiangande di kritikerna av yrkesgruppen hela tiden maximerar
skillnaderna mellan yrkesgrupperna. Det 4r mot denna bakgrund
Séderstréms relativt skarpa bemétande av Wiklunds inlagg maste forstés.
Den typ av argument Wiklund fér fram riskerar att spela kritikerna rakt i
handerna. Debatten fortsitter aven efter detta svar frin Soderstrom, dock
utan Jérgen Hansson". De intagna positionerna fértydligas ytterligare men
ingenting nytt framkommer.

" Karin Wiklund, ordférande i SSR:s yrkesrad, svarar redan i nista nummer i artikeln: HRM har
ekonomiska fortecken (P&L, 1997/11/48). I borjan av 1998 trader en ny person in i debatten - Juoko
Arvonen frin psykologiska institutionen vid Stockholms universitet: Oversittarfasoner av Soderstrom -
men Hanssons tankar ar nyttiga (P&L, 19980105). Debatten avslutas med att Séderstrom far det sista
ordet: Intressant HRM-debatt om vdra framtida virderingar (P&L, 19980226).
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HRMide praktiskt verksammas 6gon

Om man jimfér de diskussioner som férts i tidningen Personal &
Ledarskap vad giller begreppet HRM och hur de personalchefer jag
intervjuat och triffat i erfarenhetsgruppen anvinder begreppet finns det
vissa intressanta skillnader och likheter. Klart ar att de praktiskt
verksamma personalcheferna intar en mer pragmatisk instillning till
begreppet (liksom till professionsbegreppet). Det rér sig delvis hir om en
annan pagiende verklighet som férhandlas fjarran principdiskussioner om
begreppets egentliga innebérd. Detta ar inte speciellt 6verraskande. Enligt
Watson (1977) ar foretradare och representanter fér en yrkesgrupp manga
ginger inte pd samma sitt férhindrade att uttrycka sina synpunkter som
praktiskt verksamma personalspecialister. Vare sig Séderstrom, Hansson
eller Wiklund vilka férekommer i debatten om HRM-begreppet ar
praktiskt verksamma personalchefer. Dock uttalar de sig om yrkesomradet
och féretrader de yrkesverksamma i denna mer strategiska diskussion.
Skillnaden ar allra storst mellan personalcheferna i mina studier och
Wiklunds  kritiska synpunkter pd HRM-synsittet. Ingen av
personalcheferna talade om HRM-begreppet i dylika kritiska termer sdsom
ett instrumentellt och icke humanistiskt begrepp. Snarare framfors
synpunkter vilka liknar S6derstréms och andra foretradare for mittfaran —
dock ar diskussionen inte pd samma sitt strategiska och principiella.

HRM - ett anvindbart modebegrepp

Under intervjuerna bad jag personerna associera till begreppet HRM — vad
det innebar for dem. Manga menade att begreppet hade viss modestatus,
dock innebar detta konstaterande delvis olika saker f6r de intervjuade. Det
var dock ingen som lyfte fram den negativa betydelsen av typen: ‘HRM ar
bara ett mode...". Aven om manga kinde att de beh6vde kommentera att
sjilva begreppet hade lite av mode &ver sig linade man det 4nda i olika
resonemang for att beskriva vad man ansig var nya drag i den egna
yrkesrollen. Det stilldes mot personaladministration och anvindes i brist
pa andra begrepp for att beskriva vad deras arbete handlade om.
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Det ar, vad ska jag siga, det ar ett begrepp som kanns lite s hir modeord just
nu. Det ar ndgonting som man tar fram hela tiden, och det kanske ocksa ar ett
begrepp som gor att andra enheter borjar bli lite mer intresserade av vad
personalfunktionen  egentligen féretar sig. Forut har det varit
personalavdelning, men nu s pratar man Human Resources och da later det
lite mer exklusivt sd att siga. Men det hdr &r ju att jobba mot chefer och att
chefer s3 att siga tar ansvar ver den operativa delen i sitt arbete, med andra
ord(?) personalen och hittar former och strukturer for det. (Berit,
personalvetare, personalchef pa Affarsdrivande Verket AB)

Ja da tycker jag att HRM ir ett nytt begrepp pé nagot som funnits vildigt linge
i Sverige, men det avser liksom att utveckla dels ledarskapet eller framforallt
ledarskapet i en organisation for att uppna s att siga visioner och malsattningar
som foretaget (ohorbart). (Adam, personalvetare, tidigare personalchef och
numera férhandlingsansvarig pa Affdrsdrivande Verket AB)

Ja dd tar jag det som jag sa innan du startade maskinen da. Att jag tror att
begreppet da spreds i Sverige via Magnus Séderstroms bok och dom aktiviteter
han holl inom SPF i form utav seminarier och annat kring det hir. Och att det
var d3 vi borjade prata om det hela. Sedan tror jag ocksé att det har blivit ett
ord som kanske inte alltid lever upp till vad Magnus menar med det utan det ar
mer en Gversittning till engelska utav det gamla svenska personalarbete, s3 alla
som anvinder ordet kanske inte gor det pd ett ratt sitt utan man kan
fortfarande jobba med personalarbete enligt den gamla modellen. Nu tror jag
idag(?) 4nda att manga har férindrat sitt sitt att arbeta med personalarbetet
oavsett vad man kallar det men ordet har nog anvints lite mer som en
modefluga ocksd. (Helena, beteendevetare och MBA, personalchef pad Kem-
tekniska Konsumentprodukter AB)

HRM tycks fér en del personalchefer vara en ny, lite mer siljande,
bendmning pd vad man linge sett som en kirna i personalarbetet. Vidare
har det lite av mode &ver sig. Dock ir detta inte nddvindigtvis
problematiskt. Snarare tvirtom i manga fall. T begreppet ser man nya
mojligheter att lyfta fram sina fragor, vissa férhoppningar knyts till
begreppet om att det ska underlitta kommunikationen med andra
yrkesgrupper och férhoppningsvis 6ka statusen vad giller den kompetens

man har.
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En del menar att HRM som begrepp tydligare understryker det nya i
personalarbetet jamfort med andra beteckningar (personalpolitik,
personaladministration) — exempelvis det strategiska arbetet, fokus pa
larande och utveckling.

Ja det var ett (skratt) ett svart ord. Human Resources, varfér vi nu
overhuvudtaget skall anvinda det det engelska begreppet, men det ar val for att
det inte finns ndgot riktigt adekvat svenskt uttryck. Forr var ju det
personaladministration, men som tur ar har vi ju fringitt begreppet
personaladministration, dven om man aldrig kommer ifrn det. Delar av ens
jobb ar administration, men tanken ar ju att det ska vara en funktion som
utvecklar, utbildar, paverkar, hjilper manniskor att fa arbetsinnehall. Och det
ar ju mycket mer den delen som vi inom Human Resources idag vill jobba med,
och di stimmer ju begreppet Human Resources. (Christina, civilekonom,
personalchef pa IT-Kommunikation AB)

For mig ar det ett begrepp som stir for att styra och hantera foretagets
arbetskraft pa ett annat sitt @n nir man hade personalpolitik, dir man
konstaterar att man har en (chorbart) affarsidé och personalidé. Man har en idé
om hur man skulle vilja ha det lite grann. Management fér mig kinns mer som
att dar vill man styra. ... Tankemassigt handlar det val om att ha tankt igenom
och ha en strategi for hur man hanterar personalfrigor totalt sett och hur man
vill jobba med det. Om man sedan formulerar det i en personalpolicy eller om
man formulerar det i processer, i processteg hur man vill 16sa det, det kan ju
variera litegrann och det gér det ocksa har, sa det finns lite olika satt att se pd
det. Men mer att lyfta upp perspektiven och vara en del i foretagets totala
ledningsstruktur och hantering utav ledningsfrigor, och ditdt gir vi ju.
Antingen s gir det mot vildigt administrativt eller s3 gar det mot valdigt
strategisk 6verblick och det ar ju klart att vi som personalare vill ju naturligtvis
paverka (skratt) sjilvklart. (Dagmar, beteendevetare, personalchef pa
Fotoforetaget AB)

1 erfarenhetsgruppen diskuterades ocksd HRM. Det utgjorde ett eget tema
— vad dr HRM? — under det andra motet.

Ligger det inte mycket i den beskrivningen frin honom [Magnus S6derstrém] i
att inte se de anstallda som ett kollektiv utan att man ska behandla anstillda som
olika individer och kunna tinka sig att gi ifrin det hir gamla
fackf6reningstinkandet att man ir grupper som skall behandlas exakt lika och
mer se pi att varje anstilld ar en individ och det kan faktiskt finnas olika
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16sningar fér beldningsformer tex man behover inte ha dom har
fackféreningsstyrda tankesitten s att siga. Det finns faktiskt ndgon som kan fa
mer 16n en ngon annan och man kan bel6na ndgon med ledighet istillet for 1on
och en hel massa varianter. (Helena, beteendevetare och MBA, personalchef pa

Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Borjar inte fler och fler i ledningen inse vikten av kompetens och
karnkompetens s att det liksom automatiskt blir hégre status att jobba med
personalfrdgor och kompetensfragor for att kirnkompetensen i ett foretag ar ju
valdigt svart for ett annat foretag att kopiera och mycket av den tekniska biten..
har man tekniskt utbildad person kan ju ett annat féretag vildigt litt kopiera det
andra foretagets tekniska kunnande. Men kirnkompetensen, vad personalen
verkligen kan, ar ju valdigt svar att sno &t sig. (Lars, personalchef pa
Verkstadsfirman AB)

Jag som ér ute ganska mycket, bide Bjérn och jag, nir det rér kompetensfragor
sd vinder man sig till HRM eller personalchefen i vissa frigor, men nir det
giller silj och ledarskap sd ar det alltid top-management. Dir tror jag att ni
maste greppa tag i hela biten. Jag hiller med dig dir Anders, det borjar ju fler
och fler foretag se vikten av kompetensutveckling pd alla nivéer och dar giller
det ju att ni driver det hela. Och manga.. eller minga men (skratt), dom HRM
som jag har triffat dom jobbar med kompetensutveckling kanske pa golvet,
service dom ldgre tjinstemdnnen medan andra, top management, driver dom

har saljfragor och hégre ledarskap. (Johan E, konsult)

Dir ar det vildigt viktigt att ge ett innehdll t begreppet kompetensutveckling,
for det ar ju ett missforstatt begrepp ofta (Johan E: Ja, visst) och att man kan
forklara hur sammanvavt kompetensutveckling dr med affarsutveckling. Att det
faktiskt hanger ihop det hir. Det ar ju inte olika discipliner egentligen utan det
ar ju samverkande faktorer. (Josef, personalchef pd Fastighetsforvaltaren AB)

Manga av beskrivningarna kanns igen. Olika tonléigen kan ocksd

identifieras. Lars exempelvis stir for en mer ungdomlig optimism och ser

méjligheterna. Han framf6r i princip standardargumenten fér varfér HRM
ar viktigt vilka kunde vara himtade frin nistan vilken populir
managementbok som helst i amnet. Lars ar inte beteendevetare och han ar

ansvarig for personalfrigor pé ett mindre Verkstadsféretag ocksd — forutom
andra chefsuppgifter. Josef diremot, Fastighetsforvaltaren AB, ir betydligt
mer erfaren som personalchef och kanske dirmed mer luttrad. Han ser en

del problem att kommunicera med andra chefer i organisationen. Johan E,
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konsulten som ar ansvarig for erfarenhetsgruppen, framfér ocksid en
uppmaning till yrkesgruppen att ta for sig mera. En stund senare nir motet
kommit ytterligare en bit pa vig stiller Johan E litt provokativt fragan: ar
HRM endast ett hdftigare namn pa PA?

Jag funderar pi om man kan se nigon parallell med nir reklamavdelningen
borjade kalla sig for marknadskommunikation och man bérjade prata om
kundnytta. Det borde vara ungefir i samma skede, det var ju ocksi lite sd dir
lull Jull och nu ar det ndgon som sitter och klipper och klistrar ungefir. (Marie,
personalchef pd Affdrssystem AB)

Men man behéver ju liksom orden fér att férddla det. Pa den tiden jag var
betitlad utbildningsledare s blev jag valdigt krankt om nigon sade ja det r du
som ordnar kurser. Och det &r lika illa som om ndgon nu kallar mig for
personaladministratér, jag blir alldeles illamdende om jag blir kallad
personaladministratér. Jag siger det ir jag inte — ja men ir inte du
personalchef? — jo men jag ar inte personaladministratér. Ett sitt att hjilpa
substansen, det ar ju att hitta orden, det ar ju fortvivlat att inte hitta ett bra
svenskt ord pa det vi famlar efter [dvs HRM]. For det ar ju naturligtvis inte ett
finare ord for PA. (Josef, personalchef pé Fastighetsforvaltaren AB)

Men om det nu éir sa att personalavdelningen och personalchefen ar behiftad
med gamla belastningar, firmafesten, cykelstillen och vad det nu ma vara s3
vore det val ganska bra om man kunde lita det vara det did s3 man hitta
négonting annat som kanske bdde har en personalchef och en HRM chef fast ett
svenskt ord for det da, det vore inte si dumt. (Josef, personalchef pd
Fastighetsforvaltaren AB)

I var organisation, det hir med léneadministration och cyklestill och ordna
personalfest ligger inte pd HRM. Utan det ligger pa ekonomiavdelningen eller
pa administrationen inom ekonomiavdelningen. Medan HRM ir di mera
kompetensutveckling men dar ligger ocksd den gamla traditionella rekrytering
och bemanning och dér ligger ocksa 16nestrukturer, policies och procedures for
foretaget. (Christina, civilekonom, personalchef pa /T-Kommunikation AB)

Nog dr det vil s3 att Magnus Soderstrém presenterar att det hir grundar sig pa
en olika syn pd ménniskorna. Istillet fér att man ska ha det har
rittvisetinkandet och grupptinkandet, nir man ser pd personalen s& ser man
dom som individer och man ser dom som larande skapande manniskor istillet.
(Helena, beteendevetare och MBA, personalchef pé Kem-tekniska
Konsumentprodukter AB)
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P& begrepp hir, Skandia instiftade nigon form av befattning fér fem sex ar
sedan, som en kille som heter Leif Edvinsson (ohorbart) senast hir i svenskan
for ndgra dagar sedan. Han ar Director of Human Capital, liksom vad ar det?
Nar vi frigade honom ... vad det var han skulle in pa sa var det alltsd nigonting
som handlade om framtid och ménniskan och kompetens och liksom in i
framtiden, mycket mycket diffust. Det hade ingenting med
personaladministration att gora, ingenting av det hir traditionella. For riktigt
vad det dr det vet jag inte. Men han reser runt i virlden och funderar vildigt
mycket — spanar (skratt). Det ar ju det senaste, man ska ju ut och spana. (Ivar,
fil kand, utbildningsansvarig pa Banken AB)

Men jag maste dnda fa stilla fragan om det hir (skratt) HRM om det inte bara ar
ett nytt ord. For att om vi som sitter hir da, nar vi borjade jobba med dom har
fragorna, hade vi inte samma syn di som det hir begreppet innefattar s3 att
siga? Vi ville vil egentligen inte bara sitta med l6nehantering och dom har vad
ska jag sdga hirdare bitarna? (Marie, personalchef pa Affarssystem AB)

Nog tycker jag nir jag borjade inom personalsidan att det var vildigt mycket
mera administration, man hann ju inte med mycket annat. (Christina,
civilekonom, personalchef pa IT-Kommunikation AB)

Jo men hade inte du en vision om hur personalarbetet borde vara? (Marie,

personalchef pa Affirssystem AB)

Jo det hade jag men den férsvann snabbt nir jag kom 4ll verkligheten.
(Christina, civilekonom, personalchef pa IT-Kommunikation AB)

Jo men det beror ju snarare pa.. si hir menar jag, att ir det inte s3 att vi
behdver ett begrepp for att marknadsfora oss pa foretaget? Vi har kanske nu,
det ar en fraga mer, vi har kanske vetat vad HRM &r innan vi hade begreppet
(bifall fran férsamlingen) egentligen, men att det ar ett nytt begrepp. (Marie,
personalchef pa Affdrssystem AB)

Men det handlar om att sy ihop en massa aktiviteter som man sikert d3 har
jobbat med under en ling tid och se det ur ett topperspektiv ocksa, att
verkligen ledningen har grepp om just den disciplinen eller vad man ska kalla
det och att man ser det som en total insats som ocksa ar integrerad med allt det
andra man gér. Och det undrar jag om man.. jag tror att det maénga ganger har
funnits personalavdelningar pa féretag, stora som sma, som har varit mer eller
mindre isolerade 6ar och har haft varldens basta intentioner under hur lang tid
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som helst, men det hjilper liksom inte. (Erik, personalvetare,
utbildningsansvarig Transport AB)

Nej, men det ar det jag menar. Precis det. (Marie, personalchef pd Affirssystem
AB)

GN: Man kanske hade detta innan man fick personalavdelningarna. Det var
forst di si att siga det kringlades ll? (skratt) (Ivar, fil kand,
utbildningsansvarig pa Banken AB)

Flera saker ar virda att notera frin denna episod. De flesta tycks vara
overens om att HRM betecknar nagot nytt — det ar inte endast en tjusig
omskrivning av PA. Sirskilt inte om man med PA menar
personaladministration. Problemet tycks vara att begreppet i sig inte i
tillricklig utstrickning gentemot andra signalerar det yrkesgruppen vill.
Flera kommenterar att man behéver ett sprak for att battre marknadsféra
de (strategiska) kunskaper man som yrkesgrupp har. HRM ir en kandidat,
men helst kanske man skulle vilja ha ett svenskt begrepp som
sammanfattade det yrkesgruppen vill kommunicera®.

Vidare finns det en intressant ordvaxling mellan en mer junior och senior
personalchef. Marie sisom relativt ung och oerfaren personalchef far av
den ildre och betydligt mer erfarna Christina veta att verkligheten
minsann i borjan av karridren priglas av mycket rutinarbete lingt ifrdn fina
visioner om hur personalarbetet borde vara. Logiken i tillrdttavisningen ar
densamma som ndr krittker av  yrkesgruppen misstankliggor
personalspecialister som verklighetsfranvinda med abstrakta teorier och
idéer som svarligen later sig omsittas i praktiken. Verkligheten stills mot

20 Férsok har ocksd gjorts att finna en svensk Gversittning till HRM. Under 1995 utlyste
exempelvis tidningen Personalarbete & Ledarskap en tivling dir en svensk Gversittning av
begreppet efterfrigades. Tavlingen genomfGrdes bide pid PA-stimman och Kompetensmissan
engagerade en hel del manniskor. De flesta férslagen var definitioner inom omridet ‘soft’ HRM.
Man betonade “...[m]6jligheterna till konstruktiva kombinationer av ekonomiskt och humanistiskt
tinkande.” (Pa&L, 1996/2/10). Vinnaren var definitionen LUMA - ledning och utveckling av
minniskan i arbete. Begreppet LUMA blev dock inte lingvarigt. Jag har inte stott p& begreppet fler
ginger i mitt material. Snarare tycks man féredra att anvinda det mer internationellt gingbara
HRM.
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fina visioner’. Vidare signalerar tillréittavisningen att ratten till strategiska
funderingar och visioner maéste fortjanas den lﬁnga vagen.

Ivar, utbildare pd Banken AB, ar i sammanhanget intressant darfér han inte
ser sig som en personalspecialist. Detta framkom ocksd tydligt i den
intervju jag genomférde med honom dir han pa olika sitt distanserade sig
frin yrkesgruppen och mer sig sig som en utbildare snarare in en
personalspecialist.

..jag har en kinsla av att man tror att dom som jobbar p3
personalavdelningarna har nigon sorts chefskompetens, ledarkompetens, att
dom &r s att siga experter pa ledarskap och chefskap. Det tror jag inte ett dugg
dr sant i verkligheten, diremot tror jag att man manga uppfattar sig pa det
sattet — alltsd jobbar man pé personalavdelningen si dar man ocksa i ndgon sorts
chefsposition. Det ar inte alls fallet. (Ivar, fil kand, utbildningsansvarig pa
Banken AB)

Ivar uppvisar konsekvent erfarenhetsgruppsmétet igenom ett mer
ironiserande férhdllningssitt. Han verkar allmint skeptisk mot nya
begrepp och HRM utgér inget undantag. Detta dr ocksd det enda métet
han deltar i och nar motet val avslutas, som vore han osiker om han
hamnat i ritt sammanhang, stiller han frigan till deltagarna om det inte ar
‘...ndgon har som sysslar med utbildning?’.

Att positionera ett yrkes- och kunskapsomréde

Bide professionsbegreppet, som diskuterades i foregdende kapitel, och
HRM-begreppet kan ses som resurser vilka retoriskt omsitts for att lyfta
fram och visa pad ett viktigt yrkes- och kunskapsomride som ir
personalspecialisternas. Bada begreppen anviands for att positionera
yrkesgruppen. I bida fallen knyts en rad férhoppningar till begreppen som
beteckningar fér detta omrade. Liknande argument anvinds ocksa i bada
fallen. Foretradarna for yrkesgruppen betonar vikten och anvindbarheten
av personalspecialisternas kunskap och hur denna kunskap kompletterar
andra yrkesgruppers kunskap. Vidare understryks i bada fallen anpassning
till den kunskap som &terkommande och oreflekterat gors till norm — den
ekonomiska kunskapen och verksamhetsférstaelsen.
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Skillnaden mellan professionsdiskussionerna och diskussionerna om HRM
ar att andelen kritiker av HRM-synsittet ar betydligt farre. Inga
anklagelser om indtvindhet och skritinkande formuleras i den offentliga
diskursen. HRM-begreppet tycks battre passa med de férandringar som
yrkesforeningen under perioden genomgick mot att bli en mer Sppen
intresseférening — med namnbyte och en vidgad mélgrupp som féljd. Den
franaste kritiken av HRM kommer fran fackligt hill — SSR. Karin
Wiklund, ordférande for personalvetarnas yrkesrad, ar ocksa den person
som fortfarande tydligt slir vakt om professionen och dirmed omsitter
professionsbegreppet i sina resonemang. Enligt henne borde professionen
mer tydligt std upp for sin kunskap (beteendevetenskap) snarare in att
endast anpassa sig till andra yrkesgrupper (frimst ekonomer). Positionen
som intas av SSR ar silunda snarlik den som intogs vad giller

professionsbegreppet (se kapitel sex).

Jag har vid flera tillfillen argumenterat for att det sitt pa vilket
professionsbegreppet och HRM-begreppet vanligtvis omsitts av mittfiran
av féretradare ar forstaeligt i ljuset av den kritik som hela tiden riktas mot
yrkesgruppen. Kritiken har hittills endast antytts och frimst varit méjlig
att utlisa frin de modifieringar och férekommanden som finns i
argumentationen for yrkesgruppen bade offentligt och som framkommer i
mina samtal med olika personalchefer. I nista kapitel har jag for avsikt att i
mer detalj diskutera den vanligt férekommande kritiken mot
yrkesgruppen. Dirigenom kommer det att bli tydligare vad anvindningen
av professionsbegreppet och HRM-begreppet, for att argumentera for
personalspecialisterna, kan ses som inléigg mot. Det argumentativa
sammanhanget  blir ~ dirmed  tydligare och  frigan  varfor
personalspecialisterna argumenterar pa det sitt de gor kommer att fa

ytterligare belysning.
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KAPITEL 8
Personalspecialister en ifrégasatt

yrkesgrupp

I detta kapitel ar avsikten att visa exempel pa typisk kritik vilken
framf6rs mot yrkesgruppen. En del av de teman som kommer att
diskuteras ar vid det har laget inte helt obekanta — manga har redan
berérts i tidigare kapitel. Vi har exempelvis redan sett exempel pd en
del kritik avseende yrkesgruppens professionaliseringsambitioner
(kapitel sex). Aven i de exempel dir ingen explicit kritik framférs mot
yrkesgruppen finns kritiken dndi i bakgrunden. Som tidigare namnts
kalibreras ofta argument med hansyn taget till forvintade inviandningar,
forvantad kritik. Kritiken mot yrkesgruppen gir siledes att lsas in dven
i neutrala eller positiva beskrivningar av yrkesgruppen framférda av
representanter f6r personalspecialisterna. Det finns vissa grundteman
som dterkommer i kritiken mot personalspecialisterna. Tanken ar att
dessa grundteman skall samlas upp och analyseras i detta kapitel. Tva
typer av diskussioner vilka férekommer i tidningen kommer att
exemplifiera dessa grundteman. Den ena typen av diskussioner ar
artiklar vilka behandlar de karriarméjligheter yrket erbjuder. T dessa
artiklar redovisas en hel del brister som yrkesgruppen sigs ha vilka
forsvarar deras majligheter att né toppjobben inom personalfunktionen
(personaldirektér). Artiklarna utgér en form av direkt kritik.

Den andra typen av diskussioner ir de for tidningen relativt vanliga
personportritten. Vissa av dessa portritt av framgingsrika
personalchefer (oftast personaldirektérer, det vill siga de som kommit
allra langst i sin karridr) kan sigas utgéra en form av kritik mot
yrkesgruppen. I dessa foreskrivande beskrivningar — dér personerna
tenderar att positionera sig pa likartade sitt — finns vad som skulle
kunna ses som uppmaningar till yrkesgruppen om vad som kravs for att
komma langt i karridren. Denna kritik av yrkesgruppen ar mer indirekt.
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Stereotypiska avfardanden

Under min studietid vid Link6pings universitet liste jag ekonomlinjen.
Som student dir lirde jag mig och manga av mina kurskamrater snabbt
nagra stereotypiska sitt att resonera kring (efterhandsrationalisera) vart
val av ekonomlinjen relativt andra linjeval. Halvt pd skdmt halvt pa
allvar sade man till varandra att de som valt Férvaltningslinjen och P-
linjen var de som inte hade tillrickliga betyg for att komma in pa
Ekonomlinjen. Diarmed bekriftade vi infér varandra det rationella och
riktiga i det egna valet av utbildning. Ekonomlinjen konstruerades som
norm. Stereotyperna vilka man som ekonomistudent snabbt lirde sig
utgjorde snart en latent beskrivningsform i vintan pa bekriftelse. Detta
ar kanske inte sd underligt i sig att delar i den egna gruppidentiteten si
att siga byggs upp pd andra gruppers bekostnad. Identitet konstrueras
inte i ensamt majestit utan alltid i relation till andra. Genom att
understryka vilka vi inte dr siger vi ocksd nigot om vilka vi ar (och vice
versa). Vidare kan vi sillan ensamt bestdmma vilka vi ar — andra vill ofta
ha ett eller flera ord med i laget. Vilka vi ar (fér stunden blir) &r en
kombination av de egna forséken till positionering och vilka vi av andra
(och av den egna sjilvkorrigeringen) i ett givet sammanhang tillats vara.

Det intressanta ir dock de stereotypa forestillningar vi hade om de
studenter som ldste pd Férvaltningslinjen och P-linjen”'. Studenterna pa
Forvaltningslinjen pdstods vara trista administratérer och byrikrater
som hade en karridr fylld av utredningar att vinta inom den offentliga
sektorn. Studenter péa P-linjen péstods vara humanistiska ‘mjukisar’ som
inte forstod sig pa de ekonomiska villkor som foretag méste underkasta
sig. Dessa stereotyper anvindes mellan skil och vigg ekonomer emellan
och de ifrégasattes i princip aldrig. I diskussioner med studenter fran
dessa tvd utbildningslinjer hinde det ocksd att stereotyperna, méjligtvis
en smula inlindade, slungades fram. Liksom alla stereotyper kunde de
tas tillbaka som sddana i de fall de ifrdgasattes. Formuleringar som: "Tal
du inte skimt’?, ‘Visst det 4r en stereotyp, men sd hir ser folk pa...’",
anvandes kanske for att dterkalla det sagda i de fall dir antagonisterna

Givetvis fanns det stereotypiska forestéllningar dven om andra utbildningar. Ingenjorer &r ett

exempel pi en annan vanlig tritobroder eller —syster.
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inte accepterade en inbjudan till argumentation. 1 de flesta fall mottes
man dock av moteld, av motargument i formen av stereotyper av en
ekonom. Som fyrkantig ekonom pastods man bara se till siffror och i
princip sakna férmdagan att forstd och se till manniskan. Ens moral
ifrdgasattes. Vid dessa tillfillen var diskussionen iging, positionerna
intagna och stereotyperna omsattes som retoriska resurser i forsoken att
fa det sista ordet.

Vad som f6rvinade mig i mitt arbete med denna avhandling var att jag
sa ofta stotte pd dessa beskrivningsformer, denna typ av (stereotypiska)
beskrivningssitt. Vad som vid en forsta anblick kanske kunde avfirdas
som ungdomligt oférstind — som en kombination av lika delar
overdrivet sjilvfértroende och avsaknad av erfarenhet om vad det egna
yrket kommer att innebdra; visar sig inte endast vara sidant.
Fortfarande omsitts dessa stereotyper av praktiskt yrkesverksamma. De
utgdr dirmed en central del i personalspecialisternas
identitetskonstruktion (och exempelvis ekonomernas likasd). Dessa
retoriska resurser tycks ha ett anvindningsomrade som stricker sig vida
utanfor de diskussioner som man som student for om de framtida
mojligheterna for den egna yrkesgruppen. Dock finns det en viktig
skillnad.  Personalspecialisterna sjalva tycks i betydligt storre
utstrickning ha limnat dessa stereotypiska resonemang vad giller att
beskriva ekonomer. Nidbilden av ekonomer konstrueras ytterst sallan
vare sig i intervjuer eller i facktidningen. Snarare s6ker man betona hur
den egna PA-kompetensen, de egna perspektiven, kompletterar
ekonomernas.

De kritiker, ofta foretridare for mer ekonomiska perspektiv, som
framtrider i det offentliga samtalet diremot hinger sig manga ginger
friskt 4t dessa mer eller mindre stereotypiska beskrivningar vilka
maximerar skillnaderna mellan personalspecialisternas aspirationer och
"verklighetens krav’. Kritikerna tycks ocksa littare komma undan med
ett fortsatt ‘ungdomligt of6rstind’ — ett privilegium som de relativt sett
redan etablerade ofta besitter — di det ekonomiska perspektivet utgér
normen. Sjilvklarhetens kraft star de mer etablerade bi och gér sidana
resonemang betydligt mindre problematiska och riskfyllda fér dem vilka
i sammanhanget har ritten att auktoritativt uttala sig.
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Ett yrke med begrinsade karridrmdjligheter

Ett dterkommande inslag i tidningen ir en diskussion kring de
karridarméjligheter ~ yrket — erbjuder.  Frigor som sysselsitter
journalisternas fantasi 4r exempelvis vilken personalchefens 16n ar i
jimforelse med andra chefskategorier, hur andra chefer ser pa
personalchefen och den avdelning hon eller han féretrider, huruvida
personalchefen ar representerad i féretagsledningen, och si vidare.
Kort sagt vilken status har yrket. Underlaget till diskussionerna
varierar. Dels redovisas en hel del kartliggningar som tidningen sjilv
har gjort eller som andra genomf6rt (exempelvis olika konsultfirmor).
Bade mindre enkiter, telefonintervjuer med ett urval av svenska foretag
och storre europeiska jamforelser refereras i tidningen. Vidare har olika
personer intervjuats, ofta for att kommentera resultaten i de olika
undersokningarna. Resultaten fran de allra flesta undersékningarna
maste betecknas som relativt dystra fér yrkesgruppen. Ménstret som
dterkommer ar att personalchefens status verkar vara lig (nigot som
lénejamforelserna tydligt indikerar). Vidare verkar yrkesgruppens
méjligheter att nd de hogsta positionerna inom personalfunktionen
ocksd vara fi — yrkesgruppens kunskaper och erfarenheter anses av
ménga kommentatorer inte vara lampliga for att komma ifrdga for det
mer strategiska arbetet i foretagsledningar.

Det kommentatorerna dterkommande tycks vara eniga om i dessa
artiklar ar att forutsittningarna fér en karridr inom personalomradet
forandrats och att 'rena’ personalspecialister far det allt svarare att na
toppjobben om man inte breddar sin kompetens (det vanligaste
argumentet ar med ekonomisk kunskap) och skaffar sig gedigen
linjeerfarenhet™. Personalspecialisternas erfarenheter och kunskaper
varderas konsekvent ligt och konstrueras som mindre relevanta for det
mer strategiska arbetet i foretag och organisationer. I samarbete med
rekryteringsféretaget PA Consulting Group gav tidningen Personal
Eureka Research uppdraget att intervjua 100 verkstillande direktGrer

2 Exempel pé sidana artiklar ar: “Ursikta, fdr personalchefen vara med hir?” - Knepet att vilja ritt

foretag att gora karriar i... (Personal, 1992/14/24), Maktkamp for PA .(Personal, 1992/14/25),
Personalchef nyckel i karridren (1993/2/46-47), Forskare om personalstaberna: “En kraft som
konserverar” (1994/10/16-17).
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hur de ser pa personalfunktionenB. Frigorna var oppna och
intervjuerna skedde via telefon. Ytterligare intervjuer med nigra
verkstillande direktérer genomférdes av PA Consulting Group.
Resultaten presenteras i artikeln: Har dr VD:s betyg pa dig.

“99 av 100 VD:ar anser sig inte kunna vara utan personalfunktion. Da skulle
det bli kaos i organisationen. Kompetensfrdgor och personalutveckling ar de
klart viktigaste uppgifterna nu och fem ar framat. Kraven pé personalchefen
ar stora han/hon ska ha bade branscherfarenhet och praktiska kunskaper i
personalfrigor  snarare in formell kompetens.  Personalchefens
utvecklingsméijligheter ar fi, for mdnga ar jobbet en atervindsgrand.”
(Personal, 1993/8/10)

I 77 procent av de tillfragade foéretagen sitter personalchefen i
ledningsgruppen. Men det verkar inte ndédvandigtvis vara en
personalspecialist som ar den foredragna personalchefen. Pa fragan
vilken bakgrund som ar lamplig for en personalchef i det egna féretaget
kommer P-linjen pa ndst sista plats av nio alternativ med 14
omnamnanden. Viktigast bedoms bransch- och verksamhetserfarenhet
vara (34 omnamnanden) f6ljt av gedigen kunskap i personalfragor (27),
kunnighet om lagar regler och avtal (22), erfarenhet av arbetsledning
(20), allmin akademisk utbildning (20), utdtriktad/god hand med
manniskor (19), goda personliga egenskaper (15), P-linjen (14), samt
forhandlingskunskaper (6).

Pa frigan vilken annan befattning VD:n kunde tinka sig att placera
personalchefen si var det vanligaste svaret annan stabsfunktion (34
omnamnanden) foljt av ingen linjebefattning (17),
produktionschef/linjechef (15), ekonomichef (10), divisionschef (6),
enbart personalchef (4), samt marknadschef (3).

Dessa resultat kommenteras pa foljande vis.

“VD stiller hoga krav pd sin personalchefs bakgrund. Han/hon ska ha
gedigna kunskaper i personalfrigor, men dnnu viktigare ar erfarenheter av
foretaget/branschens verksamhet, helst i ndgon linjechefsposition. Praktisk

B De foretag som kontaktades hade minst 200 anstillda, i 40 procent av féretagen var antalet
anstillda fler in 500. Vad giller branschtillhérighet representerar drygt 50 procent
verkstadsindustrin, 14 procent handel och lika manga finans- och uppdragsverksamhet.
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erfarenhet gar fore formell utbildning. Jimfér man med en ekonomichef dar
civilekonomexamen ar en sjilvklarhet, ar kraven pa personalchefen betydligt
bredare. Dessutom betonas de personliga egenskaperna, férmégan att
‘kunna ta’ folk, att vara lyhérd och kunna kommunicera. Det rdd man alltsd
kan ge till unga blivande personalchefer ar att de ser till att skaffa sig
erfarenhet frén olika linjechefsbefattningar innan de satsar for fullt inom
personalomradet. Det ir nimligen inte minga VD:ar som vill ge sina
personalchefer den méjligheten, nir de vil sitter pd personalavdelningen.
Andra stabsfunktioner gir bra, men inte linjejobb. Av detta kan man dra
slutsatsen att personalchefsjobbet ar en tervindsgrind. Man kommer in,
men inte ut — 4 andra sidan blir de flesta vid sin last, en lokforare forblir
lokforare, en ekonomichef forblir inom ekonomiomradet. Dagens arbetsliv
kriver specialistkunskaper och specialist tar det lang tid att bli.” (Personal,
1993/8/13)

Resultaten i undersékningen kommenteras ocksi av Per Hedberg,
konsult inom chefsrekrytering pdé PA Consulting Group. Han
presenteras som en person som har femton drs erfarenhet av
personalchefsjobb i olika foretag. Linjeerfarenhet och affirsorientering
ar nyckelord enligt honom. Blivande personalchefer maste ha en

bredare kunskapsbas.

“- Det ar inget fel pa P-linjen pd universitetet, men den ricker inte. En
komplettering med kunskaper i ekonomi och linjechefserfarenhet ar vad
som efterfrigas — och de ritta personliga egenskaperna, formaga att
kommunicera och skapa fortroende.” (Personal, 1993/8/11)

P4 frigan fran journalisten om inte de verkstillande direktérerna
tenderar att underskatta kunskaperna inom PA omradet nir de kraver
linjeerfarenhet och kunskaper i ekonomi snarare an djupare
specialistkunskaper, svarar Hedberg att si inte ar fallet.

“Per Hedberg anser inte att fackkunskaperna underskattas, tvartom visar
undersokningen att specialistkompetens inom personalomradet inte
ifragasitts idag. Men den maéste sittas in i sitt sammanhang pa ett helt annat
satt an tidigare. — Personalfunktionen kan inte vara en fritt svivande satellit
vid sidan av kirnverksamheten, utan maiste vara fast forankrad mitt i
organisationen. Personalspecialisterna maste ‘ta for sig’ och delta aktivt i
foretagets beslutsprocess och dirmed paverka verksamheten. Personalarbete
fér aldrig vara ett sjilvindamdl. — ‘Personalbroilern’ har ingen framtid i
yrket, slar han fast. Personalspecialisterna kan inte isolera sig inom sitt skra.
Personalyrket ir en specialitet som kriver stora generalistkunskaper.”
(Personal, 1993/8/11)
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Hir understryks tydligt de teman som likt ett mantra upprepas i
tidningen. Att vara personalspecialist med beteendevetenskaplig
bakgrund ricker aldrig dnda fram. Trots forsikran i detta inligg att
personalspecialisternas fackkunskaper inte underskattas, utan precis
tvartom, si pekar argumenten som framférs i en delvis annat riktning.
Snarare malas bilden av en indtvand profession, benimnd skra for att
understryka slutenheten, vilken maste sluta att se pa sina fackkunskaper
och sina frigor som sjilvindamal. Den kunskap som personalspecialister
besitter  konstrueras som  alltfor esoterisk och  dirmed
verklighetsfrénvand. Det ar svart att se hur dessa argument inte skulle
kunna ldna sig till tolkningen att fackkunskapen inte respekteras i nagon
hogre utstrickning. Istillet for att vinda sig indt mot den egna
yrkesgruppen fGreslis personalspecialisterna att vianda sig utat till
organisationen. Personalspecialisterna méste visa mer handlingskraft
samtidigt som personalarbetet tydligare méste bli ett medel i foretagets
utveckling, det mdste tydligare bidra till verksamheten. Problemet
placeras delvis hos yrkesgruppen sjilvt. Som yrkesgrupp maéste man

vara mer aktiv och ‘ta for sig’.

Tva ar senare redovisas ytterligare en kartlaggning  av
personaldirektorernas karridrer. Med hjilp av intervjuer och enkater
har man tagit fram uppgifter fran ett 20-tal personaldirektorer i nigra
av landets stérsta féretag och offentliga forvaltningar. Aven i denna
artikel star det klart att f av dessa personaldirektérer har en akademisk
bakgrund som personalvetare (eller annan beteendevetenskaplig
bakgrund) samtidigt som bedémningen i artikeln ar att framtidens
personaldirektérer troligen inte ar renodlade personalspecialister.

Bengt Lejsved, VD i headhunterforetaget Heidrick & Struggles,
kommenterar kartliggningen med att siga att det vuxit fram en ny typ
av personalchef som i kraft av sina kunskaper har en mer inflytelserik
roll som radgivare till VD och koncernchef.

“Han konstaterar att foretagen idag ofta lamnar en helt annan
kravspecifikation an tidigare vid rekrytering av en ny personaldirektér. Den
rena specialisten efterfrigas mer sillan, nu premieras meriter som
linjeerfarenhet, resultatansvar och affirsmassighet. Den hidr utvecklingen,
frdn renodlad stabs- och specialistfunktion till en konsultroll, har det talats
om i flera ar i personalkretsar. Personals undersékning visar att snacket nu
har borjat 6verga till realiteter.” (Personal, 1995/2/10)
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Bengt Lejsved, skiljer ocksa pé tva typer av personalchefer.

“Det har utkristalliserats tvd olika typer av personalchefer. Den ena sorten
ar mer specialistorienterad och inriktad pa den administrativa funktionen i
personalarbetet. Den andra typen har mer av en konsultroll i féretaget med
uppgift att utveckla foretagets organisation och chefsfrsorjning, ofta i nara
samarbete med VD. Det stills mycket olika krav pd kandidaterna beroende
pé vilken typ av personalchef féretaget tankt sig.” (Personal, 1995/2/11)

Av detta citat att d6ma verkar det som om personalspecialisterna kan fa
det svért i framtiden vad giller toppjobb i ledningen och arbete med
strategiska frigor. Aven om det inte nidmns uttryckligen ligger
slutsatsen nadra till hands att den specialistorienterade typen av
personalchef frimst utgors av personalspecialister och att dessa i
framtiden fir inrikta sig pd de mindre statusfyllda, administrativa,
jobben. Det finns en statusuppdelning inom yrkesomridet. Att vara
man, med kunskaper inom ekonomi samt linjeerfarenhet verkar
varderas hogst. Desto firre av dessa krav som en person uppfyller ju
storre ar risken att denna personalchef fir arbeta med de mer
administrativa fragorna. Denna statusuppdelning gar ocksa att utldsa i
artikelns ‘faktaruta’ om de personalchefer som deltog i studien.

“Personals enkit om personalchefens karridr gick ut till 25 personalansvariga
i ndgra av landets storsta f6retag och férvaltningar. Sju av dem var kvinnor,
varav dock bara en enda ville svara pd véra frigor. ... Av dem som besvarat
enkiten ar 16 man och en kvinna. Sex arbetar inom industrin, sex i
tjansteforetag och statliga bolag och fem i kommun eller landsting. Fyra ar
fodda pd 1950-talet, tio pi 1940-talet och tre pa 1930-talet. Utbildningen
varierar., Bara tre personer har PA-utbildning eller annan
beteendevetenskaplig utbildning. Tre ar fd militirer, fem ar ekonomer, sex
har nigon annan form av akademisk examen. Nio har inte satsat pi en
personalkarridr, itta anser sig medvetet ha valt personalyrket. Men nistan
alla har relativt tidigt slagit in pa yrkesbanan. En mycket stor majoritet, 14
av 17 tror att det blir vanligare i framtiden med personalchefer utan PA-
bakgrund. Bara tre ser sig i en operativ befattning i sitt nésta karriarssteg.”
(Personal, 1995/2/11)

Flera intressanta monster sammanfattas komprimerat i denna ruta. Dels
framgdr det tydligt att dven om yrkesgruppen personalspecialister
bestir av en majoritet kvinnor aterspeglas inte detta i de hogsta skikten.
Den genusuppdelade arbetsmarknaden — béde horisontellt och vertikalt
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— framtrider tydligt. Inom ett yrkesomrdde dar vi kan forvinta oss att
finna ménga kvinnor, 4ven p& chefsnivdi (Andersson, 1997;
Affarsvirlden, 1999), sa ar kvinnorna 4nda klart underrepresenterade
pé de hogre positionerna inom personalfunktionen i féretag och
forvaltningar. Vidare tycks inte den beteendevetenskapliga kunskapen
sta speciellt hogt i kurs. Fa personer (endast tre) i toppen har en dylik
utbildning och en majoritet av personerna anser att det blir vanligare i
framtiden med personalchefer (sirskilt personaldirektérer far man
formoda) utan PA-bakgrund. Slutligen far ett annat dterkommande
tema stod i denna korta sammanfattning. Personalavdelningen tycks
vara ndgot av en slutstation. Majoriteten av de tillfrigade hade relativt
tidigt slagit in pa yrkesbanan och véldigt f (endast tre) sdg sig sjilva i en
operativ befattning i framtiden.

