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Sammanfattning

Det dr HR:s uppgift att fora samman organisationens mal och uppdrag med de ménskliga
resurserna. Att medarbetarna dr organisationens viktigaste resurs ér en etablerad uppfattning.
Studien undersokte hur individer med arbetsledande HR-befattningar inom den kommunala
sektorn upplever sin mangsidiga roll vad géller att skapa vérde for och tillgodose
forvantningar hos olika aktdrer inom organisationen. Vidare undersokte studien hur individer
med dessa befattningar beskriver sina roller samt hur de upplever att vixla mellan de olika
rollerna. Studien dr genomford pé atta individer med arbetsledande HR-befattningar inom den
kommunala sektorn genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer med ett tematiskt uppliagg.
Ulrich och Brockbanks normativa teori om virdeskapande HR, Goffmans dramaturgiska
perspektiv, Katz och Kahns teori om rolloklarhet och rollkonflikt i kombination med tidigare
forskning inom dmnet har anvints for att forstd respondenternas upplevelser av sina
arbetsroller. Resultatet av studien visar att HR:s mangsidiga roller upplevs olika, rollens frihet
ses som positivt dock upplevs tid- och resursaspekten ibland som utmanande. Fyra
huvudroller har definierats: en arbetsledande roll, en verksamhetsutvecklande roll, en
medmaénsklig roll samt en administrativ roll. Upplevelserna av att vixla mellan de olika
rollerna ses som bade givande och utmanande. Studien visar att respondenterna upplever att
de har goda forutsittningar att skapa vérde for organisationen, framforallt genom stottning
och att ge olika perspektiv inom exempelvis arbetsrittsliga fragor eller personalrelaterade
fragor.



Abstract

It is an established opinion that the employees are generally the most important resource of an
organization. It is the task of the HR to combine the human resources with the goals and the
missions for an organization. This study examines how individuals with a managerial HR
position in the municipal sector experience their diverse role in terms of creating value for,
and meeting the expectations of, various actors within the organization. Furthermore, this
study examines how the respondents with these positions describe their duties and their
experience of switching between different roles. This study is conducted through qualitative
semi-structured interviews with a thematic approach with eight individuals with senior HR
positions in the municipal sector. Ulrich and Brockbank's normative theory of value-creating
HR, Goffman's dramaturgical perspective, Katz and Kahn's theory of role clarity and role
conflict in combination with previous research on the subject have been used to understand
the respondents' experiences of their duties and their work roles. The results of this study
shows that HR's versatile roles are perceived differently and that the freedom of the role is
generally viewed as something positive. However, the aspect of time and resources is
sometimes regarded to be challenging. In this study four main roles have been defined: a
managerial role, a business development role, a humanitarian role and an administrative role.
The experiences of switching between these different roles are overall viewed to be both
rewarding and challenging. This study shows that the respondents have good conditions to
create value for their organizations, primarily through support for the employees and by
raising different perspectives, for example, labor law issues or personnel related issues.



Forord

Inledningsvis vill vi rikta ett stort tack till vara respondenter som har stéllt upp med tid,
kunskap, upplevelser och engagemang. Under arbetets gdng bidrog er medverkan till
intressanta och givande diskussioner. Utan er hade studien inte varit mdjligt. Vi vill dven rikta
stor tacksambhet till var handledare Christer Theandersson som stottat oss genom arbetet.

Stort tack for allt!

Erika Amnér & Emma Pohlin
Hogskolan i Bords 2022
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1 Inledning

Personer verksamma inom HR ska i dagens organisationer arbeta med samtliga fragor som
berdr organisationens medarbetare (Ulfsdotter Eriksson 2013:168). HR:s roll bidrar till att
utveckla organisationens ménskliga resurser, detta genom att ta fasta pa bade humana och
ekonomiska viarden. Manga delar asikten om att medarbetarna ar foretagets eller
organisationens frimsta och viktigaste resurs (Ahl, 2017:16). Ahl (2017:17) betonar att det &r
HR:s uppgift att se till att verksamhetens mal och uppdrag fors samman med de ménskliga
resurserna pa ett bra sitt. Trots att HR-funktionen fatt allt storre inflytande finns det
fortfarande olika asikter gillande vad HR forvéntas gora och pa vilket sitt deras arbete kan
bidra till organisationen i stort (Alvesson & Lundholm 2014:33). Personalarbetarnas syfte och
roll har utvecklats mycket under aren, frén att arbeta med att 16nerna betalas ut pa ritt sitt till
att betraktas som en serviceenhet vilka linjecheferna vénder sig till for att fa rdd och stottning
(Ulfsdotter Eriksson 2013:81).

De amerikanska managementkonsulterna Ulrich och Brockbank (2007) bidrog med sina idéer
till ett nytt sétt att organisera och se pa HR-funktionen dér HR forvintas arbeta virdeskapande
1 syfte att bidra med positiva affarsméssiga resultat. De idéer som Ulrich och Brockbank
(2007) lyfte fram paverkade HR-rollen pa flera olika sétt. Numera forvantas HR vara en
fordndringsagent, strategisk partner, funktionsexpert och den som arbetar med medarbetarna i
organisationen (Ulfsdotter Eriksson 2013:100). En intressant aspekt med de olika rollerna &r
att de behovs mycket kunskap for respektive roll. For att HR ska kunna inta de olika rollerna
krivs det kunskaper inom bland annat organisationsteori, juridik, foretagsekonomi, kritisk
tankande, omvérldskunskap, psykologi och analys for att endast ndmna négra (Ulfsdotter
Eriksson 2013:13). Det gar ddrmed att anta att HR behdver tillgodose forvantningar hos flera
olika aktdrer samt inta flera olika roller.

En roll bildas i ett socialt ssmmanhang, rollen ér senare bunden och beroende av vilka
forvantningar som finns fér sammanhanget (Arvidson & Johansson 2017:20). Individen byter
stindigt mellan olika roller, fran att sitta pa kontoret till att befinna sig som kund i en
matbutik eller rollen vi spelar nér vi triaffar en vian pa stan. En roll kan ségas vara det som
existerar mellan individens identitet och den 6vriga vérlden, de vill siga andra ménniskor,
normer eller institutioner (Arvidson & Johansson 2017:21). For HR innebér detta att HR
behover ldra sig att anpassa sitt beteende eller ldra sig “manuskriptet” i syfte att bli en del av
det sociala sammanhanget. HR behdver ga in i en mangd olika roller for att uppfylla
“publikens”, det vill sdga linjechefers, medarbetares med mera, forvéntningar. Néar det géller
individer med arbetsledande HR-befattningar, vilka stér i fokus i denna studie, sa handlar
deras uppdrag dven om att leda, planera och samordna det Gvergripande personalarbetet inom
organisationen.