Statusuppdelningen tycks gilla bide internt och externt. De som
befinner sig pid de hogsta positionerna inom personalfunktionen —
personaldirektérerna — dr oftare mén vilka ofta har annan utbildning dn
personalvetarexamen (eller annan motsvarande beteendevetenskaplig
examen). Jamfort med andra yrkesgrupper aktiva inom andra delar och
funktioner i foretag och organisationer tycks personalfunktionen ha en
relativt 1dg status. Har man vél borjat sin karridr inom personal s3 ar det
svart att byta spar. Ju ligre status en yrkeskategori har och ju ligre
position man har inom respektive kategori desto mer administrativt
rutinarbete ar att forvinta. Denna spinning uttrycks som vi sett i
personalchefernas identitetsarbete. Som tidigare diskuterats verkar det
administrativa arbetet fortfarande utgéra ett centralt inslag i
personalchefens vardag av mina intervjuer med personalchefer att
déma. Detta trots allt tal om strategiskt fokus och decentralisering av
administration. Av de roller som optimistiskt och férhoppningsfullt
identifierades f6r personalspecialister infér 90-talets intride (se kapitel
fem) — servicerollen, den konsultativa och den strategiska rollen — dar
de tva senare rollerna alltmer skulle bli framtradande medan mycket av
administrationen skulle decentralisera tycks endast servicerollen kvarsta
som sjalvklar for personalspecialister (dtminstone de med
beteendevetenskaplig bakgrund). Resultatet verkar bli tvirtemot
yrkesgruppens férhoppningar. Det ar svért att bli av med sddant arbete
som har lag status samtidigt som det ar svart att ta 6ver arbetsuppgifter
som har relativt hog status.

172



Artikeln avslutas med en orolig students kommentarer till
undersékningen.

“‘Har jag slangt bort fyra & pa en virdelds utbildning?’, frigar sig en ung
kvinna oroligt, nyutexaminerad fran universitetets P-linje, efter att ha tagit
del av resultaten av var undersokning. Per Hedberg, PA Consulting Group,
ger ett lugnande besked. Foretag och forvaltningar behéver PA-
specialisternas expertkunskaper for att hantera rekrytering, utbildning,
l6nesystem, forhandlingsfrigor och pensionsplaner. ‘Men for att komma i
fraiga pd ledande befattningar maiste personalspecialisterna bredda sin
kompetens. Kunskap om ekonomi t ex dr nédvindigt for att kunna forsta
det skede som foretaget befinner sig i.’” (Personal, 1995/2/12)

Den administrativa typen av personalchef, eller arbete med mer
operativa fragor inom personalomrédet, ir de vigar som star éppna for
personalvetare om man fir tro denna artikel. Personalvetarna,
representerade av den oroliga studenten, férutsitts vara néjda med
detta "lugnande besked’. Dirigenom antas personalvetare inte vara fullt
sd karriarinriktade som den (manliga) karridgrnormen® psbjuder. Om
man som personalvetare (mot férmodan) avser att spanna bigen med
hégre mal i sikte dr det uppenbart att de beteendevetenskapliga
fackkunskaperna inte racker. Den hdgskoleutbildning vilken frén bérjan
satsat pa just en bred utbildning avkrivs paradoxalt nog &nnu mer
bredd. Den beteendevetenskapliga kunskapen (som utgér kirnan i
utbildningen av personalvetare) tycks aldrig kunna sta for sig sjilv utan
behover alitid kompletteras.

Yrkesgruppens statusproblem later sig ocksd avldsas i lénekuvertet. I
Personals nummer 2, 1993 publicerades for forsta gingen en lista 6ver
personalchefernas léner. Redan pé tidningens omslag stod rubriken — Sa
mycket tjdnar personalcheferna — att ldsa. Ansvarig for listan var Jonas

# Vanligtvis anvinds olika transporttermer (i linje med karridrbegreppets grundbetydelse) for
att beskriva en karridr (Conradson & Rundquist, 1997). Karridren gir 'pa rals’ eller 'har vind i
seglen’. Centrala forestillningar kring begreppet ir:
utstakade, raka spar mot entydiga mal, vara snabb och dartill utan avbrott.” (Conradson &
Rundquist, 1997: 45-46). Denna norm inkluderar inte kvinnor, darfér talar vi sedan 60-talet
om karridrkvinnan nir avsteg frin normen sker. Beskrivningen av personalfunktionen som en
atervandsgrand kan ses som en aterspegling av konsliga tolkningsramar. En karridr inom denna
funktion innebir ju att rérelsen framat och uppét hindras.

gt

’...att en riktig yrkeskarridr bor folja
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Florén, chefredaktor.” Vid nagra tillfillen — 1993, 1994 och 1997 —
gors ocksd en rad l6nejamforelser mellan personalchefen och andra
chefskategorier’. Aven om lénejimforelsen frin 1993 visar att
personalchefen i manga féretag har mer betalt én informationschefen
(en annan chefskategori med lig status) si ar det dterkommande
moénstret 6ver aren att personalcheferna tillhér de samst betalda
chefskategorierna  oavsett bransch. Yrkets relativt liga status
understryks darmed &dterkommande i tidningen i den rad av
l6nejamforelser som redovisas.

Portratt av personalchefer

Ovan har vi sett en hel del undersékningar som diskuterats i tidningen.
Dessa tecknar en dterkommande bild av personalyrket. Man forsoker
visa pd 6vergripande trender och ménster. Tidningen ar ocksa fylld med
portritt av olika personalchefer. Dessa ger viss, om an stiliserad, inblick
i personalarbetets vardag. Artiklarna ger en inblick i vad dessa
personalchefer gor i mer detalj. Manga av dessa portritt kan ocksa ses
som en kritik av yrkesgruppen (eller mer korrekt forestillningar vilka
tillskrivs densamma). I dessa féreskrivande portritt mdlas en bild
personaldirektorens ledarskap vilken mer ar i linje med kritiken av
yrkesgruppen. Fram trider bilden av en handlingskraftig
personaldirektor likt det sitt pd vilket framgingsrika ledare manga
ganger allmint i offentligheten beskrivs (se exempelvis Berglund &
Lowstedt, 1993; Lindqvist, 1996; Berglund, 1999). Det ar
framgéngsrika, hart arbetande och handlingskraftiga personer som

2 Jonas Florén hade kommit tll tdskriften Personal frén Veckans Affirer. I VA var
l6nenummret enligt Florén en klassiker och en bidragande orsak till tidningens succé. Tydligen
ledde publiceringen av listan i Personal till en lisarstorm och kulminerade med en
protestdelegation fran SPF:s ledning. Vid en tillbakablick kommenterar chefredaktéren, Jonas
Florén den ‘skandal’ han foérorsakat: "Jag lyssnade férundrad och férsckte forstd vad jag hade
giort for fel. Vi hade ju bara skrivit av skatteverkets offentliga register, ... Nista ar kérde jag
listan utan bottenlénerna. Och personalcheferna vande sig vid att bli uthingda. Stormen
bedarrade.” (Personal, 1995/8/23)

%6 | artiklarna: Personaldirektirens Ion snart ikapp finanschefens (Personal, 1993/5/19) och Alltid
sdmst 1on (Personal, 1994/10/13) visas det statistik pd personalchefernas loner i jamférelse med
andra chefers. Under 1997 refereras ocksd en jamférelse av chefsloner som Ménadens Affirer
genomfort (P&L, 1997/9/8).
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framskymtar i dessa portritt. Detta giller sirskilt de som kommit
relativt langt i sin karridr och redan ar etablerade pa hdga positioner i
stora och vilkinda féretag. Vi har kort berért detta beskrivningssitt i
kapitel sex i samband med analysen av hur SPF-ordférandena vanligtvis
positionerar sig i olika portritt.

Dock finns det vissa intressanta skillnader som skiljer dessa portritt frin
andra ledares. Det faktum att de portritterade ar personalchefer eller
personaldirektérer gor att de inte sjélvklart kan beskriva sig som
handlingens mian (eller mer sillan kvinnor). Det finns en miéngd
stereotypa forestillningar om vad en personalchef ir som de
portritterade, och/eller journalisten, ménga ganger maéste forhilla sig
till och darmed hjélper till att befasta. Dessa f6restallningar passar sillan
val in i den mall som anvinds f6r att beskriva ‘handlingens min’. I
portritten markeras silunda péd olika sitt att denna beskrivningsform
aven giller for dessa personalchefer — att dven dessa personer tillh6r
skaran av ‘de tuffa’ (Kallifatides, 1999) — de av det ritta virket.
Dirigenom distanserar sig dessa personer frin yrkesgruppen. Dessa
beskrivningar ar ocksd foreskrivande i den meningen att portratten
ocksd kan ses som uppmaningar till andra personalspecialister vilka
aspirerar pa att bli personaldirektérer att vigen till framging ar att
inkorporera det forhillningssitt som kritiken av yrkesgruppen

implicerar.
De tuffa

Christer Agren, personaldirektér pa STORA, ar civilekonom frén
handelshégskolan i Stockholm.

“Han blir misstinksam nar kollegor siger att de blev personalchefer for att
de tycker om minniskor. Christer Agren blev inte personalchef av den
anledningen utan for att hir finns si mycket att gora, bade for méanniskor
och foretag. Man far aldrig glomma det ena for det andra. Och det ar
affirerna som verksamheten som madste styra resten. ... Personalchefen
mdste kunna tala lika engagerat om verksamheten som om personalfrigorna
for att fa genomslag hos cheferna ute i organisationen. Linjechefernas intag
bland personalspecialisterna anser han helt riktigt. Det kommer enbart att
vassa personalfunktionen.” (Personal, 1995/1/9)
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Lennart Rydén, personaldirektér pa Digital Equipment AB,
understryker att personalavdelningen endast jobbar med det som skapar
mervarde (P&L, 1996/7/16-17). Skapandet av mervirde ar ett
grundtema i artikeln, ‘[mJan maste fGrtjana sin plats i ledningsgruppen’,
sager Ryden.

“- Vi jobbar ytterst lite med det traditionella personaladministrativa arbetet,
siger han. Forsikringar, pensioner, l6ner; allt det har vi lagt ut pd
entreprenad och har dirmed fi forvaltande arbetsuppgifter kvar pa
personalavdelningen. ... — Det jag har gjort ar att koppla personalarbetet till
businessen, annars ir risken stor att det blir fér mycket lull-lull,
sammanfattar han. Jag bar sammanfort vissa kommittéer till en, lagt ut
ytterligare administrativt arbete pid entreprenad for att effektivisera och
fokusera HROs [Human Resource Organization, min anm] arbete till
affarsverksamheten.” (P&L, 1996/7/17)

I dessa tva ovanstdende portritt understryks affirsmassigheten. Christer
Agren menar att han blir misstinksam mot de personalchefer som siger
att de tycker om minniskor. Det rader ingen oklarhet Gver Agrens
lojalitet. Affirerna och verksamheten maste komma forst. Lennart
Rydén framfér liknande synpunkter. Aven han understryker
affarsmissigheten och hur personalarbetet maste kopplas till affirerna
fér att undvika ’lull-lull’. Med titeln personalchef eller personaldirektér
tycks det folja vissa stereotypa forestillningar som dessa tvd finner
nodvandigt att forhélla sig till. Genom att visa att beskrivningen av
personalchefen som en manniskoorienterad person, en ‘mjukis’, inte
giller dessa tva personer férsoker dom undvika stereotypiska tolkningar
av det egna arbetet som personaldirektér. Dock ifrigasitts aldrig
stereotyperna i sig. Tvartom. De reproduceras i och med att de uttalas
och antas vara relevanta for att beskriva andra personalchefers eller —
direktérers arbete — men inte deras eget. Misstanken som formuleras
gentemot yrkesgruppen genom dessa stereotyper kvarstdr dirmed i
vantan pa att dterigen bekriftas i andra sammanhang.

En person som vid ett flertal tillfillen portritteras i tidningen ar Britt
Reigo, personaldirektér pd Ericsson. Hon utgér ett for journalisterna
tacksamt gott exempel. En framgangsrik kvinna i hogsta ledningen pa
ett teknikorienterat f6retag som ocks3 ar ett av Sveriges storsta och
mest kinda. I dterkommande beskrivningar framgar det klart att Britt
Reigo 4r en person som enkelt later sig beskrivas enligt den vanliga
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mallen for framgangsrika chefer (vilka oftast &r min). Det ir en
kompetent, handlingskraftig och tuff person som beskrivs i dessa
por’créitt”. Som ett gott exempel signalerar beskrivningarna av Britt
Reigo, liksom ménga av de andra portritten av framgingsrika
personaldirektorer, att anpassning dr vagen till framging. De flesta
aspekter som ar foremal for kritkk av personalspecialisterna
inkorporeras tydligt i beskrivningarna av dessa goda exempel.
Handlingskraft, kunskap om ekonomi, forstaelse for verksamheten och
affirerna, tydligt stillningstagande f6r féretagsledningen och si vidare,
exemplifieras i dessa personer.

I samband med nedliggningen av Ericssons fabrik i Norrkdping
intervjuas Britt Reigo (senior vice president och ytterst ansvarig for
Ericssonskoncernens personalpolitik) och Géran Whitlock (koordinator
for personalpolitiken i Sverige) om begreppet ansvar. Artikeln bér
rubriken: Vid avecklingar testas lojaliteten.

“- Virens nedliggningar i Arboga och i Norrkdping kan mdjligen fi den
positiva effekten att manniskor blir mer medvetna om férandringsbehoven,
siger Britt Reigo. Hon syftar pd ett uppvaknande frin den trygga
folkhemssémnen till dagens bistra verklighet. ... Utvecklingen har gatt
fortare &n man ndgonsin kunde tinka sig, konstaterar Britt Reigo. Summa
summarum en verklighet som inte kan erbjuda livslang anstillningstrygghet.
Att tidigt berdtta for méinniskor nar jobben ar hotade, att utmana och ‘hetsa’
dem till insikten att egen utveckling dr livsn6dvindig for att kunna vara kvar
pd arbetsmarknaden, ir viktiga delar i Britt Reigos ledningsfilosofi i
forandringstider. ... Forvintan att bli omhindertagen och ‘vi-flytt-int’-
instillningen ar djupt rotad i var kultur. — I dagens samhille maste man vara
beredd att flytta. Var och en behéver ta itu med sin attityd till flyttning,
understryker Britt Reigo.” (P&L, 1997/5/7-8)

Tydligt understryks individens ansvar i denna text. Detta sker utan
omsvep. Det dr upp till den enskilda individen att utveckla sig for att
vara attraktiv pa arbetsmarknaden. Detta dr dock svart for ménga kvar i
den svenska ’folhemssémnen’. Det foretaget maste gora for att hjalpa
de anstillda ar att vicka dom och ‘hetsa’ dom till insikten att dom sjalva

7 By exempel pd ett sidan portritt dr: Oetiske hdlla tyst om anstilldas oférmiga (Personal,
1993/11/19).
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maste ta ett storre ansvar. Journalisten tar upp Telias modell i intervjun
som en kontrast. En modell dar Telia istillet for att ratt och slitt siga
upp stora skaror anstillda utvidgar sitt arbetsgivaransvar och férsoker
skapa forutsattningar for de permitterade att fa nya jobb.

“Vi tar upp Telias modell f6r att hjalpa de &vertaliga; en separat
organisation, dar alla som inte beh6vs idag anstills och far hjélp till nya jobb
inom eller utanfor Telia. Telia satsar miljarder istillet for att skicka ut de
overtaliga i arbetsloshet. — Vi har inte tagit beslut om en Gvervintrande
organisation, en subverksamhet sasom Telias, siger G6éran Whitlock och
markerar Ericssons grins. Men det ar valdigt fint om det gar bra for Telia.”
(P&L, 1997/5/8)

Begreppen  ‘Gvervintrande organisation’ och ‘subverksamhet’
understryker ytterligare det individuella ansvaret. Telias modell tycks
inte vara nagot for Ericsson. Vad giller titeln — Vid aveckling testas
lojaliteten — framgar det forst i slutet av artikeln vilken lojalitet man

talar om.

“Nar verksamheten ska avvecklas stills lojaliteten pa prov. — Det finns ingen
tvekan om rollen. Personalchefen éar féretagets representant och maste vara
Gvertygad om att strategin ar riktig f6r helheten. Personalchefen kan aldrig
ha en mellanstillning mellan anstillda och féretagsledning, da blir det...
ingenting, sager Géran Whitlock.” (P&L, 1997/5/9)

Det réder ingen tvekan om vem man féretrider. Det ar ett tydligt
ledningsperspektiv som anldggs, fjarran fran funderingar om ‘de tva
stolarna’. 1 dessa beskrivningar tecknas ocksad en bild av samhallet i
vilken individens roll tydligt understryks. Dock understryks inte framst
individens méjligheter i positiva teori Y-firgade resonemang. Snarare
understryks individens skyldigheter och hennes ansvar.

Ett liknande budskap fors fram i en intervju med Gunnel Linnerz,
personaldirekt6r pa Posten i samband med de stora avvecklingar som
skedde dar. Redan i rubriken slas den enskilda individens ansvar fast:
Hitta trygghet hos Dig sjalv, inte hos arbetsgivaren. Posten beskrivs i
artikeln som en sinnebild for Sverige och tryggheten. De stora
forandringar som verksamheten genomgér tycks alltsa val exemplifiera
hur vi limnar det gamla folkhemstrygga Sverige bakom oss.
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“Gunnel Linnerz har bestimda dsikter om utvecklingen i Sverige. Hon anser
att den nuvarande férindringen ar djupgiende till skillnad fran den
kosmetiska attitydférandringen pa 70-talet. Dd skulle cheferna latsas, att de
inte bestimde. Medarbetarna skulle litsas att de inte ville géra karriar. En
l6ntagare fick begira hégre 16n. Men en féretagare méste latsas att han inte
ville tjana pengar. ‘Allt det dar var bara nigon sorts flower power pa ytan.
Det var dirfor som 80-talet kunde radera ut alltihop i ett nafs, siger Gunnel
Linnerz.’ ... ‘Det ar inte sjilvklart att de som nu 4r unga vill borja med att
bira ut tidningar vid tolv ars alder, for att sedan springa pd i hjulet.
Anstillningstrygghet i betydelsen livstidsanstallning finns inte lingre. Den
tryggheten har svenskarna tidigare delat med japanerna. Men nu spricker
den pa bada stillena.’” (Personal, 1993/11/19)

I bidda dessa portritt (av Britt Reigo och Gunnel Linnerz) utgér
beskrivningarna av det nya samhillet och dess konsekvenser fér
arbetslivet den bakgrund mot vilken individen uppmanas att ta ett
stérre och eget ansvar. Bada portritten utgoér hirvidlag ett stramt
konstaterande — sd ar det. Bida portritten ar ocksd firgade av att det
handlar om avvecklingssituationer.

Portrittet av Gunnar Thellner, personaldirektor i ABB i Sverige, kan i
ménga avseenden ses som arketypiskt. De olika teman av kritik mot
yrkesgruppen som i olika grad aterkommer i tidskriften formuleras hir
klart och tydligt i ett och samma portritt. Han beskrivs i ingressen som
"teknikern och affirsmannen' vilken ”...f6rvinat omvarlden med att bli
personaldirektor i ABB i Sverige. ... Sjilv ser han sin bakgrund som en
styrka.” (Personal, 1994/10/8)

“Valet av mig innebar att vi ska bli mer resultatorienterade och affirsmassiga
i personalfunktionen. Det finns manga forutfattade meningar om vad ett
sddant hir jobb ér. Jag blev uppringd av en utlindsk kollega utanfér ABB nar
jag accepterat. Han sa att han forvintade sig se mig ndsta gang cyklande pa
en blommig damcykel, klidd i velourbrallor, runda glaségon och en
cykelhjdlm i frigolit. S sdg han en personaldirektér framfor sig.” (Personal,
1994/10/8)

Personalfunktionen framstills hir som en relativt oviktig funktion som
vare sig ar affirsmassig eller resultatorienterad, nigot som Thellnér
avser att rdda bot pa. Vidare framgar att funktionen 4r kénsmarkt. Det
ar dock inget Thellner sjilv explicit sager. De fordomar som signalerar
att det ror sig om en 'mjuk’, lite "flummig’ och kvinnlig befattning far
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en utlandsk kollega std for. Dock uttalas fordomarna tydligt. Och
ingenting 1 texten motséiger desamma. Tvartom.

I texten framgar tydligt att Gunnar Thellner har gitt den linga vigen.
Han 4r 49 &r och har jobbat 25 ér i ABB. Han ir ingenjér fran bérjan
och”[k]arridren skvallrar om en mycket duktig person, eftersokt for
stindigt stérre uppgifter och hungrig pé nya utmaningar.” (Personal,
1994/10/8). Positionen, personaldirektér i ABB, beskrivs som den
mest prestigefyllda i sitt slag i Sverige.

“Men ménga har undrat 6ver hans beslut, att gd frin en operativ roll med
resultatansvar till en befattning som stabschef. Ar det inte ett steg tillbaka?
'Det ar manga som stillt sig den frigan. Men detta ar en vag for mig att
bredda min kompetens. Jag ska dock inte pensionera mig som
personaldirektor. Jag har ett tidsperspektiv pa tre till fem dr’, siger Gunnar
Thellnér. Han tycker hans bakgrund som produktions- och affirsman tillfér
nya dimensioner till arbetet som hogste personalchef i ABB:s svenska
koncern. 'Det finns manga férdelar med att komma frin ett VD-jobb. Jag
har en férankring i verkligheten, som jag nog inte skulle ha haft om jag
jobbat pa personalstaben hela mitt liv. Jag har erfarenhet anda frin
verkstadsgolvet och upp till VD-nivi. Det bar jag med mig till
personaljobbet.’” (Personal, 1994/10/8)

Det dr tydligt att Thellnér dr en handlingens man som gitt den linga
viagen. Dirfor ses hans val av omgivningen som lite suspekt. Varfér en
framgéngsrik person som han viljer att bli personaldirektér ar en
fragestillning som Thellner méste forhélla sig till. Han understryker att
jobbet ar ett temporart steg i karridren — han skall inte pensionera sig
som personaldirektor. Vidare framstills personalavdelningen som en
avdelning med liten verklighetsforankring — nagot av ett elfenbenstorn.
Argumenten kanns igen. Dock har Thellnér sjilv den erfarenhet som
han anser saknas i personalavdelningar — linjeerfarenhet av produktion
och affirer. Denna typ av erfarenhet utgér normen och virderas hogre
an den erfarenhet som inforskaffas av den som arbetar med
(personal)stabsarbete. Denna erfarenhet tycks endast vara en férdel.
Att Thellnér saknar beteendevetenskaplig kunskap vilken utgéor
personalspecialisternas professionella grund, ses inte som négot

problem. Snarare tvirtom.

Thellners foretradare pa posten var Leif-Ake Nilsson. Den senare har
flitigt forekommit i tidskriften och ofta lyfts fram som ett foredéme vad
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giller sitt arbete med personalfrégor. Mot denna bakgrund ér det inte
overraskande att Thellnér far frigor kring hur han kommer att forhélla
sig till arvet efter Leif-Ake Nilsson.

“Under Leif-Ake Nilssons period har det skett en fantastisk uppryckning av
personalfunktionen, Och nu finns hoéga ambitioner ndr det giller
kompetensutveckling, medarbetaravtal och annat. Men flera bolag i ABB har
inte riktigt hunnit med i utvecklingen. Nu giller det att minska glappet till
verkligheten. D4 kan det vara en férdel att som jag vara férankrad och ha ett
nitverk i féretaget’, siger Gunnar Thellnér.” (Personal, 1994/10/8)

Io\terigen uttrycks handlingens och verklighetens primat genom att den
vanliga misstanken att personalavdelningen ar alltfor
verklighetsfrinvind formuleras. Avslutningen av artikeln ar helt i linje
med den bild av en handlingens man som artikeln igenom utmadlats.

“Under intervjun med Personal blir Gunnar Thellnér bara svarslds en ging,
Han minns inte nir han senast liste en managementbok. Det ma forlatas
honom som den praktiker han ar.” (Personal, 1994/10/8)

Denna svarsléshet dr dock féga komprometterande. En handlingens
man liser inte managementbécker — han kan sitt jobb. Den praktiska
erfarenheten, girna genererad genom en ling vandring, stir betydligt
hégre i kurs dn bokkunskapen. Den senare typen av kunskap ses ofta
som abstrakt och icke-anvandbar. Det ar den konkreta och anviandbara
kunskapen och erfarenheten som hyllas.

Tv3 centrala ledarideal

Bland portritten av ’de tuffa’ aterfinner vi en kritikk av
personalspecialisterna. Dessa Handlingens min exemplifierar sddana
hyllade ideal som personalchefer kritiseras for att sakna —
handlingskraft, praktisk erfarenhet, verksamhetsférstaelse osv. Dock
aterfinns det (kritiserade) ledarideal som personalchefen vanligen
uttrycker hela tiden i bakgrunden i dessa portritt och utgér ofta
outtalade motsatser till Handlingens man. Ett undantag ar J6rgen
Hanssons artikel: Ledarskap dr 90-talets utmaning — inte PA-professionalism i
denna uttrycks bada ledaridealen explicit.

“Personalchefen har stora valméjligheter i sitt arbete. Den ena ytter]igheten
ar att vilja att administrera en massa krav. Den andra ar att leda ett antal
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egna val. Det forsta &r riskfritt. Uppfyll kraven och du har gjort ratt for
16nen. Det andra ér riskfyllt for du far sta for dina val. Val som utifrén ditt
PA-kunnande och foretagskunnande kan skapa de genombrott som fir
betydelse for foretagets konkurrenskraft. Mycket tyder pé att
personalcheferna Gverskattar krav och restriktioner i sina uppgifter och
dirigenom begransar méjlighetema for val. Om alit i ett personalchefsjobb
omvandlas till krav frin andra, kan naturligtvis jobbet kinnas littare och
sakrare. Det blir samtidigt ineffektivt och trikigt. All tid gir &t att svara mot
kraven. Det blir inget utrymme &éver for utveckling, framférhéllning eller
fornyelse. Kreativitet, mangfald och initiativ uteblir. Foretagets
konkurrenskraft blir lidande.” (Pma, 1990/15/45)

I detta inldgg blir de underliggande ledaridealen vilka omsitts i ménga
resonemang kring yrkesgruppen speciellt tydlig. Hir explicitgérs
logiken snarare 4n att vara i bakgrunden. Hansson renodlar tva typer av
chefer. Den ena typen av chef (ofta benimnd ledare, vilket dven iar
fallet i denna artikel) ar aktiv och skapar sjilv sina férutsittningar. Den
andra typen av chef dr mer passiv och reagerar pd omgivningens krav.
Den férsta typen drivs av en inre drivkraft — en vilja att sjilv skapa
nigot. Den andra typen av chef styrs av externa faktorer vilka han har
(eller snarare tror sig ha) liten, eller ingen, kontroll &ver.
Professionaliseringsambitionerna ar vidare f6r Hansson problematiska.
Dessa signalerar prioriteringar och énskemaél mer i linje med den andra
typen av chefsideal. Alltfor mycket fokus pa den egna professionen och
det egna kunnandet leder inte nédvindigtvis ritt for personalcheferna.
Alltfér mycket kunskapsfordjupning himmar handling, tycks Hansson

mena.

“Vigen ftill battre ledarskap gir inte genom ytterligare férdjupningar av PA-
kunnandet, managementkurser fér personalchefer eller snava karridrer inom
personalfunktionen. Den gar istillet genom projektarbete tillsammans med
‘kunder’ (personalavdelningens kunder). praktisk trining i strategisk
ledning och tinkande, &vning i projektarbete, framtridande och
paverkansstil, affirsmissig ledning av den egna avdelningen och liknande
aktiviteter som fokuserar pd ledarskap och handling mer &n pi PA- och
managementkunnande.” (Pma, 1990/15/45)

Problemet fér Hansson 4r just att personalchefen liknar det som i
artikeln konstrueras som det trista ledaridealet i alltfor hog
utstrickning. Personalchefen konstrueras som en
expert/specialist/administratér/byrakrat (kirt barn har minga namn)
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vilken analyserar och anpassar sig till omgivningen, vilken i stor
utstrackning antas bestimma vilka handlingsméjligheter som stir
oppna. I kontrast med ledaren konstrueras chefen som mer passiv.
Vidare konstrueras denna chef mer i specialist- och experttermer. Hon
eller han ser det som viktigt att férdjupa specialistomradet, PA-
kunnandet, snarare an att skaffa sig mer praktisk erfarenhet av ledarskap
(det vill saga att sjilv skapa ndgot, att sjilv paverka andra). En {6rsiktig
general med andra ord med personalhandboken myndigt instucken
under armen. Det av Hansson féredragna idealet — ledaren — ar ingen
annan in en entreprendr. Denna individ &r mer av en handlingens man
och skapar sjilv i stor utstrickning sin omgivning. Den enskilda
drivkraften och handlingskraften hyllas. Vidare understryks den
praktiska erfarenheten av ledarskap och férstaelse for verksamheten.
Bokkunskapen skapar fa ledare.

Verklighetens primat

Etymologiskt dr ordet verklighet avlett fran verka och verk (se Swartling,
1998: 159). Den germanska roten uerg forefaller ursprungligen ha
anvints om vivning och stickning. Ordet verk ar sdlunda
sammankopplat med arbete, material for bearbetning eller resultat av
en verksamhet (ibid). Dessa betydelser kan tjina som pdminnelse om
det omfattande arbete som liggs ned for att uppritthilla och bekrifta
det vi tar for verkligheten. Swartling (1998) talar om realitetsarbete for
att understryka att den pdtagliga fakticitet vi tar for given liter sig sa
goras genom ett stindigt pigdende arbete. Detta realitetsarbete ir
ibland ideologiskt i de fall da det gemensamma &stadkommandet och
uppritthillandet av tron pa ‘fakta’ doéljer makt och dominans
(Swartling, 1998). Jag menar att den verklighet som &terkommande
beskrivs vad giller personalspecialisterna som yrkesgrupp och deras

méjligheter i dagens och framtidens foretag ménga ganger dr ideologisk.

I de ovanstiende beskrivningarna tecknas dterkommande en bild av
karridarméjligheterna inom yrket. Bilden som tecknas stir oemotsagd.
Bilden dr bade erkand och misskind (Bourdieu, 1972/1977) av samtliga
inblandade parter — kritiker som kritiserade. Bara ett grundperspektiv,
bland ménga andra méjliga, anliggs for att diskutera och resonera kring
yrket. Tydligt dr att de kunskaper och erfarenheter som
personalspecialister har virderas ligt. Ekonomiska kunskaper bed6ms
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exempelvis vara viktigare an beteendevetenskapliga kunskaper. Vidare
bedoms linjeerfarenhet vara centralt. Det ar i linjen saker och ting
hinder i organisationen. I stabsposition ar man alltfér isolerad — alltfor
langt borta fran hindelsernas centrum. Saknar man dessa kunskaper och
erfarenheter kommer man ocksi att sakna den grundliggande
forstdelsen for verksamheten och affirerna som av kommentatorerna
(kritikerna) ovan anses vara nddvindiga i den framtida
personaldirektérsrollen. Personalspecialisterna i allménhet och de med
beteendevetenskaplig bakgrund i synnerhet konstrueras som mer eller
mindre  verklighetsfranvinda.  Yrkesgruppens  kunskaper och
erfarenheter stills hela tiden mot verklighetens krav — en jaimforelse i
vilken ett glapp hela tiden konstateras och befists. Hela tiden
konstrueras ett glapp mellan de kunskaper och de erfarenheter som
traditionellt anses vara personalspecialisternas och den verklighet
yrkesgruppen moéter (eller i en nira framtid kommer att méta).
Yrkesgruppen forutsatts vara n6jd med att arbeta mer operativt med
personalfragor. De som har ambitionen att arbeta mer strategiskt med
personalfrigor som personaldirektér i foretag och organisationer
uppmanas att skaffa sig linjeerfarenhet och ekonomiska kunskaper.

Verkligheten som upprittas och befists ar en funktionell och rattvis
varld utan djupare intressemotsittningar dir den individuella
skickligheten och handlingskraften filler avgérandet. Problemet tycks
vara att personalspecialister svirligen kan positionera sig sisom
handlingskraftiga. Vi har sett nigra undantag i ’de tuffa’ — men dessa
personer ar sallan rena personalspecialister med beteendevetenskaplig
bakgrund. Yrkesgruppens brister konstateras dterkommande och de
avkriavs hela tiden en rad anpassningar. Losningen placeras i
personalspecialisternas hinder — om de breddade sina kunskaper och
visade mer initiativ och drivkraft skulle de ocksi oka sitt inflytande i
organisationer och féretag. Det finns fi trégheter i den funktionella
virld resonemangen oftast antar. Om problem uppstér ar de till for att
l6sas (ses som mojligheter). Denna virld fri fran politik och
asymmetrier (ater)upprittas stindigt i offentligheten och bland de
personalchefer som ingir i mina studier. Denna funktionella virld ter
sig sjalvklar darfor att den stindigt diskursivt upprattas som fakticitet
och som normalitet. Perspektivet konstrueras sasom varande
verkligheten. Vanligtvis i samtal, resonemang och debatter om
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arbetslivet bekraftas att varlden dr sddan — punkt slut. Och sidan bor
den ocksa vara.

Att fylla (den stéindigt for stora) kostymen

Som vi sett konstrueras ett stindigt glapp mellan personalspecialisternas
ambitioner, vilja och kompetens och den erkinda och misskinda
(ekonomiskt beskrivna) verklighet yrkesgruppen har att anpassa sig till.
Personalspecialisterna  beskrivs alltid sakna ndgot (erfarenhet,
kunskaper, handlingskraft...) for att bli tiankbara fér det strategiska
arbetet i hoga positioner i féretag och organisationer. Denna kritik ar
hela tiden nérvarande i personalspecialisternas identitetsarbete.

[ nasta kapitel kommer jag att analysera och diskutera de strategier som
yrkesgruppen anvinder sig av for att hantera detta glapp. I ljuset av den
standigt konstruerade problembakgrund dar personalspecialisternas
kunskap och erfarenhet stindigt sitts i friga ar det forstaeligt att
diskussionerna ménga ginger aterkommer till (den ekonomiskt
formulerade) fragestillningen: hur skall vi battre marknadsféra oss som
yrkesgrupp? Hur ska personalspecialisterna fylla ut den kostym de har
ambitionen att bara? Som vi ocksd ska se lingre fram i analysen
fordjupas ocksa problematiken ytterligare genom att klidesplagget som
ska fyllas ut vanligtvis ar en markér f6r manlighet.
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KAPITEL 9
Hur skall personalspecialisterna

marknadsfora sitt kunnande?

Jag inledde dessa mer empirindra analyskapitel med att konstatera den
optimism som praglade det offentliga samtalet infor intradet till 90-talet.
En rad artiklar konstaterar optimistiskt att nittiotalet verkar vara ett
lovande decennium f6r personalspecialister (se kapitel fem).
Sambhillsférandringar i stort tycks exempelvis tala for en 6kad roll fér PA-
professionen. Det aterkommande meta—argumentet i artiklarna ar
kortfattat att: kunskapssamhillets foretag kriver nya former av kunskap
och kompetens av en typ som personalspecialister besitter. Dock tycks
andra vilja ha ett ord med i laget. Fd har ifrigasatt samhillsutvecklingen i
sig, dock har en hel del kritiker av yrkesgruppen satt ifraga huruvida
personalspecialisterna ar de mest limpade att mer strategiskt arbeta med
personalfragor i ledningsgruppen. En rad brister hos yrkesgruppen bide
avseende erfarenheter och kunskaper har dterkommande konstaterats. Det
konstrueras stindigt ett glapp mellan yrkesgruppens vilja och ambitioner
och ’verkligheten krav’.

Manga av diskussionerna, bade i offentligheten och bland personalcheferna
jag samtalade med, kretsar just kring fragan hur glappet skall kunna
6verbryggas. Denna spinning mellan vad man vill géra som yrkesgrupp
och vad man vanligtvis lyckas med (fir gora) ar inkorporerad i
yrkesgruppens sjalvbild. Det ar en bild av en otillracklig yrkesgrupp som
hela tiden befdsts dels genom &dterkommande kritik och dels genom att
personalspecialisterna oftast erkidnner kritiken som relevant och riktig.
Den iterkommande sjalvkritiska slutsatsen blir: Vi borde bli battre pa. ..
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Givet att yrkesgruppen stindigt erhéller anledningar till att dra slutsatsen
att det finns brister i deras kunskaper och erfarenheter — ar denna typ av
dterkommande sjélvreflektion att férvinta. Denna sjilvkritiska blick
erhiller yrkesgruppen hela tiden anledningar att rikta mot sig sjilv, dels
genom samtal kollegor emellan, dels genom de pigaende diskussionerna i
facktidningen. Problematiken férstirks manga ganger genom att
personalspecialisterna ironiskt nog ibland fir kritik (bdde internt och
externt) just for att man stindigt héller pa att debattera och reflektera ver
sin yrkesroll. Kritiken implicerar att handling ar langt viktigare &n
reflektion Gver professionens status.

Givet denna osakerhetssituation ar ett aterkommande tema i ménga av
artiklarna i den offentliga diskursen f6ljaktligen hur man skall
marknadsfora sig. Hur ska yrkesgruppen vertyga andra om relevansen av
den kunskap mans besitter? Problemet ar att personalspecialisternas
kunskap inte talar for sig sjilv (vilket ibland till synes ar fallet for
etablerade professioner), utan de maste sjilva tala for kunskapen.

Intressant att notera ar att personalspecialisterna sjilva ofta anvinder
foretagsekonomiska termer fér att beskriva och férklara varfér man ibland
har svért att fa geh6r och genomslag i organisationer och foretag. Vi maste
bli bittre pd att marknadsf6ra oss, silja in oss, bli mer affirsmassiga och sa
vidare ar vanliga sjilvreflekterande uppmaningar. Denna anvindning av
foretagsekonomiska begrepp for att definiera problem och 16sningar som
yrkesgruppen stir infor ter sig naturligt for personalspecialisterna. Det
ekonomiska sprikbruket i sig som anvinds av dom sjilva och andra for att
beskriva yrkesgruppens situation ifrigasitts sillan. De kritiska rosterna
vilka pekar pid en konflikt mellan exempelvis ett ekonomiskt och
beteendevetenskaplig perspektiv, ofta Gversatt i termer av en konflikt
mellan ekonomi och humanism, tillhér undantagen (SSR ar som vi sett ett
sadant undantag). Anpassning till ett ekonomiskt tolkningsféretride tycks
vara legio. Personalspecialisterna och deras representanter betonar ofta
likheterna mellan deras (beteendevetenskapligt baserade) yrkeskunskap
och ekonomernas och hur dessa kunskaper kompletterar varandra.
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Att tala med bonder p:?l bonders vis och larde pé
latin

Mot bakgrund till den é&terkommande kritiken och sjilvkritiken ar det
fraimst tvé rdd som levereras till personalspecialisterna hur de battre skall
fa fram sitt budskap gentemot andra chefer. Den ena typen av rdd handlar
om att yrkesgruppen mdste ldra sig mer ekonomi. Personalspecialisterna ar for
diliga pa ekonomi ér ett pastiende som bdde dom sjilva och andra ofta fér
fram. Det ar av stor vikt att kunna ekonomi f6r att kunna visa pd den nytta
och det resultat man kan erbjuda som personalspecialister. Vidare ses
ekonomi ofta som ett sprik med vilket man littare kan kommunicera med
linjechefer och representanter i ledningsgrupper. Ett exempel pa hur man
forsokt hantera denna brist ir den ekonomiskola som var ett
dterkommande inslag i tidskriften under hela 1992%, Syftet med dessa
artiklar var att lira personalspecialister grunderna i ekonomi — vissa
ekonomiska begrepp och hur man gér vissa ekonomiska berdkningar och
kalkyler. Kort sagt lira personalspecialisterna mer av ett ekonomiskt
sprakbruk. Dessa rdd kan i sin tur delas in i tvd typer. Att lira sig mer
ekonomi tycks béde ha en kvantitativ och en kvalitativ sida. Dels anses det
allmént vara viktigt att sitta en prislapp pa sina forslag — att kunna rakna pé
olika atgirder (och férhoppningsvis kunna peka pa vinster med de férslag
man framfér). Den kvalitativa sidan av att kunna ekonomi ar att behirska
ett ekonomiskt sprikbruk (bortsett frin rena siffror). Exempelvis kan
strategi- och marknadsforingsterminologi underlitta kommunikationen
med andra chefer.

Ett annat dterkommande tema &r att yrkesgruppen mdste sdtta verksamheten
Jrimst. Eftersom personalspecialister inte anses ha den praktiska kunskap
och erfarenhet som linjechefer har, framstills personalspecialister manga
ginger som abstrakta teoretiker i elfenbenstorn. Explicit eller implicit

28 . Ly, . .

Idén var inte ny. Redan 1982 presenterade tidningen Personal ekonomiskolan med syftet att lira
personalspecialister mer om ekonomi. Under 1992 presenteras en nyskriven version av denna skola
dd man i tidningen konstaterade att behovet av ekonomikunnande fortfarande var stort.
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konstrueras yrkesgruppen som verklighetsfranvind. Deras teorier bedoms
som abstrakta och inte relevanta for praktisk handling och problemlésning.
En allvarlig anklagelse i sammanhang i vilka handlingskraften hyllas. Det
dterkommande argumentet mot personalspecialister ar att teoretisk
kunskap (beteendevetenskap) aldrig kan ersitta praktisk erfarenhet. Ett
sitt att hantera denna kritik (forestillning om yrkesgruppen) ir att férsoka
bli mer konkret och undvika specialistterminologi i sin kommunikation
med andra chefer. En liknande typ av kritik ar de tillfillen da
yrkesgruppens lojalitet sdtts i friga. Kritiken implicerar att
personalspecialister inte sitter verksamhetens frimst utan snarare
professionen.

Praktisk erfarenhet och kunskap om verksamheten samt ekonomisk
kunskap ar silunda det som personalspecialisterna vanligtvis pastds sakna.
For att marknadsféra sin profession, for att battre tala for sin kunskap,
méste man bli battre pd dessa omriden. Dock finns det en intressant
dubbelhet i kritiken och de sitt pa vilka denna beméts genom réden till
yrkesgruppen. A ena sidan maste personalspecialisterna lira sig att bli mer
konkreta, att undvika s3 kallat fikonsprak, i sin kommunikation med andra
chefer. I korthet att tala med bénder pa bonders vis. Ett sadant satt ar att
bittre forstd verksamheten och diskutera i termer av denna. A andra sidan
borde personalspecialisterna lira sig mer ekonomi. Genom att kunna ett
ekonomiskt sprik kan de littare Gvertyga andra chefer om vikten av
personalfrigor. Férhoppningen 4r att de ska kunna 6versitta
personalatgirder i rena ekonomiska termer. De skall darfér i detta
avseende lara sig att tala med lirde pa latin (det vill siga lira sig ett nytt
fikonsprak). Det dr ocksd uppenbart att latin heter féretagsekonomi.
Foretagsekonomi utgér den oemotsagda normen — den kunskapen och det
sprakbruket riskerar sallan (for att inte siga aldrig) att anklagas fér att vara
abstrakt respektive fikonsprak. Det verkar silunda som Engwalls (1992)
tes om foretagsekonomi som var tids latin stimmer vél in pd de krav som
konstrueras for personalspecialisterna.

”Business administration concepts have come to constitute a modern language,
employed in communications between all kinds of different actors in modern
organizations. This development is being constantly reinforced in a process of
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mapping, whereby organisations not originally using this language adapt to the
customs of dominant actors inside or outside their own industry, absorbing the
language in which these customs are couched as they do so. The business
administration language is thus not only spreading in the business world but is
also penetrating public organisations. In a sense it can be said to have taken
over in modern society the role played by Latin in the Middle ages. It is the
language which you have to know in order to survive in present-day
organisations. It can even be argued, following Berger & Luckmann (1966),
that it has become instrumental for our construction of reality.” (Engwall,
1992: 170).

Vikten av att kunna ekonomi

De rid som vanligen levereras hur man skulle kunna gi tillviga att
oversatta sina beslut och handlingar till en mer ekonomisk sprakdrikt, ar
som tidigare namnts, frimst av tvd typer — kvantitativa och kvalitativa.
Den férstnaimnda typen behandlar fragor kring hur man kan 6versatta sina
beslut i ekonomiska termer. Hur man si att siga kan sitta en prislapp pa
besluten och dven de intikter de i en framtid kan tinkas generera. Den
andra typen av rdd handlar om hur man mer allmint ska lira sig att
kommunicera med chefer och foretagsledning pé ett sprik som
foretagsekonomer och civilingenjorer forstir. Det handlar om att lira sig
att tala ‘business’.