Studien &mnar med bakgrund i resonemanget ovan till att undersdka hur individer med
arbetsledande HR-befattningar upplever sin méngsidiga roll samt beskriva hur rollerna
paverkar individen i det dagliga arbetet. Vi intresserar oss for debatten som tycks ha betonats
av hur andra uppfattar HR och vilka roller som HR behdver inta i organisationen. Hur
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individer med arbetsledande HR-befattningar uppfattar sitt eget arbete ar en fraga som
tenderar att forbises (O’Brien & Linehans 2014:1258). Desto fler roller HR behdver inta desto
storre blir ocksé uppdraget. Var reflektion samt anledningen till att vi bedriver forskning inom
dmnet ar att det saknas kunskap kring hur HR-rollen uppfattas av individer med arbetsledande
HR-befattning av forskare. Vi finner det betydelsefullt och viktigt att genom var studie kunna
rikta ett storre fokus péd de individer som forvédntas vara mellanhanden mellan ledningen och
de minskliga resurserna (medarbetarna) (Ulrich & Brokbank 2007:91-92). Ambitionen med
arbetet dr att skapa forstdelse for hur individer med arbetsledande HR-befattningar uppfattar
sina roller, hur de paverkas av rollerna samt hur de kan vixla mellan de olika rollerna.
Diarmed forvéntas studien bidra till reflektion och verktyg till individer verksamma inom HR-
funktionen samt Ovriga aktorer i organisationen.

1.1 Syfte & fragestillningar

Syftet med studien ir att skapa forstielse for hur individer med arbetsledande HR-befattningar
inom kommunal sektor upplever sin mangsidiga roll, avseende att skapa vérde for och
tillgodose forvantningar hos organisationens olika aktorer. Mer specifikt amnar studien
beskriva hur rollerna paverkar individen i det dagliga arbetet.

For att kunna besvara studiens syfte formulerades foljande tva fragestéllningar:
e Hur beskriver respondenterna sina olika roller och hur upplever de forutsattningarna
att skapa vérde for organisationens olika aktorer i dessa roller?
e Hur upplever respondenterna behovet av att véixla mellan olika roller och ddrmed
tillgodose flera aktorers forvéntningar?

1.2 Avgréinsningar

Studien avgransas till att enbart behandla HR-arbetare med en arbetsledande befattning
verksamma inom den kommunala sektorn i vdstra Sverige. Vi kommer dérfor inte ta hénsyn
till hur exempelvis HR-specialister, HR-administratorer eller HR-strateger upplever sina
roller. Studien fokuserar inte pa strukturella forhallanden relaterade till alder, kon, etnicitet
eller klass. Ulrich och Brockbanks teori om viardeskapande HR omfattar kunder, investerare,
medarbetare och linjechefer. Vi har valt att begrénsa oss till medarbetare och linjechefer.

1.3 Begreppsforklaringar

Virdeskapande HR: Ulrich och Brockbanks (2007:8) teori om vérdeskapande HR handlar
om att HR ska skapa vérde for organisationen, detta innefattar virdeskapande for investerare,
linjechefer, kunder och medarbetare. Studien avgrénsas till att endast berdra medarbetare och
linjechefer. Virdeskapande HR arbete kan vara att utveckla HR-processer, anpassa HR-
arbetet efter en dynamisk omvérld och féorena HR-arbetet med organisationens mal.

Att skapa virde: Ulrich och Brockbank (2007) definierar begreppet att skapa virde med att
bidra med affarsméssiga resultat. For HR innebér det att arbeta strategiskt och pa olika sétt
skapa fOrutsittningar som bidrar till de positiva resultaten. I studien stéller vi oss kritiska mot
Ulrich och Brockbanks (2007) definition och véljer darfor att utgé fran en bredare definition
av att skapa vérde. I studien innebér att skapa virde mer dn endast pengar och de
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affarsmissiga resultaten. I studien menar vi pd att virde kan involvera flera aspekter, som att
ha engagerade och motiverade medarbetare, en god foretagskultur eller ett gott samarbete
mellan HR och linjecheferna.

HR-Transformation: Den transformering HR-funktionen gjort, frdn administrativt stod till
foretagspartner med fokus pa strategisk styrning (Boglind, Hallsten & Thilander 202:15). I
studien anvénds begreppet i enlighet med detta.

Arbetsledande befattning: | studien avser begreppet arbetsledande befattning en position dér
individen har en eller flera medarbetare under sig.

Human Resource, HR: Begreppet HR syftar till att arbeta med och for organisationens
ménskliga resurser, medarbetares fardigheter och kunskaper. De ménskliga resurserna ska
involveras i organisationens uppdrag och mal (Ahl 2017:17). HR kan avse bade
personalfunktionen och personalarbetet.

Roll: De forvéintningar som byggs upp runt en uppgift eller en position. Rollen skapas nér
mottagaren bildar forvantningar géllande hur individen ska agera (Nationalencyklopedin,
roll).

Rollkonflikt: Begreppet rollkonflikt innebér en inre konflikt med bakgrund i motstridiga
forvantningar eller krav som riktas mot en roll, vilket kan skapa ambivalens (Lennéer Axelson
& Thylefors 2013:140).

Linjechef: Genomgaende i studien tillimpas begreppet linjechef utefter Ulrich och
Brockbanks (2007) teori. Inom begreppet ryms i studien organisationens olika chefer, sa som
enhetschef, verksamhetschef eller forvaltningschef.

Aktorer: Genomgaende i studien syftar begreppet till den eller de individer som verkar inom
ett falt, exempelvis en organisation (Nationalencyklopedin, aktor). I studien &r medarbetare
och linjechefer tva olika kategorier av aktorer.

1.4 Bakgrund

Nedan presenteras utvecklingen som HR-rollen har genomgatt sedan ett tidigt 1900-tal till
idag. Personalarbetarens historia dr relevant att delge i syfte att tydliggora yrkets utveckling
samt fOr att skapa en bredare forstaelse for hur och varfér HR-rollen ser ut som den gor i
dagens samhille.