Vikten av att uttrycka saker 1 siffror

I artikeln — Kan man egentligen rdkna pd personalen? — diskuterar Ulf
Johansson, Labora konsultforum AB, vikten av personalekonomi. Han har
under en lingre tid arbetat med att utveckla personalekonomi som form
och han menar att:

“[d]et ar dags for personalmanniskor att ldra sig att vissa argumenten ocksa med
hjilp av ekonomiska termer. Dd méste ocksd en personalekonomi utvecklas
som kan anvindas och férstds bide av ekonomiavdelning, ledning och
anstallda.” (Pma, 1988/7/8)

Enligt forfattaren tas ekonomiska aspekter av personalarbetet sillan upp i
f('jretagen.
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“Varfor snurrar personalavdelningarna ofta fortfarande som perifiera satelliter?
Varfor sysslar inte ekonomiavdelningen dven med personalekonomikalkylering?
Varfor finns det inte instruktioner for investeringskalkylering av tex utbildning?
Varfor foljer man inte systematiskt upp en av de troligen viktigaste ekonomiska
variablerna i tjansteproducerande foretag, nimligen inskolningstiden? Varfor
diskuteras inte denna faktor regelmassigt i ledningsgruppen likvil som
forsaljningen? Varfér finns det si fi personalekonomikonton i den interna
redovisningen? Varfor laser P-linjens studenter varulager-vardering i stillet for
personalekonomi? Varféor &r den huvudsakliga &mnesindelningen vid
fordjupningskurser i féretagsekonomi fortfarande administration, redovisning,
kostnads-, intiktsanalys och distribution — och inte personalekonomi?” (Pma,
1988/7/8)

Svaret pa alla dessa frigor ar enligt Ulf Johansson:

‘I méinga foretag talas det helt enkelt olika sprak. Ett avser maskiner,
fastigheter, kundfordringar etc och ett som giller ménniskor. Ett ekonomiskt
betraktelsesitt pd bdda omridena borde vara till hjilp for att bittre tillvarata
dven de manskliga resurserna.” (Pma, 1988/7/8)

Vad Johansson ber6r men inte kommenterar ar olika kunskapers virdering
och status. Den ekonomiska blicken som stadigt riktas mot tingen flackar
betinksamt nir den riktas mot méanniskan. Enligt Hellberg (1989) atnjuter
de professioner vilka dger kunskap om tingen (T-professioner) vanligtvis
hogre status dn de som har kunskaper om det levande (L-professioner).
Oftast ar ocksd en kénsdimension tydlig mellan dessa typer av professioner
— typer av kunskap — dir kvinnor tenderar att arbeta i direkt relation med
manniskor. Att rikna pa manniskor — att tilligna sig ett ekonomiskt
sprakbruk — kan f6ljaktligen ses som ett foérsék att Ska statusen pa
yrkesgruppens (relativt sett ligt virderade) kunskap.

Mycket av vart tinkande dr totemistiskt (Gustafsson, 1994). Det finns en
stark tendens att resonera i termer av dikotomier. En sidan dikotomi eller
motsittning som dr vanligt férekommande i resonemang om
personalarbete dr motsittningen mellan ekonomi och humanism. Vi har
tidigare stott pa temat. For tydlighetens skull kan motsittningen férenklat
formuleras som att se miénniskan som medel, eller som maél sig.
Formulerat pd detta sitt star ett ekonomiskt ideal och ett humanistiskt
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ideal ménga ginger i konflikt med varandra. Formulerat pa detta sitt kan
man endast svarligen i en given situation vilja att se till bade det
ekonomiska och det humanistiska i en beslutssituation. Historien ar full av
exempel pd hur dessa tva storheter méanga ganger stills i motsatsstillning
till varandra. Oavsett om man ser sig frimst som en humanist eller
ekonom si méaste man manga ganger forhalla sig till dessa storheter vilka
befinner sig i ett spannings- eller motsatsférhallande till varandra i olika
resonemang. Dikotomin eller motsittningen ar etablerad i var kultur och
omsitts pa olika sitt som retorisk resurs i diskurser Gver vad
personalarbete dr och borde vara. Dock finns det som vi sett olika sitt att

hantera denna spanning.

I ett annat inldgg diskuterar Ulf Johansson de méjliga farorna med att
virdera i ekonomiska termer och efterlyser en balans mellan ekonomi och
humanism. En vanlig invindning mot att gora kalkyler ar enligt Ulf
Johansson: “Gar det verkligen att gora kalkyler inom det manskliga
omradet? Méanniskan ar ju sa oberdknelig — det dr si mycket att ta hinsyn
till.” (Pma, 1988/7/17). Johanssons svar ar jakande och han ser ingen
storre skillnad med att gora en personalekonomisk kalkyl och en
omsorgsfull analys av ett problem i allminhet. Intressant att notera ar att
frigestillningen ar ganska avsljande. Det ar tydligt att en ekonom
formulerat frigan. Problemet med kalkyler ar mer ett mitproblem an
ndgot annat. Det &r forst senare i artikeln som begreppet humanism
mobiliseras. Dock ar det ett relativt tomt humanismbegrepp vilket stills
mot kalkylerandet. Den eventuella matproblematiken Gverskuggar helt
eventuella etiska fragestillningar som skulle kunna resas.

“Till sist kanske det handlar om balans. Balans mellan att kalkylera mera och
inse att det finns grinser. Balans mellan att vara omsorgsfull i kalkylerandet och
att inte lita det meningslosa exakthetskravet himma oss fréin att forscka gora
kalkyler fér att uppnd bittre hushdllning. Balans mellan ekonomi och
humanism” (Pma, 1988/7/17)

I detta inldgg férhaller sig Johansson till dikotomin ekonomi — humanism.
Han finner det nddvandigt att balansera ekonomi och humanism. I artikeln
soker han férekomma sddana argument som ‘gar det verkligen att rakna pa
ménniskor’ genom att betona balansen. Dock ar det tydligt att han anser
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att man oftast ar langt ifrdn att overbetona den ekonomiska sidan. Har
finns det dnnu mycket att géra menar Johansson.

Personalspecialister beskrivs ofta av andra och av sig sjilva som en
yrkesgrupp vilken anligger ett humanistiskt perspektiv, dir man kanske i
storre utstrickning dn andra yrkesgrupper ser till hela manniskan i
organisationen. Dirfor férhaller sig manga till storheterna ekonomi och
humanism i diskussionerna. Dock anvinds begreppet humanism sillan
okvalificerat. Vanligen anpassas det till ekonomiska och affirsmaissiga
resonemang dir man understryker att humanism kompletterar ett
ekonomiskt tankande. Pragmatisk anpassning ar som vi sett legio snarare
an att lyfta fram konflikter och spanningar. Likheter maximeras och
kompletterande aspekter understryks. De bada storheterna later sig
kombineras ar det vanliga argumentet — man talar om ekonomi och
humanism. Mer sallan vacks en slumrande dikotomi till liv i vilken de bada
storheterna stir i motsatsstallning till varandra. Som vi sett konstrueras
sallan en valsituation mellan ekonomi eller humanism?

Dessa pragmatiska anpassningar till trots anklagas personalspecialister
ménga ginger att fokusera alltfor mycket pa miénniskan®. Ett tydligt sidant
exempel ar en artikel dir Bengt Karléf intervjuas med rubriken: Den som
verkligen bryr sig om mdnniskor mdste forsta affdrer och ekonomi.

“PA har en ‘slagsida’ at beteendevetenskap och skratinkande. Det finns ingen
plats for sint i morgondagens foretag siger Bengt Karlof, VD i Konsultforetaget
Karlof och Partners. Endast genom att vara insatt i affirer och ekonomi kan
personalchefen fatta PA-beslut som bidrar till féretagets utveckling och gagnar
de anstillda pa lang sikt.” (Personal, 1992/14/20)

Bengt Karlof tycks gé ett steg lingre @n den pragmatiska hallning vilken
siger att ekonomi och humanism kan balanseras. Han argumenterar
snarare for att ekonomi dr humanism. Dirmed upploses dikotomin till
fullo. Att inte sitta ekonomin i forsta hand i ett foretag ar omanskligt och

2 se exempelvis: Pengarna dr lika viktiga som ménniskor (Personal, 1992/14/20).
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oansvarigt. Detta understryks tydligt redan i titeln — Den som verkligen bryr

sig om mdnniskor mdste forstd affdrer och ekonomi.

“- Jag vill inte vara elak. Men tyvérr ir det sa att personalfunktionen levt ‘vid
sidan om’ i de foretag jag har arbetat med. Personalspecialisterna ar inte med
nir de viktiga beslutens fattas. Det ar som ledningen inte riknar med PA nir
viktig frigor avgors. — En orsak ar rekryteringen. Ménniskoinriktade personer
soker sig till personaljobb. De sitter relationer och minskliga aspekter fore
affirerna.” (Personal, 1992/14/20)

Ett stort problem ar enligt Karl6f just att personalspecialisterna prioriterar
de manskliga aspekterna. Anledningen till detta ar dels rekryteringsbasen
(beteendevetare, personalvetare), dels att personalspecialisterna ar mer
lojala till sitt skra. Noterbart ar att ordet profession inte anvinds av Karlof.
Istallet  anvdnds  skribegreppet  vilket  signalerar  slutenhet.
Personalspecialisterna misstinkliggérs som ndgon subgruppering avskild
fran, och inte lojal till, arbetsgivaren.

“Lojaliteten till skrdet och dess virderingar ar stérre dn lojaliteten mot
arbetsgivaren. Det r littare och mindre hotande for sjilvbilden att gora karriar
som personalchef i ett annat foretag dn att avancera och byta arbetsuppgifter
inom det egna.” (Personal, 1992/14/20)

Det finns givetvis ocksa inligg som varnar for ett alltfor starkt ekonomiskt
fokus. Det gir som sagt alltid att rimligen vinda pé steken. Det sliende ar
dock att dessa typer av inldgg dnda ar relativt sillsynta. Vi har tidigare sett
SSR inta en sidan position utifrin vilken en motsatsstillning mellan
ekonomi och humanism skapas (se kapitel sex och sju). Tvd sidana
exempel stir ocksd att finna pa debattsidorna i Personal nummer 3, 1993.
De ir bada firgade av den vid tidpunkten férhandenvarande ekonomiska
krisen. Det ena inligget med titeln Personalekonomiskt vansinne ar skrivet av
Hans-Olof Hallinder och Anette Svensson och det andra inlagget — Varning
Jfor ekonomfdllan! — dr skrivet av Catharina Nasenius, Vardagens Dramatik
AB. Lat oss undersoka det senare exemplet lite nirmare

Nasenius inleder artikeln med att stilla frigan huruvida det i dessa tider av
ekonomisk kris ir mdjligt att diskutera frigor om medmansklighet,
empati, méanniskosyn. Vidare frigar hon sig vem som skall fora dessa
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diskussioner. Hennes férhoppning dr att personalspecialisterna skall std
starka och fora fram dessa fragor. Dock tycks hon vara ridd att det stannar

vid en from férhoppning.

“Jag driver ett foretagsinstitut och samarbetar med ménga personalménniskor.
Det ar en sak som slar mig: personalspecialister blir skickligare och skickligare i
ekonomi. Att vara insatt i sitt foretags ekonomi &r naturligtvis nédvandigt, ...
Men jag har traffat personalexperter som nastan desperat klamrar sig fast vid
utrikningar om vad korttidsfranvaro, omotiverade medarbetare och daligt
inkinnande chefer kostar féretaget i kronor. ... Det ar ndstan som om
personalspecialisten funnit ett trollspé med vilket de kan gora sig hérda och bli
tagna pa allvar.” (Personal, 1993/3/50)

Den beskrivning som Nasenius gor ar minst sagt ovanlig. I hennes
framstéillning understryks hur duktiga personalminniskorna ar pa
ekonomi. Det ar val i och for sig bra att tala med lirde pa latin men det ar

ocksa en filla menar Nasenius.

“Det dr ménga foretag som nu befinner sig i eftertankens tid. Vad gjorde vi for
fel och hur ska vi gi vidare? Detta ger en mojlighet till férdjupning. De som
resonerar utifrin ett rationellt ekonomiskt tinkande har litt att avfirda
resonemang om arbetets och likafullt livets djupare betydelse som
ovidkommande och irrelevanta. Men jag fragar mig; skulle finanskrisen
6verhuvudtaget ha uppstdtt om alla inblandade parter hade haft en djupare
mening med sin verksamhet 4n den giriges drivkraft? Ett kortsiktigt ekonomiskt
tinkande, utan ett allminmanskligt mal med verksamheten, ledde till katastrof.
Vad har personalpolitiken med detta att géra? Nigon madste inom foretagen
bidra med ett annat tinkande &n det kortsiktiga ekonomiska. Haller
personalspecialisterna pa att forlora den funktionen eller har man aldrig haft
den?” (Personal, 1993/3/50)

Frigor om arbetets betydelse (och livets) lyfts i detta inligg fram som
relevanta i sig. Dessa frigor har ett sjilvindamdl — de ar inte bara ett
medel for att oka anstilldas motivation och arbetstillfredsstillelse.
Nasenius lyfter tydligare fram personalspecialister som en (mer
humanistiskt orienterad) motvikt till ekonomer. Hon efterlyser en

yrkesgrupp som star stark pd egna ben.
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Ibland gar det inte att rdkna pa allt

Att rikna ar dock inte alltid ratt. I vissa specialfall (for det hér verkligen
till undantagen) tycks siffrorna endast fordunkla och ge en skenbar
exakthet. Denna typ av argumentation finner man ibland hos
personalspecialister vilka ar kritiska till en alltfér ensidig anpassning till
ekonomiska tankesitt inom personalomridet. Detta ar kanske inte sa
férvanande att en profession star upp for sin kunskap. Det som férvénar ar
att det hinder si sillan (Nasenius och Hallinders inligg ovan ar mycket
ovanliga). Men denna typ av argumentation anvinds dven av de som annars
i princip alltid sitter det ekonomiska tinkandet forst. Lat oss se pd ett
sidant exempel, ett referat frin ett pressméte arrangerat av SAF angdende
arbetsvérdering.

“Att anvinda arbetsvirdering i dag ar att gd baklé'.nges mot framtiden. Och nar
vagen ar krokig ar det ingen litt uppgift, sade Rolf Lindholm nir SAF nyligen
arrangerade ett pressmote med rubriken Fran arbetsvirdering  till
kompetensvirdering, med anledning av den senaste tidens intensiva intresse for
arbetsvirdering. Rolf Lindholm, som nyligen avgitt som ordférande fér SPF,
framholl att ndr man nu frangir systemet med befattningar i foretagen och i
stillet infor mélstyrda arbetslag sé blir det orimligt att sitta 16n med hjilp av en
vardering av befattningar.” (Pa&L, 1996/6/24)

Forutom att arbetsvérdering som metod inte passar dagens forandrade
férutsittningar, menar Rolf Lindholm vidare att metoden i sig ar
problematisk.

“Det ar markligt, sade han vidare, att man tillmiter systemen sidana objektiva
egenskaper och han forklarade hur man konstruerar ett arbetsvarderingssystem.
Forst tillsatter man en jury med goda kunskaper pd omradet. Sedan viljer man
ut referensbefattningar lings hela svérighetsskalan och rangordnar dem och
beriknar medelvirden. — Man bdrjar alltsd med att skapa ett facit, sade Rolf
Lindholm. Sedan gér man provvirderingar och dndrar viktningen av de olika
faktorerna tills svaren stimmer med facit. Med alla siffror och viktningar far
man en skenbar exakthet. Men virderingar av samma jobb med samma system
och olika personer ger inte sillan klart skilda virderingar. ... Uppbrottet frin
arbetsvirderingen ser ut att vara néira forestdende, sade Rolf Lindholm. Om vi
inte har nigra befattningar kan vi inte befattningsvirdera. Vi gir mot en ny
arbetsvirld med individuella kompetenskarridrer. Med lirande organisationer
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och lon efter kunnande. Lonebildningen flyttar ut till de enskilda
arbetsplatserna och blir i forsta hand en fraga for chefen och hans eller hennes
medarbetare.” (Pa&L, 1996/6/24)

Intressant att notera ar hur mitbarheten sitts i friga. Lindholm menar
bland annat att metoden endast ger skenbar exakthet, att metoden inte ar
robust i den meningen att den ger liknande virdering i liknande
situationer. Dock 4r denna typ av kritik tillimplig vad giller ménga
matmetoder: vad mater metoden, hur miter den? Ekonomiska
mitmetoder undgar pd intet sitt denna typ av kritik, dven om denna typ av
kritik sillan férekommer i Personal & Ledarskap. Det ar ocksd en typ av
kritik personalspecialisterna och dess foretradare skulle kunna anvinda
mot de ofta férekommande ekonomiska argumenten. Men det
forekommer som vi sett i princip aldrig. Anpassning till en ekonomisk
norm snarare an konfrontation ar vanligtvis legio.

“Anita Trogen, SAF:s jamstilldhetsexpert, tyckte det var forvinande att
kampen om kvinnoldnerna si hart har férlitat sig pa arbetsvirderingen. De
erfarenheter som finns har gjorts i en typ av verksamheter i bl a USA som har fa
likheter med vér svenska arbetsmarknad, t ex i verksamheter med
gemensamma l&nerevisioner en gang om éret. Och dven dar ar man pd vig bort
fran arbetsvirderingen. Anita Trogen menade att med den individuella
16nesittmingen och 16nesamtal mellan chef och medarbetare har kvinnor fatt
okade mdjligheter att gora sig gillande och menade att det redan finns goda
exempel pa detta.” (Pa&L, 1996/6/24)

Arbetsvirderingen har anvinds av facket for att kunna pavisa skillnader i
16n till synes mer objektivt. Darmed ar virderingen potentiellt farlig da
den med ’objektiv exakthet’ kan pdvisa exempelvis att l6nediskriminering
ar vanligt férekommande. I och med att maitandet tydliggor en
genusordning blir det problematiskt. Siffrorna uttrycker asymmetrier vilka
vanligtvis doljs i andra mdtaktiviteter. Kén tycks inte vara en relevant
kategori att diskuteras sirskilt inte nar kén kopplas till makt. Den enskilda
individen lyfts fram istillet. Individuella férhandlingar ses som 16sningen
pé problemet med lonediskriminering.

Detta exempel ir intressant da det visar pa méjligheten att vinda pd
argumenten. Sallan ser vi SAF hivda att ett ekonomiskt perspektiv leder
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fel. Mot slutet av artikeln gors en tydlig kvalificering for att motverka
eventuella tolkningar att man pa SAF skulle vara mot objektivitet i nagon
mening vad giller l6nesittning. I allménhet gir det att vara objektiv
forutom i detta specialfall.

“Tommy Hellstrém, chef for SAF:s avdelning for analys och utveckling,
poéngterade att bara for att man dr emot arbetsvirdering i dagens arbetsliv sa
betyder det inte att man ar fér godtycke. SAF kriver oppenhet, tydlighet och
saklighet i 16nesattningen.” (Pa&L, 1996/6/24)

Vikten av att tala ’business’

Att lara sig ett ekonomiskt sprakbruk innebir inte endast att sitta siffror pa
allt — det verkar ocksa vara viktigt att kunna kommunicera i ekonomiska
termer i allminhet. Det som antyds i ménga inligg sigs rent ut i andra —
att ekonomi &r Maktens sprak (Personal, 1993/10/58). I dessa rid
mobiliseras manga ginger vanliga stereotyper kring personalarbete.
Exempelvis antyds pd flera sitt att yrkesgruppen ar verklighetsfrinvand.
Dels lever man vid sidan av verksamheten, dels tenderar yrkesgruppen att
dgna sig mer at fagert tal snarare dn konkret handling. Bidraget och nyttan
satts i friga. Ett ekonomiskt sprakbruk framférs som sittet att formulera
nyttan. Vidare konstrueras problemen genomgiende som yrkesgruppens.
Personalspecialisterna maste vara mer aktiva, visa mer initiativ och
dirigenom konkret visa vad man kan och vill géra.

I artikeln — “Min VD forstdr mig inte” — ges konkreta rid pa hur
personalspecialister ska marknadsfora sina idéer och fi VD att lyssna,
forstd och uppskatta dessa i hogre utstrackning.

“VD f&rstar sig bara pa affirer (och tur ar vil det), men forstar han Dig? Hur far
du honom/henne intresserad av personalpolicy, kompetensutveckling och
chefsutbildning? Jo, knepet ar att presentera ‘mjuka frigor’ med harda
argument. Du maste satsa pd intern marknadsforing av personalfunktionen.
Involvera VD, men bara i positiva sammanhang. Starta en grupp for ‘strategiskt
ledarskap’ och 1at VD bli ordférande.” (Personal, 1993/12/31)

Intressant att notera ar att de tva orden: mjuka frigor omgiirdas av
citationstecken till skillnad mot de tvda orden: hirda argument. De
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sistnamnda orden behover ingen kvalificering och later sig tydligen enklare
diskuteras. Artikeln inleds med att personalavdelningen jamférs med andra
avdelningar vars status inte ar helt sjilvklar inom olika féretag.
Beskrivningen ar vildigt stiliserad och stereotypisk. Den foljer en vanlig
journalistisk logik att presentera stereotyper som man sedan vinder sig
mot, samtidigt som det uttalade finns kvar (Conradsson & Rundquist,
1997). Den oemotsagda fordomen placeras hos andra an journalisten sjilv.

“Det ér latt att personalfunktionen blir en frimmande del av management, en
del som ar svér att erkinna behovet av. Dataavdelningen, ja, det ar en massa
Nissar i traskor som bara kan lisa ettor och nollor. Men motvilligt gar VD med
pa att den behovs, numera. Och Information, de drar hit illa klidda journalister
som staller onddiga frigor. Men ibland lyckas informationschefen fa ut vettiga
saker i tidningarna. Men Personalavdelningen? Flummiga manniskor,
overlevande 68:or (VD bortser da frdn att han talar om medarbetare som med
néd och néppe var fodda 1968). Sidana som tjatar om kurser och studiedagar,
utvecklingsarbete och kompetens hit och dit. Ett kostnadsstille, det ar vad det
ar. S linge de nédjer sig med att se till att 16neutbetalningarna fungerar och att
det finns folk pd plats sa ar det bra. ... Nej, VD tycker det ar littare med de
avdelningar som producerar och siljer. Visst méiste man investera, kopa nya
maskiner, underhdlla de gamla. Men personalen — den finns ju redan. Récker
det inte med lonerna, varfor ska man ge dom utbildning ocksd?” (Personal,
1993/12/31)

Raden som ges till personalspecialister ar fyra till antalet. 1) Tala rétt
sprak, 2) se personalavdelningen som ett kunskapsféretag, 3) vilket maste
marknadsféra sina tjanster till kunderna, och 4) involvera VD, framst i
positiva sammanhang. Vad giller det férsta rddet understryks det att
“[sljalvklart styr ekonomin i ett foretag ... den som siger nagot annat ar
okunnig eller talar mot bittre vetande.” (Personal, 1993/12/31). Det
galler salunda att 6versitta personalfrigor i ekonomiska termer.

“Chansen ar liten att f VD att acceptera personalansvarigas hjartefrigor
(utbildning, personalvird etc) om de inte sitts in i féretagets hela verksambhet i
form av kalkyler som visar att investeringarna i personal pé sikt ger vinst. — Det
handlar om att ge VD och den hégsta ledningen ritt perspektiv pa den
investering som en medarbetare utgér, siger Anders Fromark, legitimerad

psykolog och konsult inom personalutveckling.” (Personal, 1993/12/31)
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Men det ricker inte med att forsoka tilléigna sig VD:s och
féretagsledningens sprak.

“En personalavdelning méste marknadsforas internt. Ett sitt att gora det ar att
borja med att betrakta avdelningen som ett tjansteféretag inom foretaget och
analysera sin roll pd denna marknad. ... Det ricker inte med att se
personalavdelningen som ett serviceféretag. Den maste bli ett kunskapsforetag
och marknadsforas darefter.” (Personal, 1993/12/32)

Att marknadsfora ett kunskapsféretag ar speciellt eftersom det man siljer
till en bérjan inte har ndgon efterfragan. Man madste skapa fortroende och
identifiera behov hos kunden.

“Behovsanalysen 4r ofta det viktigaste elementet i en kunskapstjanst.
Kombinationen av god kunskap om kunden och specialistkompetens ar stora
fordelar f6r internkonsulten.” (Personal, 1993/12/32)

Sist men inte minst maste man se till att f3 VD:s 6ra.

“Det giller alltsd att involvera VD, att lita honom vara med i viktiga
sammanhang. Men da ar det ett bra tips att lita honom/henne vara med i
sadant som ar positivt och spainnande. Det ir knappast troligt att VD ér road av
att vara med i negativa sammanhang — hur man hanterar minniskor med
missbruksproblem, mycket frinvaro och liknande. Eller avvecklingar,
turordningar och urval vid nedskarningar och annat som upplevs som krangel.
... Lat VD vara ordférande i jury for kvalitetstivlingar, drets basta forslag etc.
Garna med efterfoljande publicitet i personaltidningen. Ledarskapsfragor,
palaggskalvar, traineeverksamhet brukar roa éiven den VD som ser
personalavdelningen mest som en overheadkostnad som man helst borde slippa
ifr@n.” (Personal, 1993/12/32)

Det som vanligen ar latent i manga av texterna vilka produceras kring
personalarbete som yrkesomrade trider mer tydligt fram i denna artikel.
Riden som framférs konstrueras utifran for-givet-tagna konsliga
tolkningsramar. En parallell kan dras med féljande exempel. Under 1999
(tror jag det var) hade tidningen Amelia en rad med tips och rad riktade till
kvinnor pé baksidan av minimjélkspaketen. Att det var just pa baksidan av
den i princip fettfria mjélkvarianten 4r knappast en slump. Det ar den
mj6lk en modern kvinna medveten om sitt yttre férmodas (och uppmanas)
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dricka. Imperativet att behirska sin kropp riktas trots allt fortfarande
oftare till kvinnan — hon konstrueras oftare som ett objekt f6r (mannens)
blickar. Duger jag (for honom)? tycks just vara den eviga friga Amelia
hjélper sina lasare att stilla (se exempelvis Bjork, 1999).

Ett av tipsen pa mj6lkpaketet gillde hur kvinnor skulle kunna fi mannen
att delta mer i hushillsarbetet. Pa baksidesbilden kunde en dammsugande
man och en uppmuntrande kvinna skidas. Kvinnan pd bilden filler ungefir
foljande kommentar: Vad du dammsuger kreativt, dlskling! Radet var att man
behéver uppskattning och uppmuntran f6r att gora trakiga saker. Detta till
synes oskyldiga tips himtat frin en modern, frick och feminin tidning har
madnga likheter med de ovanstiende riden till personalspecialister. Bada
antar ett individualistiskt foérhdllningssitt vad giller beskrivningarna av
problematiken och l6sningarna samtidigt som dessa resonemang sker
utifrén for-givet-tagna konsliga tolkningsramar. Problem ar till for att 16sas
ar det positiva budskapet — dock utan att uppkomsten av problemen i sig
problematiseras. Beskrivningarna omsitter etablerade kénsstereotyper dar
manliga och kvinnliga aktiviteter hdlls isir och det manliga gérs till norm
(se exempelvis Hirdman, 1987; 1988). Darmed befaster dessa resonemang
en for-givet-tagen genusordning. Problemen forsvinner inte i grunden
snarare gors de latenta, vintandes pa nya vilmenande 16sningsférslag i den
stund problemen dnyo uppmairksammas.

For att mannen som partner eller som vd ska intressera sig for arbete som
traditionellt ansetts (och anses) som kvinnligt — vare sig det ror sig om
hushallsarbete i den privata sfiren eller omvardande arbete med manniskor
i den offentliga — maste marknadsféring (det vill siga kvinnlig list) till. En
strategi ar just att berémma och bekrifta mannen fér att han deltar i
sadana aktiviteter som kvinnan tyst och utan berém antas géra. Allra bast
tycks det vara om situationen konstrueras som extraordinir som nagot
utéver det vanliga. I mer offentliga och positiva sammanhang ar det littare
att fi mannen med pa noterna. I féretag handlar det om att ge ‘vd och
ledningen ritt perspektiv’, att fi dessa att se att det arbete
personalspecialister dgnar sig at ar viktigt och relevant fér foretaget i stort.
Ett sitt dar just att understryka nyttan i ekonomiska termer och fi vd och
ledningen att se medarbetarna som investeringar (snarare an kostnader).
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Ett annat 4r att skapa mer officiella och positiva sammanhang med
medféljande publicitet. Samma logik giller dven den privata sfiren. I
exempelvis familjer dir den vardagliga dterkommande matlagningen ofta
skots av kvinnan (vilket fortfarande bland manga tycks vara normalfallet)
Okar troligen méjligheten att mannen lagar maten i situationer dar ett mer
kockmassigt sammanhang liter sig skapas — exempelvis en helgmiddag med
inbjudna gister. Vid sddana tillfillen gérs det privata mer offentligt.

Genusordningen som en outtalad bakgrund

Att genusordningen framskymtar i ovanstiende exempel ar ingenting unikt
i den offentliga diskursen. Den dterfinns vanligen dir som en outtalad
bakgrund i annars till synes konsneutrala resonemang. Dock hade jag
forvintat mig att kon som férklaringskategori oftare mer explicit skulle
omsittas i diskussioner om yrkesgruppens vedermédor och ambitioner i
facktidningen. Dels ar personalarbete ett yrkesomradde inom vilket ménga
kvinnor arbetar, dels ses méinga ginger arbetsuppgifterna som typiskt
kvinnliga enligt gingse stereotyper’ (‘mjuka frigor’, arbete med
manniskor, omvirdande, och sa vidare). Vidare kan man se yrkesgruppens
ambitioner att vara med och piverka i hdégre utstrickning inom
organisationer som ett forsok att flytta fram sina positioner pa
arbetsmarknaden. Som ett sidant kommer personalspecialisterna att
konkurrera med andra yrkeskategorier, exempelvis civilekonomer och
civilingenjorer, vilka ofta ar man. Darfér hade jag forviantat mig att
exempelvis de skillnader i sprak och tinkesitt som identifieras och

% Att det ror sig just om stereotyper skulle troligen de flesta hilla med om vid en direkt friga eller
vid ndgon annan typ av konfrontation — vid tillfillen dé anvindningen av dessa kategoriseringar i sig
skulle vara fokus for diskussion. Konfrontationen av stereotyperna infinner sig dock sillan nar
allminna resonemang fors och (lingtgdende) forklaringar avges. Minga ginger passerar de
obemirkt forbi di vanans makt ir stor. Det finns dirfor en fara med att benimna dessa som
stereotyper eftersom blickarna litt vinds bort ifrin de processer i vilka dessa stereotyper hela tiden
gors faktiska. Risken ér att det stannar vid ett sidant konstaterande att det bara ir en stereotyp och
inte ndgot ‘verkligt’. Dessa kategoriseringar, dessa stereotypiska sitt att resonera, omsitts ofta mer
eller mindre spontant i resonemang om skillnader mellan manligt och kvinnligt — trots att man vid
eventuell forfrigan ofta skulle tillstd att resonemanget 4r stereotypiskt. Dock ifrigasitts
stereotyperna i princip aldrig i grunden och de férsvinner darfér sillan bara darfor att de for
stunden rdkar ha uppmirksammats som sddana.
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diskuteras i tidningen i hégre utstrickning an som var fallet skulle férklaras
med skillnader mellan konen. Eftersom en rad olika sarartsdiskurser
terkommande uttrycks i massmedia, dir man aterkommande talar om
skillnaderna mellan manligt och kvinnligt vad giller en rad olika aspekter,
sa verkade denna férvantan rimlig.

Vanligen ar resonemangen i den offentliga diskursen kénsneutrala. Kén ses
inte som relevant, eller kanske mer korrekt, utgér inte en legitim
forklaringsgrund. De individuella skillnaderna ar viktigare. Individen,
oberoende av kon, klass, etnicitet, och si vidare, sitts i centrum.
Identifierade skillnader har individuellt ursprung och diskuteras i termer av
skillnader i kunskap, erfarenhet, sjalvfértroende, handlingskraft, och sa
vidare. I de fall manligt och kvinnligt diskuteras och anvinds som en
forklaringsgrund, ar det en sarartsdiskurs® det rér sig om. Vid dessa
tillfillen staplas stereotyperna pa varandra i formen av en rad motsatspar.
Kannetecknande for dessa listor &r att motsatserna i princip alltid
framstills som kompletterande. De féredragna slutsatserna ar som princip
optimistiska. Talar man om exempelvis skillnaderna mellan manligt och
kvinnligt ledarskap menar man att bida aspekterna behovs for
realiserandet av det goda ledarskapet. Storheterna som definieras som
manliga respektive kvinnliga stir inte i ndgot konfliktférhillande till
varandra, det tycks inte finnas ndgra statusskillnader dem emellan —
dtminstone inte ytligt sett. Dock ar detta harmoniska synsitt dar manliga
och kvinnliga egenskapers kompletterande drag hela tiden understryks en
del i ett stindigt pagdende (forskénande) omskrivningsarbete. Skrapar man
lite pd ytan i de framférda beskrivningarna blir det med ens uppenbart att
mannen fortfarande gors till norm.

3 Nigra exempel pd rubriker ir: Kvinnliga egenskaper bryter oskrivna regler (Pma, 1991/7/42),
Manligt och kvinnligt ihop ger bra ledarskap (Personal, 1993/1/44), Kvinnliga chefer dr mjukare, mindre
prestigebundna och tinker inte sd mycket pd hierarkin (Personal, 1993/1/44-45), Den sprakliga ritualen
konsskild - jag forstér inte vad du sdger (Personal, 1994/4/54-56), Olikheter styr (Personal, 1995/2/8-
10), Kreativa olikheter - det dr grunden for framtidens forsvar (Personalarbete & Ledarskap, 1996/3/4-
7).
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Vid nigra enstaka tillfillen omsatts konsrelevanta argument vilka kopplar
samman koén och makt for att ddrigenom forklara yrkesgruppens
statusproblem. Dessa exempel utgér en forsvinnande liten minoritet vilka
latt blir till kritiskt klidsamma undantag som riskerar att forsvinna i det
regelbekriftande bruset. Ett sidant exempel ar ndr journalisten fér
ovanlighetens skull explicit reser frigan om det finns ndgon koppling
mellan yrkets relativt laga status och kon.

“Personaldirektor dr det enda jobb i niringslivets toppskikt dit ett strre antal
kvinnor lyckats nd. Marianne Hamilton, Atlas Copco, Britt Reigo, Ericsson,
Anita Beijer, Volvo Personvagnar, Gunnel Linnertz, Posten, Britt Hagglof,
BCP, och nytilltridda Elisabet Litsmark, Celciuskoncernen, ar nigra exempel.
Ska detta tolkas som ett uttryck for att kvinnor ar bittre pa ‘mjuka’ frigor och
har en mer ‘vardande’ liggning. Eller for att omridet inte har betraktats som
tillrackligt intressant av mannen? ‘Ingetdera’, tror Marianne Hamilton, Atlas
Copco. ‘Det ar helt enkelt ett uttryck for att minga av de stora svenska
foretagen dr tekniktunga och att en karridr i linjebefatming kriver en
civilingenjorsutbildning. Vi har tidigare haft {3 kvinnliga ingenjérer, darfér har
vi ocksd fi kvinnliga chefer i sddana operativa ledarbefattningar. P&
personalomrédet diremot finns en annan utbildningstradition, dar ar kvinnor
och min mer jamstillda.’” (Personal, 1995/2/11)

Journalistens tvé tolkningar avfirdas av Marianne Hamilton, Atlas Copco.
Den forsta tolkningen antyder att yrket skulle vara speciellt lampligt for
kvinnor — att ‘kvinnliga’ egenskaper limpar sig bast. Den andra tolkningen
antyder ett dominansférhillande och en statushierarki. Att ménnen ansett
att personalomradet varit ointressant (lag status) och darfor skulle kvinnor
getts en mojlighet att gora karridr inom personalomridet. Mgjligheten,
eller bristen pd densamma, definieras i relation till minnen. Marianne
Hamilton viljer att beskriva situationen utifrén ett mer konsneutralt
perspektiv dir individuell kompetens sitts i centrum. Dagens situation ar
for henne en f6ljd av individuella utbildningsval. Skulle fler kvinnor utbilda
sig till civilingenjérer skulle vi ocksa finna fler kvinnor pd de hdogre
positionerna i foretag, ir argumentet. Den verklighet som tecknas i denna
typ av resonemang ar en virld dir kunskap och kompetens kombinerat
med hért arbete filler avgérandet.
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En anledning till att genusordningen si sillan explicit diskuteras i den
offentliga diskursen r att den ytterst vilar pd maktrelation. En ordning
baserad pa ett dominansférhllande ar effektiv i den utstrickning den
formar dolja sina effekter och darigenom dess sitt att reproducera sig.
Ordningen erkinnes genom att den misskinns (Bourdieu, 1972/1977)).
En rad olika strategier tas i bruk dir man vinnligger sig om att diskutera
och forklara skeenden i sambillet utifrin ett harmoniperspektiv dar
individuella skillnader filler avgérandet. Ord som motsittningar, konflikt,
kamp, orittvisor och liknande undviks och anvinds dom si ar det i en
urvattnad och desarmerad form. Anpassning viljs fére konfrontation och
den konflikt som erkinnes ar den sunda konkurrensen jamlikar emellan.

Att satta affarerna och verksamheten framst

Personalfunktionen beskrivs som vi sett ofta som placerad vid sidan av
resten av organisationen. En orsak till detta anses vara att den
beteendevetenskapliga kompetensen manga ganger beskrivs som otydlig
och abstrakt. Kunskapens nytta sitts minga ginger i friga. Givet denna
problembakgrund som stindigt befasts ar raden till personalspecialister
exempelvis av typen att man maste lyfta fram och visa tecken pd praktisk
erfarenhet (track-record) — exempelvis att man lyckats tidigare i liknande
projektaz. Vad man bér undvika ar att tolkas som alltfor akademisk eller
teoretisk. Det goda exemplet slar hégre dn bokkunskapen 4r budskapet.
Vidare handlar riden om att personalspecialisterna madste prata med
bonder pa bonders vis. Svara ord och tjusiga teorier skall i méjligaste mén
undvikas. Det rér sig om vil spridda ideer om hur man battre marknadsfér
och  tydliggor sin  kompetens vilka flitigt omsitts som
beskrivningskategorier och forklaringar bade i tidningen och bland de

personalchefer jag talade med.

Ibland levereras dessa rdd i mer optimistiska resonemang, dock rér det sig
i princip alltid om en villkorad optimism. Personalspecialisterna maéste

32 Under 1988 hade tidningen ett helt temanummer om Marknadsfor personalarbetet (Pma, 1988/4).
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vara aktiva, bli battre pd att fora fram sitt budskap och tydliggéra sin
kompetens for att man som yrkesgrupp ska lyckas. I resonemangen talas
om behovet av marknadsféring mer i termer av mdjligheter.
Forutsittningarna for yrkesgruppen antas vara goda, men man har annu
inte realiserat sin fulla potential. I andra diskussioner dir behovet av
marknadsf6ring kommer pid tal si betonas i forsta hand de brister
personalspecialisterna som yrkesgrupp uppvisar. Aven om diskussionerna i
méngt och mycket berér gemensamma teman sa dr tonen i de sistnimnda
mer reserverad och inte fullt s3 optimistisk”. Ofta pekar dessa
diskussioner pd skillnader mellan fagert tal och personalarbetets vardag.
De sitter fingret pid de olika problem yrkesgruppen verkar ha att
tydliggéra sin kompetens och dirmed problem att omsitta det strategiska
personalarbetet i vardaglig handling.

Det dterkommande ménstret i tidningen i allménhet ér att yrkesgruppens
6de placeras i deras egna hinder. Aven om problem identifieras och ett
skeptiskt forhallningssitt intas ar resonemangen vare sig fatalistiska eller
deterministiska. Férandring ar silunda méjlig. Om personalcheferna bittre
skotte sina uppgifter, tydligare marknadsférde sin kompetens, skulle de
ocksd Oka sitt inflytande i ledningsgruppen och dirigenom i stérre
utstrackning vara med och péverka verksamheten.

Det diskuteras inte endast allmint om vikten av ekonomi och
affirsmassighet, dven goda exempel visas upp i tidningen. Ett exempel pa
hur man i det dagliga arbetet framgangsrikt arbetar mer affirsmaissigt ar en
artikel om Svenska Nestlé. Rubriken lyder: Stora fordndringar pa Svenska
Nestle — Affdrsmdssighet PA-folkets nya ledstjdrna (Pma, 1991/3/38).

“Pa Svenska Nestlé i Bjuv i Skdne har personalavdelningen under de senaste
aren arbetat sig fram tll ett lage ddr stora delar av dess verksambhet lika garna
skulle kunna utforas av externa konsulter. Utvecklingen ar ett resultat av ett

3 Nagra exempel ir krénikorna: Lika déliga som teknikerna? (Pma, 1988/4/5), Proffs eller fackidioter?
(Pma, 1990/1/5), Vad gér personalcheferna? (Pma, 1991/5/5), Personalchefen en affdrsman? (Pma,
1992/3/5).
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mélmedvetet arbete mot marknadsanpassning och aftirsmassighet i forhallande
till foretagets Gvriga avdelningar.” (Pma, 1991/3/38)

Personalavdelningen agerar som ett féretag i féretaget och sidljer sina
tjanster internt i konkurrens med exempelvis externa konsulter. De maste
satsa pd att vara attraktiva p@ ‘marknaden’ och erbjuda de tjanster

‘kunderna’ efterfr&gar.

“Vi ska bedomas for vad vi gor inte for vad vi siger. Det siger nytillradde
personaldirektéren Lars Wetterberg och liter mer som chefen pa
marknadsavdelningen. Nu handlar det ju inte riktigt om konkurrens pé lika
villkor, eftersom personalavdelningen, som Lars Wetterberg papekar, har ett
forsprang genom sina 6verldgsna kunskaper om féretagets kultur och informella

struktur.” (Pma, 1991/3/38)

Den bild som mélas upp i intervjun ar tydligt optimistisk. Konkurrensen
ses inte som nagot hot — tvirtom konstrueras den som en mdjlighet. Att
bidra, vara nyttig och affirsmissig ir centrala ledord. Personalavdelningen
konstrueras som ett foretag. Beskrivningen av personalavdelningens nya
roll sker konsekvent utefter en ekonomisk och affirsmassig logik.

“I dag stir personalavdelningen, enligt Lars Wetterbergs uppfattning, mer mitt
i verksamheten. Den ar inte lingre en isolerad, anonym instans med lite
halvpolisidra uppgifter. — Lite férenklat handlar det om att vi fitt en insikt om
att det vriga foretaget kan klara sig utan oss, men inte vi utan dem. Vi ska
alltsd bidra till foretagets affirsmassiga utveckling. Det vi gor paverkar
fiskgratingens pris i butiken. Det stiller krav pd oss att vara med i
verksamheten och pa ett 6dmjukt sitt ta reda pa vad vira ‘kunder’ efterfrigar.”
(Pma, 1991/3/38)

Bilden i artikeln visar personaldirektéren inbegripen i ett samtal med
fabriksdirektéren. Platsen ér fabriksgolvet och maskiner i full ging skymtar
i bakgrunden. Det som avsl6jar att det ar tva hégre chefer som samtalar ar
méjligen det faktum att slipsarna och de vita skjortorna ar urskiljbara
under den vita 6verdragskladsel de bér. I bildtexten stér féljande att lasa:

“Genom nira kontakt med ‘golvet’ fir personalavdelningen kunskap om
foretagets behov. Svenska Nestlés personaldirektor Lars Wettergren samtalar
med fabriksdirektér Olle Holmkvist.” (Pma, 1991/3/39)
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Bide i bild och text understryks att personalavdelningens arbete ar
konkret, tydligt och nira de aktiviteter (exempelvis produktionen) som
genererar resultat. Den tolkning som dirmed underlittas ar att
personalavdelningen ér en tydlig del av organisationen och bidrar till det
konkreta och affirsmissiga arbetet. Denna bild av framgdngsrikt PA-arbete
kan stillas mot den &terkommande bild kritiker tecknar av
personalavdelningen (som ocksa antyds av personaldirektéren pa Nestlé),
dir denna ses som en avskild enhet frin resten av organisationen — ett
elfenbenstorn med idéer och teorier som inte bedoms vara relevanta for
det operativa affirsmassiga arbetet.

Sjalvrannsakan och anpassning

Genom den osikerhet som stindigt skapas och forstirks vad giller
personalspecialisternas otillricklighet som yrkesgrupp, dir den stindigt
trummas in i tidningen, ppnar sig en marknad dar tjinster och produkter
erbjuds fér att hjilpa personalspecialisterna att marknadsféra sin
kompetens. Med osikerheten som grogrund konstrueras stindigt ‘nya’
behov vilka mdste tillfredsstillas. Denna osikerhet utgér en central
dimension i personalspecialisternas yrkesidentitet. Personalspecialisterna
fir ofta héra av andra att de som profession borde bli bittre pa ekonomi,
de borde skaffa sig linjeerfarenhet och sa vidare. Vidare dr detta nigot som
representanter for yrkesgruppen sjilva ofta diskuterar. Foljaktligen ar
sjdlvrannsakan och funderingar kring hur man som yrkesgrupp bittre kan
gora sin rost hord i organisationer och féretag ett centralt och
dterkommande tema i det pagiende identitetsarbetet. Som yrkesgrupp blir
personalspecialisterna stindigt paminda om vad de borde bli bittre pa.
Aterkommande exempel stdr att finna i mitt material. Bide i intervjuer,
samtal mellan personalchefer i erfarenhetsgruppen och i tidningen.
Forbittring och anpassning ar silunda ett dterkommande tema i
diskussioner ~gillande hur man bittre skall positionera sig och
marknadsféra sin profession.

Nagon kanske invander att den stéindiga jakten pa férbiittring och
fé')réindring och dirmed kinslan av otillriicklighet ir en central pligoande
for varje modern sjil. Flera kommentatorer har pekat pid den faustiska
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drivkraft vilken priglar den moderna visterlindska kulturen (se
exempelvis von Wright, 1978; Molander, 1993; Liedman, 1997), dir
ménniskans jakt pd kunskap och férindring ir hennes riddning och
forndjsamhetens stillhet hennes virsta fiende. Nog ar det vil si. Dock
menar jag att personalspecialisternas tillvaro, di de hela tiden slir ur
underlige, an tydligare tycks vara faustisk eller kanske mer korrekt
sisyfosk. Alla vilmenande rad, alla analyser av yrkesgruppens problem och
deras status pockar hela tiden pa personalspecialisternas uppmarksamhet.
Négot maste hela tiden goras, dock verkar yrkesgruppen aldrig riktigt na

mdlet. Stenen 4r stadd i standig rullning men ndr aldrig riktigt 6ver kronet.