Personalarbetarnas historia stricker sig tillbaka till ett tidigt 1900-tal, sedan dess har yrket
kommit att utvecklas vad géller sdvil titlar som innehallet av arbetsuppgifter. For att forstd
personalarbetarnas historia krivs det en forstaelse av datidens syn pa arbete. Aronsson,
Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke & Torbiorn (2012:21) beskriver att arbete tidigare sags
som en pina eller pldga. Har stod det kroppsliga arbetet i centrum med fysiskt tunga moment.
Synen pa arbete kom att skifta i och med utvecklandet av hjélpmedel, de vill sdga maskiner.
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Till skillnad fran tidigare var arbetarens muskelkraft eller kropp inte det frimsta
arbetsredskapet, handen blev utbytbar mot maskinerna. For att kunna samordna det nya
arbetet samt underhalla de ofta komplicerade maskinerna véxte nya specialistyrken fram
(Aronsson et al. 2012:24). I och med den industriella massproduktionens framfart sags nu
minniskan som en maskin. Genom att férenkla arbetsmomenten kunde effektiviteten och
produktiviteten oka. Frederick Winslow Taylor utvecklade Scientific management som
kénnetecknas av enkla standardiserade arbetsuppgifter. Aronsson et al. (2012:25) menar pa att
det vixte fram en konflikt mellan & ena sidan produktionens mal och & andra sidan individens
kapacitet, pressas individen for hart 6kar risken for trotthet vilket kommer att paverka
effektiviteten negativt. Som en motkraft till den mekaniserade synen pa ménniskan vixte
Human relations fram. Genom Hawthornestudien visade betydelsen av arbetarnas sociala
behov (Aronsson et al. 2012:24). Arbetaren kanske inte var den “economic man” som
samhdllet tidigare trott. Allt mer talade for hur den sociala situationen pa arbetsplatsen ocksa
paverkade resultaten (Damm & Dahte 2016:41).

Négra som tidigt arbetade med sociala, yrkeshygieniska och arbetspsykologiska fragor var
organisationen Socialarbetare inom industri och affdrsvdrld (SAIA). SAIA var en forening
bestaende av fabrikssystrar som arbetade for ett samforstdnd mellan fabriksledningen och
fabriksarbetarna (Damm & Dahte 2016:43). Majoriteten av fabrikssystrarna var kvinnor,
deras arbetsuppgifter bestod av att bland annat 6vervaka renhéllning, hélso- och
sjukvardsfragor samt arbeta for en god trivsel i1 arbetssalarna. Under 1950- och 1960-talen
bytte fabrikssystrarna titel till personalkonsulenter, de arbetade for ett samforstand mellan
arbetsledare och arbetare i kombination med att 6ka motivationen hos arbetarna (Damm &
Dahte 2016:51). Det var dven hdr som det Personaladministrativa rddet, PA-radet startades.
PA-rédet stiftades i syfte att frimja och utveckla arbetsvetenskaplig forskning, nigra av
omradena var humanism, rationalism och administration. Personalarbetarnas yrke fordndrades
dnnu en géng under 1970-talet. Damm och Dahte (2016:73) lyfter fram demokratiseringen
som en drivande faktor. Demokratiseringen innebar att minniskan i arbetslivet behovde
utbildning. Behovet av utbildning resulterade i hogskoleutbildningen P-linjen, som senare
kom att f4 namnet Personalvetarprogrammet, P-programmet.

Det var under 1980-talet som personaladministratdrer bytte namn till Human resource, HR
(Damm & Dahte 2016:86). HR-arbetare utgick nu fran ett strategiskt perspektiv. Med hjilp av
Human resource management (HRM) och Human resource development (HRD) ligger
tyngdpunkten i HR-funktionens arbete att frimja organisatoriska resultat i kombination med
medarbetarnas vélbefinnande och arbetstillfredsstillelse. Dave Ulrich bidrog under slutet pa
1900-talet med sin teori om virdeskapande HR till en transformation eller en omvandling av
yrket. Denna transformation sdgs som nédvéindig dd HR-funktionen inte var tillrdckligt
effektiv, affarsorienterat eller virdeskapande. Idén var att tinka pd HR-avdelningen som en
trebent pall, det forsta benet innehdller den serviceenhet som utfor standardiserade
administrativa tjanster. Det andra och tredje benet kallas expertenhet och HR-partners, dessa
tva forvintas arbeta med att skapa virde for kunder, linjechefer, investerare och medarbetare
genom att leverera tjdnster som bidrar till affarsverksamheten (Boglind, Héllstén & Thilander
2021:15-16). Dagens HR ses som ett strategiskt instrument i foretagsstyrningen vilka ska
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skapa vérde for organisationen (Damm & Dahte 2016:98). Det dr vid det hér skedet som
studien tar avstamp.

2 Tidigare forskning

I f6ljande avsnitt kommer tidigare forskning inom dmnet att presenteras. Med hjélp av
tidigare forskning fran Boglind, Héllsten och Thilander (2011), Caldwell (2003), O'Brien och
Linehans (2014) och Buyens och De Vos (2001) skapas storre forstielse for studiens
forskningsomrdde. Genom att ta fasta pa forskning kring HR-transformation, hur HR-
funktionen har utvecklats, emotionella utmaningar i HR-rollen samt hur HR forvéntas skapa
vérde for organisationen mojliggors flera ingangar och olika perspektiv till vir undersdkning,
for att darigenom kunna besvara studiens syfte och fragestillningar.

2.1 HR-transformation frin en svensk kontext

Boglind, Héllsten och Thilander (2011) redogor i sin fallstudie HR transformation and shared
services Adoption and adaptation in Swedish organisations for resan som sju svenska
organisationer genomfort mot att transformera HR-funktionen till “shared service”. Mer
specifikt ville forfattarna jamfora Ulrich modell om HR-transformation med empirisk
forskning himtad ur en svensk kontext. Boglind, Héllsten och Thilander (2011:571) hdvdar
att det finns en atskillnad eller en klyfta mellan modellens (HR-transformationen) avsikter och
dess resultat. I studien anvénde forfattarna sig av semistrukturerade intervjuer med olika
personer i olika befattningar som antingen deltog i transformationen eller pa annat sétt
paverkades av den (Boglind, Héllsten & Thilander 2011:574).