Det idr silunda inte endast direkta rdd som riktas till yrkesgruppen i
tidningen. Aven andra artiklar och exempel tycks explicit eller implicit
siga samma sak — ni borde bli bdttre pa... En rad méijliga alternativ star till
buds fér de personalspecialister som bittre (det vill siga effektivare) vill
kunna marknadsféra sin kompetens i féretag och organisationer. Alltifrin
kurser, seminarier och bécker — det vill siga relativt traditionella vigar till
fort- och vidareutbildning — till tjinster sisom forsaljning av framtagna
nyckeltal for att underlitta virdering och jimférelse av immateriella
tillgingar, exempelvis personal och kompetens. Aven genom dessa
exempel vilka diskuteras i tidningen blir personalspecialisterna standigt
paminda om sina brister.

Vi borde bli bittre pa...

I ljuset av ovanstiende ar det foga forvinande att aterkommande
resonemang i intervjuerna kretsar kring hur yrkesgruppen borde bli battre
pa att marknadsféra sina tjanster, bittre pa att kommunicera och
tydliggéra den kunskap man besitter och det bidrag man som yrkesgrupp
ger. Kinslan av ofillracklighet tycks vara ett centralt inslag i
konstruktionen av personalspecialisternas yrkesidentitet. Detta tema
dterkommer personalcheferna jag samtalade med relativt ofta och de
erhiller som vi sett i den offentliga diskursen manga anledningar att
uttrycka denna otillricklighet.
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Denna kansla av otillracklighet tar sig en rad olika uttryck i intervjuerna.
Genomgaende handlar dock resonemangen om anpassning. Den verklighet
som beskrivs (och féreskrivs) av andra (och dven av yrkesgruppen sjilv) i
tidningen tas av personalspecialisterna for given. De problem som
identifieras, de brister som tillskrivs yrkesgruppen och de lésningar som
dterkommande féreslas accepteras som relevanta och riktiga. Dirmed gérs
den (foretags)ekonomiskt beskrivna verkligheten till norm. Vidare verkar
denna anpassning vara ensidig i den bemarkelsen att personalspecialisterna
ytterst sallan ifrigasitter denna norms primat. De dterkommande
metaforerna mjukvara och hérdvara ar talande. Mot mjukvarans
anpassningsbarhet stélls den givna hdrdvaran. Uttryck som ‘vi maéste bli
bittre pa att silja in vira idéer’, ‘vi ar manga ginger litet for luddiga och
otydliga’, och liknande uttryck, antyder en 6nskan om att erhilla ett stérre
inflytande genom att kommunicera mer som andra chefer i linjen och i
foretagsledningen. Onskan giller att bittre gora sig férstaidda genom att
konkretisera sina argument i mer ekonomiska termer. Att tydliggéra
kopplingen mellan personaldtgird och resultat. Denna énskan har som vi
sett bade en kvantitativ och en kvalitativ sida.

Berit, personalchef pa Affdrsdrivande Verket AB, dterkommer flera ginger
under intervjun till svarigheten att personalavdelningen upplevs vara
otydlig. Berit tycker hon saknar modeller och verktyg for att ‘silja in
idéer’ och hon berittar att hon nyligen besokte en forvanad
marknadsavdelning och diskuterade hur man skulle kunna utarbeta en
marknadsplan fér inforsiljning av ett projekt fér ledarskap och
kompetensutveckling.

“Man har svért att ta till sig budskapet. Jag var faktiskt nere igar.. jag kande att
jag slet mitt har for att vi har kommit lingt i en uppstart i det hir projektet [ett
ledarutvecklingsprojekt som man bestamt att man skall genomféra, min anm.].
Tva veckor innan jag skulle starta projektet s siger cheferna nej, vi orkar inte
just nu, vi har s& mycket annat. Anda har man sagt att det hdr ska prioriteras,
det har ar viktigt. Ledarskapet ar det viktiga att gora klart, vad innebir det, vad
har vi f6r mdl, hur ska vi kunna hantera det hir? Jag slet mitt hir. Men man
backade ur och man skjuter pd det hir hela tiden. S3 jag gick ned till vir
marknadsavdelning, jag tinkte att dom om ndgra méste ju veta hur ska man
silja in en ide, dom siljer ju produkter. S3 vi.. jag hade ganska intressanta
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diskussioner dar (skratt). Dom s&g mycket konfunderade ut nir personalchefen
kom ner: hjdlp mig jag vill ha en marknadsplan for inforsdljning (skrazt)! Det ar ett
omréade. Att géra oss mer konkreta, det kinner jag.” (Berit, personalvetare,
personalchef pé Affdrsdrivande Verket AB)

Vidare sd menar Berit att problemet att kommunicera med andra chefer i
mer ekonomiska termer ér ett allmant problem fér personalspecialister.

“..vi dr antagligen, ja alltsd inte bara vi hir i foretaget, utan
personalfunktionerna som sidana ar ju sikert manga ganger vildigt daliga pa att
sdlja in sina teorier om varfor det ska vara pa ett visst sitt. Det 4r ju oftast s3 att
en personalfunktion i organisationen ofta far hora att den ér otydlig. Vad gér ni
for ndgonting? Vad har ni for idéer? Vad vill ni géra? Det hir dr nidgonting som
jag tror vi maste jobba med.” (Berit, personalvetare, personalchef pa
Affdrsdrivande Verket AB)

Frida som arbetar som personalchef pd Matgrossisten AB tycker att hon har
hogre status idag, att de fragor hon driver méts med mer respekt. Enligt
henne sjilv beror det dels att det ar littare att diskutera mjukvarufragor i
foretag idag. En anledning till detta &r att hon sjalv har blivit skickligare att
tala om dessa fragor i mer ekonomiska termer. Vid sin tidigare anstillning
som personalchef fick hon tillfillen att 6va mycket pd att Oversitta
personalfragor till ekonomiska fragor.

“Jag kommer frén ett foretag som ar teknikorienterat och dir fick jag anvanda
personalekonomi alldeles fér mycket och liksom haka upp allting pd pengar.
Det hir kommer vi att jana pa. Jag fick liksom gora kalkyler, fér annars hade
jag jattesvart att fa igenom det har. KH hotar med vite, det kommer att bli vite om vi
inte gor det hdr. Det ar ju ett ganska besvirligt satt att jobba, men samtidigt sa
skapar det framging ocksa och man skapar resultat. ... Det gir liksom inte att
komma in till chefen och siga jag tror att om vi satsar pd dom har mjuka sidorna
sa kommer vi att fa.. utan i stillet s3 bygger man upp argumentationen pa ett
annat satt. Man argumenterar f6r det man tror pd, pa ett annat sitt, man knyter
till siffror.” (Frida, beteendevetare, personalchef pa Matgrossisten AB)

Trots att Frida anser att hennes status och legitimitet 6kat, s atervander
hon till temat affirsmissighet, men nu i mer negativa termer, dé vi talar
om de vanligaste problemen eller hindren som hon stéter pé i sitt dagliga
arbete.
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“Ett hinder ar ju att man kan uppleva att — jag vet inte om det hanger ihop med
rollen eller om det ar kvinnorollen jag vet inte det riktigt — man inte uppfattas
som speciellt affarsinriktad, att man ar intresserad av kunder och att det jobb
man gor inte bidrar. Det kan vara ett hinder hos minga att man inte ser
personalchefen som den resurs som personalchefen tycker sig vara att bidra da
indirekt till foretagsutveckling. ... Det tar faktiskt ling tid att fa vissa chefer att
forsta det har. Sedan tror jag att det fortfarande finns manniskor som tror att
man ar kvar i den har gamla rollen, att man ska vara nigon kurator som ska ga
omkring och vara social och klappa(?) pa folk. Det ér lite kvinnligt att gora sa
ocksa. Och att man inte kan vara bestamd och rak osv. Sa det finns en massa
sadana hir om personalchefer.. personalavdelningen som lite som den hir
plastraren och det tror jag fortfarande finns kvar. ... Sedan kan det ocksa finnas
mycket kvar att man ar den hir mjuka personen och den har lite som gér liksom
i filttofflor. Dir vet jag inte om vi skiljer oss, jag skulle tro att det skiljer sig
mellan kvinnor och mén. Att kvinnor har mycket littare att falla in i den rollen,
som den hédr mjuka. En liten mamma som ska liksom pldstra om. Dir tror jag
maénnen har mycket littare for att markera(?) och narma sig affirsmannaskapet.
Det hir ar liksom grova generaliseringar, eller schabloner jag har, men jag tror
verkligen sa.” (Frida, beteendevetare, personalchef pd Matgrossisten AB)

Frida dr den enda person av de personalchefer jag intervjuade som explicit
talar om manligt och kvinnligt och skillnader diremellan som en férklaring
till den problematik som personalchefen stills infér. Hon anvinder
forvisso liknande argument som de andra personalcheferna nir hon
resonerar kring vanliga problem som man som personalchef stills infér vad
giller motet och kommunikationen med andra chefer, samt hur dessa
problem ska hanteras (var affirsmassig, Gversitt personalarbetet i
ekonomiska termer, och sé vidare). Dock menar Frida att forklaringen till
skillnaderna och den problematik som dirmed uppstér kan hanféras till de
forvintningar som personer har i en organisation om manliga respektive
kvinnliga beteenden.

Nigot som forvinade mig var att ingen annan av de intervjuade
personalcheferna anvinde sig av mer konsrelevanta beskrivningar dven om
sidana tolkningar relativt enkelt skulle lata sig g6ras. Monstret foljer det
som observerats vad giller den offentliga diskursen. En trolig férklaring till
att ett konsneutralt forhdllningssitt var det vanligaste ar att det ar ett
legitimt beskrivnings- och forklaringssitt som ar etablerat i samhillet. Den
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enskilda individen (oavsett kon, etnicitet, klass och sd vidare) stir
vanligtvis i fokus och utgér den yttersta forklaringsgrunden till enskild
framgang eller misslyckande. Enligt denna ideologi ar det individuella
personligheten som betyder ndgot inte om man rdkar vara man eller

kvinna (Haavind, 1985).

I Conradson och Rundquists (1997) studie av kvinnliga chefer i karridren
var just ett konsneutralt tankemonster vanligast nar chefskarridren
diskuterades, dar den enskilda individens insatser och skillnader mellan
individer framstilldes som avgérande huruvida nagon blir chef och hur
langt man kommer i sin karridr. Detta betyder inte nédvandigtvis att dessa
kvinnor inte hade ndgra erfarenheter att individers kon spelade en viktig
roll i organisationer. Snarare hade manga lart sig att anpassa sig och sitt
forhallningssitt till en mansdominerad miljé (ibid). Da optimistiska och
individcentrerade resonemang utgér den offentliga och legitima ideologin i
foretag forsvaras kritiska roster som skulle kunna ifrigasitta allas
(dtminstone i princip) lika méjligheter; dels darfér manga faktiskt inte ser
kén som betydelsefullt (oftast min och i viss utstrackning unga
optimistiska kvinnor); dels darfér att enskilda (kvinnor) inte vill framstd
som besvirliga och jobbiga. ’Kvinnosaken’ ar sillan ett uppskattat dmne i
foretag och organisationer (ibid).

Problemet att marknadsféra sina tjanster placeras ocksd aterkommande i
yrkesgruppens och den enskilda personalspecialistens hinder. Det ar hela
tiden i termer av att jag som enskild personalchef eller vi som yrkesgrupp
borde bli bittre pid att tydligare kommunicera vart bidrag till
organisationen som resonemangen fors, beroende pa om det speglar egna
synpunkter och erfarenheter eller f6rs i mer allmanna termer.

Helena sitter som personalchef med i féretagsledningen pé ett féretag som
tillverkar ~ kem-tekniska produkter. Hon har bide en mer
beteendevetenskaplig bakgrund, samt att hon nyligen tagit en MBA-
examen i USA. Hennes resonemang liknar ménga andras med den viktiga
skillnaden att hon anser att personalspecialisterna inte behéver ha daligt
sjalvfoértroende. For egen del anser Helena att hon inte har nagra storre
problem att fora fram sina frigor gentemot andra chefer och i
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foretagsledningen. Niar hon beskriver kanslan av otillréicklighet talar hon
om yrkesgruppen i stort inte om sina egna erfarenheter.

“SPF-minniskor och SPF som organisation har ju alltid haft den hir angesten
att: vi personalminniskor borde kunna det hdr ocksd, vi méste lira oss det hir,
och ska vi ha en chans till inflytande s& borde vi kunna allt om ekonomi och
personalekonomi och vi ska géra si och vi ska géra sd. Det har liksom funnits i
yrket ndgot sorts daligt sjalvfortroende. Det fanns inte ndgon speciell utbildning
for personalminniskor. Forr i tiden si kunde en fackféreningsordforande bli
personalchef, man halkade in frin alla mojliga yrkesomriden in i
personalfragor. Men jag tycker det dér har varit litet larvigt for vart yrke ar ett
yrke. ... I vilket fall som helst s3 tror jag att vi inte ska ha daligt sjilvfortroende.
Jag tror att personalmanniskor ar duktiga, men vi ar valdigt mycket generalister
i vart arbete ocksa. Vi har vér profession och vi har var kunskapsmassa i botten,
men man blir ju ocksd involverad genom att man har ett si utitriktad jobb pa
foretaget i alla sorters fragor. Jag tror att vi har ndgot att bidra med idag dven
om vi inte har en civilekonomexamen eller civilingenjorsexamen, eller ndgot
annat dé, utan vi har var kunskap pd det har mjuka omradet vildigt mycket. Vi
kan hantera forandringar, vi kan hantera manniskor, vi har tentaklerna utanfér
foretaget vildigt mycket nir det giller vad som ar pa ging osv. Sedan ar det ju
klart att ndgon formell kompetens ska vi ju naturligtvis ha att std pa.” (Helena,
beteendevetare och MBA, personalchef pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Resonemanget liknar som sagt det manga av de andra personalcheferna for
och de beskrivningar som yrkesgruppens facktidning erbjuder. Aven om
scenen, aktérerna och problemen som beskrivs i mangt och mycket ar
desamma si forskjuts betydelserna genom den mer sjilvsikra och
optimistiska ton som resonemanget har. De sedvanliga problemen
konstrueras exempelvis som skenproblem i den meningen att
yrkesgruppen inte borde ha diligt sjilvfértroende. Enligt Helena besitter
personalspecialistef relevant och viktig kunskap som ér specifik f6r denna
yrkesgrupp. Hon lyfter fram och betonar det man som yrkesgrupp kan,
snarare dn det som man i en kinsla av otillracklighet énskar att man vore
bittre pa. Resonemanget utgr mer ifran att PA-kunskapen i sig ar viktig
och manga ganger tillricklig. Resonemanget avslutas dven hir med att
initiativkraften understryks.

“Sedan maste man ju ocksd ut och ta initiativ sjilv och saga till cheferna att gora
saker och ting. Det maste ju finnas ett initiativ fran oss ocksa inte bara att dom
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kommer till oss och ber om hjilp utan vi méaste kunna tala om fér dom vad vi
tycker borde ske i féretaget.” (Helena, beteendevetare och MBA, personalchef
pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

I linje med det ovan sagda anser Helena ocksd att det idag till viss del ar
enklare att diskutera mer mjuka frigor i foretagen, att det inte alltid
behévs sittas en prislapp pa alla frigor som man driver som personalchef.
Aterigen understryker hon att PA-kompetensen har ett egenvirde.

“Det var mycket prat for ett antal ar sedan, sig ett tiotal ar sedan, att
personalminniskor inte kunde géra sig forstidda s3 att chefer lyssnade pa oss.
Vi kunde inte beskriva vara insatser i kronor och éren. Man trodde pa den tiden
att man var tvungen att beskriva i kronor och 6ren for att man skulle lyssna. Jag
tror inte det ar sd nédvindigt idag att det méste vara kronor och 6ren pa
varenda friga s att siga utan jag tror att idag ir omvirlden beredd att prata om
andra termer som utveckling, som forindring osv. Det kanske inte var riktigt
lika enkelt att prata dom har mjuka orden férr som det dr idag. Sedan ar vi ett
vildigt ekonomiskt féretag sa det ar inte det.” (Helena, beteendevetare och
MBA, personalchef pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Christina startade sin karridr pd marknadssidan. Numera arbetar hon som
personalchef i ett nystartat amerikanskt IT-féretag, dir hon ocksd sitter
med i foretagsledningen. Hon tycker liksom Helena att hennes inflytande i
organisationen 4r hogt. Nar jag fragar henne om vanliga hinder och
problem som uppstdr i organisationen tar hon upp risken att de mjuka
fragorna inte alltid tas pa allvar. Dock menar hon, liksom Helena, att
denna problematik inte ar sd mycket en problematik for henne utan mer
ndgot som giller for yrkesgruppen i stort.

“Hinder ar vil mdjligen da att man just arbetar med dom hir lite mjukare
delarna pa ett foretag, sd ar det en stor risk att man inte riktigt tas pa allvar.
Men dér tror jag att om man sjilv vet nigorlunda vart man vill och har varit
med ett tag och framforallt har erfarenhet fran nan annan sida n personalsidan,
sd har man lattare att fd gehor for idéer och tankar som man har.” (Christina,
civilekonom, personalchef pa IT-Kommunikation AB)

Intressant att notera ar att Helena och Christina som uppvisar stérre
sjalvfortroende i sina resonemang, dir de anser sig ha relativt stort
inflytande i den meningen att de personalfrigor de driver mots med
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respekt frén andra chefer, har en delvis annan bakgrund. Ingen av dom har
en renodlad beteendevetenskaplig bakgrund (dock har IM en
beteendevetenskaplig bakgrund ocksd). De ar bida ekonomer, sitter med i
foretagsledningen och har en relativt ling yrkeserfarenhet (cirka 30 ar).
Aven om Christina startade sin karridr pd marknadssidan slog hon ganska
snabbt in pd en karridr inom personalfunktionen. Bida har silunda gjort en
specialistkarriar inom personalfunktionen. Nir de talar om det
dterkommande temat om svdrigheter att kommunicera och utova
inflytande talar de om professionen eller yrkesgruppen i stort, inte sig
sjdlva. De anser att personalspecialister som yrkesgrupp sjilva maste visa
litet mer drivkraft och initiativ. Distansen till yrkesgruppen i dessa
resonemang giller problemen som ménga inom den upplever. Dock tar de
inte avstand ifrén yrkesgruppen i sig, utan det ar en grupp som dom sjilva
ocksd anser sig tillhora.

Den osdkerhet och den kinsla av otillricklighet som manga
personalspecialister uttrycker utmynnar som vi sett i en rad idéer pa hur
man skulle kunna bli bittre pa att tydliggéra och marknadsférs sitt
kunnande. Dessa beskrivningar och resonemang av personalcheferna sjilva
dir behovet av anpassning till olika yttre krav dterkommande uttrycks ar
relativt fjarran den bild som tecknas genom de anklagelser om
skratinkande och indtvindhet som ofta slungas fram i yrkesgruppens
facktidning.

Denna anpassning kanske tydligast uttrycks av Gunilla, personalchef pa ett
foretag inom  databranschen. Férutom att hon tagit en
marknadsekonomexamen frén IHM Business School ir Gunilla ocksa
forskolelarare i botten. I en tidigare anstillning som personalchef pd ett
likemedelsf6retag gick hon denna IHM-utbildning. Dir fick hon bland
annat ldra sig att gora SWOT-analyser som ett led i utarbetandet av en
marknadsplan. Nir hon senare gjorde en presentation infér
ledningsgruppen pa likemedelsforetaget anvinde hon sig av dessa
kunskaper. Bemétandet hon fick var 6ver férvantan. Den enda skillnaden
mellan denna dragning och manga andra infér samma ledningsgrupp var att
hon hade resonerat i termer av styrkor/svagheter och hot/méjligheter och
dirmed kommunicerat pa ett for féretagsledningen vilbekant sitt.
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Grejen ar att alla andra hade sagt det hir fore mig, men vad jag hade gjort var
att plutta in det har i en fyrkant och helt plétsligt begrep alla vad jag sade. S&
det hade ingenting att géra med att det var nigot nytt eller nigot annorlunda
utan det var bara sittet att strukturera, att prioritera och visa pa samband som
gjorde att dom [ledningsgruppen pé lakemedelsforetaget] fattade vad jag var ute
efter. S3 jag fick ju fritt spelrum sedan att kora. S jag tror pa det dir med att ha
ett gemensamt sprak, men samtidigt sd maste vi ha tillrickligt mycket pondus
for att sta for den miénskliga delen, fér det ar inte dom experter pd. Men
spraket kan vara ett satt att nd den dar pondusen. For jag kinde att helt plotsligt
var det bara som att sesam oppna dig. Jag fick jobba och driva ett antal ratt
viktiga projekt di som fortfarande finns kvar.” (Gunilla, forskolelirare och
IHM-examen, personalchef pd Dataforetaget AB)

I dagslaget har Gunilla en konsultfirma vid sidan om dér hon i princip lar
andra personalchefer att géra ‘marknadsplaner’ nir de kommunicerar med
ovriga chefer i organisationen. Hon lir personalchefer att tala ‘business’.
Gunilla har ett avtal med foretaget dar hon har avsatt ett antal dagar per ar
som hon kan dgna it sitt konsultbolag. Verksamheten verkar vara relativt
framgangsrik och Gunilla férekommer som férlisare pa olika massor och
seminarier. Det finns ett behov fér denna typ av kurser eftersom
personalfolk i allménhet, anser Gunilla, dr daliga pa att marknadsfora sin
kompetens. '

“Det ar ju inte en méanniska idag som skulle gi ut pa marknaden och slippa en
produkt utan att man visste att det fanns en kund som var beredd att préjsa for
den och att du ocksa visste hur du skulle f ut den till kunden p3 ett bra satt. Sa
ar det ju inte med personalfolket idag nar dom kor sina utvecklingsprojekt. Da
tror man sd mycket. Man vet inte hur kunden ser ut, vad vill vira chefer ha?” ...
“man beh6ver ju ha den dar sjilvinsikten s& man sitter iging och sedan kan man
ju sno.. jag menar det finns ju massor av affirsmodeller som man kan anvinda,
det beror ju pé vilken miljé6 man sjilv lever i. Men det hir ar liksom inget
konstigt det dr en helt vanlig marknadsplan. Du gér en nuligesanalys och ett
onskat lige och sedan sitter du ett antal strategiska mal och sedan: hur gor vi?.
Det ar just den dér prioriteringen och nuléigesanalysen som ar s& svar for
personalfolk att géra. Man lever i dom hir dagliga transaktionerna och har svart
for att se perspektiv.” (Gunilla, férskolelirare och IHM-examen, personalchef
pa Dataforetaget AB)
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Adam ar kollega till Berit pd Affdrsdrivande Verket AB. Han vikarierade som
personalchef medan hon var mammaledig och ar nu férhandlingsansvarig
pa foretaget. Han 4r den enda av dom intervjuade som ldst p-linjen med
inriktning mot arbetsritt. Detta specialintresse for arbetsritt fargar ocksa

hans resonemang.

“Personalfunktionen dr en vildigt.. upplevs i organisationen som vildigt
flummig, darfor man kan ga och bry sig i allting. Du kan du kan ga ner och ha
asikter om det mesta och det ar ingen som kastar ut dig, utan man lyssnar pa en
och pratar man skit sa da pratar man skit och da tar val ingen sd mycket notis av
vad man siger. Men dom lyssnar alltid pa ndgot sitt. S3 att man kan vara och
bry sig i allting, om man kommer fran personalavdelningen si kan man vara
med &verallt..” (Adam, personalvetare, férhandlingsansvarig pa Affdrsdrivande
Verker AB)

Sjalv sd ser han sin juridiska kompetens som en mer tydlig kunskapsbas
jamfort med de beteendevetenskapliga kunskaperna. 1 diskussioner om
arbetsratt ar det tyd]igare ratt eller fel. Denna kompetens upplevs vara

mindre férhandlingsbar.

“Sd att det dr tvd sidor sd att siga av personalomradet som &r lite motsatta. Jag
tycker att det ar bra att ha dom hir tvd omridena, dom harmoniserar, eller
dom liaggs ihop sa att man far en ritt bra blandning, men som i vissa avseenden
tenderar att sl& Gver da i mer arbetsrittsliga frigor om man nu jobbar i foretag i
forandring. S3 att det finns manga aspekter pa det dir. Men det kinns tryggt,
for mig i alla fall, att ha den har fackkunskapen i arbetsritt. Det ger mig ett
varde i organisationen som jag dr harmonisk och trygg i. Vem som helst kan ha
asikter i kompetensutveckling, men det ar inte alla som.. ménga kan ha asikter
ocksa vad giller arbetsratt men har pratar man faktiskt om praktisk arbetsritt..
som man kan ha asikter si att siga men det ar en annan sak som giller.” (Adam,
personalvetare, férhandlingsansvarig pé Affdrsdrivande Verket AB)

I erfarenhetsgruppen diskuterades ocksd frigan hur man bittre skulle
kunna marknadsféra sina tjanster. Som sekreterare inledde jag detta méte
med att sammanfatta nigra av mina resultat frin intervjuerna. Jag
berittade om hur de jag talade med sag pa sin yrkesroll. Kortfattat beskrev
jag de teman som diskuterades i kapitel fem. Ett intryck jag redovisade var
att skillnaden mellan ar och bér ménga ganger var oklar. Mycket av det
personalcheferna beskrev verkade vara hur det bor se ut idealt, medan

218



man fortfarande i praktiken holl pd mycket med de ‘gamla’ traditionella
fragorna. Det upplevdes vara svirt i slutindan att fa prioritet for sina
fragor. Fortfarande spokade gamla synsitt dir man ser personalfunktionen
som en kuratorsfunktion, samt att man har hand om mjuka och darfor
otydliga fragor. Efter denna sammanfattning av mig tog Josef, personalchef
pa ett kommunalt fastighetsbolag till orda.

Man kan undra litet nar du siger det hir dr och bor. Om det hir ir en situation
dir dr kan forindras till bor eller om det ar nigon sorts falla dar dr tillstandet
inte nagonsin blir bor tillstindet. Ar det ndgon som hajar vad jag ir ute efter?
(skratt) ... Vi sitter i ett tillstind dir man, unisont siger du, beskriver hur
ndgonting dr och hur ndgonting borde vara. Och jag kan liksom se att det ligger
pa ndgot satt i sakens natur att vi inte kommer till det dir ideala tillstindet som
vi egentligen vill fungera, sd som vi egentligen vill jobba. Det ar val snarast det
jag menar, ligger det i sakens natur att vi med en viss intresseinriktning och en
viss kompetens ser saker pi det hir sittet att det borde vara.. och d& dr det en
liten félla pd nagot sitt. S din fraga dar, som jag ser att du har skrivit [han liser
mina anteckningar], hur skall man f3 ir och bor att bittre sammanfalla. (Josef,
personalchef pa Fastighetsforvaltaren AB)

Och da ir vi tillbaka dir som jag reagerade pa nir du [hinvisar till mig] var och
hilsade pé att vi personalminniskor har ju alltid sd diligt sjalvfortroende, det
skulle ju alltid behovas lite mer av det, och vi blir inte forstddda for att vi talar
fel sprak, och férut skulle vi lira oss lite mer ekonomi, och nu behover vi sikert
kunna mer (ohérbart), och det ena efter det andra. S3 vi kommer aldrig dit, for
har vi tillfredsstillt det ena s hittar vi pd nigot annat. (Helena, beteendevetare
och MBA, personalchef pé Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Josef: Ja

..istillet for att siga vi r bra som vi dr och vi fyller en funktion och vi ar
duktiga. Men det har ju pigitt hur linge som helst den har diskussionen om..
jaa tank om vi.. nu fick vi i alla fall en utbildning pd universitetet och forut
fanns ju ingen utbildning, det var inget riktigt yrke, ni vet hela det har pagick
ju. ... Vi kanske aldrig kommer fram till bor f6r vi blir aldrig riktigt néjda med
oss sjilva. (Helena, beteendevetare och MBA, personalchef pd Kem-tekniska
Konsumentprodukter AB)
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Dir tror jag det handlar om just att fa genomslagskraft for sina asikter och att
kommunicera — det ar en process for oss. Att bestimma oss att de hir frigorna
ar viktiga... (Marie, personalchef pa Affdrssystem AB)

...Sedan tror jag att det giller samma sak som att gd frin den hir kurvan
fhinvisar till en modell som tidigare redovisats under métet, min anmj det ar
ett insiljningsjobb, vi maste sdlja oss sjilva. Tala om vad vi tillfor foretaget, hur
bra vi dr, att dom inte klarar sig utan oss, vilka misstag dom gor om inte vi ar
involverade i dven affirsmissiga beslut. Och sd tror jag det ar oerhort viktigt att
vi sitter med i foretagsledningen. (Christina, civilekonom, personalchef pa I7-
Kommunikation AB)

Men det dir kan man inte prata om det maste man ju bara visa. Men jag fick en
annan reflektion. Det hir med det diliga sjdlvfortroendet. Kan det vara ett
tecken pé att vi di ar den yrkesgrupp hir som &r bést pé att rannsaka oss sjilva?
Som ir lite lingre framme med att ha en vision om hur det skulle kunna vara
om vi fick fullt utlopp for det som vi forestiller oss ar var kompetens. Och hur
formedlar man... vad formedlar vi for bild? Hur vinner man det dir som du
pratar om nu? Vad ar det for bild vi férmedlar? Férmedlar vi en bild av att
egentligen inte ar vad vi borde vara? D4 ir ju det dilig marknadsforing. (Josef,
personalchef pd Fastighetsforvaltaren AB)

Aven i erfarenhetsgruppen reflekterade deltagarna Gver hur man bittre
skulle kunna kommunicera sitt budskap till andra. En forklaring till
skillnaden mellan 4r och bér som framférdes ar att personalspecialister
som yrkesgrupp stindigt reflekterar Gver frigan. De krav som man
upplever omgivningen stiller accepteras som legitima och som sddana man
méste forhilla sig till. Genom denna stindigt dterkommande sjalvkritik
uppmirksammas hela tiden glappet mellan det man gér och det man borde
gora. En central del i yrkesgruppens identitetskonstruktion tycks vara
denna kinsla av otillricklighet. Det finns hela tiden nigot som man kan
forbittra, ndgon typ av kunskap som saknas.

Ombytta roller?

Fran bérjan av forskningsprojektet hade jag férvantningar om att samtalen
i erfarenhetsgruppen mer tydligt i vissa avseenden skulle skilja sig frin de
resonemang som framférdes kanske frimst i den offentliga diskursen, men
aven i intervjuerna. Man skulle kunna tinka sig att andra mer kritiska
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resonemang skulle framforas i sammanhang dir kollegor emellan
diskuterar. Ett offentligt férhallningssitt skulle kunna ge vika for ett mer
informellt sidant mellan skl och vagg kollegor emellan (jamfér front stage
och back stage, Goffman, 1959). Delvis sker nigot sidant vid nagra enstaka
tillfallen. Personalspecialisterna intar delvis andra roller och positioner och
skimtar, ironiserar 6ver och kritiserar andra chefers handlingar. Mer
specifikt problematiserar personalspecialisterna VD-rollen och kritiserar
den vid tva olika tillfillen under métena i erfarenhetsgruppen. Vid dessa
tillfallen framférs synpunkter vilka sillan yttras offentligt. De tva tillfillena
skiljer sig at pa flera punkter innehallsmassigt, men de har det gemensamt
att den kritik man framfér ar sddan kritik som man sjilv som yrkesgrupp
ofta fir héra. Man anvinder sdlunda motstindarens argument for att
beskriva och forklara dennes beteenden. I bada fallen ar det VD:ns
beteende som kommenteras och dessa exempel ar sidana som kanske

forvantas stanna mellan skil och vigg.

Det forsta tillfillet ar ett erfarenhetsgruppméte till vilket Claes Trollestad
ar inbjuden. Trollestad har vid ett antal tillfillen offentligt kritiserat HRM-
begreppet och har rént en hel del uppmarksamhet nir han diskuterat HRM
bade i artiklar och pd seminarier (exempelvis kompetensmaissan).
Trollestads synsitt ar kritiskt och av mer filosofisk karaktir. Han ar bland
annat intresserad av vilken den underliggande minniskosynen ar i HRM.
Ar det n3got nytt, eller? Métet inleds med att Trollestad berittar sin syn
pd HRM som fenomen. Diskussionen leder fram till kulturbegreppet, di
maénga féretradare for HRM ocksd understryker vikten av att skapa en
stark foretagskultur. Aven detta begrepp kritiseras. Kultur kan inte
proklameras fram, menar Trollestad. Ledare saknar ofta insikt samt har
orealistiska forvantningar vad giller kulturférindringar. Vidare ar han
kritisk mot den underliggande behaviorism som priglar HRM och
kulturdiskussionerna. Att férindra kulturen blir i dessa en friga om
beteendemodulering. Detta ar kortfattat bakgrunden. Nar vi kommer in
pa motet har Trollestad foreldst en lingre tid och RG, personalchef pa
Fastighetsf6rvaltningen AB, kommenterar en del av det sagda.

Handlar det inte viildigt ofta om att inte ryckas med och ta till dom hir tuffa
stora orden utan att inse var begrénsningarna finns. Att hitta en realistisk niva
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och kanske prata om guidelines som du siger, om litet mer 6dmjuka ambitioner
an att sld pd trumman si har stort och gora regndanser (auditoriet skrattar)
(PDE: Annars ar det valdigt bra om man hyr Globen..) Det kan vil vara det
som ér framgangsnyckeln ibland att inte ha sa himla héga ambitioner si att man
gar pa sddana minor att det blir fjantigt och man betraktas som tontiga som
ledningsfigurer som gir ut och snackar om sidant som var och en offentligt
tycker ar larvigt. (Josef, personalchef pa Fastighetsforvaltaren AB)

Det tror jag minga ginger bottnar i orealistiska forestillningar om
verkligheten. Och det underlittas ju om man inte har nagon kontakt med sig
sjalv. Manniskor utan sjilvinsikt och sjilvkinnedom &r naturligtvis mycket mer
bendgna att ge sig ut i den typen utav Svningar och ha sidana fantasier in
manniskor.. (Claes T)

...Det dér ar vanligt oerhért vanligt (bifall) (Pia, konsult)

Vi talar ju bara inom dom hir viggarna dd ... Jag har ett exempel pd en sadan
hir manniska da i en ledande stillning som stindigt gar pd dom har minorna att
ha for héga forvintningar. Och blir stindigt fruktansvirt besviken p3 alla
manniskor utom sig sjélv. Och det &r ju liksom en ond cirkel han befinner sig i
och aldrig kommer ur och stindigt drar med alla for det ar en timligen
Gvertygande och karismatisk person, som drar in manga i det dir spelet och
hamnar i den hér oerhérda frustrationen av att ha gitt in i en dtervindsgrind,
eller att det rinner ut i sanden, att det blir fiasko och regndans. En sidan
personlighet i ledande stillning dr oerhért maktig och svar att hantera. Du siger
att det dr vanligt och di kinner du igen sidana personer (ohorbart)

formodligen. (Josef, personalchef pé Fastighetsforvaltaren AB)

Joo. Jag ska inte Gverdriva och siga att det finns en i varje ledningsgrupp (RG:
Det vore ju tragiskt..) Om jag siger att det finns en i var tredje ledningsgrupp i
det hir landet sé tror jag faktiskt inte att jag ar... ... (Pia, konsult)

Jag skulle vilja gd dnnu lingre och siga att de flesta ledningsgrupper som jag har
kontakt med dom domineras av orealistiska forestillningar. Det finns valdigt
lite av egen reflektion, det finns valdigt lite av ndgon slags mogen livsiskadning
eller livssyn, det finns vildigt lite av att man bottnar i sig sjilv. (Claes T)

Jaa, det ar hemskt (Pia, konsult:)
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Man har det nigot att gora med att man har litet svdrt att rora sig vertikalt, nar
man val ndr den dér nivdn. Det kan jag tycka att jag ser hos en del personer i
ledningsbefattning att man har valdigt svirt se vertikalt i organisationen man
hamnar ndgonstans och sedan tror man att man sitter med svaren och man sitter
dér pa gamla meriter.. (Josef, personalchef pa Fastighetsforvaltaren AB)

IM: Ar det inte det att dom har f6r att nd dit nistan varit tvungna att skirma av
livet vildigt mycket och koncentrera sig bara pa att arbeta otroligt hart. Man
kanske kommer upp till fyrtio- fyrtiofemarsaldern och da far den har positionen
och otroligt mycket makt &ver andra manniskors levnadsvillkor s3 att sdga och
dé ar det vil naturligtvis svért att plotsligt vidga sin syn (ohérbart). (Helena,
beteendevetare och MBA, personalchef pa Kem-tekniska Konsumentprodukter AB)

Sedan ér det ju oftast valdigt karismatiska personer som kommer sd hir lingt
som ér duktiga att fora sig som har dom sociala kontakterna, kan tala for sig
oerhort vilformulerade och strukturerade och duktiga. Man ska inte ta ifrdn
dom att dom ér faktiskt duktiga, men har tappat kontakten med sig sjilv. I och
med att dom &r starka och karismatiska och har en liten féljarskara som stottar
dom och stéder dom s3 ar det inte alldeles ltt att gora nagonting at dom heller.
(Christina, civilekonom, personalchef pa IT-Kommunikation AB)

Vad hinder om en sidan har person som da inte har sd mycket kontakt med sig
sjalv och har en (litt skratt) egendomlig bild av verkligheten och en speciell
sjalvbild som inte s& manga kianner igen, plétsligt far for sig — grejen nu det ar
etik (skratt) — nu dr det etik som giller, det dr det vi ska kéra och sd alla
vaxlarna i. Var tar det vagen? (Josef, personalchef pa Fastighetsforvaltaren AB)

S& har det ofta gitt till nir man har skaffat sig ett etiskt program i en
organisation. Négon i ledningsgruppen har lyssnat pd Lennart Koskinen eller
nagon annan och blivit tind — det har ar ju jitteviktigt ah vad spannande! ... S
tar man hjilp av en konsult och fixar till nigonting snyggt, tjusigt,
valformulerat. S3 trycker man pi ett glattat papper och skickar ut. I basta fall
blir ju folk férbannade! (Claes T)

Jaibasta fall.. Det héjer ju inte respekten for det insiktsfulla strategiska arbetet
precis. Skulle jag gissa. (Josef, personalchef pé Fastighetsforvaltaren AB)
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Josef berittar om en karismatisk foretagsledare som han anser har lite vil
orealistiska férvantningar. Josefs exempel kommenteras av de andra
deltagarna vilka ger egna exempel och férsoker forklara fenomenet. Aven
vissa modifieringar gors nir Josefs resonemang av deltagarna gors mer
allméngiltigt — dir beteendet om inte direkt ursdktas i alla fall ges
forstiende forklaringar. Claes T och Pia, den ena av de medverkande
konsulterna, ar betydligt mindre férsiktiga i sina resonemang. Bada ger
dom Josef ratt samtidigt som de menar att problemet ar vanligt, att det i
maénga ledningsgrupper sitter en (eller flera) stark(a) person(er) med
orealistiska forestallningar. Kritiken som yrkesgruppen framfér ar
intressant bade till innehdll och form. I detta sammanhang framstar
personalspecialisterna som chefer med bida fétterna pd jorden vilka
kritiserar andra personer i ledningsgruppen som verklighetsfranvinda.

Intressant att notera ar att den framférda kritiken inte ar speciellt
kompromisslés — goda sidor hos de kritiserade personerna lyfts ocksa fram
samtidigt som man forséker forsta varfor personerna beter sig som de gor.
Aven om personalspecialisterna intar en liknande position som sina kritiker
sa framfors kritiken med betydligt mer empati dn vad som ar vanligt nar
personalspecialisterna kritiseras for verklighetsfranvindhet.

Det andra tillfillet ar en betydligt kortare diskussion, hamtat fran ett annat
mote i erfarenhetsgruppen. Samtidigt rér det sig om att deltagarna raljerar
over vissa aspekter i VD-rollen, det ror sig inte lika tydligt om en 6ppen
kritik av vissa typer av beteenden. Nar vi kommer in i diskussionen har
Pia, en av konsulterna och initiativtagarna till erfarenhetsgruppen,
kommenterat tendensen att VD:n och andra hégre chefer ibland har en
overtro pd tekniken och tenderar att glémma bort medarbetarna. Med
anledning av detta stiller jag foljande fraga:

Men varfor ir man fortfarande fokuserad pa tekniken eller teknologin. Fér om
man slir upp vilken HRM bok som helst bland den hir floran av
managementlitteratur dr standardargumenten att organisationslésningar,
strukturella organisationsl6sningar, designlésningar gér att kopiera, teknologi
gar att kopiera snabbt men inte kompetensprofilen pad dom anstillda (bifall).
Har man inte list dom hir bockerna? (Johan B)
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Joo, personalménniskorna har det (bifall), men inte dom flesta vd:arna tror
jag.. eller.. for det ar ju oftast sa att ekonomin styr och blir det en svacka da blir
iven vd:n och ekonomichefen manniskor, blir radda och drar tillbaka. S&
uppfattar jag det i alla fall och di ser man inte.. man ser vildigt kortsiktigt och
ser inte lingre fram vad man far for effekter av det hir utan det.. man haller sig
inte a jour heller pd samma sitt i managementlitteraturen. (Nina, personalchef

pa Resebolaget AB)

..Hur mycket kompetensutveckling ligger VD ned pd sig sjilv? (Olga,
personalchef pa Kontorsmaskiner AB)

Precis (Nina, personalchef pa Resebolaget AB)
Ja men dom kan ju allt redan. (skratt) (Johan E, konsult)

Vad léigger man ned pa kompetens vad ligger man ned pa personlig utveckling?
(Nina, personalchef pa Resebolaget AB)

Man 3ker ivég fjorton dagar pa en specialutbildning i ndgot sprék nagonstans i
virldens horn, nej nu.. (Pia, konsult)

..Eller lar kédnna ditt innersta och s& dir (raljerande tonfall), men inte
medmanniskorna riktigt runt omkring (bifall). (Nina, personalchef pa
Resebolaget AB)

Jag vet inte men jag tror att det dar ar.. jag ar inte sirskilt mycket fér manligt
och kvinnligt men sjutton vet om inte det hir ar liksom méannen d&.. nu ir jag
fardig nu har jag gjort karriar jag har blivit chef jag har blivit VD. Nu kan jag
den hir saken, det ar litet grann som du sager, jag ar fullfjadrad. (Pia, konsult)

Utdraget inleds med en kritik av att VD:ar inte alltid &r uppdaterade vad
giller managementlitteraturen (och bland annat darfér inte alltid vet
vikten av att se till medarbetarna i de strategiska besluten). Denna kritik
ter sig dock sillan allvarlig for en handlingens man, som en VD ofta
positioneras (positionerar sig) som. I slutet ges ocksa en mgjlig forklaring
till detta fenomen. VD:n ser sig ofta som fullfjadrad och ar darfor inte i
behov av att halla sig 4 jour. Han kan sitt jobb. Dock férandras bilden av
VD:n for ett 6gonblick i denna ordvixling nér man skimtar om dennes
egna val av kompetensutveckling. Hir antyds att han &gnar sig &t
sprakutbildning eller djuppsykologi — aktiviteter inte helt i linje med
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idealet om en handlingens man. Kort sagt misstankliggérs (om 4n for en
kort stund) VD:n for att 4dgna sig at "flum’.

I dessa tvd exempel ar rollerna for stunden ombytta. Dock stir bilden av
anpassning fast. Aven om personalcheferna tilldter sig kritisera VD-rollen
eller skimta om exempelvis VD:ns verklighetsfrinvindhet i dessa tvd
sammanhang sa sker resonemangen inom den normerande verklighet som
ar kritikernas — en verklighet dir handlingskraft och praktisk erfarenhet
filler avgérandet. Bade kritiken och skimtet har samma utgangspunkt — att
verklighetsfranvindhet ar klandervirt. Kritiken och problematiseringen
sker silunda hela tiden inom doxans ramar (Bourdieu, 1972/1977). I inget
av exemplen driver man med, eller pd annat sitt kritiserar, egenskaper och
forhallningssitt vilka associeras med en Handlingens man. Det kollektivt
erkinda och misskinda tolkningsféretridet ar dven verksamt i denna

situation.
Den inkorporerade sjalvkritiken

En hog grad av sjilvkorrigering och sjilvkritik priglar silunda
yrkesgruppen. I sina forsok att etablera sig ‘viljer’ man anpassningens
strategi. Det liknar i ménga avseenden det sméaborgerliga férhallningssattet
som Bourdieu (1991) beskriver det — hur en dominerad grupp som si
girna vill bli etablerad forhidller sig gentemot de redan etablerade.
Personalspecialisterna saknar i stor utstrickning formagan att ’tala helt

apropa’ (ibid).