Av resultatet framkom olika motiv till att genomfora en HR-transformation. Tre av dessa
motiv var att skapa forutsittningar for det viardeskapande arbetet, kostnadsminskningar och
kontroll (Boglind, Héllsten & Thilander 2011:580). Upplevelsen av omfordelningen vad
géller arbetsuppgifter var bade positiv och negativ enligt studiens resultat. Boglind, Hillsten
och Thilander (2011:580) lyfter fram att tva av de studerade organisationerna placerade
serviceenheten och expertenheten pa samma plats, denna omfordelning genomfoérdes snabbt
och var inte frivillig. For HR-administratdrerna upplevdes omfordelningen i stort positivt
déremot upplevde HR-cheferna och de tidigare HR-generalisterna detta som stressfullt da det
innebar en omfordelning av arbetsuppgifter som var mer specialiserade én tidigare. Vidare
visar resultatet att den fysiska omfordelningen paverkade 6ver 50 procent av medarbetarna i
de studerade organisationerna. Inledningsvis upplevdes de nya rollerna som smala och
begrinsade. Daremot fordndrades uppfattningen med tiden, efterhand accepteras de nya
rollerna (Boglind, Hillsten & Thilander 2011:581). Slutligen visade studiens resultat att HR-
transformationen bidragit till en 6kad standardisering, transparens och 6kad kontroll for
samtliga av de studerade organisationerna. Utifrdn HR-arbetarnas perspektiv kom ddrmed
studien fram till att HR-transformationen mottes av bade acceptans och motstand samt att HR-
transformationen inte kunde Overséttas helt till en svensk kontext, transformationen kravde
vissa anpassningar (Boglind, Hillsten & Thilander 2011:584).



2.2 HR-funktionens méngsidiga roll

Artikeln The Changing Roles of Personnel Managers: Old Ambiguities, New Uncertainties
skriven av Caldwell (2003) behandlar de forandringar som skett i personalchefsrollen under
de senaste decennierna. Forédndringar ror bland annat 6kade krav pa flexibilitet och
affarsmassiga resultat vilket har lett till nya krav och roller, vilket i sin tur kan ha lett till 6kad
oklarhet kring vilken roll som bor intas (Caldwell 2003:984). Det har dessutom setts en
spanning mellan de funktioner med expertkunskap och de med hierarkisk makt, detta har dven
kunnat leda till rollosdkerhet i frigan om vem som ska gora vad (Caldwell 2003:985). Studien
utgick frdn en enkétstudie samt ett antal intervjuer. Enkéterna postades till ett urval pa 350
personalchefer inom brittiska foretag och intervjuerna genomfordes med tolv av enkétstudiens
deltagare (Caldwells 2003:990).

Resultatet visade att over en tredjedel av de tillfragade personalcheferna sag radgivare till
organisationens chefer som deras viktigaste roll (Caldwell 2003:990). Rollen som radgivare
framkom av resultatet ddrmed i flera av fallen. Nér respondenterna fick fragan att rangordna
de olika rollerna efter deras betydelse svarade de flesta dock att det inte har ndgon huvudroll.
Detta motstridiga resultat som framgick av studien, det vill sdga att den radgivande rollen sags
som den viktigaste men att vid rangordningen framkom att det inte fanns nagon huvudroll,
visar enligt forfattaren pa den komplexitet som finns géllande roller for HR-funktionen.
Vidare visade resultatet att rollkonflikter paverkar utforandet av de olika rollerna. Av studien
framgar det att rollkonflikter kan leda till avvikelser i prestation, konkurrerande krav och
potentiell rolléverbelastning (Caldwell 2003:992).

Av studiens resultat framgér dven att den rddgivande rollen har blivit allt vanligare pé senare
tid for personalchefer, istillet for en Gvervakande roll ldggs fokus pa att dela med sig av sin
expertkunskap for att vigleda organisationens chefer (Caldwell 2003:993). En slutsats som
presenteras i studien dr att de stdndiga organisatoriska fordndringarna bidrar till
rolltvetydlighet hos personalcheferna, vilket innebér en osékerhet pa vad rollen kréver i en
specifik situation (Caldwell 2003:1002). En annan slutsats ar att
rollkonflikten/rollkonflikterna som HR-funktionen kan uppleva riskerar att f4 en negativ
paverkan pé utvecklingen av de ménskliga resurserna. Detta da det finns forvéntningar som &r
svéra att uppna for HR. Forvantningarna grundar sig i hur linjecheferna sdg pa HR innan HR-
transformationen. Komplexiteten som framgér av resultatet &r att denna bild eller syn som
linjecheferna har inte stimmer 6verens med vad HR forvéntas gora i enlighet med HR-
transformationen vilket kunde skapa en rollkonflikt (Caldwell 2003:1003).

2.3 Emotionella utmaningar i HR-rollen

O’Brien och Linehans (2014) studie A Balancing Act: Emotional Challenges in the HR Role
fokuserar enligt forfattarna pé ett forhallandevis ostuderat félt. Studien undersdker med hjilp
av 15 intervjuer hur individer verksamma inom HR upplever sin roll i sitt dagliga arbete.
Utgangspunkten for forfattarna var att HR-rollen dr komplex samt mangsidig da det innebar
en hantering av flera olika aktorers forvantningar. De resultat som O’Brien och Linehans
(2014:1267) kom fram till i sin studie var att HR-praktiker mdter emotionella utmaningar nér
de méste anpassa sina kénslor efter andras krav. Hér visade studien att det vara en utmaning
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att bibehélla den objektiva rollen. Vidare kunde O'Brien och Linehans (2014:1268) fran
resultaten identifiera fem olika typer av roller som de studerade HR-praktikerna behdvde inta
i sitt dagliga arbete. Den forsta rollen var den professionella som dr ansiktet utét for
organisationen, enligt rollen ska HR visa positivitet gentemot arbetet som bedrivs i
organisationen. Den andra rollen bendmns som regelupprdittaren vilket innebér rollen att se
till att reglerna foljs. Den tredje rollen var den rdttvisa som ska se till verksamhetens bésta.
Inom rollen som den rittvisa forvintas HR upprétthalla etik och moral i organisationen.
Studien kom fram till att den fjirde rollen var medarbetarens talesperson. Som medarbetarens
talesperson innebér rollen som HR att lyssna in och stotta organisationens medarbetare, detta
genom att formedla medkénsla, intresse och visa empati. Den femte och sista rollen som
identifierades enligt studiens resultat var cheerleadern. 1 rollen som cheerleadern ansvarar HR
for det kinslomassiga klimatet i organisationen, HR forvéntas sprida positivitet, entusiasm
och framfGrallt stolthet gentemot organisationen (O Brien & Linehans 2014:1268).

Vidare ger resultatet flera exempel pa effekter eller konsekvenser som de olika rollerna vilka
definieras ovan for med sig. En respondent i studien framhéller hur HR forvéntas vara en
“super-person” (O'Brien & Linehans 2014:1272). Med super-person menas att kunna
kontrollera sina kénslor och uppritthalla sin objektivitet. HR behdver enligt respondenten
lyssna pé sina intressenter, vara ansiktet utdt och samtidigt skapa trovérdighet for
organisationen som helhet (O'Brien & Linehans 2014:1272). Avslutningsvis visar studiens
resultat att HR behdver kunna dolja sina egna kénslor och sin frustration. Att uppréatthélla
dessa “forestillningar” och véxla mellan olika roller gav upphov till stress. Dock fanns en
medvetenhet och acceptans avseende att detta &r ett visentligt krav for arbetet inom HR.
Studiens resultat bekréftar darfor hur HR-praktiker gdmmer sina kénslor bakom de ménga
maskerna de spelar, oavsett om masken passar de studerade individerna verksamma inom HR
eller inte (O'Brien & Linehans 2014:1282).

2.4 HR-funktionens virde i organisationen

Buyens och De Vos (2001) belyser i sin intervjustudie Perceptions of the value of the HR
Sfunction véardet som HR bidrar med till organisationen genom toppchefer, linjechefer och HR-
chefers uppfattningar. Forfattarna anvénde sig av en kvalitativ tvérsnittsdesign med ett urval
av totalt 256 organisationer. Buyens och De Vos (2001:81) visar i sin studie att det finns bade
overensstimmelser och avvikelser gillande hur de olika grupperna (toppchefer, linjechefer
och HR-chefer) uppfattar HR-funktionen. Av studiens resultat framgar att de studerade
linjecheferna manga ganger sag HR:s arbete utifran ett mer traditionellt perspektiv. Som
exempel lyfter forfattarna fram att linjecheferna ansag att det var HR:s ansvar att arbeta med
att utveckla en god kompetensforsorjning, snarare én att linjecheferna sjédlva ska involvera
detta i deras dagliga arbete med sin personal. Studiens resultat visades ocksa att HR-cheferna
ansdg sig kunna skapa vérde for organisationen genom att arbeta med och fér medarbetarna,
de vill séiga organisationens viktigaste resurs. Fran resultatet framgar det dven att medarbetare
som mar bra, dr engagerade och trivs pd arbetsplatsen bidrar enligt de studerade HR-cheferna
till virde for organisationen. Buyens och De Vos (2001:83) kunde dven identifiera en
uppfattning som samtliga grupper var overens om. Resultatet visade att for att skapa virde



kan HR inte enbart finnas med pa nivén dir strategin formuleras, HR behdver arbeta direkt
med linjecheferna for att 16sa exempelvis ett personaldrende. Med detta menade de studerade
grupperna att HR:s arbete och uppdrag behover involvera mer én att bara vara en strategisk
partner, for att skapa virde kridvs nirvaro ute i verksamheten och en forstaelse for
verksamheten som bedrivs (Buyens & De Vos 2001:84). Sammantaget framhaller Buyens och
De Vos (2001) att deras studie har visat pa flera olika aspekter dir HR-funktionen skapar
vérde for organisationen enligt de studerade grupperna. Slutsatserna som forfattarna drar frén
sitt resultat var bland annat, for att HR ska kunna skapa virde behover de kéinna till
verksamheten som de verkar inom. Vidare behover HR vara med dér strategin formuleras
samt vara medarbetarnas talesperson. Till sist behdver HR arbeta nira och tillsammans med
linjecheferna for att hantera personalrelaterade fragor (Buyens & De Vos 2001:84).

3 Teoretiska utgingspunkter

I avsnittet presenteras och redogors for studiens teoretiska utgdngspunkter vilka var Ulrich
och Brockbanks normativa teori om virdeskapande HR, Goffmans dramaturgiska perspektiv
samt Katz och Kahns teori om rolloklarhet och rollkonflikt. Inledningsvis berors
vérdeskapande HR for att belysa hur HR forvéntas skapa virde for organisationen enligt
Ulrich och Brockbank. Darefter redogors for det dramaturgiska perspektivet som behandlar
hur roller kan liknas vid att béra olika masker. Till sist beskrivs det vad rolloklarhet och
rollkonflikt &r for ndgot och hur det paverkar individen. De teoretiska utgangspunkterna bidrar
med forstéelse for studiens syfte och fragestillningar.

3.1 Ulrich och Brockbanks normativa teori om virdeskapande HR

Grundbudskapet i Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori om viardeskapande HR ir att
HR forvintas arbeta vardeskapande, detta innefattar att skapa virde for investerare,
linjechefer, kunder och medarbetare. Enligt Ulrich och Brockbank (2007:8) resonemang
skapas virde genom HR:s personliga kompetens. Enligt forfattarnas asikt skapar HR vérde i
sin roll genom att hjélpa andra i organisationen att nd sina mél och pa sa vis skapa virde.
Ulrich och Brockbank (2007:12) vill i sin modell visa att virdeskapande HR innebér att det
genom olika HR-processer sdsom rekrytering och kompetensforsorjning skapas
forutsittningar for positiva affarsmissiga resultat. Om HR lyckas skapa vérde ger det
trovirdighet och respekt gentemot andra aktorer. Enligt Ulrich och Brockbanks (2007)
uppfattning behover HR gbra en omvandling mot att bli mer fokuserade pé att skapa vérde for
organisationen. Omvandlingen innebér att HR:s uppgifter behover samordnas mot ett
gemensamt mal som senare, enligt forfattarna, skapar véirde (Ulrich & Brockbank 2007:13).
Att genomfora en omvandling tar tid, med ett gemensamt mal &r det i slutdndan storre chans
att omvandlingen leder till viarde for organisationen. Enligt Ulrich och Brockbank (2007:14)
mening definieras virdet av mottagaren, forfattarna menar darfor pd att HR behover ta reda pa
vad mottagaren vill ha for att senare kunna arbeta tillsammans med de olika aktorerna och
skapa vérde.