“...[Dlet borgerliga férhillningssittet till kroppen, eller till spriket, ar det
otvungna férhillningssittet hos dem som &r i sitt ritta element, som har alla
marknadens lagar i ryggen. Upplevelsen av otvungenhet ir en nistan gudomlig
upplevelse. Att i en viss situation kinna sig precis som man objektivt sett bor
kinna sig, att kinna sig exemplarisk, det ir en upplevelse av fullkomlighet. ...
Det smiborgerliga {6rhallningssittet till kroppen och till spraket ar tvirtom ett
forhallningssitt som man beskriver som blyghet, som spanning,
hyperkorrektion. De gor for mycket eller inte tillrickligt. De kinner sig inte
tillfreds med sig sjalva.” (Bourdieu, 1991b: 150-51).
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Den stindiga reflektionen och sjalvkritiken som i vissa sammanhang ses
som goda egenskaper, som tecken pa mognad och sjilvkinnedom,
konstrueras i andra som osikerhet, velighet och avsaknad av
handlingskraft. En vilja att lira sig &nnu mer kan ocksi konstrueras som
avsaknad av relevant kunskap och erfarenhet, det vill siga som en brist.
Det iar i det sistnimnda sammanhanget som personalspecialisterna oftast i
sin organisatoriska vardag tycks verka. Eftersom deras argument och
resonemang oftast kalibreras gentemot ekonomer och férvintade
ekonomiska resonemang i vilka pragmatism och resultat understryks
riskerar reflektion att tolkas som avsaknad av handlingskraft. Vet du inte vad
du vill?

Enligt min tolkning s3 riskerar yrkesgruppen manga génger tillskrivningar
av den sistnaimnda typen. Den anpassning till verkligheten som
sjalvreflektionen ger uttryck for riskerar ofta att misslyckas da verkligheten
som accepteras och tas-for-given inte si mycket ar personalspecialisternas
utan andras verklighet. Eventuell framgang bedoms av andra vilka tenderar
att maximera skillnaderna mellan yrkesgruppens nuvarande kunskap och
den kunskap som sigs behovas. Kritikerna av yrkesgruppen besitter ofta
tolkningsféretradet. Jag kommer att dterkomma till och diskutera detta
tolkningsforetride utforligare i de tre foljande kapitlen (10, 11 och 12).
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KAPITEL 10
Det retoriska rummet av mojliga

argument

I de fem analyskapite] som foregar detta har olika teman i
personalspecialisternas staindigt  pigdende identitetskonstruktion
diskuterats och analyserats. Analysen har varit relativt empirinara. Vi har
sett en rad olika exempel pa hur personalspecialisternas foretridare mot
bakgrund av en implicit och explicit kritkk mot yrkesgruppen sokt finna
argument och vigar for att fylla den stindigt for stora kostymen.
Diskussionen och argumentationen har som vi sett varierat. Dock finns det
en systematik i dessa variationer vilken jag i detta kapitel tinkte vinda
blicken mot. I det retoriska rummet finns det vissa centrala och
aterkommande argumentativa positioner som intas.

Argumentationen sker 1 ett retoriskt rum av
motsatser

Analysen i detta kapitel avser att gi bortom den direkta diskursnivén och
sitta de dterkommande argumenten och argumentationerna i ett stérre
sammanhang. Mitt genomgaende argument ér att de olika diskurserna Gver
personalspecialisternas yrkesidentitet — de olika intagna argumentativa
positionerna — ar variationer pé ett dterkommande grundtema. Det finns
tvd typiska argumentativa positioner som intas utifran vilka en rad motsatta
retoriska resurser omsitts. Jag avser med denna analys visa centrala
dimensioner i det retoriska rummet av méjliga argument — vissa retoriska
positioner som olika personer intar och férhéller sig till. Diskussionen gér
inte ansprdk pd att vara uttdmmande. Givetvis ar andra teman ocksa
intressanta och relevanta, det beror pa vilket perspektiv som anliggs.
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Diremot menar jag att de teman jag kommer att friligga och diskutera i
detta kapitel ar centrala och diskurser Gver desamma genereras
dterkommande dven i mer allminna  management-  och
ledarskapsdiskurser. De underliggande teman jag kommer diskutera utgéor
en central del av den doxa (Bourdieu, 1972/1977) inom vilken legitima
diskussioner om management i vid mening later sig foras.

Jag kommer att inleda med en kort sammanfattning av de olika typerna av
argument for och emot yrkesgruppen. Denna sammanfattning kommer att
renodlas i den meningen att vissa typiska argument knutna till vissa typiska
argumentativa positioner kommer att tydliggéras. Det finns en systematik i
diskursen dér kritik av yrkesgruppen sker utifrin en i minga avseende
motsatt argumentativ position jamfort med den som intas av personer vilka
argumenterar fér yrkesgruppen. De argument vilka fors fram f6r och emot
personalspecialisterna som yrkesgrupp — oftast mot bakgrunden av deras
ambitioner och férhoppningar om en Okad status och vikt i det
framvixande kunskapssamhillet — later sig silunda sammanfattas i en rad
motsatspar.

Vidare avser jag visa att dessa argumentativa positioner ar etablerade.
Dessa motsatspar har historiska férgreningar och utgor exempel pa en vil
etablerad tankefigur (Asplund, 1979; 1991) 6ver vilken en rad diskurser
utvecklats under historiens lopp. Denna tankefigur kommer att diskuteras
och dess utbredning exemplifieras. Kapitlet avslutas med en diskussion om
konsekvenserna av denna tankefigur och det sitt pd vilken den omsitts i
diskurserna Gver personalspecialisternas  yrkesidentitet. Jag kommer
dirmed att visa att den ena argumentativa positionen virderas hégre an
den andra. Dirmed kommer jag argumentera for att de som legitimt kan
inta den ena positionen darigenom ocksa besitter tolkningsféretradet.

Personalspecialisternas position som (pragmatiska)
experter

Mainga av diskussionerna kring personalarbete som yrkesomrade kretsar
kring att man pé olika sitt forsoker visa att yrkesgruppen ar att rakna med.
Personalspecialisterna har den kunskap och kompetens som krévs i dagens
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och morgondagens organisationer. Ett dterkommande tema i denna typ av
argumentation ar understryka yrkesgruppens expertis och professionalism.
Detta uttrycks som vi sett pa lite olika sitt beroende pa vilka féretradare
som for fram argumenten.

Fran fackligt héll, i synnerhet fran SSR:s sida, understryks aterkommande
vikten av en gedigen (tvdr)vetenskaplig grund att stda pd, dir
beteendevetenskap utgér kirnan. Att tydliggéra sin kompetens och
professionen fors ofta fram som en 16sning till vilken férhoppningar knyts
om att personalspecialisternas inflytande i organisationer ska Oka.
Bildandet av personalvetarnas yrkesrad har just som ett av sina syften att
tydliggdra professionens kompetens. Vidare beskrivs yrkesradet vid ett
flertal tillfillen av SSR som ’forskartungt’ vilket understryker den
akademiska kopplingen. I sin anvindning av professionsbegreppet betonar
ocksa SSR att personalvetarna maste sti upp for professionen — de borde
vara lite mer obekvima och kritiska mot den ekonomiska kortsiktighet
som priglar manga foretag. Hirvidlag skiljer sig SSR:s forhallningssatt
gentemot de flesta andra féretridares, vilka hela tiden betonar hur
exempelvis ekonomer och personalvetare kompletterar varandra. Fér SSR
rider det en tydligare motsatsstillning mellan exempelvis ekonomiska och
humanistiska perspektiv, dar personalvetarna representerar — eller
tydligare borde representera — det sistnimnda perspektivet.

Andra féretridare for yrkesgruppen, exempelvis representanter for
yrkesforeningen (SPF) eller manga av personalcheferna sjilva, tycks vara
mer forsiktiga i sin argumentation. I dessa inlagg betonas yrkesgruppens
expertis och sakkunskap som ett komplement till annan expertis i
foretagen (kanske frimst ekonomisk sidan). Tonliget &r mer tydligt
pragmatiskt. Oftast resonerar man i termer av anpassning och undviker i
mojligaste mdn att beskriva olika typer av yrkeskunskaper som
konkurrerande eller konflikterande. Foljaktligen medges ofta i dessa
resonemang att personalspecialisterna borde lira sig mer ekonomi och bli
bittre pa att forsta foretagets affirer. Det sjélvklara i en anpassning till en
ekonomiskt beskriven verklighet ar tydlig i dessa resonemang. Denna
verklighets giltighet ifragasitts sillan. Alternativa beskrivningar lyser med
sin frinvaro.
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Professionsbegreppet omsitts som vi sett dven i dessa mer pragmatiska
(argumentativa) beskrivningar av yrkesgruppen. Dock anvinds det delvis
pa ett annorlunda sitt 4n SSR:s anvindning. Samtidigt som begreppet
anvands f6r att mejsla ut en expertis understryks hela tiden de
kompletterande dragen i denna expertis. Den beteendevetenskapliga
kunskapen 4r ett komplement till den ekonomiska i organisationer.
Dirmed undviker resonemangen att méla upp en motsatsstillning eller
konflikt mellan dessa typer av kunskap. Anvindningen av
professionsbegreppet med ’sociologiska fortecken’ avtar dock Gver tiden.
Under den senare hilften av nittiotalet tycks HRM begreppet anvindas i
stérre utstrickning for att understryka och visa pa den kompetens som
personalspecialisterna har (eller borde ha) och hur denna kompletterar den

kompetens andra yrkesgrupper har.

Som vi sett flera exempel pa i de tidigare analyserna tycks dock inte
professionaliseringsargumenten (eller fér den delen andra argument for
yrkesgruppen) &vertyga kritikerna i ndgon namnvard utstrickning. Dock
ifragasitts sallan slutsatsen att personalspecialisterna ar en profession i sig.
Snarare férstirks kritiken i och med att man kallar yrkesgruppen for ett
skrd och dirmed understryker slutenheten, yrkesgruppslojaliteten och
verklighetsfranvandheten. Professionsidén och dartill horande ideer om
expertis, progressivitet och ett viktigt inmutat kunskapsomride —
associationer och férhoppningar vilka yrkesgruppens foretridare knyter till
begreppet infrias inte av kritikerna. Kritikerna laddar begreppet med mer
negativa associationer.

Professionsbegreppet i sig, i betydelsen experter vilka behdrskar ett
bedémningsrevir, verkar inte nédvandigtvis vara ett starkt argument i det
privata néringslivet. Detta ar kanske inte si underligt dd professionernas
roll ir mest framtridande i den offentliga sektorn. I Sverige anstills
ungefir 70% av de professionella i den offentliga sektorn (Brante, 1989).
Man hér sillan civilekonomer eller civilingenjérer tala om sig sjalva i
termer av en profession (dven om dessa grupper givetvis later sig relevant
studeras  utifran  ett  vetenskapligt professionsperspektiv).  Att
personalspecialisterna i sina professionaliseringsambitioner misstankliggors
ar vidare forstaeligt i ljuset av den linje-stabsproblematik vilken ar relativt
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vanlig i organisationer. Denna problematik kan ses som ett uttryck for
specialisters och professioners prekira roll i organisationer. Experter eller
specialister som befinner sig i en stabsposition med en rédgivande roll har
manga ganger relativt lag status i foretag. Stabsexperter framstalls i en del
diskurser som mer eller mindre onyttiga — dir de anses sta for en abstrakt
kunskap som inte ar praktiskt anvindbar. Istillet hyllas, som vi sett, den
verksamhetsnira erfarenheten och kunskapen vilket linjechefsarbetet i
storre utstriickm'ng anses ge.

Vidare ar personalspecialisterna snarare att betraktas som en L-profession
(Hellberg, 1989), som baseras pd kunskaper om det levande. L-
professioner domineras vanligtvis av kvinnor vilka frimst arbetar inom
offentlig sektor. Kvinnorna dominerar i yrken “...som ar undervisande och
vardande ... Deras kunskaper handlar om olika aspekter av manniskan...”
(ibid, 1989: 174). Dylika professioner stir inte hdgt i kurs pd
arbetsmarknaden jamfoért med T-professioner vilka har kunskaper om
tingen vars kunskapsmonopol ofta ter sig mindre férhandlingsbart. Man
forhandlar sillan som lekman med exempelvis en likare vad giller dennes
vetenskapliga kunskap — medan synpunkter frin en personalchef lattare ses
som just synpunkter. Dock fanns som vi sett ett intressant undantag i mina
intervjuer. Adam, tidigare personalchef och numera férhandlingsansvarig
pa Affdrsdrivande verket AB, som list p-linjen med arbetsritt som
specialférdjupning, upplevde inte alls samma problem att féra fram sina
argument som manga av hans kollegor. Detta ar helt i linje med skillnaden
i status mellan L-professionens mjuka kunskaper och T-professionens mer
hirda dito. Den juridiska kompetensen framstod ofta som mindre
forhandlingsbar, medan annan PA-kunskap enligt Adam riskerade att
avfardas som allmént tyckande eller som ’flum’.

Problemet f6r personalspecialister verkar silunda vara dubbelt. Inte nog
med att de i motdiskurser framstills som experter med abstrakta teorier
och liten praktisk erfarenhet, deras specialistkompetens, baserad pa en
beteendevetenskaplig grund, riskerar hela tiden att avfirdas sasom otydlig
eller ‘flummig’ (det vill siga ingen riktig vetenskap). Detta utgor vardagen
for méanga personalspecialister. Darfor forsoker som vi sett yrkesgruppen
ofta forekomma motstindaren nar man for fram sina argument och i
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méjligaste  man  undvika  dylika  standardmissiga  avfirdanden.
Personalspecialisterna mdaste, som vi sett, hela tiden kalibrera sina
argument i ett spanningsfilt bestiende av en rad olika motsatser.
Exempelvis ar det svart i argumentationen att understryka vikten av den
beteendevetenskapliga kunskapen om man inte ocksd kombinerar dessa
argument med att understryka kunskapens anvindbarhet.

Hela tiden saknas den né')dvéindiga handlingskraften.. .

Nar direkt kritik framférs mot personalspecialisterna och deras kunskaps-
och arbetsomride, och iven nar kritiken ar mer indirekt i formen av
sjalvkritik, maximeras ofta skillnaderna mellan personalspecialister som
yrkesgrupp och andra grupper (exempelvis ingenjorer och ekonomer).
Dessa senare grupper anses ofta mer limpade att strategiskt arbeta med
personalfrigor i ledningsgruppen. Skillnaderna maximeras genom att det i
diskursen hela tiden konstrueras ett glapp mellan personalspecialisternas
kunskaper och erfarenheter (ofta uttryckt som brister) och de kunskaper
och erfarenheter som (av samtliga inblandade eftersom kritiken accepteras
som giltig) krivs for att strategiskt arbeta med personalfragor i dagens och
framtidens foretag och organisationer. Kring det mer rutinmissiga och
administrativa — det operativa personalarbetet — hojer dock sillan kritiker
nigra roster. Denna typ av arbete, pd behorigt avstind fran
ledningsgruppen och det strategiska arbetet, antas av kritikerna vara det
arbete som personalspecialister med en specialistkarriar i bagaget framst
kan férvinta sig syssla med.

I den dterkommande kritiken mot yrkesgruppen — vilken bade gir att
utldsa explicit i kritiska synpunkter emot yrkesgruppen och implicit i de
resonemang vilka framférs for yrkesgruppen dar kritiken hela tiden ar
nirvarande — stills en rad storheter mot varandra. Exempelvis stills
praktisk handling mot teoretisk bokkunskap. Ett vanligt argument &r just
att personalspecialister saknar legitim praktisk erfarenhet, de forstdr inte
verksamhetens villkor. Vidare anses deras expertis baseras pé abstrakta
teorier langt ifrdn den krassa verkligheten.
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I diskurser 6ver den Handlingens man som ofta framstills som den goda
ledaren — mot vilken personalchefen kontrasteras — hyllas pragmatismen.
Kunskapens anvandbarhet ar i fokus snarare an om den typen av kunskap
ar den ‘basta’ eller mest ‘vetenskapliga’. All kunskap avfirdas silunda inte,
men synen pa kunskap dr mer pragmatisk. Darfér kan argument ocksa
foras fram frdn kritiker att personalspecialister saknar kunskap, i forsta
hand ekonomisk sidan. Ekonomi bedéms som viktigt, inte darfér att
akademisk kunskap har nigon sarstillning utan dirfér att det bedéms vara
ett effektivt sprak for att beskriva och virdera utfall. Det bedéms silunda
som praktiskt applicerbart — nagot som pragmatiskt kan omsittas i
praktiken. Ett ekonomiskt sprak — speciellt i de fall siffrorna far tala —
simulerar exakthet — att man vet vad man talar om. Siffrorna ger ocksa en
kansla av att representera nigot patagligt, till skillnad mot tomma ord och
vackra teorier vilka forsvinner i den stund de uttalats. Att kunna satta en

prislapp pa sina f6rslag upplevs vara viktigt.

Lit mig illustrera denna motdiskurs — eller kritk — med ett exempel.
Exemplet kan tyckas vara bakvint eftersom det handlar om att blivande
civilekonomer fir en kritik som ofta personalspecialister fir hoéra. Jag
menar dock att det finns en poang i detta. Dels visar exemplet att den
argumentativa position som kritikerna intar, den kritiska blick som riktas,
legitimt liter sig omsittas dven i andra sammanhang. Positionen som intas
ar ett etablerat sitt att resonera i mer allménna managementdiskurser.
Dels ar det ett bra exempel som, sirskilt i studenternas bemétande, tydligt
visar pd allvaret i den anklagelse som kritiken uttrycker. Darmed blir det
tydligt hur etablerad den beskrivning av  verkligheten som
personalspecialisterna ocksd mdste anpassa sig till ar. Foljande ordvixling
stod att lisa i Dagens Industri under rubriken: Efterlyser ekonomutbildning
med sjalvstandigt tankande:

“Det behovs mer jiklar anamma hos dagens studenter!” Det sa Peter
Wallenberg di han invigde Gadden, de drliga arbetsmarknadsdagarna pa
Handelshogskolan i Géteborg. Han efterlyste en férindring av den svenska
ekonomutbildningen, med mer betoning pad flexibilitet och sjilvstandigt
tankande,
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‘Dagens foretagarklimat kriver en forstaelse for siljandets villkor. I dag ligger
man alldeles f6r stor vikt vid ekonomiska teorier i undervisningen’, sa Peter
Wallenberg.

Erik Lindblom, deligare i det expanderande dataféretaget Innovative, hade
ocksd synpunkter pa den svenska ekonomutbildningen.

‘Det som behovs i dag ar en undervisning som uppmuntrar- till sjiilvsté'ndigt
tinkande, sjalvtillit och entreprendrsanda’, siger han.

‘Men istillet utbildas det administratérer till storféretagen, lontagare istillet
for entreprendrer.’” (Dagens Industri, 97-11-06)

En rad olika retoriska strategier skulle kunna omsittas for att beméta
Wallenbergs och Lindbloms kritik. En skulle kunna vara att bibehalla
spanningen och klyftan mellan teori och praktik som konstrueras i
Wallenbergs inligg. Dirigenom kunde studenterna argumentera fér nagot
slags Bildungsideal — dir akademisk kunskap for sin egen skull kunde
forsvaras som en annan typ av kunskap an praktisk sddan. En annan strategi
skulle vara att vilja ndgon form av medelvig dir dikotomin mellan teori
och praktik hanterades och dir man framférde nagon form av
syntetiserande argument. Akademisk kunskap och praktisk kunskap
kompletterar varandra kunde argumentet vara — ‘det finns inget sa
praktiskt som en god teori’. Studenterna som svarar pa inligget viljer
dock en tredje vig. De ger Wallenberg ritt i sak, men understryker att
kritiken inte traffar dem som grupp: Halla, Wallenberg, hdr finns visst jaklar

anamind.

“Visst finns det bide jiklar anamma och sjilvstindigt tinkande bland dagens
handelsstudenter! Studenterna pd Handelshdgskolan i Géteborg tycker att
kritlken som framférdes av bland andra Peter Wallenberg vid
arbetsmarknadsdagarna nyligen ar orittvis.

For oss é&r sjilvstindigt, kreativt tinkande en grundliggande del av
utbildningen,  siger Jessica Haag, student med inriktning pi
sméforetagsekonomi pd Handelshogskolan.

Hir utgdr vi fran verkligheten och inte frdn amerikanska ekonomiska teorier.
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De studenter som liser smaféretagsekonomi varvar under ett ars tid
forelisningar pa skolan med handledd praktik pa ett mindre eller medelstort
foretag. Studenterna arbetar sjilvstindigt med redovisning och ekonomisk
styrning, med att gora rikenskap och analyser.

Pé foretagspraktiken ar det verkligen den krassa verkligheten som giller, siger
Jessica Haag.

Har finns alla komplikationer som inte finns i skolans forenklade berakningar.”
(Dagens Industri, 97-11-19)

Kritiken hyllar den praktiska erfarenheten och handlingskraften som i sin
tur konstrueras i motsatsstillning till en akademisk verklighetsfranvindhet.
Det dterkommande temat ar typiskt for de diskurser som ofta genereras
mot personalspecialister, dar dessa ses som alltfér ‘teoretiska’ och med
alltfor liten erfarenhet av ‘siljandets villkor’. Verkligheten stills mot
abstrakta teorier; jaklar anamma och handlingskraft stills mot bokkunskap
och abstrakta resonemang. Intressant ar ocksa att studenterna inte ar sena
med att understryka att det minsann 4r den ‘krassa verkligheten’ som ar
utgdngspunkten for de kunskaper som inhidmtas. Radda att bli associerade
med akademin och dirmed avsaknad av handlingskraft, understryks
verklighetens primat ett flertal ginger i studenternas svar.

Hur ser da denna verklighet ut? Vi har st6tt pa den vid ett flertal tillfallen i
de tidigare analyskapitlen. Det ar en verklighet till synes oberoende av
perspektiv. Den utgor det korrektiv gentemot vilket olika (det vill siga
andra) perspektiv jaimfors och utvdrderas. I personalspecialisternas
identitetsarbete var detta, som vi sett i tidigare kapitel, tydligt.
Aterkommande  stalldes personalspecialisternas  beskrivningar  och
perspektiv mot ’verkligheten’ (formulerad av kritiker och accepterad av i
princip samtliga inblandade). Och &atminstone latent fanns hela tiden
anklagelsen (i vintan pd bekriftelse) om att personalspecialisterna i manga
avseenden var verklighetsfranvinda — de tillskrevs hela tiden pé olika sitt
en avsaknad forstdelse for verksamhetens, och dirmed verklighetens,

villkor.

Att Wallenbergs kritik av studenterna och de senares svar explicit eller
implicit betonar handlingskraften och entreprendrsandan férvanar foga.

236



Denna typ av argumentation ar etablerad inom det privata néringslivet.
Exempelvis Mats Lindqvist (1996) menar i sin bok — Herrar i ndringslivet —
att dessa diskurser 6ver Handlingens man ar centrala inom den kapitalistiska
kulturen i Sverige. Temat aterkommer exempelvis i ledares sjalvbiografier

(ibid).

Vidare 4r ménga populara ledarskapsportritt i affirstidningar sidana vilka
hyllar Handlingens man. I personalspecialisternas facktidning sig vi nigra
sadana exempel. Ett annat ar portritten i Affirsvirlden av de som
utnamnts till Arets ledare (Berglund & Loéwstedt, 1993; Berglund, 1999).
Detta giller inte endast redan etablerade pd hoga positioner inom
niringslivet dven pretendenter tycks ocksa vara beredda att ga langt for att
trovardigt lyfta fram och uppritthailla detta ideal och didrmed visa att de ar
av det ratta virket (Kallifatides, 2002). Denna chefsvirld som traditionellt
varit mannens borjar nu ocksa i viss om an blygsam utstrickning befolkas
av kvinnor. Intressant att notera ar att de relativt f2 kvinnor som kommer
langt i denna virld anvinder liknande beréttelsestrategier34 som mannen
(Conradson & Rundquist, 1997). De tonar ned sin sociala bakgrund
forutom i de fall diar de vuxit upp pé landsbygden och dirmed genom sin
karridr gjort bade en geografisk och social resa. I dessa fall blir den sociala
bakgrunden en mer lamplig relief mot vilken den enskilda handlingskraften
tydligt later sig framtrida och understrykas.

Ett mote mellan Experten och Handlingens man

Om man kortfattat skulle sammanfatta ndgra av de grundteman som fors
fram i argumentationen bdde av kritikker av och foretridare for
personalspecialisterna skulle en lista av centrala motsatspar kunna se ut pd
foljande sitt. Denna lista ar ett forsok att lyfta fram nagra av de centrala

* Ordet strategi leder litt tankarna till medvetna och kalkylerade val. Det behéver inte
nédvandigtvis vara fallet. Det ror sig ofta snarare om ‘reglerade improvisationer’ (Bourdieu,
1972/1977: 78). Sittet att beskriva och beritta ‘sin historia’ om vigen till framgéng ter sig ménga
ganger sjalvklart och naturligt for den berittande. ‘Detta var det som hinde’. Att man utelimnar
vissa delar i berittelsen samt betonar och understryker andra behéver inte betyda att man medvetet
manipulerar sin historieskrivning (iven om detta givetvis ocksd ir majligt).
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motsatspar vars poler utgdr ytterligheterna i det sp'zinningsf:ilt av
(och vilket

personalspecialisternas identitetsarbete sker.

potentiella argument motargument) inom

Aspekter vilka tillskrivs

personalspecialister som

Aspekter vilka ( bade av kritiker

och personalspecialister) anses

yrkesgrupp vara relevanta for att arbeta
strategiskt med personalfrdgor
Abstrakt Konkret
Humanism Ekonomi
Reflektion Handling
Akademisk kunskap Praktisk erfarenhet
Specialistkarridr Linjekarriar

Lojalitet mot profession

Lojalitet mot foretag(sledning)

(Kvinnligt)

(Manligt)

Experten

Handlingens man

Tabell 2: Spiinninggfd]tet av motsatser

I bdda kolumnerna sammanfattas nigra teman som dterkommande omsitts
i positioneringen av yrkesgruppen. Listan skulle kunna géras langre. Ingen
aspekt kan sdgas vara distinkt i den mening att den inte Gverlappar med
andra. Dock anser jag att dessa teman sammantaget val sammanfattar nagra
centrala motsatspar i det spanningsfalt inom vilket konstruktionen av
personalspecialisternas yrkesidentitet sker. Kritikerna intar vanligen en
argumentativ position vilken omsitter retoriska resurser fran den hogra
sidan i kolumnen. Samtidigt tillskriver kritikerna personalspecialisterna
motsatta egenskaper (ofta formulerade som brister) vilka hamtas fran den
vanstra sidan i kolumnen. Detta spanningsfalt och de dikotomiseringar som
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dar sker ifragasitts som vi sett sillan. Vanligen tas detta retoriska rum f6r
givet och personalspecialisterna och deras foretradare forsoker hela tiden
anpassa sig till den dterkommande kritiken. Dock nér de aldrig anda fram
eftersom skillnaderna mellan personalspecialisterna och den argumentativa
position de aspirerar pa att inta i dessa diskussioner hela tiden tenderar att

maximeras.

Vidare 4r det viktigt att understryka att en ’'ren’ argumentativ position
vilken omsatter teman fran den vanstra kolumnen inte star att finna i det
empiriska materialet. SSR kommer ibland nira en siadan position i sina
argument for yrkesgruppen. Dock modifieras dven deras argumentativa
position genom att (féorekommande) argument ocksd himtas frin den
hogra kolumnen: ’akademisk kunskap ar viktig, men den ska vara praktiskt
anvandbar’. Nedan tinkte jag kort redogéra for dessa motsatspar och
ddrmed kort sammanfatta de tidigare analyserna (kapitel fem till nio) och
hur motsatsparen vanligen omsitts i argumentationerna.

Motsatsparet Abstrakt/Konkret avser de diskussioner och resonemang
vilka kritiserar (eller antyder) att personalspecialisternas kompetens ar
alltfér flummig och inte speciellt anvindbar. Metaforen elfenbenstorn for
att beskriva personalavdelningen har ibland omsatts i denna typ av
resonemang. Nyttan och bidraget av (frimst) beteendevetenskapliga
kunskaper sitts vid dess tillfillen ifraga.

Humanism/Ekonomi &syftar alla de diskussioner i vilka frigestillningen
huruvida miénskliga hinsynstaganden stir i konflikt med ekonomiska.
Frigestillningen har som vi sett hanterats pd lite olika sitt. Den vanliga
strategin hos personalspecialister — bade studenter pd P-linjen och
verksamma personalchefer — tycks vara att dessa storheter liter sig
kombineras. Det rider inte nédvindigtvis en motsatsstillning mellan
humanism och ekonomi. Dock har denna motsatsstillning ocksd
formulerats — frimst dd fran fackligt hill (SSR). I dessa resonemang
beskrivs professionen som en viktig birare av humanistiska ideal vilka
konstrueras som en motvikt till alltfor utbredda ekonomiska
hinsynstaganden. Vidare finns det i det empiriska materialet exempel pa
hur dikotomin omsitts i kritik av yrkesgruppen, dir personalspecialisterna
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misstankliggdrs som alltfor humanistiska och darmed tenderar att glémma
de ekonomiska villkor vilka foretag verkar under.

Vilka ar vi (borde vi vara) som yrkesgrupp? Hur foér vi fram véra
erfarenheter och kunskaper? Dessa typer av fragor stiller som vi sett
personalspecialister och deras foretradare relativt ofta. Den
dterkommande sjalvreflektionen, ofta med en sjalvkritisk blick, 6ver
yrkesgruppens vara och bora ir kinnetecknande for personalspecialisterna
och ocksa ett symptom pa den relativa underordning och de statusproblem
som yrkesgruppen linge tycks ha kimpat med. Sjilvreflektion ar dock inte
i alla sammanhang en sjilvklart positiv egenskap. Exempelvis har
personalspecialisterna ibland fatt kritik bade internt och externt fér att de
agnar alltfor mycket tid &t att stilla dessa frigor kring sig sjilva som
yrkesgrupp. Vid sidana tillfillen konstrueras reflektionen som en del av
problematiken snarare an dess 16sning. I dessa fall heter 16sningen handling
och anses st i motsatsstillning till reflektion. Detta ar silunda en variant
av hur personalspecialisterna tillskrivs en avsaknad av handlingskraft. En
relativt allvarlig anklagelse i sammanhang vilket hyllar handlingen och dar
kvalificeringen "bara’ mer &n sillan anklagande sitts framfér ordet prat.

Ett annat dterkommande motsatspar giller olika syn pa vad som iar relevant
kunskap. Den akademiska kunskapsbasen som manga ginger understryks i
diskussioner om professionens kunskap tycks inte viga speciellt tungt som
argument. Akademisk kunskap i allménhet (och kanske beteendevetenskap
i synnerhet) stills av kritiker ofta mot praktisk erfarenhet, dar den
sistndmnda typen av kunskap tydligt anses viktigare. Det ar ingen slump att
de ekonomistuderande, vilka kritiserades av Peter Wallenberg i det
tidigare exemplet taget fran Dagens Industri, ar snabba att understryka att
det inte ar framst akademisk kunskap som inhdmtas fran den akademiska
utbildningen. Den praktiska erfarenheten konstrueras som den centrala
kallan till kunskap. Teorier ar mdjligen ett komplement till praktiska
erfarenheter aldrig ett substitut. Dock tycks den praktiska erfarenheten
sjalvtillrackligt std pa egna ben. Denna typ av anklagelse riktas som vi sett
ofta mot personalspecialister som yrkesgrupp. Det ar darfor foga
overraskande att exempelvis studenter pa P-linjen 4r noga med att i

facktidningen understryka den praktiska kopplingen. Dock tycks de inte
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kunna gora detta med nagon stérre framging. Trots att P-linjen som
ensam utbildningslinje krivde arbetslivserfarenhet (ALE-krav) av
studenterna och som ocksd i sin utbildning frin boérjan hade en
praktiktermin ar personalspecialister en yrkesgrupp som paradoxalt ofta av
kritiker anses sakna praktisk erfarenhet.

Ménga ginger kommenteras ocksd framst i den offentliga diskursen
problemet med en specialistkarriar. Dessa kommentarer lyfter pa olika satt
fram linje-stabskonflikten i organisationer. En linjechefskarridr anses i
denna kritik vara mer limplig for att strategiskt arbeta med personalfragor
i ledningsgruppen. Detta motsatspar har tydliga kopplingar med
exempelvis de tidigare motsatsparen Abstrakt — Konkret och Akademisk
kunskap — Praktisk erfarenhet. Specialistfunktionen misstankliggérs som
verklighetsfrinvind — de kunskaper verksamma inom personalfunktion
besitter konstrueras som mindre relevanta for verksamheten. Endast i
linjen kan relevanta kunskaper och erfarenheter inhimtas tycks vara det
genomgiende budskapet.

Professionsbegreppet omsitts ménga ginger i diskussioner kring
specialistfunktionen personal. Ofta sitter kritiker av personalspecialister
lojaliteten ifrdga. I sddana resonemang framférs anklagelsen att
personalspecialisternas lojalitet framst ar till den egna yrkesgruppen
snarare an till foretaget eller foretagsledningen. Professionsbegreppet
lanar sig till sddana pastdenden. Begrepp sisom skrd och skramentalitet
anvinds som vi sett ofta i dessa beskrivningar som markérer for
yrkesgruppens indtvindhet. Dessa beskrivningar utmynnar ocksd ofta i
slutsatser om yrkesgruppens svaga verksamhetskoppling — ndgot som ocksa
understryks i en del andra motsatspar. Foretradarna for yrkesgruppen
ddremot forsdker med professionsbegreppets hjilp visa pd den praktiska
expertkunskap man besitter.

Det sista motsatsparet — Kvinnligt/ Manligt — ar satt i parentes.
Anledningen till detta ar att det ar ett tema som hittills inte, dtminstone
ytligt sett, varit speciellt framtridande i personalspecialisternas
identitetsdiskurs. I de fall Kvinnligt/Manligt varit ett uttalat tema i den
offentliga diskursen har det frimst handlat om skillnader i ledarskapsstilar
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eller beskrivningar av skillnader mellan man och kvinnor i arbetslivet.
Sillan har relationerna mellan kénen anvénts for att sdka forklaringar till
yrkesgruppens relativt liga status. Vanligen &r det explicita
genusperspektivet i den offentliga diskursen ett neutralt och harmoniskt
sarartsperspektiv. Man och kvinnor 4r olika — men kompletterar varandra.
Forklaringar vilka antyder maktférhillanden, 6ver- och underordning,
undviks i méjligaste mén, eller sanktioneras i de fa fall de formuleras.

Dock 4r resonemangen kring personalarbete som yrkesomride oftast
konskodade dven om de till synes inte handlar om kén. Argumenten fér
och emot personalspecialisterna later sig tolkas i termer av kon.
Yrkesgruppen tillskrivs, och tillskriver sig sjélva, en rad egenskaper vilka
uttrycker den kénsordning som detta méte mellan personalspecialister
(oftast kvinnor) och deras kritiker (oftast min) forutsatter och aterskapar.
Dels reproducerar resonemangen ofta stereotypiska férestillningar om
manligt och kvinnligt. Personalspecialister handhar mjuka frigor, arbetar
med miénniskor pd sitt som dr en férlingning av den privata sfiren
(omvdrdnad, omsorg, reproduktion), de pratar och reflekterar Gver sin
yrkesroll och fir dirmed sillan nagot konkret gjort. Dels uttrycks i dessa
texter ocksd den 6ver- och underordning som 4r central i genussystemet
(Hirdman, 1987; 1988). Personalspecialisterna underordnas och
underordnar sig hela tiden kritikernas beskrivningar. Problemet gérs hela
tiden till yrkesgruppens vilka uppmanas till anpassning (till en outtalad
maskulin norm). I nidsta kapitel kommer detta motsatspar att analyseras
mer utforligt di frigor kring hur kritikernas tolkningsféretride befists
kommer att diskuteras. Jag menar att ytterst madste motet mellan
personalspecialister och deras kritiker, och de statusproblem yrkesgruppen
har, forstds utifrdn ett genusperspektiv. Métet uttrycker det
dominansférhéllande vilket ar genussystemets.

Huvudtesen som vixt fram i analyserna av diskursen &ver
personalspecialisternas yrkesroller och deras roll pa arbetsmarknaden ar
silunda att deras argument aldrig riktigt biter. Diskursen kring
personalspecialisternas yrkesidentitet generas i detta spanningsfilt av
argumentativa positioner. Personalspecialisternas argument fors vanligen
fram utifran en expertposition vilken de vinnligger sig om att understryka
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ar praktiskt relevant. Positionen som vanligtvis intas ar salunda ldngt ifran
extrem, hela tiden séker man nirma sig den argumentativa position som
kritikerna intar genom en rad markérer f6r relevans och anvandbarhet.
Snarare konstrueras personalspecialisterna som mer extrema experter av
kritikerna vilka tenderar att maximera skillnaderna mellan exempelvis
personalspecialisterna ~ och  andra  linjechefer. Dirmed  for
personalspecialisterna fram (eller konstrueras som representanter for)
argument vilka inte verkar varderas speciellt hogt i foretag. Till dem som
de vill paverka, linjechefer och folk i ledningsgrupper (som ofta har en
annan utbildningsbakgrund, exempelvis civilekonomer och
civilingenjérer), for personalspecialisterna fram argument som inte anses
sisom speciellt viktiga, centrala eller legitima. Anledningen till detta ar att
de diskurser som genereras i en mer allmin management- eller
ledarskapsdiskurs i stor utstrackning ar diskurser utifrdn en annan, i manga
avseenden motsatt, argumentativ position. Kort sagt moéter Experten en
Handlingens man — ett méte mellan tva helt olika (ledar)ideal.

Det ar salunda i spanningsfiltet mellan dessa argumentativa positioner —
mellan Experten och Handlingens man — som diskursen genereras. En till
synes 'ren’ diskurs Gver Experten antar som en underforstddd kontrast
Handlingens man, och vice versa. Detta ar i vissa fall extra tydligt nir man i
texter hela tiden tycks vilja kompensera fér misstanken om att man allt for
ensidigt betonat en position pd bekostnad av en annan. Hela tiden har vi
sett exempel pa hur olika aktérer uppvisar en ’praktisk kinsla’ (Bourdieu,
1972/1977) fér detta spanningsfilt nir de orienterar sig i det retoriska
rummet. Sillan intas extrempositioner utan nigra modifieringar. SSR vilka
relativt andra foretridare kan ses som mer kompromisslosa framfor
exempelvis aldrig ndgot rent Bildungsideal nar de understryker vikten av
humanism och att professionen tydligare borde vara en motvikt till ett
alltfor kortsiktigt ekonomiskt synsitt. Aven om man tydligt forlitar sig pa
professionsargument och dirmed scker tydliggéra personalspecialisternas
expertis finns det alltid i argumentationen markérer for relevans,
anvindbarhet och nytta. Hela tiden kan man i argumentationens
modifieringar och férekommanden utlasa forvintade motargument och
invindningar (ofta inhimtade frén en motsatt position). Det argumentativa
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sammanhanget later sig hela tiden utldsas. Att argumentera blir att rora sig
i detta spanningsfalt av motsatta positioner.

Denna praktiska kansla har i personalspecialisternas och deras féretradares
fall tagit sig annorlunda uttryck @n hos manga kritiker. Den aterkommande
kritiken mot yrkesgruppen har inkorporerats av personalspecialisterna
sjalva och uttrycks stindigt i den egna sjilvkritiken. Eftersom kritiken
dterkommande etablerar en beskrivning av hur verkligheten i féretag och
organisationer ser ut mot vilken personalspecialisterna hela tiden jamfors,
(ter)etablerar diskursen stindigt yrkesgruppens bristande egenskaper och
avsaknad av relevanta kunskaper och erfarenheter. Personalspecialisternas
argumentation priglas silunda av en storre forsiktighet och kanslighet infor
detta spanningsfilt av argumentativa positioner. Hela tiden finns kritiken i
bakgrunden och foretridare for yrkesgruppen férsoker hela tiden i sin
argumentation férekomma forvintade motargument. Eftersom kritikernas
version av hur verkligheten ar — vad som krivs av de som vill arbeta
strategiskt med personalfragor — av samtliga inblandade tas-for-given
uppvisar dessa inte samma férsiktighet. Kritikerna kommer dirmed undan
med betydligt mer stereotypiska argument da de tillits uttala sig med
sjalvklarhetens fulla kraft eftersom de som legitimt kan positionera sig som
en Handlingens man ocksa besitter tolkningsféretridet (se kapitel atta). Det
ar deras version av verkligheten som i stor utstrickning giller — for
samtliga inblandade.

En underliggande tankefigur — en idéhistorisk
exkurs

Hittills  har  jag  sammanfattat  dterkommande  moénster i
personalspecialisternas  identitetsarbete. Jag har forsokt visa pé
systematiken i detta ménster och argumenterat for att det finns tva typiska
argumentativa positioner vilka utgér de poler inom vilka argumentationen
kring (bade fér och emot) yrkesgruppens vara och béra férs. Jag har
darmed forsokt friligga centrala dimensioner inom det retoriska rummet.
Dessa tva argumentativa positioner uttryckta som en rad av motsatspar ar
inte tagna ur luften. Snarare utgor dessa motsatspar retoriska resurser vilka
sedimenterats genom flitigt anvindande &ven i andra sammanhang.
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I detta avsnitt har jag for avsikt att visa att dessa argumentativa positioner
utgdr ett etablerat och for-givet-taget sitt att resonera kring
yrkesidentiteten. De motsatser dessa positioner konstruerar har historiska
forgreningar. Annorlunda uttryckt menar jag att de motsatta
argumentativa positionerna i personalspecialisternas identitetsdiskurs
ytterst ar exempel pé tva olika ledarideal 6ver vilka en rad olika diskurser
genererats i historien. Dessa ledarideal ir exempel pid etablerade
tankefigurer (Asplund, 1979, 1991). De tva identifierade argumentativa
positionerna 4r tva olika sidor av denna tankefigur. Tankefiguren tycks
vanligen férekomma just som en dikotomi — de bdda ytterligheterna
forutsitter vanligtvis varandra®. Det ir silunda oftast mer relevant, som
jag skall visa framgent, att tala om en tankefigur an tva olika. Dock kvarstir
fragan hur jag kan veta att det ar en tankefigur jag ar pa sparen. Hur kan
jag dra denna slutsats?

Enligt Asplund (1979) kinnetecknas tankefigurer bland annat av att de
(oftast) ar tysta och sjalvklara. Tankefiguren genomsyrar diskursen men
namns sillan explicit. Annorlunda sagt ar diskursen vanligtvis en diskurs
over en (eller flera) tankefigur(er). En analys av tankefiguren forsoker
salunda visa pa diskursens djupdimension — det som ger det sagda drag av
sjalvklarhet och allmangiltighet. Motsatsparet Experten vs Handlingens man
och dess forgreningar uppvisar enligt min mening sidana drag. Ofta
diskuterar man inte explicit i dessa termer dock menar jag att begreppen
fangar centrala aspekter i det diskursivt uttryckta motsatsférhallande som
rider mellan personalspecialisterna och dess kritiker. Manga av de
tillskrivningar av  egenskaper, erfarenheter och kunskaper som
personalspecialister anses ha och de som de borde ha visar manga centrala
likheter med de associationer som matet mellan Experten och Handlingens
man vécker och har vackt i diskurser andra sammanhang.

s Jamfdr exempelvis Asplunds (1991) diskussion om dikotomin Gemeinschaft — Gesellschaft. Till
synes rena diskurser 6ver ena sidan av denna tankefigur férutsitter och aktualiserar ocksi den andra

sidan av dikotomin. Det ar spinningen mellan ytterligheterna som fascinerar och genererar en rad

olika diskurser.
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Den historiskt mer korrekta bendmningen av Handlingens man torde vara
Entreprendren. Dock har jag for att undvika onddig férvirring valt att
bendmna positionen och den tankefigur den baseras pé fér Handlingens man.
Anledningen &r att entreprendren som begrepp ofta hégljutt aterfinns
uttalat i ménga diskurser i dagsliget. Darigenom uppstir manga ginger
problem med vad som menas med anvindningen av begreppet
entreprendr. Ytdimensionen riskerar att forvixlas med djupdimensionen.
Bara for att entreprendren forekommer som uttalat begrepp i olika
diskurser dir exempelvis en viss typ av ledarskap hyllas betyder inte det
nédvandigtvis att diskursen ar ett exempel pd en Entreprendrsdiskurs i
djupare mening. Det ir méinga ginger troligt att det 4r sd, men avgérandet
sker enligt Asplund (1979) pd tankefigursnivin inte pi den direkta
diskursnivan. Eftersom jag avser lyfta fram det underliggande idealet viljer
jag darfor bendmningen Handlingens man fér att undvika onddig férvirring,
samtidigt som bendmningen understryker det som i min analys ar den
centrala dimensionen i tankefiguren — handlingskraften.

En liknande problematik giller Experten som bendmning av den andra sidan
i dikotomin. Dock ér det alternativ jag laborerat med — Byrdkraten (i mer
weberska termer) — vilket troligen ocksd ar mer historiskt korrekt,
behiftad med en rad negativa associationer vilka jag vill undvika. Aven hir
vill jag undvika sammanblandning mellan en vardaglig pejorativ anvindning
av begreppet och djupdimensionen. Aven om det gar att argumentera for
andra alternativ kommer jag frimst att anvinda begreppen Experten vs
Handlingens man for att beteckna de tvd motsatta sidorna i tankefiguren.
Dessa begrepp fangar relativt vl ménga av de centrala associationer vilka
knyts till respektive argumentativ position. Dock kommer jag inte vara
helt konsekvent. I de fall de forfattare jag refererar till anvinder andra
begrepp — exempelvis talar om en entreprendrsdiskurs eller liknande —
kommer jag ibland att anvinda mig av férfattarnas begrepp for att
benimna den underliggande tankefiguren.