HR forvintas i modellen arbeta med att skapa virde for de interna och de externa aktorerna.
Som tidigare ndmnt avgrinsas var studie till att enbart behandla linjechefer och medarbetare,
med hénsyn till detta kommer inte aktdrerna kunder och investerare beskrivas mer i detalj i
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det foljande. Enligt Ulrich och Brockbanks (2007:78) uppfattning forvintas HR bista
linjecheferna i arbetet med att uppné affarsméssiga resultat. Forfattarna anser att det
strategiska arbetet samt HR-processerna blir ett verktyg i det viardeskapande arbetet. Vidare
lyfter Ulrich och Brockbank (2007:79) fram asikten att det finns fyra sétt for HR att skapa
vérde for linjecheferna. Den fOrsta ér att reda ut missforstaind angdende HR. Den andra
handlar om att skapa tillitsfulla relationer. Den tredje fokusera pa leveranserna och inte
aktiviteterna, det vill séga hjilpa cheferna att na affarsmalen snarare 4n att fokusera pa
arbetsmetoderna (Ulrich & Brockbank 2007:79). Det fjarde och sista séttet som HR kan skapa
vérde for linjecheferna enligt Ulrich och Brockbanks (2007) sikt &r att prioritera formagor
och skapa en handlingsplan for att leverera dessa.

Forfattarna menar att HR ofta tar pa sig for manga uppgifter som borde skotas direkt av
linjecheferna (Ulrich & Brockbank 2007:89). Ytterligare en &sikt som Ulrich och Brockbank
(2007) ger uttryck for dr en av HR:s viktigaste uppgifter, att vara lyhord for medarbetarnas
ménskliga behov. Enligt forfattarnas uppfattning &r det for HR viktigt att fokusera pé
personalvard, vara medarbetarens talesperson och utveckla humankapitalet, detta i syfte att
skapa vérde gentemot medarbetarna (Ulrich & Brockbank 2007:90). For att organisationen
och dess medarbetare ska ma bra &r det viktigt att medarbetaren vet vad hen kan forvénta sig
av organisationen och vad organisationen i sin tur forvantar sig av medarbetaren. I detta
arbete har HR en viktig roll enligt forfattarna, bade i att berdtta om organisationen och dess
visioner, forsta vad medarbetaren vill ha samt forstd vad som driver dem. HR-funktionen kan
enligt forfattarens uppfattning ses som en bro mellan medarbetare och linjechefer (Ulrich &
Brockbank 2007:91-92). Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori om virdeskapande
HR kan anvéndas for att skapa forstaelse kring studiens syfte och fragestallningar. I och med
att teorin bidragit till att omvandla personalfunktionen kan den ocksé skapa forstaelse for hur
HR-arbetare med en arbetsledande HR-befattning resonerar kring sina roller och vilka
mdjligheter och hinder de upplever att i dessa roller skapa vérde for organisationens aktorer.

3.2 Goffmans dramaturgiska perspektiv

Det dramaturgiska perspektivet kdnnetecknas av hur manniskor spelar en roll och framtrader
med olika masker infor en publik. Erving Goffman (2014:25) forklarar sin teori med hjilp av
begrepp och metaforer fran dramaturgin och teatern. Det dramaturgiska perspektivet syftar till
att forklara hur en person i det sociala samspelet anpassar sig och dndrar sitt beteende med
anledning av att kunna styra mottagarens intryck av sig sjilv. I det sociala samspelet behdver
ménniskor kunna spela sin roll rétt for att kunna bevisa att de besitter de kunskaper,
fardigheter eller egenskaper som rollen kréver. Personerna som spelar rollerna ansvarar over
att visa dkthet. Goffman (2014:27) beskriver effekterna som kan uppsta hos individen som
spelar en roll. Nér en individ upprepade ganger spelat en viss roll och burit en “mask”
kommer individen till slut att se rollen som sig sjilv. Nér vi striavar efter att upprétthalla en
roll kommer rollen senare att bli ens sanna jag. Enligt Goffman (2014:27) sker det en process
innan vi bli personer, en process som kan delas in i tre steg. For det forsta kommer wvi till
jorden som individer, nista steg &r att vi bekantar oss med olika roller och att vi slutligen
skapar en karaktdr utifran dessa vilket blir steg tre. Det dr med hjdlp av karaktéren som vi
senare kan bli enskilda personer.



Inom det dramaturgiska perspektivet gors en atskillnad mellan olika regioner, den framre
regionen kontra den bakre regionen. Goffman (2014:97) framhaller hur en region
kénnetecknas av ett avgridnsat omrade dér framtradandet dger rum. En region kan exempelvis
vara ett arbetsrum inne pd kontoret eller ett klassrum. I dagens samhélle betonas tiden som
viktigt, vid ett framtrddande inom regionen behdver personen forhélla sig till tidsdimensionen.
Detta med anledning av att personen endast har en begransad tid pé sig att kunna genomfora
sitt framtrddande och pdverka sin publik. For att lyfta in kontorsrummet som exempel
begridnsas framtriddandet av sivil regionen (hur rummet ser ut) samt tiden (hur langt motet ar).
Den framre regionen forklaras i perspektivet som platsen dir framtrddandet 4ger rum. Det dr
alltsa i den framre regionen som individen spelar och intar sina roller framfor publiken
(Goffman 2014:97). Framtrddandet i den frimre regionen paverkas av normer och en
forhoppning hos utforaren att hen ska lyckas uppritthélla och forverkliga dessa i syfte att
kunna spela rollen rétt. Den bakre regionen ér till skillnad fran den framre en plats dér
publiken inte &r ndrvarande. Vid en forestéllning kan den bakre regionen liknas med
backstage dér endast skadespelarna befinner sig, det ar backstage som skadespelarna
forbereda sig att inta scenen (fraimre regionen).

Som tidigare ndmnts behdver individen enligt Goffmans (2014) dramaturgiska perspektiv
genomfora en framgangsrik rollframstéillning. For att kunna genomfora en god
rollframstéllning krévs det en formaga att kunna styra intryck. Ménniskan &r en social varelse
som befinner sig i en moralisk virld bestaende av flera olika aktorer. Manniskan kommer att
gora sitt yttersta for att uppritthélla forvantningar och normer som finns institutionaliserade i
samhéllet. Genom att styra intryck och spela sin roll vél framstills personen pa ett positivt sitt
och publiken ger en positiv beddmning av framtrddandet. For att kunna framstélla sig sjilv i
battre dager kravs det att aktdren styr publikens intryck. Goffman (2014:185) redogor for
vilka konsekvenser storningar i framtrddandet kan fa. Storningar i framtrddandet kan se olika
ut, det kan vara felsteg, intrang eller oavsiktliga gester. Ett gemensamt samlingsord for
storningarna dr incidenter. Nar rollutdvaren stir infor en incident hotas éven rollutdvarens
sjalvbild (Goffman 2014:185). Som tidigare namnt blir till slut rollen en del av personens
personlighet, vid ett felsteg dventyras darfor inte enbart rollen utan ocksé personen som
helhet. Publiken som bevittnar felsteget paverkas ocksé av incidenten, kénslor som kan uppsta
hos publiken dr forvirring eller nervositet. Foljderna for rollutdvaren blir att verklighetsbilden
som hen har byggt upp genom sitt framtradande och genom att inta olika roller forsvagas.
Rollutdvaren riskerar att visa publiken den verkliga ménniskan bakom masken (Goffman
2014:185).

Goffmans (2014) dramaturgiska perspektiv om rollframstdllning och konsten att styra intryck
ar relevant dé perspektivet kan skapa forstaelse for studiens syfte och fragestéllningar.
Goffman (2014) ger i sin teori flera argument till hur ménniskan fungerar och framforallt
agerar i det sociala samspelet. Ménniskan befinner sig i ett samhélle bestdende av
institutionaliserade normer och forestdllningar som styr och préaglar hur individen agerar i
olika ssmmanhang och hur individen viljer att framstélla sig sjdlv. Detta anser vi vara av stor
betydelse for var studie om hur individer med arbetsledande HR-befattningar upplever sina
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olika roller. HR behover i sitt dagliga arbete inta olika roller och “framtrdda” gentemot olika
aktorer. For varje situation eller mote som HR star infor innebédr det en omstéllning och ett
nytt framtradande dar HR behover véxla mellan olika masker. I studien avser vi anvinda
Goffmans (2014) dramaturgiska perspektiv for att forsoka komma ndrmare en forstielse kring
hur dessa olika roller paverkar respondenterna, samt hur respondenterna behdver véixla mellan
olika roller och hur de darfor ocksa “behdver” béra olika masker.

3.3 Katz & Kahn — Om rolloklarhet & rollkonflikt

Katz och Kahn (1978) redogor i sin teori for olika typer av organisatoriska roller och hur
dessa kan komma att paverka de som verkar inom organisationen. Forfattarna menar att
normer institutionaliseras, skapas och aterskapas inom organisationer. Det kommer alltid
finnas ndagon i organisationen som for normerna vidare, berittar eller visar for andra hur de
ska agera. Katz och Kahn (1978:220) forklarar att varje person i en organisation kommer att
vara kopplad till en annan medlem av organisationen. Personerna eller medlemmarna inom
organisationen kopplas samman genom forvintningar som respektive individ har pa sina
kollegor. Rollférvintningarna paverkar den enskilde individen som kommer att agera utefter
forvantningarna men dven mottagarna som forvintar sig att individen upprétthaller sin roll.
Rolloklarhet handlar om en oklarhet avseende vad rollen betyder eller vad som ingér i
uppdraget, forfattarna lyfter fram rolloklarhet som ett organisatoriskt problem. Katz och Kahn
(1978:206) framhéller flera effekter eller konsekvenser av rolloklarhet. Att vara osiker kring
vad en roll innebér kan leda till att personen fér ett simre sjélvfortroende, upplever missnoje
eller en kénsla av meningsloshet. Vidare beskrivs det hur individer hanterar rolloklarhet olika.
Som exempel ges frihet under ansvar, & ena sidan kan friheten ses som positivt, att fa
bestimma och planera sjilv 6ver sin arbetssituation eller sina arbetsuppgifter. A andra sidan
kan friheten leda till en negativ upplevelse i form av otydliga roller. Rolloklarhet kan dven
paverka individens arbetsprestation. En ldngre period av oklarhet avseende vad en forvéntas
gora leder till frustration dd manniskan strévar efter stabilitet och tydlighet i sin tillvaro. Nar
eller om stabiliteten och tydligheten saknas okar risken for stress (Katz & Kahn 1978:206).

Katz och Kahn (1978:204) redogér for begreppet rollkonflikt. Rollkonflikt handlar om nér tva
eller flera rollférvantningar uppstir samtidigt. Konflikten skapas da efterlevnaden av en roll
forsvarar att kunna uppfylla den andre. Forfattarna anvénder sig av rollsdndare och rolltagare
for att beskriva hur en rollkonflikt skapas. Rollsdndaren dr personen eller personerna som har
forvantningar pé vad rolltagaren ska gora nér hen spelar sin roll. Komplexiteten handlar om
nér rollsdndarna som ofta kan vara flera personer har olika och motstridiga forvéntningar.
Rolltagaren hamnar i en svér position ddr hen inte kan leva upp till de krav som rollen kréver
(Katz & Kahn 1978:204). Forfattarna betonar att rollkonflikt i manga fall ar relaterade till
negativa psykologiska reaktioner for rolltagaren. Katz och Kahns (1978) rollteori specifikt
vad giller rolloklarhet och rollkonflikt kommer att anvidndas i studien for att belysa hur
respondenterna ser pa sina roller. Perspektivet dr av relevans for studien d& den bidrar till en
forstaelse kring hur rolltagaren &r en del av en storre kontext bestdende av institutionaliserade
normer. Méinniskan kommer agera eller bete sig pa ett forutsdgbart sitt beroende pa
situationen.
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4 Metod

I f6]jande avsnitt presenteras och diskuteras studiens olika metodval. Inledningsvis beskrivs
studiens ansats vilket var en kvalitativ intervjustudie i fenomenologisk anda. Vidare beskrivs
urval av respondenter och material. Darefter redogors for tillvagagangssatt foljt av
bearbetning och analys av materialet. Avsnittet kommer dven behandla studiens etiska
overviganden samt tillforlitlighet och dkthet. Metodavsnittet avslutas med reflektion géllande
vér forforstéelse av amnet.