Tankefigurer priglas ocksa av troghet och allmangiltighet (Asplund, 1979) —
de ar salunda utstrackta i tid och rum och inte nagra starkt trendbetonade
idékomplex vilka forsvinner kort efter det att de upptrader. Detta
kannetecknar dessa ideal som uttrycks i de tvd argumentativa positionerna.
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Begreppen ér inte gripna ur luften utan kan ses som tva olika management-
och ledarideal vars historiska rotter gir tillbaka &tminstone till
industrialismens vagga. Idealen star historiskt ytterst att finna i basen och
de samhillsforandringar som den genomgitt. Experten kan ses som ett ideal
vilket i historien utmanar Handlingens man (entreprendren) allteftersom
organisationer Okar i storlek och komplexitet, allteftersom krav pa sociala
reformer av olika slag Gkar, och som en konsekvens av att dgarskapet
alltmer sirkopplas frin ledningsfunktionen dir den senare funktionen tas
over av en framvaxande skara professionella chefer.

Flera historiker har kommenterat denna utveckling. Perkins (1989)
(refererad i Roper, 1994) beskriver i The Rise of the Professional Society
denna  utveckling i  Storbritannien som  framvixandet av
professionssamhillet med medféljande tyngdpunktsférskjutning i
managementideal frin entreprendrsidealet till expertidealet. I boken Work
and Authority in Industry beskriver Reinhard Bendix (1974) ocksa denna
utveckling. Boken ir en historisk studie av hur bland andra USA &vergick
frén en entreprendrskapitalism till en byrakratisk kapitalism. Som en sidan
studie utgér den en detaljrik analys av ut-vecklingen av tankefiguren
Handlingens man och Experten och de férindrade basforutsittningar fran
vilken tankefiguren i sin tur harstammar.

Handlingens man och Experten ar vidare ingalunda ndgra konsneutrala ideal
utan exempel pd olika manlighetsideal (iven om en hel del retoriska
resurser omsitts for att férneka detta faktum och till synes inkludera alla i
idealen). Enligt Connell (1995) ar dessa tva ideal uttryck for tvd olika
former av hegemonisk maskulinitet vilka stir i ett konflikt- och
spanningsférhillande till varandra. Ofta konkurrerar dessa ideal med
varandra om uppmarksamheten och definitionsmakten. Dubberts (1979)
bok A Man’s Place — Masculinity in Transition analyserar den historiska
utveckling frin entreprendrskapitalism till byrdkratisk kapitalism just i
termer av forandringar i maskulinitetsideal. Boken kan ses som en historisk
beskrivning 6ver hur denna tankefigur ut-vecklas i USA under 1800-talet
fram till slutet av 1970-talet. Entreprendrsidealet sammanfattas val i den
Amerikanska drémmen — du ar vad du gér av dig sjilv. Dock ér det inte
endast ett amerikanskt ideal. Idén utgdr ett centralt tema i den moderna
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borgerliga ideologin. Temat kan &tminstone sparas till 1700-talet dar en
framvixande medelklass genererar diskurser 6ver den fria manniskan som
tar tag i sitt liv och sjilv skapar ndgonting. Det stir att finna i mdnga
diskurser genererade av den framvixande borgarklassen ocksd i Europa i
slutet av 1700-talet och framdt (Ambjornsson, 1990). Inom litteraturen
framtrider Robinson Crusoe som ett tydligt exempel pa detta ideal (ibid).

Dock artikulerades idealet kanske tydligast och starkast i Amerika.
Forutsittningarna for idealets realiserande ansigs dar vara sarskilt
laimpliga. Det var ett samhille som sd att siga kunde byggas fran borjan
utan hindrande traditioner, utan en redan etablerad aristokrati. Amerika
blev fér visterlandet myten om mansklighetens panyttfodelse, har skulle
en ny virld kunna realiseras utan den gamla virldens orittvisor och synder
(May, 1991). Denna myt om den nya virlden har levt kvar 4nda in i var tid
(ibid).

Bland andra f6ljande kinnetecken karakteriserar enligt Dubbert (1979) en
Handlingens man. Handlingen hyllas och stills i motsats till intellektuella
och estetiska sysslor. Det naturliga framhills och stills emot det
kultiverade. Den europeiska civilisationen och dess utbildning sigs ned pé
sisom néagot dekadent och konstgjort.

“While European men theorized and planned, American men acted on the basis
of their primitive instincts and imagination to advance a new world order based
on individual abilities and accomplishments. Reverend Todd concluded that
one of the chief evils to which many young men fell victim was crowding their
minds with superfluous information. This diverted energy from more
important things. It was charged that intellectual stimulation led to reflection
and contemplation, ending with doubt or hesitation; such was not the stuff of a
vigorous, active manhood.” (Dubbert, 1979: 30).

Pragmatism och materialism priglar ocksd idealet. Att géra nigot nyttigt
ar centralt. Att pdverka och forma den materiella virlden pi ett patagligt
satt (er6vra land, bekdmpa ’vildarna’, kampen mot naturelementen osv) ar
langt viktigare an att hinge sig at idéernas virld. Framgangen mits fraimst i
materiella termer. (Kort sagt: den som har flest prylar nir han dor
vinner.)
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“Those who wrote about the ideal of true manhood agreed that the speculative
person was impractical, usually inefficient, and seldom active. Cultivated men
were said to be effeminate and too sentimental to get along in the real man’s
world. ... The best education, then, was self-education, ‘natural wisdom’,
based on experience.” (Dubbert 1979: 30-31)

Den nybyggaranda (frontier spirit) som hyllades under uppmaningen ‘go
west’ utgér en central del i den amerikanska sjalvférstaelsen under 1800-
talet. Att hela tiden timja det vilda och kimpa mot naturens element éar
dterkommande teman i beskrivningar av hur centrala hjiltar sisom
exempelvis Daniel Boone skapade landet. Under slutet av 1800-talet var
basférutsittningarna annorlunda. Vistern var redan vunnen och dirmed
fanns det fi mojligheter att erévra land och dirigenom uttrycka sin
manlighet. Vidare si vixte storstiderna och USA blev snabbt alltmer
urbant. ‘Kampen for 6verlevnad’ fortsatte pa nya arenor. Erévrandet av
vidderna ersattes av jakten pa marknadsandelar.

“Some men had authenticated their masculinity by becoming extraordinarily
successful, building businesses and huge industrial combinations, often at the
expense of other men and whole social classes, all of which could be justified by
the logic of social Darwinism. Such men epitomized David Riesman’s inner-
directed men, men who drew inspiration and guidance from parents, a familiar
idealized image, or from some frontier hero and followed through to exert
their own character in the conquering of a frontier conjured in their
imagination.” (Dubbert 1979: 81).

Vid denna tidpunkt runt 1880 baserades arbetsgivarens (det vill siga
entreprendrens) auktoritet och legitimitet pd framgangen (se exempelvis
Bendix, 1974). Framgingen kom till dom utvalda. Konkurrensen mellan
individer sorterade bort de som saknade vad som kravdes. Genom att vara
framgangsrik visade arbetsgivaren att denne bade var moraliskt Gverliagsen
och hade Gverlagsna formdgor an det stora flertalet. Denna utvalda och
handlingskraftiga individ och den manlighet han uttrycker skulle dock fa

sina kritiker allteftersom vilstindet i vid mening spred sig 1 USA.

Flyttar man sextio ar framat i tiden sd ar tongdngarna tydligt annorlunda
vad giiller beskrivningen av chefskapet och ledarskapet. Handlingens man
(entreprendrsidealet) utmanas allt tydligare av ett Expert/byrikratideal.
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Organisationerna har blivit allt stérre, mer komplexa och byrékratiserade.
Kapitaligarna ar mer sillan de som ocksd leder féretaget, di en
professionell ledningsfunktion har blivit allt vanligare. De ’lovande
ungdomarna’ vilka har de foérutsittningar som krivs viljer allt oftare att
gora en chefskarridr som l6ntagare — inte starta egna foretag (Whyte,
1956). Och sa vidare.

“Few authors got to the core of the problem affecting men in postwar America
as perceptively as William Whyte in The Organization Man. There was little
doubt that the ‘American Dream’, that of freedom, individual initiative, and
success, which had shaped manliness and masculine achievement, was being
seriously altered. What Whyte called the new ‘social ethic’ stressed the group
as the source of creativity and belongingness as more desirable than
individualism in coping with complexity. The new ethic also stressed the
application of science and scientific methodology as a way to achieve success,
again discounting individual brawn and will.” (Dubbert 1979: 165).

The Organization Man en variant av Experten

William H. Whyte’s bok — The Organization Man — fran 1956 ar séledes
vildigt  instruktiv. vad giller forstielsen foér  tankefiguren.
Problemstillningen som sysselsitter William H. Whyte Jr. ar hur den
amerikanska drommen forsvagats och forflackats. Den pragmatiska
entreprendr som genom sin handlingskraft gjorde Amerika stort tycks
numera tillhéra ett utddende slikte enligt Whyte. Han héller pé att
ersdttas av en Expert/byrikrat — ‘Orga.nisationsméinniskan’36 — som i alla
visentliga avseenden dr motsatsen till en Handlingens man. Detta ar for
Whyte djupt problematiskt. Att boken skrevs nar den skrevs och att den
fick den uppmirksamhet den fick ar forstielig sett mot den historiska
bakgrund som skisserats ovan. Den kan sigas triffa en nerv i den
amerikanska kulturen. Vad Whyte si detaljerat forsokte visa var att

% Kven om begreppet ‘organisationsmanniskan’ tycks inkludera alla oavsett (socialt) kon var det
uppenbart inte s& d4 Whyte (1956) skrev sin bok. De karriirchefer han beskrev var min. Aven om
forandringar har skett sedan boken kom ut, giller i stor utstrickning det som ofta ir fallet nar man
anvinder benimningen minniska - det doljer det faktum att den till synes inkluderande
benimningen oftast betyder man.
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individens sarstallning gentemot gruppen var hotad. I och med detta s var
centrala ideal och virderingar i den amerikanska kulturen hotade — just
sadana ideal som enligt den egna sjalvbilden var centrala for landets storhet
och framging. Mdjligen blir kontrasten tydligare i och med att det ar en
amerikan som skrivit boken om amerikanska férhdllanden. Dock menar jag
att boken ér ett tidstypiskt dokument som i hogsta grad ar aktuellt 4n idag.

Whyte (1956) menar att de byrdkrater och administratérer som alltmer
befolkar organisationerna r sociala ingenjorer, experter vilka utmanar den
individualism och handlingskraft vilken priglar den amerikanska
drémmen. Tron pa applicerad vetenskap, pd beteendeteknologier, ar hog.
‘Organisationsménniskan’ 4r en expert eller specialist. Som en sidan
uppvisar ’Organisationsmanniskan’ en stark tro pd vetenskapen och
optimism vad giller dess mdojligheter. Organisationer och grupper kan
organiseras bittre med vetenskapens hjilp. Bittre for alla. Milet ar att
skapa ett harmoniskt system i jaimvikt med mal6verensstimmelse och
samarbete. Enligt Whyte ar det ett utpraglat harmonisynsatt dar konflikt,
spanningar och sd vidare per definition ses som ndgot déligt och
problematiskt. Expertens roll ar att vara oljan i maskineriet och se till att
det fungerar si friktionfritt som méjligt. Denna typ av person ar fjirran
den hdrdnackade individualist som i konkurrens med andra soker skapa

nigot nytt.

Den nya generationen saknar den entreprendrsanda, ambition och
drivkraft vilken enligt Whyte ir (var) si typiskt amerikansk. Den nya
generationen beskrivs som mer férnGjsam och viljer trygghet framfor hoga
inkomster. Den féredragna karridren ar en specialistkarridr inom nigon
stab, ddr personalavdelningen stir hogt i kurs. Fa viljer enligt Whyte att
gora karridr inom produktion eller férsiljning. Den nya generationen ir
hellre specialister som hjélper saljarna ute i filt dn att sjilva silja, eller
annu hellre organiserar och planerar arbetet for dem som i sin tur hjalper
siljarna. Ju lingre bort fran produktion och forsiljning desto battre tycks
vara idealet. ’Organisationsmanniskan’ gor helst inte linjearbetet och
fotarbetet utan sitter som experter i staben och planerar vad de i linjen
skall gora.
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Intressant att notera ar att personalavdelningen i Whytes beskrivning intar
en framskjuten plats. Det ar dar ’Organisationsménniskan’ tycks trivas
allra bist. Vidare tillskrivs avdelningen ett stort inflytande da den bade
rekryterar och trinar andra ’'Organisationsménniskor’. Lika viljer som
bekant lika. Det aterkommande ménstret i Whytes samtidsbeskrivning
fran mitten av 50-talet har manga sldende likheter med de dterkommande
argument vilka omgirdar personalspecialisternas identitetsarbete.
Argumenten ar i stort desamma, dock med den skillnaden att
personalspecialisterna i Whytes beskrivning tycks ha betydligt mer status,
legitimitet och inflytande an vad som verkar vara fallet idag.
’Organisationsménniskan’ konstrueras dven i Whytes kritik/beskrivning
som relativt verklighetsfranvind. Sdsom varande expert, placerad i en
stabsfunktion ~utrustad med en rad olika psykologiska och
socialpsykologiska (det vill siga beteendevetenskapliga) teorier om hur
manniskan och gruppen bist kan fungera, saknar ’Organisationsméanniskan’
den handlingskraft och kunskap och erfarenhet (exempelvis fran forsiljning
och produktion) som Whyte menar kravs for att organisationer skall frodas
och 6verleva.

Ser man tillbaka pd den lista av motsatser (se tabell 2) vilka avsig att visa
det spanningsfilt inom vilket personalspecialisternas yrkesidentitet
konstruerades ar likheterna med Whytes diskussion sliende.
Personalspecialisterna uppvisar och tillskrivs mdnga av de drag och
kinnetecken som Whyte hivdade ar ’Organisationsménniskans’. Vidare
intar kritikerna av personalspecialisterna en liknande argumentativ position
som Whyte, i vilken kritiken explicit eller implicit framfér Handlingens
man (entreprendren) som det mer limpliga eller relevanta chefsidealet (las
ledaridealet) i organisationer. Whytes bok kan ses som en diskurs 6ver
denna tankefigur vars ytterligheter (itminstone) i detta sammanhang
forutsitter varandra. Att tala om Handlingens man innebir ocksd att man
(explicit eller implicit) talar om Experten. Att framhailla exempelvis
Handlingens man som ett chefsideal gérs inte bara pa idealets egna meriter,
lika ofta sker det genom att kritisera Experten, och vice versa. Portritten av
Experten och Handlingens man tecknas tydligt i denna bok — spinningen
mellan dessa ytterligheter ar det som sysselsitter forfattaren. Annorlunda
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sagt blir problemet som Whyte identifierar ett problem just darfor att
tankefiguren finns som en férmedlande link mellan diskurs och bas.
Tankefiguren formedlar det seende i vilket detta mote mellan ideal blir till
ett problem.

Efter det att Whyte skrev sin bok har pendelrérelsen fullfSljts och dven
vant och slagit tillbaka. Flera forfattare har kommenterat att
managementidealen Gver tiden tenderar att pendla mellan olika tonligen
(exempelvis Barley & Kunda, 1992; Roper, 1994). Tva centrala ideal vilka
konkurrerar om uppmirksamheten ar just ledaren som Expert eller
Handlingens man. 1 dagsliget tycks Handlingens man eller entreprendren
anyo sta hégt i kurs. Dock ska man inte verdriva pendelrérelsen. Snarare
konkurrerar och utmanar dessa ideal varandra hela tiden och virderas olika
hogt i olika sammanhang, snarare dn att det ena idealet for stunden ersitter
det andra. Klart dr dock att Whytes oro &ver entreprendrens nira
forestiende dod tycks ha varit Gverdriven. Diskursivt ar Handlingens man
fortfarande i hogsta grad levande liksom dess motsats. Aven om diskursen
forandrats (férandras) sedan Whyte skrev sin bok ar bida sidorna av
tankefiguren fortfarande aktuella och igenkinneliga.

Fortfarande en aktuell och central tankefigur

William H. Whyte’s bok — The Organization Man ger fortfarande upphov
till en hel del diskussion och sysselsitter manga forfattares fantasi. Enligt
Leinberger och Tucker (1991) si dterkommer regelbundet amerikanska
managementbécker vilka  (forhoppningsfullt) stiller frigan huruvida
‘Organisationsméinniskan’ ar d6d? Deras egen bok — The New Individualists
— The Generation After The Organization Man — menar att sé ar fallet. Amanda
Bennetts (1990) bok — The Death of the Organization Man — som utkom 3ret
fore ar som synes djarvare i sitt val av titel. Bida béckerna driver samma
tes. ‘Organisationsminniskans’ tid ar férbi — dterigen trader
individualisterna och entreprendrerna — det vill siga Handlingens mdn — in
pa den organisatoriska arenan.

Enligt exempelvis Bennett (1990) utgor ett allt kirvare foretagsklimat en
viktig forklaring till att ‘Organisationsménniskan’ och den sociala etik som
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hon ar ett uttryck for allt simre passar in i dagens organisationer. Basen
(férutsittningarna) har forandrats. Den optimism och tro pa kontinuerliga
framsteg vilken priglade den generation som gjorde sin entre i
organisationerna under perioden efter 2:a varldskriget ar idag férsvunnen.
Trygghet och en stabil karriar kan inte lingre garanteras av organisationen i
dagens globala konkurrenssituation. De stindiga och snabba f6randringarna
som idag dr legio kriver dynamiska och handlingsinriktade miénniskor.
Aterigen kommer individualistiska entreprenérsideal till heders.

Det ar inte bara i relation till Whyte’s bok som tankefiguren uttrycks.
Entreprendrsidealet tycks vara ett forharskande ledarideal i manga
managementdiskurser och det presenteras hela tiden som en ljus och
positiv kontrast till ett Expert/byrakratiideal (Se exempelvis du Gay 1994a;
du Gay 1994b; du Gay et al 1996). I exempelvis populira
managementbécker och ~ massmedia presenteras bdde chefer och
understillda som entreprenérer (aven om de forra bir ansvaret att fostra
dessa ideal hos de understillda). De som tidigare varit himmade av
byrakratin skall nu slippas fria &r ibland budskapet. Handlingskraft,
kreativitet och jiklar anamma beskrivs bana vig for framging. Detta
individualistiska entreprendrsideal passar vil in i tankar om, och etablerade
sitt att beskriva, samhillet i stort i vissa politiska diskurser som alltmer
vuxit sig starka i Europa dar idéer om avregleringar och marknadens
primat ar centrala.

Keat & Abercrombie (1991) beskriver forandringar i Storbritannien i
samband med Thatcher-regeringen i termer av en kulturférandring i just
denna riktning. Det program av reformer signerade Margret Thatcher
innebar  radikala  ekonomiska och institutionella  forandringar.
Marknadsorientering, ekonomisk liberalism och individuell (val)frihet var
centrala dimensioner i denna nyorientering. Reformprogrammet utgjorde
ocksd ndgot av en kulturrevolution med ambitionen att férindra attityder,
virderingar och den brittiska sjilvforstielsen. Kulturen som de
konservativa avsdg skapa var en 'féretagssamhetskultur’ (enterprise culture),
dar medborgarna sdg sig sjilva som entreprencrer. Enligt Keat (1991: 5-6)
positioneras det foretagsamma sjilvet (enterprising self) i diskursen pd
foljande vis:

254



1. En entreprendriell person ar oberoende och har en stark sjalvtillit.
En sidan person tar ansvar for sitt liv, fattar sina egna beslut och
forvantar sig inte att andra skall besluta it denne.

2. Handlingarna riktas alltid mot specifika mal vilka personen ifraga ar
fast besluten att uppfylla. Saknas kunskap eller resurser — inhimtas

dessa.

3. Entreprendriella personer ar initiativrika, optimistiska och fyllda
med energi. Handling ar honnérsordet och problem ir till for att
l6sas och 6vervinnas — inte altas eller kontempleras.

4. En  entreprendriell ~person skérdar de  frukter som
konkurrenskraftighet ger utan skam eller skuld. Andras framgé’mg
hyllas som goda inspirerande exempel utan vare sig avundsjuka eller

avsmak.

Denna lista av karaktirsdrag liknar i mangt och mycket Whytes
beskrivning av den Amerikanska drémmen. Aven i detta fall framfors detta
Entreprendrsideal som en kontrast mot ett Expert/Byrakratideal. Det
senare idealet uttrycks i iden om valfirdsstaten vilken ses som férklenande
for den enskilde medborgaren.

”...the enterprising self is primarily spoken of in terms of opposition to modes
of self-understanding (bound up with welfare institutions and
bureaucratic/collectivist corporations) where the self is assumed to be
dependent on others and 'weak’ (in the sense of abnegating individual
responsibility and initiative).” (Heelas, 1991: 74).

Dessa politiska tongangar ar inte helt obekanta i ett svenskt sammanhang.
Aven har har Marknaden (Entreprenérens framsta arena) linge framforts
som lésningen av ménga (samhalls)organisatoriska problem. Foretagisering
(Brunsson, 1991) star aven hogt i kurs i Sverige. Vidare gar det att finna
flera exempel pé hur idéer om den foretagsamma arbetstagaren omsitts
media i positiva och optimistiska resonemang om anlitningsbarhet och
anstillningsbarhet. Dessa tvd begrepp ses sillan som cyniska, snarare
signalerar de frihet, ansvarstagande och mdgijligheter for de flexibla och
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entreprendriella personer som i resonemangen antas befolka
organisationer och féretag.

Jag har tidigare hivdat att motet mellan personalspecialister och deras
kritiker kan ses som ett méte mellan Experten och Handlingens man. 1 detta
avsnitt har jag forsokt visa att dessa tvd argumentativa positioner utgér
varandras motsatser i en val etablerad tankefigur. Jag har forsokt visa pa
denna tankefigurs utbredning i tid och rum. I dagsliget tycks Handlingens
man  (entreprenéren) vara det foéredragna idealet i manga
managementdiskurser. Jag har ovan gett flera exempel pa hur Handlingens
man Konstrueras i kontrast till dennes trista, passiva och odynamiske
motsats — Experten.

Det ér viktigt att understryka att vad som utgér exempel pd en diskurs
6ver Handlingens man och en diskurs éver Experten alltid maéste faststillas i
ett specifikt sammanhang. Relationen ir silunda central. Vad som for en
person framstar som ett gott exempel pd en Handlingens man kan fér en
annan i ett annat sammanhang ses som ett daligt exempel, eller rent av
som ett exempel pe‘i motsatsen, Dock genererar personerna diskurser over
tankefiguren — anvinder de retoriska resurser sammanhanget erbjuder —
nar de filler detta avgérande.

Inledningsvis i detta kapitel hivdade jag att dessa tvd argumentativa
positioner utgdr tva poler i ett spanningsfilt for att dirigenom padminna om
dynamiken i argumentationen. Det har nu blivit dags efter att underscka
denna dynamik lite nirmare. Minga ginger linar man motstandarnas
argument och modifierar den egna positionen (detta ar sarskilt uppenbart i
personalspecialisternas fall — medan kritikerna vanligen positionerar sig
mer renodlat som Handlingens mdn). Sillan intas en ren position i en
diskurs — snarare ar det relationen mellan olika personer eller grupper i ett
givet sammanhang som ir det intressanta och som avgér vilken
argumentativ position som tillskrivs en grupp. Det intressanta 4r att
Handlingens man i detta mote mellan personalspecialisterna och dess
kritiker av samtliga 4r det foredragna idealet.
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Dynamiken i identitetsarbetet

Den stindigt pagdende forhandlingen om personalspecialisternas
yrkesidentitet kan ses som ett méte mellan olika expertgrupper vilka
forhandlar om vilka som ar lampliga att behirska ett bedémningsrevir.
Striden ar som starkast vad giller det strategiska personalarbetet och vad
som kravs av de personer som skall utféra detta. Det rutinmissiga
personalarbetet goér som vi sett kritikerna inga ansprdk pid (snarare
forvintas personalspecialister vara néjda med att sjalvklart frimst agna sig
it denna typ av arbete). I sin studie av dispyter mellan olika expertgrupper
identifierar Michiel Schwarz och Michael Thompson i sin bok Divided we
Stand (1990) fyra olika politiska kulturer. Deras tes, som baseras pa en
kulturteoretisk analys av politiska processer kring teknologibeslut, ar
kortfattat att det finns en begrinsad uppsittning av positioner som intas,
och argument som f6rs fram vid dylika debatter och beslut.

Dessa fyra olika politiska kulturer utgér enligt forfattarna olika
varldsbilder, dar synen pa kunskap, vad som ar efterstravansvarda syften,
vad som iér rationellt, vad som ir rittvist och sd vidare skiljer sig at. Det
ror sig om fyra olika sociala sammanhang — fyra olika uppsittningar av
institutionaliserade férutfattade meningar. Detta fir som féljd att olika
expertgrupper fran olika politiska kulturer oftast talar forbi varandra.
Vidare sd tolkar man andras argument utifrén sina egna positioner och
utgangspunkter vilket leder till att en ’fornuftig’ dialog — i ndgon
habermasiansk mening — svarligen liter sig etableras. Den position utifran
vilken man agerar och motiverar sitt handlande ar ofta fér-givet-tagen och
ses dirfor inte alltid som en (mojlig) position (bland andra) utan som
sjalvklart férankrad i verkligheten.

Denna typologi som forfattarna presenterar baseras till stora delar pd Mary
Douglas (1978) grid/group typologi av sociala sammanhang inom vilka
olika typer av socialitet uttrycks. I matrisen dskidliggors relevanta delar av
det spinningsfilt av argumentativa positioner inom vilket ménga experter
konkurrerar om uppmirksamhet och tolkningsforetrade (det vill siga det
sista ordet i den argumentation man hoppas sitta punkten fér).
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“The central message of this diagram is that all is bias. Our knowing is biased,
our acting is biased, our justifying of our actions is biased and our judging of the
actions of others is biased. Bias is to organizaing as gravity is to walking about:
we would be in a bad way without it. So bad, in fact, that we would have no
society and no culture: no social relations and no cognition. Each of the four
political cultures is a consistent package of biases. ... It is these patterns of bias,
endlessly affirmed, endlessely acted upon, and endlessly pitted one against the
others, that actually makes policy and technology possible.” (Schwarz &
Thompson, 1990: 61-62).

De tva politiska kulturer som framst ar av intresse for mig dr de som
forfattarna benimner the Hierarchist och the Individalist. Dessa tva kulturer
utgér de tvd motsatta positionerna — Experten vs Handlingens man — i den
tankefigur jag diskuterat. De olika typer argument jag identifierat i motet
mellan personalspecialisterna och deras kritiker utgér tvd olika
uppsittningar av forutfattade meningar tillhérande de tva politiska
kulturerna. I matrisen nedan framgar ocksa att de tvd olika kulturerna
utgor varandras motsatser dd de dr olika i de tvd dimensionerna vilka utgér
indelningsgrunden. Genom att anvinda forfattarnas typologi tinkte jag
askadliggéra dynamiken i personalspecialisternas identitetsarbete inom
detta spanningsfilt av motsatta positioner.

The Fatalists The Hierarchist

PA som

pragmatiska
experter

Kritiker som
Handlingens miin|

The Individualists  The Egalitarians

Figur 2 Personalspecialisternas ka]ibrering och anpassning
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I spinningsfiltet mellan dessa argumentativa positioner soker
personalspecialisterna hela tiden anpassa sig till den framférda kritiken av
yrkesgruppen.  Skillnader ~ mellan  exempelvis  ekonomer  och
personalspecialister minimeras och de kompletterande dragen understryks.
Vikten av den ekonomiska kunskapen férringas sillan, snarare séker man
inkorporera ekonomiska synsitt i sina resonemang. Vidare si betonas
anvindbarheten vad giller den egna beteendevetenskapliga kunskapen,
samt hur den kompletterar andra typer av kunskap i féretagen. Fa exempel
pd konfrontation finns i mitt material dir foretridare for yrkesgruppen
argumenterar for sin expertposition pd sina egna villkor och omsitter de
retoriska resurser som finns i den kulturella reservoar av argument vilka ar
Expertens. Fackféreningen SSR utgér som vi sett ett sidant enstaka
exempel. Snarare soker man i s stor utstrickning som det ar méjligt att
nirma sig (och férhoppningsvis bli en legitim medlem) av den politiska
kultur som tillhér en Handlingens man. Pilen i figuren avser dskidliggora
denna kontinuerliga anpassning. Vidare avser pilens startpunkt att indikera
att yrkesgruppen sillan intar ndgon extremposition. Majoriteten av
foretridare positionerar sig som ’pragmatiska experter’ vilka hela tiden
forsoker inkorporera kritiken i sin argumentation. Dirmed ger man i
relativt hoég utstrickning motstindarna ritt i sin kritik genom att
personalspecialisterna delvis linar deras argument. Den verklighet som
tillhér en Handlingens man bedéms av samtliga inblandade som den
relevanta.

Motet mellan personalspecialister som yrkesgrupp och deras kritiker —
relationen dem emellan — ar det intressanta. Hari ligger mycket av
problematiken. Yrkesgruppen sjilv kan inte ensamt avgéra framgingen i
argumentationen. De kan inte sjilv avgora tyngden i de egna argumenten.
Argumenten virderas av kritikerna vilka tendera att tolka argumenten
utifrdn den egna argumentativa positionen. Avgorandet sker i relationen
till kritikerna och de sistndimnda besitter tolkningsforetradet.

Ett mote priiglat av kritikernas tolkningsfﬁretréide

I bemotandet konstrueras personalspecialisternas kunskap pa ett annat satt.
Kritikerna maximerar skillnaderna. Vissa aspekter forstirks medan andra
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bortses helt eller delvis ifran. Personalspecialisternas anpassning
omintetgors i storsta méjliga man. Snarare konstrueras
personalspecialisterna som ett skra med abstrakta teorier fjarran den krassa
verklighet dar affirer gors och varor och tjanster produceras. De markorer
for anvandbarhet och praktisk koppling som personalspecialisterna
formedlar bortses helt eller delvis ifrdn av kritikerna. Det ALE-krav
(arbetslivserfarenhetskrav) som frain bérjan var obligatoriskt pd P-linjen,
vilket denna hogskoleutbildning var ensam om, och tillika
praktikterminen, som bada syftade till att tydliggéra utbildningens
koppling till arbetslivet uppmirksammas inte av kritikerna. Samma sak
giller de ekonomiska argument yrkesgruppen radar upp, den nytta man
hela tiden understryker vad giller den kompetens man besitter, det faktum
att man hela tiden positionerar sig som foretagets eller foretagsledningens
representant — ingen annans, Dessa resonemang och argument
uppmirksammas inte av kritikerna. Trots all anpassning — trots att man
lyssnar pé kritikernas rad — konstrueras personalspecialisterna fortfarande
som Experter utan den erfarenhet och kunskap som krivs i dagens
organisationer. Avstindet mellan positionerna maximeras vilket pilarna
avser att &skddliggéra. De ’pragmatiska experterna’ konstrueras som
EXPERTER.

The Fatalists The Hierarchist

PA som
EXPERTER

PA som
Romantiker eller

Kritiker som ."'~...,Radikala
andlingens min e,
A

The Individualists  The Egalitarians

Figur 3 Kritikernas p]acen'ng av persona]specialistema
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Mer sillan, men med samma slutresultat, formuleras misstanken pa
skimtsamt allvar att minga personalspecialister ir Gvervintrande 68:or
som (med ett missriktat kirleksbudskap fir man férmoda) framfor ideer
utan relevans for verksamheten. Historien vicks ofta till liv vid dessa
anklagelser. Personalspecialisterna fir da kli skott fér en rad idéer sisom
new age, sensitraning, vansterflum. Kort sagt idéer som den klara och
nyktra blick som kinnetecknar en Handlingens man ser som Radikala.
Avfirdandets spektrum ir sdlunda brett, med den gemensamma nimnaren
att  personalspecialisterna i bdda fallen misstinkliggérs som
verklighetsfranvinda.

I detta méte mellan personalspecialister och deras kritiker produceras och
reproduceras dterkommande diskursivt en ’objektiv’ ordning, vilken gérs,
och underhills sisom, objektiv genom det icke-ifrigasatta
tolkningsféretride  kritikerna av  personalspecialisterna  besitter.
Personalspecialisterna mdste hela tiden anpassa sig till verklighetens krav
heter det. Att denna verklighet ar konstruerad, att beskrivningen av
densamma behéver en rad olika argument och retoriska resurser for att
komma till stdind — i detta fall den institutionaliserade uppsittning av
forutfattade meningar vilka tillhér den som legitimt kan positionera sig
som en Handlingens man (The Individualists) — uppmirksammas sillan. Bide
kritiker och personalspecialister tillsammans konstruerar denna virld som
given — hela tiden upprittas antagandet att det (i stort) ar ’samma véarld’
som man delar och beskriver. De fi forsok till kritik av detta
tolkningsforetride och dirmed kritik av vilken verklighet som ar relevant
sanktioneras som vi sett och avfirdas pa olika sitt som verklighetsfranvand.
Dirmed aterupprittas den ordning som personalspecialisterna maste
anpassa sig till men inom vilken dom vildigt sillan som yrkesgrupp tycks
kunna bli en legitim del. Inkluderandet uteblir trots att man hela tiden
betalar det begirda priset.

Hur fast ir man i en position?

Kan vilken argumentativ position som helst intas av vem som helst? 1
princip ar  svaret: Ja. Denna (optimistiska) slutsats  drar
personalspecialisterna ocksd ofta sjilva i den egna problemanalysen kring
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hur man som yrkesgrupp skulle kunna f3 bittre genomslagskraft i foretag
och organisationer. Ett problem som denna analys vanligtvis identifierar ar
att personalspecialister inte talar samma sprik som de andra cheferna. En
vanligen féreslagen 16sning ar just att andra sitt sprik — att bli battre pa
kommunicera med andra. Dirigenom hoppas man att bittre kunna
marknadsféra sina tjanster. Vad yrkesgruppen, med Schwarz &
Thompsons (1990) terminologi, diskuterar i sina 16sningsforslag ar hur de
skall férandra sina argument och dirmed bli legitima medlemmar i den
politiska kultur som &r Entreprendrens (The Individualists).

Schwarz & Thompson (1990) sjilva utesluter inte att en person eller en
grupp forflyttar sig i denna matris (det ar heller ingen fraga forfattarna
dgnar nagon stérre uppmarksamhet). Vidare diskuterar férfattarna en del
exempel pd sammanblandningar av olika typiska argument fran olika
politiska kulturer under bendmningen ’stulen retorik’. Manniskan ir som
bekant sillan konsekvent. Ett sidant exempel &r intraprenér — vilket kan
ses som ett forsok att kombinera Entreprendrens virldsbild med
byrékratins. Dock finns det vissa trégheter och ménga ganger avsléjas och
sanktioneras olika forsok att med ’stulen retorik’ framstélla sig i annan
dager. Maijligen ar det sd att personer som ror sig i granslandet mellan
olika varldar lattare kan komma undan med 4terkommande
sammanblandningar. Ett sidant exempel 4r managementkonsulter vilka
tenderar att skapa starka argument genom att sammanblanda och omsitta
motstridiga retoriska resurser bide frin akademi och praktik genom att
samtidigt positionera sig som Experter och Handlingens man (Berglund &
Werr, 2000).

Att kunna dr inte detsamma som att tillatas

Att det dr mdjligt att relativt enkelt argumentativt positionera sig
annorlunda och dirmed férindra sin identitet betonar manga (mer eller
mindre postmodernistiskt influerade) forfattare. Identiteten ses i sddana
fall mer som en skjorta (snarare an sjil) vilken kan bytas beroende pa
sammanhang (Alsmark, 1997). En del av dessa forfattare har jag tidigare
refererat till i samband med diskussionen om identitetsbegreppet i kapitel
tvi (exempelvis Gergen, 1991; Shotter, 1993; Billig ,1996). De tva
exempel pé hur personalspecialisterna mellan skal och végg positionerar sig
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annorlunda — mer likt en Handlingens Man — som diskuterades i kapitel nio
skulle kunna tolkas som exempel pa@ hur personalspecialisterna
argumentativt (for stunden) ger uttryck for en delvis annan identitet. I
dessa exempel ér rollerna fér stunden ombytta. Dock ar det enligt min
mening viktigt att vara vaksam pa systematiken bakom variationen och se
identitetskonstruktionen i sitt ssammanhang.

En kritik som kan resas mot denna stindpunkt — att se identitet som
utbytbar likt en skjorta — ar att den alltfor optimistiskt betonar
mojligheterna (i alla fall vad giller det stora flertalet manniskor). Dessa
ovan refererade forfattarskap underbetonar ménga ginger de trogheter
som kinnetecknar olika sociala sammanhang. Resonemangen fokuserar
individen och vad denne kan géra i retoriska termer. Det mesta tycks vara
forhandlingsbart. Den individ som antas i dessa resonemang ar inplacerad i
ett alltigenom vilvilligt och icke-politiskt sammanhang dir detaljer som
kon, klass, etnicitet, sexuell liggning och si vidare spelar foga roll. Om
man inte lyckas Gvertyga med de argument man framfér s fir man helt
enkelt dndra sin retoriska strategi — férindra vad som sigs och hur man
sager det. Detta dr precis vad personalspecialisterna hela tiden forsoker
gora dock uteblir i stort sett de, fran personalspecialisternas perspektiv,
onskvirda resultaten. Synen pd den enskilda individens méjligheter, och
vad det innebir att forvirva och behidrska ett sprak, ar i dessa resonemang
alltfér optimistisk. Det faktum att méjligheterna att legitimt inta olika
argumentativa positioner dr socialt differentierade (Thompson, 1984;
Bourdieu, 1991a; McNay, 1999), underbetonas i alltfor hég utstrickning
av de forfattare vilka ser identitet som utbytbar likt en skjorta. Det som
principiellt ir méjligt visar sig ménga ginger vara betydligt svirare i
praktiken.

Det &r silunda inte mojligheten i sig (ett problem som inte ska
underskattas for vissa grupper i andra sammanhang) att sprakligt retoriskt
kunna inta en mer handlingssmissig argumentativ position som &r
problematisk i personalspecialisternas fall. De tvi exemplen vilka
diskuterades i kapitel nio visar ju pa mdjligheten att anvanda
motstindarnas argument. Frigan ar bara nir och i vilka sammanhang detta
later sig géras? I personalspecialisternas fall verkar denna typ av kritik
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stanna mellan skil och vigg, medan svirigheten att effektivt genomdriva
alternativa tolkningar i mer offentliga sammanhang tycks vara betydligt
storre. Alltifrén sjalvcensur, sjalvkorrigering till externa sanktioner gor att
det tolkningsforetride som tillkommer de som legitimt kan positionera sig
som Handlingens mdn vanligtvis forblir oproblematiserat. En viktig
anledning till detta ir att det meningssammanhang inom vilket
personalspecialisterna ofta verkar ar ideologiskt.

Det ar silunda férhastat att definiera yrkesgruppens problematik som
frimst  ett  kommunikations- och  kunskapsproblem.  Denna
problemdefinition ar som vi sett vanlig hos personalspecialisterna sjalva (en
slutsats som for Gvrigt kritikerna i det stindiga identifierandet av brister
kontinuerligt hjilper yrkesgruppen att dra). Att lisa mer ekonomi, att bli
tydligare i sin argumentation, ar som vi sett vanliga forslag till 16sningar;
men denna 16sning — att tala med bonder pa bonders vis (eller larde pa
latin?) — tycks dock inte vara speciellt framgangsrik. Trots alla
anpassningar, trots alla rdd hur man bittre skall kunna marknadsféra sig
gentemot exempelvis ekonomer tycks yrkesgruppen fortfarande std och
stampa pa ungefir samma stille. Problemet med att som slutsats hivda att
personalspecialisterna méste bli battre pa att kommunicera med de chefer
man vill Gvertyga ar att den, som tidigare berdrts, ar funktionalistisk och
ligger nira ’det sunda férnuftet’. Darmed antar denna typ av slutsats det
tolkningsforetrade som uttrycks av de som legitimt kan positionera sig som
Handlingens man snarare an att djupare sett forsta konsekvenserna av detta
tolkningsféretride. Denna typ av slutsats tar ett ideologiskt
meningssammanhang for givet. Det finns en maktdimension i detta méte
mellan personalspecialister och dess kritiker som ocksd maste lyftas fram
for att forstd och forklara problematiken déir personalspecialisterna som
yrkesgrupp dr relativt underordnade. I nista kapitel ska vi undersoka
denna maktdimension niarmare.
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KAPITEL 11
Otillréicklighetens permanens

En utmaning av den radande genusordningen

Hittills har jag forsokt visa att personalspecialisternas stiandigt pagaende
identitetsarbete till stora delar utgér diskurser dir tvd argumentativa
positioner dterkommande intas. Inom detta spanningsfalt av motsatser sker
identitetskonstruktionen. Yrkesgruppen sjilv positionerar sig vanligen
sasom Experter (och kanske framst positioneras som sadana av kritiker).
Vidare har jag forsokt visa att det motstind yrkesgruppen ofta méter
uttryckt i olika former av kritik i sin tur exemplifierar en annan motsatt
argumentativ position — Handlingens man. Dessa tva argumentativa
positioner och de etablerade ledarideal de uttrycker har en relativt ling
historia. Positionerna ar bida exempel pa tva centrala tankefigurer som
ofta forekommer tillsammans som varandras kontrast i olika diskurser.
Dirfér har jag ocksd argumenterat fér det poingfulla i att se dessa
positioner som ytterligheter i en etablerad tankefigur — som en dikotomi —
inom vars spanningsfilt mellan ytterligheterna diskussionen om

yrkesgruppens vara och bora fors.

Jag har ocksa argumenterat for att i dessa diskussioner tycks Handlingens
man som ideal hillas hogst av bade foretradare for personalspecialisterna
och kritiker. Dels kritiserar kritikerna yrkesgruppen utifrén denna position
samtidigt som personalspecialisterna inkorporerar denna av kritiker
framférda problembeskrivning i sin sjalvbild. Yrkesgruppen forséker hela
tiden anpassa sig till och nirma sig detta ideal. Dock avgér
personalspecialisterna oftast inte sjilva eventuell framgéng i att nirma sig
idealet, sarskilt inte de vilka har en ren beteendevetenskaplig bakgrund
(personalvetare eller motsvarande). Frimst de som legitimt kan

265



positionera sig som en Handlingens man har tolkningsforetradet. Problemet
for personalspecialisterna 4r att denna argumentativa position inte enkelt
och trovirdigt kan intas av dessa. De konstrueras som
beteendevetenskapliga EXPERTER — det vill siga motsatsen till en
Handlingens man — punkt slut.

Diskussionen och analysen har hittills frimst forts pa diskurs- och
tankefigursnivan (Asplund, 1979; 1991). Annorlunda sagt har analysen
framst gillt rummet av méjliga argument eller méjliga stillningstaganden
(Bourdieu, 1995). Analysen i féregdende kapitel avsdg att friligga
relevanta dimensioner av de (ofta outtalade) forutsittningar i det retoriska
rummet (doxa) inom vilket legitima argument later sig framféras. I detta
kapitel kommer jag att anldgga ett genusperspektiv. Personalspecialisternas
identitetsarbete i ett argumentativt sammanhang kan ses som ett uttryck
for och en reproduktion av genussystemet (Hirdman, 1987; 1988).
Argumentationen fér och kritiken av yrkesgruppen ar konskodad.
Frigestillningen som jag tinkte belysa genom lyfta fram ett
genusperspektiv. = dr  hur  personalspecialisternas otillricklighet
aterkommande befasts,

De tidigare analyserna har frimst inriktat sig pa vad som sags och dven hur
argumenten framférs. Vidare har vissa grundteman frilagts och en
bakomliggande systematik identifierats — dér det ar tydligt att vissa typer
av argument ar knutna till vissa typer av grupper. Personalspecialisternas
egna problemanalys (med vilvilligt stéd av kritikerna) har ocksa framst
kretsat kring dessa frigor. Vad mdste vi lira oss mer av; hur borde vi
argumentera for att bittre kommunicera med andra chefer; hur blir vi
bittre pa att silja in vara ideer? Sillan har frigan rests om det ar
betydelsefullt vem som uttalar sig. Jag menar att det ar si. Positionen ar

viktig.

Tesen jag kommer att driva och underbygga i detta kapitel ar att for att
forsta systematiken i motet mellan personalspecialisterna och dess kritiker
— ett mote dir Experten positioneras gentemot Handlingens man och dar den
senare positionen innebiér ett tolkningsféretride — maste man lyfta fram
och analysera det faktum att métet oftast ocksé ar ett méte mellan kvinnor
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och man. Som ett sddant méte ar det baserat pé ett dominansforhallande.
Den underliggande genusordningen maéste foljaktligen lyftas fram for att
djupare  sett  forstd  problematiken och  dess  systematik.
Personalspecialisternas argumentativa relation till kritikerna maste
analyseras som en relation baserad pd en maktasymmetri. Analysen
kommer darfér att ta sin utgingspunkt i en for samhillet fundamental

maktrelation — den mellan kénen®.

De argumentativa positionerna som uttryck for
hegemonisk maskulinitet

De argumentativa positionerna ar koénskodade. Dessa tva ideal uttryckt i
tvd motsatta argumentativa positioner — Experten och Handlingens man — kan
enligt Connells (1995) terminologi ses som tvd olika uttryck for
hegemonisk maskulinitet vilka ofta star i konflikt till varandra.

"Historically there has been an important division between forms of masculinity
organized around direct domination (e.g., corporate management, military
command) and forms organized around technical knowledge (e.g., professions,
science). The latter have challenged the former for hegemony in the gender
order of advanced capitalist societies, without complete success. They

37 Nigon kanske invinder att det finns andra relevanta kategorier vid en analys av
dominansférhéllanden - exempelvis klass, etnicitet, sexuell liggning, och s§ vidare. Visst ar det si.
Oftast maste man se till flera av dessa kategorier i en analys av under- och éverordning di de
mdénga ginger forstirker varandra. Det ror sig om relationer som ligger si att siga ask i ask, dar
grovt skisserat vita heterosexuella min frin medelklassen befinner sig i rangordningarnas Gvre
regioner. Vad giller mitt empiriska material har det for mig blivit alltmer uppenbart att
personalspecialisternas problematik som yrkesgrupp i slutindan méste forstas mot bakgrund till den
genusordning inom vilken de (liksom vi alla) verkar. Eftersom genusordningen ytterst ir en
forkroppsligad maktordning sitter inte personalspecialisternas problematik endast i spréket, i sittet
de kommunicerar. Deras relativa underordning ér ocksi inristad i kroppen. Vidare kan man pi
goda grunder argumentera for att maktrelationen mellan kénen 4r fundamental och mer
grundliggande 4n minga andra maktrelationer baserade pid andra kategorier eller
indelningsgrunder. Exempelvis Hirdman (1987) menar att maktrelationen mellan kénen ir den
mest fundamentala. Bourdieu (1999) uttrycker en liknande synpunkt nir han hivdar att den
manliga dominansen ar det frimsta exemplet pa den paradoxala underkastelse som kinnetecknar

utévandet av symboliskt vild.
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currently coexist as inflections or alternative emphases within hegemonic
masculinity.” (Connell, 1995: 165).

Aven om basforutsittningarna forandrats, genom de
rationaliseringsprocesser dar chefskapet for organisationer alltmer
overtagits av en professionell elit av hogskoleutbildade, frodas anda som vi
sett fortfarande entreprendrsidealet (Handlingens man) i olika
managementdiskurser. Ropers (1994) bok, baserad pd en studie av
efterkrigsgenerationens ledare i Storbritannien, ir fylld med sidana
exempel pd hur hégskoleutbildade chefer i méjligaste man forsoker
positionera sig som entreprendrer och praktiska handlingsmanniskor och
dirigenom undvika omgivningens tillskrivningar och antydningar att de
skulle vara boklirda analytiker. Deras identitet skapas i spanningsfiltet
mellan dessa tvd (manlighets)ideal. Det ar ocksa tydligt dven i Ropers
(1994) studie liksom andras (exempelvis Dubbert, 1979) att Handlingens
man relativt Experten oftast konstrueras som mer maskulin. Experten
konstrueras i jimforelse med Handlingens man som en mer passiv,
verklighetsfranvind person utan relevant praktisk erfarenhet och utan den
hyllade handlingskraften. Den boklarde i relation till en Handlingens man
tillskrivs ofta mer feminina drag (se aven Bourdieu, 1999: 122).

Det ar viktigt att papeka att vi talar om ideal. Hos vildigt fi personer
materialiseras entreprendrsidealet till fullo — dar det ratta virket tillskrivs
av flertalet och ifrdgasitts av fa. Empiriskt stoter vi pd f2 Chuck Yeager’s”.
Det ar dock ett manlighetsideal som ménga kan dra resurser ifrdn dven om
man i en del avseenden inte till fullo uppfyller kraven. Vidare ar det i
relationen som bedémningen maste ske — sammanhanget ir avgérande.

Exempelvis riskerar den i alla relevanta avseenden ’tuffa’ ledaren

38 For de som inte vet var Chuck Yeager en berémd och mytomspunnen testpilot av det ritta
virket i det amerikanska flygvapnet. Han finns beskriven i Tom Wolfes roman Ritta virket som
handlar om de férsta astronauterna vilka plockades frén testpiloternas krets. Romanen har ocksd
blivit film med samma namn. Yeager sjilv var dock ingen av de utvalda astronauterna. Han ansig
att rymdfirder inte var nigot for en riktig karl. Att han inte kvalificerade sig i NASA:s égon
eftersom han saknade en hogskoleexamen forstarker bara hans position som en Handlingens man.
Man springer inte ljudvallen med nésan i en bok.
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(Kallifatides, 1999; 2002), som sakert och sjalvklart beharskar situationen
i ‘foretagets djungel’, att avfirdas som en ‘fjolla’ (som alltf6r kultiverad
och dirmed feminin) i andra homosociala sammanhang dir exempelvis
arbetarklassvirderingar™ ir starka.

Personalspecialisterna sdsom ofta varande kvinnor, féretridare for en
’kvinnlig’ yrkesgrupp och representanter fér en kénsmirkt funktion —
personalfunktionen — stills silunda infér en dubbel problematik. De
positionerar sig (och positioneras av kritikerna i dn stérre utstrickning)
som Experter. De feminina drag vilka ofta tillskrivs Experten i relation till
Handlingens man férstirks av det faktum att yrkesgruppen frimst bestar av
kvinnor vilkas expertis baseras pa beteendevetenskaplig grund och dirmed
anses mer 'mjuk’, mer 'maénsklig’ (det vill sdga mer kvinnlig). Homologin
mellan starka maskulina markérer — handlingskraft, tuffhet, sjdlvkontroll —
och person (kropp) saknas. Viagen till att legitimt inta en argumentativ
entreprendrsposition ter sig silunda sirdeles ling fér maénga
personalspecialister — sarskilt ling fér de 'rena’ personalspecialisterna, de

som har en beteendevetenskaplig utbildningsbakgrund.

Att personalfunktionen i ménga avseenden ar kénsmarkt sig vi exempel pa
i  kapitel nio bland portritten av  personaldirektérer i
personalspecialisternas facktidning. Ménga av personaldirektérerna var
min och hade en annan utbildningsbakgrund (ofta ingenjérer eller
ekonomer). I intervjuerna av dessa personer markerades pa olika sitt att
dessa personer inte var som personalspecialister i allmanhet. Dessa
personer positionerade sig som sddana vilka arbetade nira verksamheten,
var affirsmassiga, handlingskraftiga och s& vidare. Genom dessa tydliga
markeringar av personaldirektérer — de som kommit langst i karridren
inom personalfunktionen — befists konsmirkta férestillningar om
personalfunktionen. Vidare antogs i maénga av beskrivningarna av

» Intressant att notera ar att Handlingens Man som ideal ligger nira méanga arbetarklassideologier,
dir fysisk styrka och tuffhet hyllas (Mulholland, 1996). Som det fiktiva exemplet tydliggor ar
sammanhanget dock avgérande fér vem som for stunden legitimt kan positionera sig som en
Handlingens Man.
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yrkeskarridren som vi sdg i kapitel nio att 'rena’ personalspecialister (vilka
oftast ar kvinnor) inte kunde fSrvinta sig att nd de hogsta strategiska
positionerna inom funktionen om man inte skaffade sig linjeerfarenhet och
ekonomisk  kunskap. Snarare verkar de administrativa och
serviceorienterade  arbetsuppgifterna vara vikta fér de ’rena’

personalspecialisterna.

Detta monster liknar det som Chalmers (2001) observerade i sin studie av
marknadsférare — en annan yrkesgrupp med statusproblem vilka liksom
personalspecialisterna skt 6ka sin legitimitet och aspirerar pa att arbeta
mer strategiskt med marknadsféringsfrigor inom organisationer. Ett
centralt problem ir dock att marknadsféring som yrkesomride manga
ganger enligt forfattaren tillskrivs feminina drag. Det beskrivs ofta som ett
mjukt omrade, inom vilket inget produceras, dir specialistkunskapens
anvindbarhet hela tiden sitts i friga. Den diskursiva strategi som
marknadsf6rarna pa olika sitt anvinde sig av i Chalmers (2001) studie var
att forsoka positionera yrkesomridet som mer maskulint — som en
funktion att rakma med. Mer maskulina markorer omsattes i
argumentationen fér yrkesomridet och funktionen dir man i mdjligaste
min s6kte forekomma och undvika de vanliga feminina tillskrivningarna.
Marknadsféring positionerades som ett entreprendriellt omrade, dar
sadant som handlingskraft, teknisk expertis och anvindbarhet understroks.
I de tre organisationer Chalmers studerade var ett dterkommande ménster
att den relativa framgéngen — om den infann sig — kom till min. I kampen
att flytta fram sina positioner tenderade yrkesomradet/funktionen
differentieras i ett manligt mer strategiskt omrade och ett kvinnligt mer
administrativt och servicebetonat omrade.

"Particularly evident in each of the three firms has been a gendered division
between planning and servicing/supporting activities. Tasks involving making
decisions about product and/or marketing opportunities have been
distinguished by a masculine willingness to push ideas forward forcefully, an
aggressive entrepreneurship, and a paternalistic authority, where tasks
involving promotions, information gathering, and customer service have been
equated with feminine images of passivity, deference, sociability, and

housekeeping.” (Chalmers, 2001: 160).
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De segregeringsprocesser Chalmers beskriver i sin studie dar kvinnor och
mén hamnar inom olika omraden, och det min gor virderas hégre an det
kvinnor gor, ar ett tydligt uttryck for genussystemets verkningar (Hirdman
1987; 1988). Personalspecialisternas problematik ar sdlunda lik
marknadsférarnas. Personalspecialisterna och den funktion de féretrider
riskerar hela tiden att tillskrivas feminina drag. De som ir relativt
framgangsrika tycks i hég utstrickning vara de som legitimt kan
positionera sig som Handlingens mdn — foretridesvis man med annan
utbildning dn beteendevetenskaplig. Dirmed differentieras ocksd
personalarbete som yrkesomride dir de ’rena’ personalspecialisterna
forvintas géra (och foreskrivs) en karridr kantad av mer ’mjuka’ och
operativa arbetsuppgifter (administration och service).

Hur férsvaras genusordningen?

Genussystemet (Hirdman, 1987; 1988) vilket tydligt uttrycks i
arbetsmarknadens organisation ar ett trogforanderligt system. Trots alla
dterkommande exempel pa att det kvinnor gér virderas ligre dn det man
gor pa arbetsmarknaden tycks genussystemet inte rubbas i grunden. En
forklaring till detta dr att det vanliga forsvaret fér genussystemet ar
borttringningen. Genom att ordningen inte kritiseras eller
problematiseras som en maktrelation fornekas dterkommande att makt och
kon hor ihop. En hel del arbete liggs ned pé att d6lja kénsmaktordningen.
Connell uttrycker detta maskulina dominansférhéllande pa foljande vis:

“Most of the time, defence of the patriarchal order does not require an explicit
masculinity politics. Given that heterosexual men socially selected for
hegemonic masculinity run the corporations and the state, the routine
maintenance of these institutions will normally do the job. This is the core of
the collective project of hegemonic masculinity, and the reason why this
project most of the time is not visible as a project. Most of the time masculinity
need not be thematized at all. What is brought to attention is national security,
or corporate profit, or family values, or true religion, or individual freedom, or
international competitiveness, or economic efficiency, or the advance of
science. Through the everyday working of institutions defended in such terms,
the dominance of a particular kind of masculinity is achieved.” (Connell, 1995:
212-213).
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Det finns siledes en uppsittning av rationaliseringar att ta till vilka
forklarar genusrelevanta monster pé ett maktneutralt sitt. Tvé olika typer
av rationaliseringar vilka (medvetet eller omedvetet) déljer maktrelationen
nir kvinnors méjligheter pa arbetsmarknaden diskuteras ar: diskussioner
vilka pekar pd skillnaderna mellan man och kvinnor och diskussioner vilka

(ytligt) betonar likheterna och istillet lyfter fram den enskilda individen.

Vare sig i personalspecialisternas facktidning, i mina intervjuer eller i
erfarenhetsgruppen beskrevs sillan yrkesgruppens statusproblem som
nigot som hade med kon att skaffa. Endast en person bland de intervjuade
personalcheferna, KH personalchef pa Matgrossiten AB, nimnde
exempelvis kén som en eventuell forklaring till statusproblematiken. I de
fall dir kon diskuterades i facktidningen som ndgon form av
forklaringsgrund handlade det om skillnader mellan manligt (ledarskap)
och kvinnligt (ledarskap). Vid dessa tillfillen, som diskuterats i kapitel nio,
staplas stereotyperna pd varandra i formen av en rad motsatspar.
Kannetecknande for dessa listor 4r att motsatserna i princip alltid
framstills som kompletterande. De féredragna slutsatserna ar som princip
optimistiska. Talar man om exempelvis skillnaderna mellan manligt och
kvinnligt ledarskap menar man att bidda aspekterna behévs for
realiserandet av det goda ledarskapet. Studerar man de framférda
beskrivningarna lite nirmare blir det med ens uppenbart att mannen — det
manliga — tyst konstrueras som norm. De efterstravansvirda egenskaperna
ir de som definieras som manliga och det ar alltid de kvinnliga
egenskaperna som behover kompletteras for att ledarskapet ska bli
komplett.

Vanligt i facktidningen var ocksi att biologin linades in i dessa
diskussioner. Detta ar inget unikt for personalspecialisternas facktidning.
Exemplen pi detta i en mer allmin debatt ir méinga. Otaliga 4r de
resonemang vilka néts in i media dir man mer eller mindre deterministiskt
konstaterar att virlden ir som den ir darfor att den ar si. Sidan ir
Naturen. I dessa substantialistiska resonemang lanas biologin ofta in och
forklarar skillnader mellan min och kvinnor. Historien ar fylld av dylika
exempel dir maktrelationen mellan kénen gors naturlig med
naturvetenskapers hjilp (se exempelvis Laqueur, 1990). Biologin ir i sig
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en central del i det ideologiska konstruerandet av kén och skillnader
mellan kvinnor och mién. Problemet ir att biologin framstills som en
tolknings- eller intressefri utsiktspunkt utifrén vilken virlden antas visa sig
utan sina slgjor.

Vanligen handlade dessa diskussioner om skillnader i manligt och kvinnligt
ledarskap i allminhet. Sillan gjordes nagra kopplingar mellan dessa
skillnader och yrkesgruppens statusproblem i tidningen. Kén och makt
kopplades sillan ihop. Vid nigra fa tillfillen da en maktrelation antyddes av
journalisterna i intervjuer med exempelvis personalchefer — att det faktum
att personalarbete ar ett kvinnligt yrkesomride kanske kunde forklara en
del av statusproblematiken — avfirdades dessa tolkningar som icke
relevanta. Olika val och individuella skillnader lyftes istillet fram som
forklaringar till olika karridrménster — att man och kvinnor hamnade dar
de hamnade. Har har vi ett exempel pia den andra vanliga typen av
rationalisering i vilken konsmaktordningen doljs. Istillet for diskutera i
termer av manligt och kvinnligt lyfts den enskilda individen fram.
Individen, oberoende av kén, klass, etnicitet, och si vidare, sitts i
centrum. De skillnader som dé identifieras har individuellt ursprung och
diskuteras i termer av skillnader i kunskap, erfarenhet, sjalvfortroende,
handlingskraft, personlighet och sé vidare.

De spontana forstielsekategorier som ofta omsitts for att beskriva (och
diarmed ocksa foreskriva) forekomsten av manliga respektive kvinnliga
karridrvigar framhaller ofta det enskilda valet som slutlig forklaringsgrund
(se exempelvis Franzén, 1994; Hultbom, 1997). Nigra vanliga
forklaringar till férekomsten av fd kvinnor pd hoga positioner i foretag
(sdrskilt hos man) ar att: kvinnor saknar relevant kompetens, de valjer helt
enkelt fel, eller viljer att inte géra karriar. Problemet konstrueras silunda
som kvinnans problem — som ett individuellt problem. Bakom de ’enskilda
valen’ finns dock en sillan uttalad formeringshistoria i vilken det normala
befasts och den forstielsehorisont formas inom vilken de olika till synes
sjilvklara valen gérs.

”Kort sagt forkroppsligar flickorna, genom erfarenheten av en "kénsligt’ ordnad
social ordning och de explicita pdminnelser om den som riktas till dem av
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foraldrar, lirare och kamrater vilka sjilva har seendeprinciper som de fatt i
liknande erfarenheter av virlden, det dominerande synsittets principer i form
av for medvetandet svartillgingliga varseblivnings- och virderingsscheman som
gor dem benigna att finna den sociala ordningen sddan den ar normal, eller till
och med naturlig, och benigna att si att siga férekomma sitt 6de, soka sig bort
ifrdn utbildningar och karridrer fran vilka de i vilket fall ar utestingda, och
skynda till sidana som de i varje fall ar bestimda fér. Den konstans i habitus
som blir foljden ar alltsd en av de viktigaste faktorerna bakom den relativa
konstansen hos den kénsliga arbetsdelningens struktur.” (Bourdieu, 1999: 111)

Detta fokus pa den enskilda individen sammanfaller med den férestallning
som Haavind (1985) menar har blivit tydligare i takt med att de
traditionella konsrollerna forandras, att femininitet och maskulinitet skulle
vara omodernt och att det dr personligheten som riknas. Dock menar
Haavind att kénsspecifika ménster kvarstdr men att bade kvinnor och min
arbetar pa att dolja det manliga dominansférhallandet och den kvinnliga
underordningen. Férhdllandet mellan kénen beskrivs istillet i termer av
val, enighet, lojalitet, trivsel och sé vidare (ibid).

Personalspecialisterna som yrkesgrupp tenderar som vi sett att resonera i
dessa termer och ta den enskilda individen for given — bade i den offentliga
diskursen, i intervjuer och kollegor emellan. De av kritiker stindigt
identifierade bristerna accepterades som korrekta. De upplevda
statusproblemen ar yrkesgruppens problem. Som enskilda individer
pamindes aterkommande personalspecialisterna att de saknade den
kompetens och de erfarenheter som kravs for att sjalvklart delta i det mer
strategiska arbetet i ledningsgruppen.

Anpassning som strategi

Ménga kvinnor i karridren ar medvetna om maktrelationen i betydligt
hogre utstrickning an man, som ofta intar ett konsneutralt forhallningssatt
(SOU 1994:3). Minnen besitter tolkningsféretridet vad som ar en god
chef och hur organisationer skall drivas, men de ar ofta omedvetna om sitt
tolkningsféretrade. De inser sillan att ledarskap definieras i maskulina
termer och att ledaren darfor underforstitt anses vara en man (Wahl,
1996). Denna omedvetenhet om konets betydelser i arbetslivet tenderar

274



ocksd att vardagligen befistas genom att kvinnor, som dagligen ser
exempel pi att kon har betydelse, sillan ger rost &t sin kritik utifran sin
relativt underordnade position; dels da de inte vill framsta som besvirliga,
otacksamma eller problemskapande; dels darfor att det finns fa arenor och
mottagare fér denna typ av kritik (SOU 1994:3).

Anpassningen 4r silunda en vanlig strategi for kvinnor som vill delta i
organisatoriska sammanhang dir méin ar i majoritet. En ny form for
kvinnlig identitet maste da ofta utformas. Men den fér inte g for lingt —
médn avgor nir kén ar relevant eller inte for att virdera handlingar
(Haavind, 1985). Det ror sig silunda om en komplicerad balansgang.
Eftersom kon (sérskilt av mén fér vilka genussystemet oftast ar helt eller
delvis osynligt) inte ses som relevant for eventuell framging i systemet
faller kvinnor litt utanfér om de agerar som ’kvinnor’ i linje med
konsmarkta forvintningar eller om de bryter desamma. Kvinnor som ar
relativt framgangsrika anklagas ibland fér att de har blivit som méin. Men
denna likhet dr endast ytlig.

"Egentligen ror det sig om en fin balansgdng mellan att utnyttja méjligheter och
undga risker i ett spel dir andra bestimmer spelreglerna. Att kvinnan maste ta
det hon far, internaliserar hon till att vara det hon fortjanar. Kvinnorna blir inte
bara virderade, de varderar sig sjilva och anpassar bilden av sig sjilva efter
detta. Ofta ser de framgingsrika inga hinder eller problem, medan de
misslyckade r tysta eller forsvinner.” (Haavind, 1985: 20).

Reflexiviteten ar central i personalspecialisternas identitetsarbete, dar den
stindigt upprepade uppmaningen inom yrkesgruppen ar att: ‘Vi borde bli
battre pa...”. Nog ar det sd att reflektion ar en central del i all form av
identitetskonstruktion — vilka ar vi? vad vill vi som yrkesgrupp? och sa
vidare — men jag menar att det i personalspecialisternas fall ar extra tydligt
och centralt. Yrkesgruppen tycks ofta ’vilja’ anpassningen som strategi.
Sillan ifragasitts kritiken mot yrkesgruppen och sillan diskuteras den egna
beteendevetenskapliga grunden som viktig och central i sig utan alltid i
relation till ekonomi och hur den kompletterar ekonomiska kunskaper. En
av anledningarna har att géra med det asymmetriska rollévertagandet
(Holmberg, 1993) som yrkesgruppen gor utifrén sin relativt underordnade

position,
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“Rollvertaganden handlar om den faktiska interaktionssituationen. Den som ar
underordnad gér rollévertaganden i hogre grad én den som ar overordnad.
Man kan vinda pa det och siga att ett uttryck for att en person dr Gverordnad ar
att denne inte gor rollovertaganden i samma utstrickning som den
underordnade. Den &verordnade kan genom att inte sitta sig in i den andras
situation, eller genom att inte ta den andras perspektiv pd situationen, styra den
till sin egen fordel. Det ar detta som definieras som ett asymmetriskt
rollovertagande.” (Holmberg, 1993:76).

Personalspecialisterna tar si att siga 6ver den frdn kritiker stindigt
dterkommande formanande uppmaningen: ‘Ni kan fér lite...” och
inkorporerar denna i den egna sjilvbilden. Kritikernas argument ses
dterkommande som relevanta och legitima. Dirigenom maximeras hela
tiden skillnaden mellan personalspecialister och andra yrkesgrupper.
Yrkesgruppen &r i sina egna och motstandarnas Ggon aldrig tillrickliga, det
ar alltid nigot som saknas, nigot som maiste forbittras. Den kritiska
blicken som riktas mot yrkesgruppen inkorporeras och blir ocksa
yrkesgruppens egna sjdlvkritiska blick. Duger vi — blir den friga
yrkesgruppen dterkommande far anledning att stilla sig.

Givet befistandet av detta glapp mellan yrkesgruppens strategiska
aspirationer och ’verklighetens krav’ ar det forstaeligt att yrkesgruppen
hela tiden soker vigar for hur glappet ska kunna 6verbryggas — hur man
bittre ska kunna marknadsféra sin kompetens. Problemet ar dock att hur
yrkesgruppen &n anpassar sig, slipar sina argument, och s vidare sé verkar
dom svirligen nd inda fram. Skillnaden mellan yrkesgrupperna
(personalspecialister & den ena sidan och civilekonomer och —ingenjérer a
den andra) konstrueras kontinuerligt anyo. En viktig anledning till detta &r
att personalspecialisterna inte besitter tolkningsféretridet — som
yrkesgrupp filler dom inte avgérandet om vilket bidrag man ger, vilken
betydelse man har som yrkesgrupp. Personalspecialisterna konstrueras inte
framst som handlande subjekt, snarare objektifieras dom. Kritikerna talar
till yrkesgruppen (tillrittavisar dom), och personalspecialisterna maste
anpassa sig till en verklighet och problembeskrivning de sjilva inte varit

delaktiga i att skapa.
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Cecilia Ases (2000) studie av den diskursiva formeringen av kvinnliga
poliser ar hirvidlag relevant — som ett annat exempel pd kvinnor vilka
trader in i mansdominerade miljéer. Hon diskuterar kvinnan som

subjektet som f6rsvinner.

”Kvinnor formeras som oférmdgna att besitta den auktoritativa blicken: den
blick som uppritthéller den allmanna ordningen och sikerheten, som definierar
nar ordningen ar hotad och som betvingar hot mot ordningen med véld eller
hot om vald. Den auktoritativa blicken, den legitima maktens blick, gors till en
manlig blick. Istillet for att definiera verkligheten och agera som ett aktivt
subjekt i enlighet med sin egen definition objektifieras kvinnorna, de blir till
objekt i nigon annans verklighet. ... Objektifiering verkar i att handlingars
betydelse forflyttas bort fran det subjekt som faktiskt handlar. Vad en handling
betyder avgérs av nagon annan. Nir kvinnor objektifieras frintas de mdjlighet
béde att bestimma vad det dr de faktiskt gor och vad deras handlingar har for
betydelse.” (Ase, 2000: 101).

Personalspecialisterna, sirskilt de ’rena’ personalspecialisterna med
utpriglad beteendevetenskaplig bakgrund, tycks silunda svérligen kunna
bli riktiga aktérer i ledningsgrupperna. En viktig anledningen &r troligen
att det ofta handlar om kvinnor, féretridare for en ’kvinnlig funktion’
(personal), vilka soker inflytande inom omraden frimst férbehéllna min
(strategiskt arbete i ledningsgrupper). I sina férsok att flytta fram
yrkesgruppens positioner roér sig personalspecialisterna oftast i miljer
dominerade av min. Liksom kvinnliga poliser aldrig blir riktiga poliser
eftersom det i officiella texter om, av och for poliser hela tiden skapas ett
glapp mellan innebérden av att vara kvinna och densamma av att vara polis
(Ase, 2000), ar det svart for personalspecialisterna att bli ’riktiga chefer’
med strategiskt ansvar. Kvinnor avskiljs och inkluderas inte i helheten. Det
konstrueras i diskursen enligt Ase (2000) hela tiden ett trots att — kvinnor
ir poliser trots att de ar kvinnor. Personalchefer sitter med i
ledningsgruppen trots att de ar kvinnor.

Det ar i sammanhanget relevant att paminna om dynamiken mellan
tillskriven och subjektiv identitet. Det ar litt hant att analysen ger ett
statiskt och deterministiskt intryck ndr man sitter yrkesgruppen i fokus
och diskuterar évergripande och aterkommande monster. Individuella
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skillnader faller litt bort. Aven om det ar svirare for kvinnor att legitimt
positionera sig som en Handlingens Man eftersom de identiteter som
vanligen tillskrivs kvinnor bade i historien och i modern tid uppvisar
?...ett tabu mot kvinnlig sjalvhivdelse och en forestillning om att kvinnor
av naturen ir mer empatiskt och kinslomissigt begivade dn man och
darf6r mer lampliga for osjélviska och minniskovirdande uppgifter av olika
slag” (Astrom, 1997) si finns det i mitt empiriska material exempel pa
nigra undantag. Det finns exempel pd kvinnor som relativt framgingsrikt
positionerat sig som handlingskraftiga och av det ritta virket — dir den
subjektiva identiteten 6verskrider den vanligen foér kvinnor tillskrivna.
Dock skall svirigheterna inte forringas. Den relativa framgingen sker i ett
sammanhang dir mannen ir norm, dir mannen har tolkningsféretridet
(jamfér Haavind, 1985). Kon riskerar sdlunda alltid att vackas till liv som
en relevant forklaringskategori och darmed vid behov, uttalat eller
outtalat, tillskriva kvinnan sin ’ritta’ och ’naturliga’ identitet skild fran

mannens.

Ett ideologiskt meningssammanhang

Motet mellan personalspecialisterna  och deras kritiker och den
yrkesidentitet som dér diskursivt genereras sker i ett ideologiskt
meningssammanhang. Det bade av kritiker och personalspecialister
erkinda och misskinda (Bourdieu, 1972/1977) idealet — Handlingens man
— vilka kritikerna sjélvklart omsitter och personalspecialisterna hela tiden
forsoker nirma sig med osiker framgdng — ar ideologiskt bade i en direkt
och i en mer djupare, indirekt, mening.

I en mer direkt mening ar diskursen 6ver Handlingens man — den
argumentativa position som intas — intressant i ljuset av vilken bakgrund de
hogsta cheferna i svenskt niringsliv vanligtvis har. Diskursen ar val
etablerad ndr ledarskap pi olika arenor diskuteras (se exempelvis
Berglund, 1999, Lindqvist, 1996). Chefsidealet som ofta hyllas ar the Self-
Made Man. Samtidigt vet vi att de hogsta cheferna néstan utan undantag ar
professionella chefer med hégre akademisk examen. Bide Collins (1995)
studie av foretagsledare i 424 bérsnoterade foretag, samt Affirsvirldens
(1994) studie av foretagsledningsgrupper i 65 av de storsta svenska
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foretagen noterade sdval som onoterade, visar samma tydliga monster.
Hoga chefer ar mién, runt femtio ar gamla, fran medelklassen eller 6vre
medelklassen vanligtvis med en civilingenjér- eller civilekonomexamen.
Tankefigurens hyllade sida — Handlingens man — vilken formedlar diskurser
over sociala praktiker betonar vissa aspekter pé bekostnad av andra. I detta
fall ar det uppenbart att tankefiguren ar direkt ideologisk — den déljer och
forskonar. Fa hogre chefer ar har startat med tvd tomma hander och endast
vandrat den langa, praktiska erfarenhetens, vig. De flesta hogre chefer har
medelklassbakgrund och hégskoleutbildning i bagaget och ar snarare

professionella experter dn entreprenorer.

Skillnaden mellan diskurs och praxis (bas) ar kanske inte éverraskande sett
i ett historiskt perspektiv. Tankefigurer kinnetecknas som bekant av
troghet (Asplund, 1979). Handlingens Man som ideal och tankefigur
formedlar och genererar fortfarande en rad olika diskurser trots att
basfrutsittningarna vilka gav upphov till idealet radikalt férandrats. Det
ror sig om ett etablerat ideal och féredraget beskrivningssitt av ménga
ledare, dven om fi vid en nidrmare granskning lingre relevant liter sig
beskrivas som langviga mén som startat sin bana med tva tomma hinder.

[ sin studie av chefer i USA pekade Robert Jackall (1988) pa skillnaden
mellan tal och handling (vilket ibland just ar skillnaden mellan olika
talhandlingar). Enligt Jackall (1988) hyllas Handlingens man offentligt — dar
framging antas komma till den som griper mojligheten, arbetar hért och ar
sin egen lyckas smed. Den Protestantiska etiken och dess individualism
hyllas sdlunda officiellt. Denna bild star i bjart kontrast till den etik vilken
uttrycks i den praktik som snarare tycks vara legio i de byrdkratiska
organisationerna. Har tycks vad man skulle kunna kalla den ’cyniska
organisationsminniskan’ — ett kalkylerande politiskt djur — vara den
person vars chanser att overleva och komma langt i karridren ar storst. Det
viktiga, enligt Jackall, ar inte vad man gér utan snarare att man som chef ar
politiskt och socialt skicklig och underordnar sig organisationens ideal. Det
viktiga dr inte att man stir for sina handlingar utan hur skickligt man kan
undvika ansvar om nagot gar snett. Det viktiga ar inte vad man som enskild
chef anser och siger utan att man behirskar den ideologi och retorik som
tjdnar foretaget. Det viktiga 4r inte vad man stir for utan vilka man ar
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allierad med, och s vidare. Den ’cyniska organisationsméinniskan’
underordnar sig organisationens ideologi och retorik men han eller hon
skiljer sig i viktiga avseenden frin ’Organisationsmanniskan’ (Whyte,
1956). Den ’cyniska organisationsminniskan’ ar inte den (godtrogna)
optimist som Whyte kritiserar, som tror att han lever i den bista av
varldar och att organisationens och individens mil naturligt sammanfaller.

F3 ar i praktiken silunda Handlingens min men féredrar att beskriva sig som
sadana och drar dirmed retoriska resurser fran detta ideal. Anledningarna
till detta ar sikert flera men ett ar klart att nar idealet gors till norm fyller
det ocksi djupare ideologiska funktioner. Idealet och det
tolkningsforetrade som detta implicerar tenderar att délja alla spar vilka
antyder att makt och maktutdvning skulle kunna férklara exempelvis
personalspecialisternas problem att 6ka sin status och flytta fram sina
positioner pd arbetsmarknaden. Att inneha tolkningsforetradet —
definitionsmakten — ar en lika central som dold killa till makt. Den
inbegriper makten att till synes naturligt och sjalvklart faststilla vad som ar
relevanta problem och hur dessa bor 16sas.

"Det finns ett odndligt antal problem i objektiv mening. Endast ett fatal av dessa
latenta, mdjliga problem blir problem i subjektiv betydelse, problem som
uppfattas som problem. Makten att definiera dessa manifesta problem ligger i
formagan  att  beskriva hot, utvecklingsperspektiv, lésningar och
handlingsméjligheter.” (Petersson & Carlberg, 1990: 14).

Maktens férmdga att maskera sig, att dolja sina verkningar, gér den
effektiv, tolererbar och till synes harmlés (se exempelvis Daudi, 1987).
Satten som entreprendrsidealet i diskursen déljer maktrelationen mellan
personalspecialister och dess kritiker (de som legitimt argumentativt kan
positionera sig som Handlingens man) ar flera. Ideologin uppvisar flera av de
modus operandi vilka Thompson (1990: 60ff) identifierar. Idealet gors bide
legitimerande, inkluderande, exkluderande och naturligt (ibid).

Handlingens man som ideal lyfter fram den enskilda individen. Denna
individ till synes utan kon, klasstillhérighet, etnisk tillhérighet och si
vidare, ror sig i ett opolitiserat sammanhang dir den egna handlingskraften
och kompetensen avgor eventuell framging. Denna individ konstrueras
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som universell och tycks dirmed inkludera alla. Vidare tycks
begransningarna vara fi for en Handlingens man i de framtridelseformer
personen antar i de flesta offentliga diskurser. Individen &r motorn i dessa
berittelser och forindrar och skapar sin omgivning. Detta ir ett
beskrivningssitt som ménga av kritikerna av personalspecialisternas
strategiska ambitioner ger uttryck for. Foér dessa 4r just detta
entreprendrsideal det féredragna och det som bést beskriver verkligheten.
Som vi sett accepterar 4ven personalspecialisterna i stort denna
beskrivning. Bade kritiker och personalspecialister tycks vara 6verens om
att statusproblemen beror i stor utstrickning pd personalspecialisterna
sjilva — de madste forindra sig och lara sig exempelvis mer ekonomi, de
maste bli bttre pd att kommunicera och marknadsféra sina budskap och s
vidare. Problemet gors till individens (i detta fall individer tillhérande en
yrkesgrupp). Vidare dras relativt optimistiskt slutsatsen att férandringen ar
moijlig eftersom det ar upp till den enskilda individen — méjligheten stér
oppen for alla givet att man arbetar hirt och ser till att skaffa den
kompetens som kravs.

Effektiviteten i ideologin ligger i dess starka fokus pd den enskilda
kontextlosa individen. Ett symmetriskt maktneutralt sammanhang
konstrueras. De minoriteter — avseende kén, klass®, etnicitet — som i ett
givet sammanhang trots allt lyckas och lyfts fram i exempelvis massmedia
blir litt birare av ideologin. Den egna framgangen beskrivs ofta som en
produkt av individuella val och hirt arbete. De dominerandes
beskrivningslogik anammas (Lindkvist, 1996; Conradson & Rundquist,
1997). De fataliga positiva exempel som finns trummas ut i massmedia och
upphdjs till allmin lag. Titta, kan denna person si kan minsann du! De
som inte lyckas har svirt att legitimt skylla pd annat dn en sjilv.
Misslyckanden problematiseras och rationaliseras pa individnivin. Att
skylla pé ‘systemet’, ‘patriarkatet’, ‘barndomen’, ‘uppfostran’ och si

¥ vad giller personalspecialisterna som yrkesgrupp skulle méjligen en klassanalys ocksi relevant
lata sig goras di beteendevetenskapliga utbildningar tenderar att 'viljas’ framst av kvinnor frin
ligre sociala skikt (Broady & Palme, 1992). Detta riskerar att férstirka den relativa
underordningen.
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vidare ar foga legitimt i sammanhang dir entreprendrsidealet ar
forharskande. Det ar upp till den enskilda individen. Alla har vi samma
chans (tminstone i princip, det kan finnas historiska efterslapningar...).
Inkluderandet kombineras dock som vi sett med ett exkluderande.
Samtidigt som personalspecialisterna uppmanas att bli mer som
Handlingens man (anpassa sig till den normerande verkligheten) maximeras
hela tiden skillnaderna mellan yrkesgruppen och den argumentativa
position de aspirerar pa att inta. Det tycks alltid finnas nigot som saknas
hos personalspecialisterna for att de sjalvklart ska komma ifrdga vad giller
mer strategiskt personalarbete. Aven om vi alla i grunden ar lika ar vi
ocksa olika. Grundproblemet &r att kritikerna vilka besitter
tolkningsforetridet i stor utstrickning bestimmer nar likheten (vi ar alla
individer) eller skillnaden (personalspecialister ar inga Handlingens mdn) ska
betonas (jamfor Haavind, 1985).

Aven om entreprenérsidealet — Handlingens man — endast ir en méjlig
argumentativ position bland minga andra ér det viktigt att understryka att
det i detta m6te mellan personalspecialister och dess kritiker oftast inte ses
som en position — som ett perspektiv pd verkligheten. Ideologins
effektivitet ligger dari att det etablerade tolkningsféretradet hela tiden
befists som verkligheten, som fakticitet, inte som ett perspektiv bland andra
(Swartling, 1998). Tolkningsféretridet handlar med andra ord om en
form av symboliskt vald som &r ett milt omirkligt vald som offren inte ser,
vilket utdvas oftast pd symbolisk vig genom kommunikation och kunskap
(se exempelvis Bourdieu, 1999). Det som passerar som kunskap —
exempelvis en korrekt beskrivning av verkligheten — baseras pd ett
samtidigt erkdnnande och misskinnande av den ordning som dirmed
(ater)etableras. Personalspecialisterna erkdanner oftast det
tolkningsféretrade som sager att praktisk linjeerfarenhet och ekonomisk
kunskap ar de viktigaste formerna av kunskap i foretag och organisationer.
hyllas framfor (den beteendevetenskapliga) Experten oavsett hur pragmatisk
den senare férsoker vara. Anpassningen till detta ideal som framf6rs av
kritikerna ar ensidig och idealet i sig ifragasitts sillan. Genom det
samtidiga erkdnnandet och misskinnandet av Handlingens man som ideal
och den individualism och férhoppningsfulla voluntarism det uttrycker
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gors personalspecialisternas otillricklighet mer eller mindre permanent.
Idealet vilket till synes inkluderar alla ir sviruppndeligt fér ménga av
personalspecialisterna, sirskilt de 'rena’ beteendevetarna, vilka svirligen
legitimt kan positionera sig som Handlingens mdn.
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KAPITEL 12

En yrkesgrupp domd till
misslyckande?

I detta avslutande kapitel har jag for avsikt att kort sammanfatta mina
centrala slutsatser fran de fyra delstudierna. Denna sammanfattning ar
genomford pa ett sitt som leder in pd en diskussion som stricker sig
utéver det egna empiriska materialet. I denna avslutande diskussion
vacks frigan huruvida personalspecialisterna ar en yrkesgrupp som ar
démda till misslyckande eller om statusférandringar till det battre ar att
forvanta i framtiden? Diskussionen avser inte att sia si mycket om
framtiden utan mer diskutera eventuella méjligheter att bryta
ideologiska meningssammanhang. Titeln till kapitlet ar avsiktligt
6verdriven. Den spelar pd forestillningar vilka ofta vacks till liv nar
analyser liknande den jag genomfort kritiseras som alltfor
deterministiska och dirigenom underskattar aktérskapets majligheter.
Min avsikt ar inte att som ett alternativ till en manga ginger alltfor
optimistisk voluntarism stilla en jirnhird determinism. Ingen av
extremerna ar speciellt fruktbar. Snarare kommer jag att forsoka
balansera mellan dessa ytterligheter i den avslutande diskussionen och
driva tesen att den typ av studie jag genomfort faktiskt tar aktérskapet
pa fullaste allvar.

Varfor biter inte de goda argumenten?

Inledningsvis i  denna  avhandling  konstaterade jag  att
personalspecialisterna tycktes befinna sig i en paradoxal situation.
Samtidigt som mycket talar for yrkesgruppen i det framvixande
kunskapssamhillet dir kompetensfragor blir allt viktigare for foretags
langsiktiga Gverlevnad sa verkar yrkesgruppen som till synes har den
kompetens som kravs och efterfrigas fortfarande brottas med
statusproblem. Maénga goda argument, vilka understryker den
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strategiska vikten av personalfrigor, har framférts till fordel for
yrkesgruppen. Trots detta upplever personalspecialister att deras status
i foretag vad giller det strategiska arbetet ar langt ifran sjilvklar. Varfor
biter inte de goda argumenten?

Mer specifikt var de 6vergripande frigestiillningar jag avsag besvara:

1. Hur organiseras argumentationen och vilka retoriska resurser
anvands for att positionera yrkesgruppen?

2. Vilka forestillningar om  personalarbete underbyggs och
(4ter)upprattas dirmed i positioneringen av yrkesgruppen?

3. Kan man forsta och forklara den relativt laga status yrkesgruppen har
jamfort med andra funktioner och yrkesgrupper genom att studera
hur personalspecialister i ett argumentativt sammanhang f6rsokt att
positionera sig som en strategiskt viktig yrkesgrupp?

Diskurser inom ett spéinningsf;ilt av argumentativa
positioner

I analyskapitlen har jag redovisat och analyserat en rad olika argument
och resonemang som framférts vad giller yrkesgruppen och
yrkesomradet. Jag har ocksd diskuterat en rad olika motargument och
kritik som framf6rts mot personalspecialisterna — bade direkt och
indirekt. Min ambition har varit att redovisa variationerna i olika
diskurser ~samtidigt som systematiken i &terkommande och
underliggande teman i resonemangen och argumenten lyftes fram.

I olika kapitel har jag forsokt visa hur personalspecialisterna
argumentativt gar tillviga for att lyfta fram och tydliggéra sin
kompetens i forhoppningen att flytta fram sina positioner i
organisationer och féretag. I de tre forsta empirindra analyskapitlen
(kapitel fem, sex och sju) redovisades centrala teman i argumentationen
for yrkesgruppen och deras strategiska roll. Dels forsokte foretradare
for yrkesgruppen mobilisera samhillsutvecklingen och pa olika satt
hivda att intridet i kunskapssamhillet talar fér yrkesgruppen och en
okad framtida roll. Andra centrala retoriska resurser (forutom
kunskapssamhillet) som omsattes i forsoken att lyfta fram och

argumentera fér yrkesomridet och kunnandet var professionsbegreppet
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och HRM-begreppet. Dessa behandlades i var sitt kapitel. Bada
begreppen anvandes for att argumentera for yrkesgruppens strategiska
kunskap och hur vil den kompletterade andra kunskaper i féretag och

organisationer.

I dessa tre kapitel vilka frimst behandlade de argument vilka lyftes fram
for yrkesgruppen och deras framtida strategiska roll lat sig det
argumentativa sammanhanget utlisas. Eftersom identitetsskapandet
(positioneringen) sker i en stindig férhandling modifierades hela tiden
argumenten for yrkesgruppen. Resonemangen bemotte forvantad kritik
eller forsokte pd andra vis forekomma sidan. I resonemangen var
kritiken hela tiden nirvarande (om inte explicit sd fanns den hela tiden i
bakgrunden) och mainga av resonemangen kretsade kring hur
yrkesgruppen skulle kunna bli battre pa att kommunicera och agera i
den av kritikerna beskrivna verkligheten.

I kapitel tta och nio tydliggjordes den kritik mot personalspecialisterna
som hela tiden finns som en resonansbotten i identitetsarbetet. Dels
tydliggjordes kritiken genom att direkt krittk mot yrkesgruppens
strategiska ambitioner redovisades och analyserades i kapitel atta, dels
genom att i kapitel nio visa pd alla de rid som &terkommande
produceras for hur kritiken ska bemétas (hur yrkesgruppen bittre

skulle kunna marknadsfora sig och argumentera for sin kunskap).

Vidare argumenterade jag for att alla dessa variationer i argument och
resonemang uppvisar vissa centrala och dterkommande ménster. Som vi
sett fors argumenten och resonemangen fram i ett spanningsfilt av
motsatser. Polerna i detta spanningsfilt utgérs av tvd argumentativa
positioner. I resonemangen uppvisas dterkommande en ’praktisk kinsla’
(Bourdieu, 1972/1977) for detta spanningsfilt. Vidare argumenterade
jag for att dessa argumentativa positioner ar tvd etablerade sitt att ’se’
pé virlden med tydliga historiska rétter. Annorlunda sagt kan dessa
diskurser Gver personalspecialisterna ses som diskurser Gver en typ av
tankefigur (Asplund, 1979; 1991). Denna tankefigur kinnetecknas av
en inre spinning mellan tvd motpoler — Experten vs Handlingens man.
Dock ror det sig inte endast om ett motsatsférhéllande mellan dessa tva
idealtyper, det finns ocksi en bakomliggande hierarki. I detta
sammanhang konstrueras Handlingens man genomgaende som det bittre,
mer efterstrivansvirda, idealet av de tvd. Handlingens man konstrueras
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som hjalten medan Experten blir dennes trista kontrast. Atminstone i de
diskurser och de meningssammanhang jag studerade forutsatte och
tydliggjorde idealen varandra. Diskurserna genererades i detta
spanningsfalt. Till dessa tva (ledar)ideal knyts, som vi sett, en rad olika
egenskaper och virderingar vilka stir i motsatsférhallande till varandra.
Handlingens man konstrueras som den handlingskraftiga pragmatikern
vilken formar sin omgivning frimst utifrdn egna erfarenheter. Experten
konstrueras som mer passiv och teoretisk i sitt férhillningssitt, dir mer
abstrakt kunskap appliceras pa organisatoriska problem. I korthet
konstrueras Experten som mer eller mindre verklighetsfrinvind relativt

Hand]ingens man.
Den tillskrivna otillr;'ickligheten

[ analysen férsokte jag ocksd lyfta fram och diskutera hur de olika
argumentativa positionerna omsattes i diskurserna over
personalspecialisternas yrkesidentitet (bade i offentliga och mer slutna
sammanhang). Tydligt var att personalspecialisterna oftast ’valde’
anpassningen som strategi. Denna anpassning tog sig en rad olika
uttryck. Exempelvis forsokte personalspecialisterna i sina resonemang
och argument lyfta fram och understryka att yrkeskunskapen vil
kompletterade exempelvis ekonomers kunskaper, samtidigt som
relevansen och anvindbarheten vad giller kunskapen hela tiden
understroks.

Vidare togs den av kritiker beskrivna verkligheten oftast f6r given. De
problem och brister som enligt kritikerna kinnetecknar yrkesgruppen
accepterades av de flesta personalspecialisterna och deras féretridare
som relevanta. I de dterkommande reflektionerna bide i den offentliga
diskursen och bland de personalchefer jag samtalade med uttrycktes pa
olika sitt yrkesgruppens kinsla av otillricklighet. Det fanns alltid nigot
som borde férbittras. Problemen ansdgs vanligtvis av bade kritiker och
personalspecialisterna sjilva ligga hos yrkesgruppen. Deras kunskaper
och erfarenheter virderades konsekvent som otillrickliga i jaimférelse
med exempelvis ekonomers. Denna stindigt uttryckta kinsla av
otillricklighet menar jag ar central i personalspecialisternas
identitetsarbete. Denna férestillning om otillricklighet (ter)etableras

hela tiden bade genom kritik och sjalvkritik. Anledningar att dra
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slutsatser om yrkesgruppens brister och tillkortakommanden infann sig
dterkommande i personalspecialisternas facktidning.

Dock var personalspecialisterna sillan sd extrema i sina argumentativa
positioneringar som kritikerna ménga ginger gav sken av. Skillnaderna
mellan personalspecialisterna och andra yrkesgrupper tenderade att
overdrivas. Snarare ldg personalspecialisterna i sina resonemang
betydligt nirmare sina motstindare och uttryckte hela tiden ambitionen
att (ytterligare) anpassa sig (och dirmed narma sig). I detta avseende
verkade en hel del argument aldrig riktigt nd 4nda fram. Ett sidant
exempel dr det faktum att p-linjen som enda linje linge hade krav pa
arbetslivserfarenhet (ALE-kravet) for de studenter som antogs.
Samtidigt understrok man frin manga féretridares hill vikten av
praktikterminen pd utbildningen. Vikten av dessa tvd inslag i
utbildningen kan ses som tydliga markérer fér den betoning
yrkesgruppen ligger pi den professionella kunskapens praktiska
relevans. Detta faktum att studenterna pa p-linjen fran bérjan troligtvis
har en tydligare forankring i arbetslivet én exempelvis ekonomer tycks
dock aldrig i nigon stérre utstrickning ha uppmarksammats av
kritikerna. Den kunskap och erfarenhet personalspecialisterna har
konstrueras, trots detta och andra exempel pi motsatsen, hela tiden
som alltfor abstrakt, "mjuk’ och verklighetsfranvind.

En viktig anledning till att yrkesgruppen trots alla anpassningar aldrig
tycks nd dnda fram — aldrig tycks uppfylla de krav som omgivningen
stiller — ar att den eventuella framgingen avgérs av kritikerna, inte
personalspecialisterna sjilva. Framgingen avgors av de som legitimt kan
positionera sig som Handlingens mdn. Skillnaderna mellan grupperna
maximerades aterkommande frin kritikernas sida — ndgot som gjordes
mojligt genom det tolkningsféretrade dessa besitter. Tillvaron for
personalspecialisterna blir i det narmaste sisyfosk — trots all lingsiktig
anpassning (ndgot som vi sett yrkesgruppens historia praglas av (Damm,
1998; Lundmark, 1991)) nar man aldrig 6ver krénet.

Det erkinda och misskanda tolkningsf‘dretréidet

Hur kan da detta tolkningsféretrade i langden uppritthéllas? Efter att ha
diskuterat hur detta tolkningsféretréide uppratthdlls diskursivt — hur
vissa argument sjalvklart tycks viga tyngre dn andra — kvarstdr anda
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frigan hur detta kan komma sig. Det korta svaret ar att
tolkningsforetradet av de inblandade oftast inte ses som ett sidant. Den
dterkommande kritiken av personalspecialisterna ses av de flesta
inblandade som en relevant beskrivning av verkligheten — en med fakta
6verensstimmande beskrivning. Vad som dr en uppsittning argument,
ett perspektiv pa verkligheten, bland ménga andra konstrueras som det
naturliga, normala och historiskt nédvindiga. Personalspecialisternas
situation i vilken kritikernas argument emot yrkesgruppen systematiskt
vager tyngre an personalspecialisternas argument for yrkesgruppen ari
denna mening ideologisk. I och med att beskrivningen av yrkesgruppens
brister erkinns samtidigt som den misskinns (Bourdieu, 1972/1977)
doljs det bakomliggande tolkningsféretradet vilket tjanar kritikerna

framfor personalspecialisterna.

For att djupare sett forstd trogheten i det etablerade tolkningsforetradet
argumenterade jag fér nédvandigheten att se pd diskursens formering av
personalspecialisternas identitetsarbete utifrdn ett genusperspektiv.
Yrkesgruppens forsck att stirka sin yrkesidentitet och flytta fram sina
positioner i foretag och organisationer utmanar den ridande
konsordningen. Ytterst handlar det om hur en kvinnlig yrkesgrupp
soker trada in pa traditionellt manliga domaner
(foretagsledningsgrupper) och dar forsoker oka sitt inflytande vad giller
traditionellt manliga frigor (strategiskt ledningsarbete).

Det frimsta skilet for mig att lyfta fram genussystemet (Hirdman,
1987; 1988) i analysen &r att visa pa maktrelationen och dirmed
underlitta en mer kritisk strukturell analys. De stindigt pagdende
kamperna mellan olika grupper och de dominansférhallanden som bade
dr dessa striders resultat och férutsittningar gar ofta att avlasas i spraket
—1i diskurserna. Genom att lyfta fram ett genusperspektiv blir det dock i
analysen ofta tydligare vad kampen handlar om och dess utfall.
Eftersom spriket manga ginger lanar sig till ideologiska anvindningar
vilka tenderar att dolja asymmetrier av olika slag maste en analys av
ideologiska meningssammanhang anvinda sig av analytiska verktyg vilka
kan analysera dessa processer. Den vertikala och horisontella
segregeringen av arbetsmarknaden skiner som vi sett igenom i
diskurserna 6ver personalspecialisternas yrkesidentitet. Dessa diskurser,
formedlade via tankefiguren Experten vs Handlingens man — vars motpoler
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i detta sammanhang ocksa ar kénskodade dar Handlingens man stills mot
den i moétet mer passiva och omvérdande (beteendevetenskapliga)
Experten — utgdér en del i reproduktionen av arbetsmarknadens
segregering. Personalspecialister placeras hela tiden i diskursen som
lampliga fér de omvirdande och administrativa arbetsuppgifterna pa
ligre nivder i organisationer och féretag, medan handlingskraft,
drivkraft och tuffhet, sidant som enklare tillskrivs min enligt gingse
stereotyper, kravs for det mer strategiska arbetet i ledningsgruppen.
Vidare ar de erfarenheter som avkriavs ocksi sidana som man i storre
utstrickning har dn kvinnor — exempelvis erfarenheter frén en (manligt
normerad) chefskarriar i linjen.

Studiens bidrag

Det iar svart att hivda originalitet nir det mesta jag kommer fram till
redan sagts i andra studier — och pd ett bittre och elegantare satt. I
ljuset av detta kan det tyckas formitet att férsoka siga ndgot om vad jag
framst ser som denna studies bidrag. Dock ar mina ansprék inte sa hoga
vad giller originalitet utan bidraget madste ses i relation till mitt
studieobjekt och de fragestillningar som sysselsatt mig i mitt arbete.
Det som jag frimst ser som studiens bidrag kan sammanfattas i tvd
huvudpunkter — en problematisering av funktionalistiska argument samt
ett forsok att i analysen lyfta fram det ideologiska sammanhanget genom
en kritisk strukturell analys.

Problematisering av funktionalistiska argument

Det framvixande kunskapssamhallet ar numera en etablerad diskursiv
bakgrund i manga managementdiskurser. Kunskapssamhillets sjalvklara
ofrankomlighet néts in i ménga beskrivningar i media och populir
(management)litteratur (se exempelvis Sveiby, 1986; 1991; Lyttkens,
1993). Utvecklingen tycks lova en hel del och det ar silunda i
overviagande positiva ordalag som beskrivningen sker. Kunskap,
kompetens, flexibilitet, personlig utveckling och s vidare ar néagra
dterkommande begrepp som anvinds for att beskriva centrala
dimensioner i kunskapssamhillet. Gamla barridrer och traditioner rivs
ned och ett mer jamlikare samhille utlovas ofta — dir det antligen och
slutligen ar kompetensen som filler avgérandet. For forfattare som
Sveiby (1986; 1991) och Nordstrom & Ridderstrile (1999) innebir
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intradet i kunskapssambhillet att makten flyttas 6ver fran kapitalagare till
arbetarna (det vill siga kunskapsarbetarna). Andra hivdar att de nya
krav som stills pa ledare i kunskapssambhillet torde tala for kvinnor (for
en kritisk 6versikt av sidana tankegingar se Avotie, 1999). Ledarskapet
innehall férindras och avmaskuliniseras i och med att vi lamnar Taylor
och de gamla hierarkierna dirhin. Den auktoritira, hierarkiska och
rationlistiska ledarstilen kommer mer att ersittas med en mer
deltagande och manniskoorienterad ledarstil, vilken bittre borde tala
for kvinnor, ar ofta argumentet (ibid). Klass och kon tenderar silunda
att bli alltmer obsoleta analyskategorier vilkas forklaringskraft falnar i
och med intridet i kunskapssambhillet, om vi fir tro den bild som ménga
ganger tecknas.

Optimismen i resonemangen om intradet i kunskapssamhillet ar ofta sd
stark att exempelvis tidigare negativa begrepp laddas med positiv
betydelse. Avsaknaden av anstillningstrygghet ses exempelvis som
négot positivt, det signalerar flexibilitet och méjligheter for de nya
hungriga generationerna som i sina sjalférverkligandeprojekt lamnat de
ordnade charterresorna for det egnakomponerade aventyret. Livet
bestir av en rad spinnande och utvecklande projekt. Vidare
uppmirksammas sillan det potentiellt cyniska i begrepp som
anlitningsbar och anstillningsbar. Begreppen utgor foreskrivande
beskrivningskategorier vilka betonar det individuella valet, den
individuella mdjligheten. Si linge exemplen pd anlitningsbara och
projektanstillda giller unga, vélutbildade och framgéingsrika personer
later det sig goras relativt enkelt. I alla fall sa linge man kollektivt
fortrainger den stora del av arbetskraften som av olika orsaker inte ar
fullt s attraktiva pd arbetsmarknaden.

Som denna studie (liksom andra) visat finns det fog for att inte vara fullt
sa optimistisk vad giller allas potentiella méjligheter i det nya
kunskapssamhillet. Vad som passerar som kunskap i ett givet
sammanhang avgérs hela tiden i en férhandling vilken ofta ér
asymmetrisk. Som vi sett tycktes kunskapssamhillet tala for
personalspecialisterna som yrkesgrupp pi en omedelbar funktionalistisk
nivd. Personalspecialisternas kompetens tycktes passa som hand i
handske de nya férutsittningarna och de nya kraven for foretag och
organisationer. Som min studie férsokt visa ar det viktigt att ga bortom
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det omedelbara — bortom maktneutrala funktionalistiska resonemang
och sitta problematiken i ett stérre sammanhang. Mdjligheterna for
exempelvis personalspecialisterna tycks inte realisera sig med automatik
trots alla anpassningar, trots att man lyssnar pa kritikernas rad, trots alla
goda argument.

Virldens pitaglighet och sjilvklarhet — hur denna (3ter)etableras —
utgér sillan studieobjektet i sig. Snarare dr denna varld utgdngspunkten
for bide forskning och vardaglig interaktion. Bada praktikerna gor
manga ganger halt infér factum brutum. Denna alltfér tidiga halt forbiser
ofta att en mingd arbete liggs ned for att uppritta, bibehalla — och vid
eventuella tveksamheter dteruppritta och reparera — den patagliga varld
vi alla antas dela. Tas denna funktionalistiska varld for given stannar en
analys av personalspecialisternas yrkesidentitet vid att endast konstatera
personalspecialisternas bekymmer (Mills, 1959/1971). Analysen stannar
dé vid att konstatera att personalspecialisterna har fel typ av kompetens
och/eller brister i sin kommunikation.

Genom att se verkligheten som insats i sig i en stindigt pagdende kamp
om att erévra tolkningsféretridet dr det ocksd méjligt att analysera och
diskutera personalspecialisternas problem (Mills, 1959/1971). Detta har
varit min avsikt i denna studie att problematisera den virld och det
tolkningsféretride som den forutsitter som bade kritiker av och
foretradare for personalspecialisterna tar for given. Genom att inte
stanna vid en naivt funktionalistisk analys kan man djupare sett forklara
och forstd varfér personalspecialisterna har sidana svirigheter fa de
goda argumenten att bita.

En kritisk strukturell analys

Den ovan diskuterade problematiken har ocksd sin akademiska
motsvarighet inom social-konstruktionismen. Ménga forfattarskap vilka
problematiserar  verkligheten tenderar att missta potentiella
kunskapsteoretiska méjligheter for vardaglig praktik. Aven om eleganta
teorier omsitts och komplicerade resonemang férs si finns det en rad
exempel pd vad som i slutindan inda ir detsamma — en hyllning av
variationer och skillnader pd bekostnad av en analys av den ofta
bakomliggande systematiken och asymmetrin. En hel del social-
konstruktionistiska studier stannar vid dylika eleganta hyllningar av
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skillnadernas karneval. De forfattare som skrivit om identitet som jag
refererade till i kapitel tvd dédr tolkningsramen presenterades utgor
exempel pa dylika forfattarskap vilka 6verbetonar de argumentativa
méjligheterna i identitetsskapande (exempelvis Gergen, 1989; Shotter,
1993). Darfér valde jag att komplettera detta perspektiv pa identitet
med teorier vilka ocksi betonade trogheter och maktasymmetrier i
olika meningssammanhang (exempelvis Thompson, 1984; 1990).

Min studie forsokte sdlunda kombinera en social-konstruktionistisk
utgingspunkt med en mer kritisk strukturell ansats (se exempelvis
Reed, 1997; Géransson, 1998). Handlingsrepertoarer och variationer
mdste forstds i ett strukturerat sammanhang. Manga ganger, vilket ar
fallet for personalspecialisterna, ar olika meningssammanhang
ideologiska och déljer dirmed maktasymmetrier. Omsitter man inte
dessa mer kritiska analysbegrepp ar det svart att lyfta fram det
ideologiska meningssammanhanget och peka pa dess konsekvenser.
Utan ett kritiskt ideologibegrepp framtrider inte tolkningsfretradet sa
tydligt och dirmed inte heller den maktrelation det déljer.

En yrkesgrupp domd till misslyckande?

Givetvis dar ingen démd till misslyckande. Det finns ingen
determinerande automatik vilken forutbestimmer en enskild manniskas
6de. Avsnittets rubrik liksom kapitlets titel 4r som sagt Gverdriven.
Sjalvklart finns det en rad skillnader avseende relativ framging mellan
olika personalspecialister. For vissa biter argumenten bittre 4n andra,
for vissa ar yrkesgruppens problem inte lika pitagliga som for andra. I
mitt empiriska material fanns det som vi sett exempel pa personalchefer
vilka inte lika starkt som andra upplevde statusproblematiken. Ofta
hade dessa en annan utbildningsbakgrund (ofta ekonomisk). Exempelvis
Gunilla, personalchef pd Dataforetaget AB, hade ett konsultbolag vid
sidan av sitt vanliga jobb dir hon framgingsrikt utbildade andra
personalspecialister att marknadsféra sin kompetens tydligare genom
bland annat upprattandet av marknadsplaner och SWOT-analyser.
Gunilla hade sjilv inhimtat denna kompetens genom en kurs pé IHM
Business School. Hon lirde silunda framgingsrikt sina kollegor att tala
"business’.
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Vidare fanns det i den offentliga diskursen exempel pa
personaldirektérer vilka positionerade sig mer tydligt som Handlingens
mdn (se kapitel nio). Denna argumentativa position intogs silunda av en
del personalspecialister. Kannetecknande fér dessa personer var att de
kommit ldngt i sin karridr (personaldirektorer), att de ofta var man och
vanligtvis hade en annan utbildningsbakgrund (de var ofta ekonomer
eller ingenjorer). Dessa personer distanserade sig ofta fran
yrkesgruppen och kritiserade explicit eller implicit de ’rena’
personalspecialisterna (med beteendevetenskaplig bakgrund) som
verklighetsfranvinda.

Skillnader finns sdlunda pa individnivin, men jag menar att de kollektiva
forestillningarna om yrkesgruppen kommer fram desto tydligare i mitt
empiriska material. Det finns vidare ett problem med att lyfta fram de
individuella framgingsexemplen om man inte tydligt ocksd visar att
framgéngen har ett pris — att framgingen férutsitter en anpassning till
det ridande tolkningsforetradet. Det ideologiska
meningssammanhanget och den grundliggande maktrelationen som
tolkningsforetridet tenderar att dolja problematiseras aldrig i dessa
framgangsexempel. Undliter man att problematisera eventuella
maktasymmetrier blir ibland skillnaden mellan vetenskap och
journalistisk svdr att dra. I massmedia féredras som vi sett de
optimistiska slutsatserna — de som implicerar att framging kommer till
dem som &r handlingskraftiga. Detta ar dock en del av problematiken.
Som jag exempelvis forsokt visa i avhandlingen kan (sirskilt de 'rena’)
personalspecialisterna svarligen legitimt positionera sig som Handlingens
mdn. Det individideal denna argumentativa position implicerar
inkluderar inte alla (itminstone inte i samma utstrickning).
Vetenskapen mdste undvika att oreflekterat omsitta voluntaristiska
forklaringar vilka (ofta vilmenande) oproblematiserat sitter individen i
centrum som om vi alla skulle vara lika mycket individer i olika

sammanhan g.

Om individen oreflekterat smugglas in i vdra analyser som ett
universellt begrepp s har vi inte lirt oss ndgot fran historien. Historien
ar fylld av exempel pa hur den till synes inkluderande kategorin
individen inte giller alla. Scott (1993) menar att denna centrala
upplysningstanke om naturliga och universella manskliga rittigheter —
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denna abstrakta individ som tycks inkludera alla — ocksé utnyttjades for
utesluta de som inte ansigs besitta de nddvindiga egenskaperna
(exempelvis kvinnor och andra etniska grupper). Liedman (1997a;
1997b) beskriver problematiken som en skillnad mellan kontemplativa
idéer och praktiska idéer. Att programmatiskt deklarera att alla ar lika
oberoende av exempelvis kon kostar inte speciellt mycket — kring
sadana uttalanden kan mdnga ofta politiskt korrekt métas. Nir abstrakta
idéer skall omsittas i politisk praktik diremot och resurser férdelas
bryter ofta konflikter ut. S& dr ocksd historiskt fallet nir kvinnor
framf6rt krav i linje med de universella idéer som omgirdar den
abstrakta individen — da har praktiska idéer om kvinnans sirart (det vill

»

siga status som icke-individ) tydligast utvecklats ”...for att bjuda en

praktiskt utformad universalism spetsen.” (Liedman, 1997a).

Den analys jag genomfort férnekar dock inte den enskilda individens
roll — det ir fortfarande en handlingsteori i botten av mitt
tolkningsperspektiv. Dock vill jag undvika att romantisera kring
individen och dennes méjligheter. Dessa vilmenande slutsatser som ofta
framférs i olika explicita eller implicita individhyllningar ar som bland
annat denna studie forsokt visa manga ginger en del av sjilva
problematiken. Perspektivet antar en symmetrisk virld. Den
dterkommande spontana hyllningen av individen tenderar att délja
bakomliggande asymmetrier och dominansférhillanden. Snarare
uttrycker den analys jag genomfért en stram individualism snarare 4n en
romantisk dito — en individualism vilken tar individen p4 fullaste allvar.

Bourdieu menar att sociologins roll inte s mycket borde besta i att ge
lektioner utan snarare att ge vapen (1991b: 113) — det vill saga skapa
verktyg for kritik. Om en analys som den jag genomfort, delvis
inspirerad av Bourdieu, ter sig deprimerande med en tung ton av
determinism, sd ar inte syftet att sprida missmod och fatalism.
Tvartom. Kunskap kan éppna vigar fér handling och férandring. Att
tillhandahalla verktyg for kritik innebiér att skapa analytiska verktyg for
att férsta doxans paradox (Bourdieu, 1999) — det vill siga hur virldens
ordning i stort respekteras och tas for given och hur
dominansférhillanden 6ver perioder férs vidare och accepteras som
‘naturliga’ dven av de grupper som uppenbart f6rfordelas.
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Ett viktigt steg for att bryta ideologiska meningssammanhang ar att lyfta
fram det underliggande tolkningsféretradet och se det for vad det ar —
ett perspektiv pd verkligheten bland manga mdjliga. Vidare ar det
viktigt att se de mekanismer vilka verkar for tolkningsforetridets
befistande. Genom att relativisera det som vanligen tas for verkligheten
kan méjligen nya tolkningsmojligheter och andra réster lyftas fram vilka
idag sillan ndr offentligheten. Detta ar dock ménga ganger littare sagt
an gjort. Men en féré'ndring maste starta ne'igonstans. Och eftersom jagi
grunden har en kunskapsoptimistisk syn tror jag, liksom Bourdieu
(1991b), att kunskaper om realiteter leder till realism.
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Appendix 1

De empiriska teman som vanligtvis dterkommer i tidningen avseende
yrkesgruppens kunskaps- och arbetsomriade kan sammanfattas pa
nedanstdende vis (se tabell I nedan). Tabellen (liksom de tabeller som
foljer) ar inte uttémmande och méste anses som en produkt av en ganska
grov indelning i teman och kategorier. Andra kategoriseringar i olika
empiriska teman vilka avser finga relevanta delar av diskursen kring
kunskaps- och yrkesomradet ar givetvis fullt méjliga. Dock ger tabellen en
6versikt av det empiriska materialet. Vidare 4r de dterkommande ménster
som gar att identifiera i de olika typerna av artiklar i materialet i stort sa
pass tydliga och genomgiende att jag inte har nigon anledning att
misstinka att den mer grundliggande analysen, givet mitt perspektiv,
skulle sett helt annorlunda ut om jag skulle géra om studien idag med
eventuella andra val av artiklar och kategoriseringar som féljd.

Varje siffra i tabellen avser en artikel, men den siger inget om storleken pa
densamma. En ’traff’ kan silunda innebira att artikeln kan vara allt ifran
en halv sida till i extremfallen 20-talet sidor. Vanligen rér det sig om
artiklar som spanner 6ver en till tva sidor.

Som framgér av tabellen nedan var en hel del artiklar framatblickande och
handlade om framtidens personalarbete. Dessa artiklar var vanligast kring
decenniumskiftet. Detta skifte tycktes sysselsitta fantasin och vicka en rad
fragor om yrkesomradets framtid. Slutsatserna som vanligtvis drogs vid
denna tidpunkt var i princip alltid optimistiska. Enligt manga
kommentatorer tycktes yrkesgruppen ga en ljus framtid till métes. Det ar
som om decenniumskiftet i sig underlittar mer positiva och optimistiska
slutsatser vilka gar bortom de som samtiden tilldter. Férhoppningen tycks
vara att man kan limna mycket av det gamla bakom sig.
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Personalarbete som
kunskaps- och yrkesomrade
Fram- Roller idag Professionen HRM | Arets
tidens (PA en ifrigasatt PA-
PA kesgrupp) bok
Arb.- | Portritt | Undersdk- | Yrkesom- | P-linjen | SPF
livet ningar rddet

1988 | 7 1 1 2 1
1989 |12 2 4 1 1
1990 |7 1 6 3 3 1
1991 |3 4 1 6 2 2 1
1992 |1 8 1 2 2 5 1
199 |1 2 4 3 2 1 1
1994 1 4 1 1 1
1995 |1 1 4 3 1 3 1 1
1996 3 6 1 6 5 1 10 1
1997 |1 2 10 3 1 3 9 1
1998 2
41
S:a |33 2 31 11 25 26 15 |21 10

Tabell I

Andra empiriska teman som &terkom var diskussioner om dagens
yrkesroller. Detta tema kan delas in i tre subteman. Dels rér det sig om
mer allminna diskussioner om arbetslivet i stort, dels mer specifika
portritt av olika personalchefer och foretag. Slutligen ar ett annat tema
den rad av undersékningar vad giller yrkets status och framtida

* Detta 3r ligger utanfor den egentliga undersckningsperioden (1988-1997). Anledningen att aret
1998 inkluderats ar att det under 1997 pabérjades en HRM-debatt i tidningen dir en rad olika
personer deltog. Jag valde att folja denna till slutet.
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moéjligheter som publicerades (och refererades till) i tidningen under
perioden. Dessa utgérs dels av egna studier som journalister genomfort for
tidningens rakning i formen av telefonintervjuer och enkiter. Dels rér det
sig om studier andra, exempelvis konsulter, genomfért.

[ ménga av dessa diskussioner kring PA:s olika yrkesroller later sig en rad
glidningar mellan ar och bor identifieras. Vad som ér en utbredd realitet
idag och vad som skulle kunna (férhoppningsvis borde, sett ur
personalspecialisternas perspektiv) ske i en framtid ar inte alltid enkelt att
urskilja. Har har vi ett exempel pa kategoriseringsproblem eftersom dessa
olika teman och subteman som finns i tabellen ibland pé olika sitt
overlappar. Tillhér sidana diskussioner i vilken framtiden vicks till liv
temat Framtidens PA? Dessa artiklar i vilka denna glidning observerats har
hamnat under kategorin Roller idag. Endast de artiklar i vilka framtiden ar
ett mer distinkt tema — ofta framfort i temanummer sdsom '90-talets PA’
— har hamnat under rubriken Framtidens PA. Att det finns &verlappningar
och dirmed kategoriseringsproblem vad giller vissa empiriska teman ar
dock mindre viktigt fér mina syften. Den frimsta avsikten med tabellerna
ar att ge en Oversikt 6ver de teman som identifierats och analyserats inte sa
mycket  att  rikna  frekvenser och dra  slutsatser om
tyngdpunktsforskjutningar éver tiden.

Det finns dock tva tyngpunktsforskjutningar som ar virda att kommentera.
Den ena har jag redan berért avseende diskussionen om framtidens
moéjligheter vilka var sdrskilt vanliga och optimistiska vid dren kring
decenniumskiftet. Den andra ir mellan det tema jag valt att benimna
Professionen och det jag kallat HRM (Human Resource Management). Det
sistnaimnda begreppet diskuteras i princip inte alls i tidningen under
perioden 1988-1995 for att sedan mer flitigt anvindas av foretridare for
professionen. Harvidlag gir det att identifiera en tyngdpunktsforskjutning
dir HRM-begreppet allt flitigare omsitts istillet for professionsbegreppet i
slutet av den studerade perioden. Anvindningen av begreppen ir dock
liknande. Bada kan sigas anvindas med syftet att mejsta ut och lyfta fram
det kunskaps- och arbetsomrade vilket ar personalspecialisternas samt visa
pa vikten att foretag arbetar professionellt med dessa fragor. Bida dessa

begrepp anvinds for att argumentera for yrkesgruppen och signalera att
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personalspecialister ar en viktig yrkesgrupp vilken besitter kunskaper
relevanta for dagens organisationer och foretag.

Den sista typen av artiklar vilka fingade mitt intresse avseende yrkes- och
kunskapsomradet var de som beskrev Arets PA-bok. De forsta sju aren under
den studerade perioden var dessa artiklar mycket ambitiésa och strickte
sig 6ver 15-20-talet sidor. Samtliga bécker som kom med pd den lista
bokkommittén hade att ta stillning till recenserades kort*. Vinnaren och
de bocker vilka fick hedersomniamnande recenserades utforligare. Dessa
listor och de diskussioner som omgirdar desamma siger ocksd en del om
det kunskapsomride som personalspecialisterna anser vara deras. Detta
omrade maéste sigas vara brett dd mycket av mer allmén management- och
ledarskapslitteratur ocksd hamnar pa dessa listor férutom mer tydligt PA-
specifik litteratur. Vidare signalerar dessa listor vikten av fort- och
vidareutbildning. Detta 4r en yrkesgrupp vilken finner en stolthet i att vara
uppdaterad.

Sammantaget siger dessa empiriska teman en hel del om yrkesgruppens
bilder av sig sjilva. Forutom positiva konstateranden vad giller
yrkesomradet — detta kan vi, vill vi géra — framkommer i dessa artiklar
explicit och implicit kritik av yrkesgruppens strategiska férhoppningar och
ambitioner. Jag fick ofta kéinslan att yrkesgruppens vilja och ambition
manga ginger 6verskred det vardagens personalarbete tycktes tillita.
Denna bild bekriftades ocksa i intervjuerna och resonemangen som fordes
inom erfarenhetsgruppen. Férhoppningar och férvintningar blandades
med en vardag som ibland var relativt lingt ifrdn yrkesgruppens
énskningar. Forindringarna i yrkesrollen beskrevs av samtliga som stora
och strategiska. Samtidigt gavs tydliga indikationer pé att det var svart att
avhinda sig de mer administrativa och traditionella PA-uppgifterna till
férman for de mer strategiska.

*2 Antalet titlar som finner sin vig in pa listan for bedémning varierar under perioden. 1988 var
det 74 bocker, 1991 var det exempelvis 125 titlar och 1992 var man 3terigen nere p3 75 titlar.
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Som tidigare niamnts ser jag dessa artiklar som inligg i en standigt
pigiende diskussion eller debatt om yrkesomrddet. De mdnster som de
regelratta debatterna uppvisar — dér tydliga argumentativa positioner oftast
knutna till vissa grupper kan identifieras — later sig ocksé identifieras aven i
dessa artiklar vilka inte explicit utgér debattinligg. Den kritik som ofta
framférs mot yrkesgruppens forsok att tydliggora sitt yrkes- och
kunskapsomrade — och dirmed att tydligare etablera sig som en viktig och
mer tongivande yrkesgrupp inom arbetslivet — finns hela tiden i
bakgrunden som en resonansbotten dven i dessa till synes mer beskrivande
artiklar. Detta ir sldende. Kritiken mot yrkesgruppen ér vil inkorporerad i
det pigiende identitetsarbetet och uttrycks stindigt i den sjalvbild som
formedlas — bide i den offentliga diskursen som i mina intervjuer och i det
empiriska material himtat fran erfarenhetsgruppen. Aterkommande
slutsatser vad giller yrkesgruppens statusproblem och brister som
identifieras och diskuteras i tidningen accepteras vanligen som korrekta
beskrivningar och omsitts dven i andra sammanhang exempelvis kollegor
emellan. Det konstrueras hela tiden ett glapp mellan vad yrkesgruppen kan
och borde kunna givet ambitionerna att 6ka sin status och mer aktivt delta
i foretagens och organisationernas strategiska arbete. Beskrivningarna av
detta glapp accepteras av bide personalspecialisterna sjilva och deras
kritiker. Det relevanta eller korrekta i beskrivningen av yrkesgruppens
brister ifrdgasattes i princip aldrig.

Ironiskt nog far personalspecialisterna ibland dven kritik (béde internt och
externt) just for att man stindigt holl pa att debattera och reflektera 6ver
sin yrkesroll. Kritiken implicerade att handling var langt viktigare an
reflektion 6ver professionens status. Givet den aterkommande kritiken blir
dock yrkesgruppens stindiga sjilvreflektion forstielig. I en situation av
osikerhet ddr yrkesgruppens otillricklighet stindigt befasts — dar
yrkesgruppen stindigt erhaller anledningar till att dra slutsatsen att det
finns brister i deras kunskaper och erfarenheter — blir reflektionen mer
eller mindre legio. Hur skall vi bli bittre pa att fora fram vara argument,
vara synpunkter och var kunskap; ar exempel pa frigor som yrkesgruppen
hela tiden fir anledningar att stilla sig. Yrkesgruppens sjalvbild priglas
sdlunda av reflektion och revidering — en stindig sjélvkritisk uppmaning: vi
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borde bli bdttre pd... I professionaliseringstermer har den frimsta strategin
varit att anpassa sig till konkurrerande professioner (frimst ekonomer)
inte att forsoka utestinga konkurrerande grupper. En dylik alliansstrategi
r méanga ginger att forvinta da en yrkesgrupp befinner sig i en relativt
underordnad position (Selander, 1989).

Givet denna aterkommande kritik av yrkesgruppen, bide explicita och
implicita, dgnades en hel del artiklar at frigestillningen hur man bittre
skulle kunna marknadsféra yrkesgruppen — hur man bittre skulle kunna
6vertyga andra om det viktiga och relevanta i den kunskap man besitter.
Hur ska vi marknadsfora PA? utgjorde ibland titeln for hela temanummer.
Det ar i sammanhanget intressant att konstatera att problematiken ofta av
personalspecialisterna sjilva beskrevs i foéretagsekonomiska termer sisom
ett marknadsforingsproblem. En del av de personalchefer jag talade med
beskrev problemet som: hur skall jag bdttre kunna ’salja in’ mina idéer?
Ekonomer tycktes vara den sjilvklara yrkesgruppen som mdste Gvertygas
och som en f6ljd av detta upplevdes det som att det ekonomiska spraket
maste behirskas for att personalspecialisterna bittre skulle kunna gora sin
rost hord i foretagen.

De tvi vanligaste aterkommande rdden i dessa diskussioner kan
sammanfattas som: visa affdrsmdssighet och gor PA mdtbart (se tabell III
nedan). Resonemangen som fors i artiklarna under respektive rubrik
overlappar delvis varandra. Bida understryker vikten av att kommunicera
med ekonomer pa ekonomers vis men det finns bdde en kvalitativ och en
mer kvantitativ dimension i denna kommunikation. Att visa
affirsmissighet innebar till stor del att argumentera for att
personaldtgirder av olika slag ar viktiga och nyttiga fér verksamheten.
Detta innebir inte nédvindigtvis att man alltid méste rakna pa atgirderna
(dven om det ocksa ar viktigt och utgér som sagt huvudrdd tvd). Snarare
handlar dessa rdd om att undvika tolkningen att de férslag och idéer man
som yrkesgrupp framfor inte baseras pd ’tjusiga teorier’ utan 4r praktiskt
nyttiga och genererar resultat. Anklagelsen om virldsfranvindhet
(exempelvis uttryckt i beskrivningar av personalfunktionen som ett
elfenbenstorn eller anklagelser om flummighet) finns hela tiden latent i
diskussionerna om personalspecialisterna i vantan pa explicit formulering.
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Den samtidigt erkinda och misskinda 'Verkligheten’ mobiliseras ofta i
olika typer av kritik av yrkesgruppen. Réden vilka syftar till att géra PA
mitbart dr mer tydligt kvantitativa. Dessa kretsar kring hur yrkesgruppen
borde &versitta sina idéer och forslag till siffror och lira sig forsta
ekonomiska matt och kalkyler. Ett tydligt sidant exempel ir den
ekonomiskola som féorekommer i tidningen under hela 1992.

Hur skall professionens brister 6verkommas?
Visa affarsmissighet Gor PA mitbart
1988 6 2
1989
1990 3
1991 5 1
1992 18
1993 3 1
1994
1995
1996 4 5
1997
S:a 18 30
Tabell 11

Diskussionerna i de ovanstiende artiklarna kretsar silunda kring hur de
brister som stindigt tillskrivs yrkesgruppen ska Gverkommas. Aven
konstruktionen ~av  denna  tabell gav  upphov  till  vissa
kategoriseringsproblem. Spéren av dessa problem kan skénjas i de manga
rutor som gapar tomma. Andelen artiklar vilka syftar till att pa olika satt
marknadsfora personalspecialisterna som yrkesgrupp ar betydligt fler 4n
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antalet ’triffar’ ger sken av. Exempelvis kan manga av de artiklar som pé
olika sitt diskuterar professionen eller HRM (se tidigare tabell, tabell X)
mycket vil ses som sidana artiklar. Dessa forsoker oftast mejsla ut och
lyfta fram det arbets- och kunskapsomréde som ar personalspecialisternas,
samtidigt som resonemangen underlattar (eller explicit drar) slutsatsen att
personalspecialisternas kunskap &r central och viktig i féretag och
organisationer. I denna tabell har jag inte inkluderat dessa artiklar utan
kategoriserat desamma som exempel pa resonemang om kunskaps- och
arbetsomradet. Istillet har artiklar som mer tydligt varit normativa och
direkt radgivande inkluderats i den ovanstiende tabellen. De teman som
tas upp i ovanstdende tabell utvecklas frimst i kapitel nio.

Kon och arbetsliv
Diskriminering | Féretags- | Manligt och Kvinnligt
i arbetslivet portritt

1988 5 3
1989 1
1990 2
1991 2 1 2
1992 2

1993 2
1994 1
1995 1 1 2
199 4 3 1
1997 2 1 3

Sa 14 8 17
Tabell 11T

En tredje uppsittning artiklar var sadana vilka behandlade kénsaspekter pa
olika sitt (se tabell IIl ovan). Denna kategori av artiklar utgor inget eget
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distinkt kapitel. De teman som tas upp i denna tabell ir inkorporerade i
analysema i kapitel nio samt i slutdiskussionerna.
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Appendix 2

Intervjuguide

Bakgrund....

Associationer 1) Inflytande, 2) Organisatorisk forandring, 3) Lirande, 4)
Kompetens, 5) HRM

Beskriv en typisk arbetsdag?

Hur ar personalarbetet organiserat i ert foretag?

Vad ar HRM fér dig?

Skiljer sig gardagens personalarbete fran dagens? I vilka avseenden?
o Vad krivs av en personalchef idag?

Ar personalfrigor viktigare idag? Varfor?

Skiljer sig personalchefens roller fran andra chefers?

Vilka ar dina egna killor for fortbildning och personlig utveckling?
® Har du inspirerats av nigon litteratur inom PA-omradet? Vilken?

Nir ar det som roligast att arbeta med personalfragor?

Nar ar det som jobbigast att arbeta med personalfrdgor?

Finns det nagra vanliga eller typiska problem eller hinder som man stéter
pa i det vardagliga arbetet som personalchef?

Agnas personalfragor tillracklig tid och utrymme i ditt f6retag?
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Appendix 3

Intervj uade personer:

Namn Utbildning Titel Foretag
Adam Personalvetare Personalchef, Affarsdrivande
forhandlingsansvarig | Verket AB
Berit Personalvetare Personalchef Affarsdrivande
Verket AB
Christina” | Civilekonom Personalchef I'T-Kommunika-
tion AB
Dagmar Beteendevetare | Personalchef Fotofdretaget AB
Erik* Personalvetare Utbildningsansvarig | Transport AB
Frida Beteendevetare | Personalchef Matgrossisten AB
Gunilla Forskolelarare, Personalchef Dataféretaget AB
IHM-examen
Helena® Beteendevetare, | Personalchef Kem-tekniska
MBA Konsumentpro-
dukter AB
Ivar* Fil kand Utbildningsansvarig | Banken AB

“ Deltog iven i erfarenhetsgruppen.

# Deltog aven i erfarenhetsgruppen.

4 Deltog dven i erfarenhetsgruppen.

6 Deltog aven i erfarenhetsgruppen.
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Deltagare i egrarenhetsgruppen:

Namn Utbildning Titel Foretag

Josef Personalchef Fastighetsfor-
valtaren AB

Karin Personalchef Liskedryck AB

Lars Personalchef Verkstadsfirman
AB

Marie Personalchef Affdrssystem AB

Nina Personalchef Resebolaget AB

Olga Personalchef Kontorsmaskiner
AB

Andra deltagare i e{farenbetsgruppen:

Johan E, konsult

Pia, konsult

Johan B (det vill siga undertecknad)
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Summary in English

The Recurrent Sense of Inadequacy —-A Study of
Personnel Managers' Struggle for Legitimacy

The problem

My general research interest is what passes for knowledge in different
contexts. One particular area of interest is managerial discourses and
professional identities. This is also the area of interest that is focused on
in the thesis. The point of departure is a paradox. While many authors
argue that we live in the Knowledge Society and that HRM is becoming
an increasingly important topic, the level of influence of HRM
specialists — i.e. the personnel managers — does not seem to be
increasing contrary to the official rhetoric. The HRM specialist still
struggle with problems of legitimacy. Studies presented in the thesis
investigate the role of language in creating a professional identity. Can
HRM specialists’ difficulties in establishing themselves as an important
profession be explained by the ways they position themselves in
discourses?

Theoretical frame of reference

The study is built on a combination of social constructionist theories of
identity and more critical theories. Based on work of authors such as
Gergen (1989; 1991) and Shotter (1989; 1993), identity construction is
seen as a process of argumentative positioning in different discourses.
The perspective emphasises the social and discursive dimensions of
identity construction.

Another important area of theoretical influence is more critical and
structural theories that focus on reproduction. Even if identity is
constantly negotiated in interaction with others, the possibility of
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positioning the self in a given context is limited. This aspect of identity
constructions is not always considered in the work of the authors
referred to above. Given that these negotiations sometimes are
asymmetrical, power and ideology become important concepts to
include in the anmalysis. For my study, these insights are of central
concern. Influenced by authors such as Pierre Bourdieu and Thompson
(1984; 1990), I argue that it is important to both analyse the potential
variation in identity positioning and be sensitive to the asymmetries
reproduced by these ‘social texts’.

Given that the aim is not only to understand different ways in which
professional personnel managers construct their identity but also to
explain the problems the professionals experience in positioning
themselves as a strategically important professional group within the
top management team, this combination of theoretical influences is
considered important. The HRM specialists’ relative failure in
becoming a strategically important professional group cannot be fully
explained or understood only by analysing the argumentative strategies
employed in identity positioning. Words carry different weight.
Therefore, it is important to analyse the position in the field from which
an argument is launched. Dominant groups tend to be more successful
in publicly establishing their version of the world than dominated ones.

The study

The thesis is based on four different studies. The main study comprises
an analysis of the discourse in Personal & Ledarskap, the leading Swedish
professional magazine for personnel managers, over a ten-year period.
This relatively public and strategic discourse, in which the professional
group of personnel managers and their representatives attempt to
position themselves as an important group to reckon with in the
emerging Knowledge Society, is contrasted with how personnel
managers position themselves in settings closer to everyday life. For
that purpose interviews with and observations of personnel managers

were also conducted.

The ‘social texts’ (both written and spoken) were analysed using a
thematic discourse analytic approach. Important guiding questions
were:
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1. How are the arguments for and against the professional group and
their strategic aspirations organised?

2. Which underlying ideas of personnel management as a profession are
thereby reproduced?

3. What are the consequences of these ideas in terms of understandjng
the professional group’s problem in achieving legitimacy?

Main results

Although the ways in which the professional group positioned itself in
discourses varied, some important recurrent themes were identified.
The personnel managers tried to position themselves as professional
Experts with knowledge important for the survival of the organisation.
At the same time, the critics reinforced the personnel managers’
argumentative position as Experts when they argued that the important
knowledge and experiences needed to work strategically within the top
management team with personnel issues were of a different kind.
Economic knowledge and, most importantly, practical line experience
were deemed far more important. As a contrast to the Expert, the critics
upheld the Man of action as an ideal. These two ideals are different forms
of hegemonic masculinity (Connell, 1995) which historically have
challenged each other for hegemony in the gender order of advanced
capitalist societies.

Those arguing for an increased status of personnel managers and those
criticising the personnel managers draw on different rhetorical
resources. Different ideals of management are thereby proposed.
Furthermore, the differences between for example persons trained in
business and personnel managers are maximised by the critics.
Employing their preferential right of interpretation, a right which is
both recognised and misrecognised (Bourdieu, 1972/1977), the critics
reproduce their version of the world to which the personnel managers
have to adapt. The problem for the professional group is reinforced by
the fact that most of them are women, which makes it even harder for
them to position themselves as Men of action within an argumentative
universe based on a masculine preferential right of interpretation.
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