4.1 Metodologisk utgingspunkt

Vi har genomfort en kvalitativ intervjustudie med atta personer verksamma inom HR fran den
kommunala sektorn. Individerna som deltog i intervjuerna hade en arbetsledande befattning.
Studien utgick fran ett kvalitativt perspektiv. Bryman (2018:455) menar att den kvalitativa
forskningen fokuseras vid den sociala verkligheten, deltagarnas upplevelser och tolkningar ses
inom perspektivet som det sanna. Enligt Dannefjord (1999:8) ska val av forskningsmetod
véljas péd grundval av forskningsfragorna. Da studien &mnade till att beskriva hur HR med en
arbetsledande befattning upplevde sin méngsidiga roll avseende att skapa virde for och
tillgodose forvantningar hos organisationens olika aktorer var kvalitativa intervjuer av
relevans. Vidare redogor Justesen och Mik-Meyer (2011:14) for hur kvalitativa
undersdkningar kan bygga pé olika perspektiv. Studien utgick frdn det fenomenologiska
perspektivet som bygger pa subjektiva och tolkande upplevelser. Inom perspektivet forddlas
kunskap genom tolkningar av verkligheten (Justesen & Mik-Meyer 2011:18). I vart fall var vi
intresserade av att belysa och skapa en forstaelse kring deltagarnas livsvirld. Da vi under
studiens géng intresserat oss for HR:s olika roller kunde det fenomenologiska perspektivets
ses som relevant eftersom fenomenologin ger upphov till att undersoka subjektiva och
tolkande upplevelser av deltagaren. Utifrdn var forforstaelse saknade vi kunskap om hur HR:s
méngsidiga roll uppfattas och hur det paverkar individen i det dagliga arbetet. Justesen och
Mik-Meyer (2011:19) forklarar hur fenomenologin handlar om att forstd fenomenet som
respondenten upplever den, vilket hjdlpte oss att besvara studiens syfte och fragestillningar.

Semistrukturerade intervjuer anvédndes i studien som datainsamlingsmetod. Valet av metod
lampade sig for studien da metoden gav mgjlighet till att kunna beskriva ett fenomen utifran
deltagarnas kontext (Justesen & Mik-Meyer 2011:13). Genom samtal med respondenterna
kunde vi fa okad forstaelse kring vart studerade fenomen. Justesen och Mik-Meyer (2011:46)
beskriver att den semistrukturerade intervjun bygger pa en pa forhand formulerad
intervjuguide, guiden &r i sin tur uppdelad i olika teman med underfragor som syftar till att ge
svar pa studiens syfte och fragestillningar. Vidare redogor forfattarna for hur den
semistrukturerade intervjun &r flexibel. Trots att forfattarna utgar fran en pa forhand
definierad intervjuguide finns utrymme och spelrum for att under intervjun stélla foljdfragor
eller be respondenten att utveckla sina resonemang (Justesen & Mik-Meyer 2011:47). Likt
Justesen och Mik-Meyer (2011) beskriver Bryman (2018:564) flexibiliteten med den
semistrukturerade intervjun. Bryman (2018:563) poédngterar hur en semistrukturerad intervju
fordelaktigt anvénds for att kunna stilla nya fragor beroende pé respondentens svar.
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4.2 Urval

Studien utgick fran ett malstyrt urval samt ett bekvdmlighetsurval. Det mélstyrda urvalet i
kombination med bekvamlighetsurvalet valdes pa grundval av studiens syfte och
fragestéllningar. Forskningsfrdgorna ska vigleda forskaren vid val av 1dmpliga deltagande
individer for studien (Bryman 2018:495). Bryman (2018:498) hédvdar att de flesta kvalitativa
undersdkningarna i ndgon form utgar frin ett malstyrt urval. Vidare betonas att
respondenterna enligt det mélstyrda urvalet utses med bakgrund i en mgjlighet att kunna
besvara studiens forskningsfragor. Med hénsyn till detta valdes studiens respondenter. Da
studien &mnade till att beskriva hur HR:s roller paverkar individen i det dagliga arbetet sags
HR personer med en arbetsledande befattning som relevant och lampligt. Anledningen till att
studien utgick fran HR med en arbetsledande befattning och inte fran exempelvis HR-
specialister eller HR-administratorer var arbetets innehall. Vi utgick frén att en person med en
arbetsledande position inom den kommunala sektorn besitter ett annat helhetsperspektiv. Som
HR med arbetsledande position hade respondenterna det dvergripande ansvaret dver
organisationens HR-processer. Det betydde ocksé att respondenterna ansvarade dver att HR-
funktionen arbetar med att skapa virde for organisationen. Vidare anség vi att HR med en
arbetsledande befattning befann sig i en betydelsefull position. Da vi ville studera HR:s
méngsidiga roll genom att bland annat belysa hur rollen paverkade respondenterna i deras
dagliga arbete ansag vi att en hdgre position var av intresse.

Det andra urvalet som tillimpades i studien var ett bekvamlighetsurval. Vid ett
bekvamlighetsurval véljs ldmpliga individer pa grundval av att de finns tillgédngliga for
forskaren (Bryman 2018:243). Som i samtliga val for en undersdkning medforde urvalet bade
mdjligheter och begransningar, vid val av urval var detta ndgot som vi beaktade. Bryman
(2018:244) beskriver styrkor och svagheter med ett bekvamlighetsurval. Forfattaren lyfter
fram att en relation mellan forskare och respondent som stricker sig utanfor studien kan
komma att paverka resultatet negativt. En risk kunde vara att respondentens svar under
intervjun paverkades av andra faktorer som exempelvis att spréket under intervjun blev mer
vardagligt i jimforelse mot ett mote som sker for forsta gdngen. En annan risk kunde vara att
respondenten hade forforstaelse om oss, vet vilka vi var och vad vi @&mnade att undersoka. Av
studiens totalt dtta respondenter hade en av oss en tidigare relation till tvé av respondenterna.
Mer om vart stillningstagande angéende detta berdrs under punkten Tillvigagangssitt nedan.
Det fanns dven fordelar med att anvénda sig av ett bekvamlighetsurval. En fordel handlade
om att personer som fanns tillgédngliga for forskaren besitter viardefull kunskap om fenomenet.
Bryman (2018:244) hdvdar att tillgéngligheten ett bekvamlighetsurval for med sig ocksa ska
ses som en mojlighet, tillgéngligheten blir till en tillgdng som forskaren inte bor bortse fran.
Vi anség att perspektivet som de tillgéngliga respondenterna kunde bidra med till var studie
overvégde riskerna. De tillgdngliga respondenterna gav en inblick i hur HR med en
arbetsledande befattning upplevde sin méngsidiga roll avseende att skapa virde for
organisationen och tillgodose forvantningar hos organisationens olika aktorer.

Urvalet bestod av étta kvinnor verksamma inom den kommunala sektorn i véstra Sverige. Tva
av respondenterna valdes genom en tidigare relation till en av forskarna. Resterande
respondenter valdes genom ett mélstyrturval samt kinnedom frén oss som forskare om
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respondenter som lampade sig till studien. Den kommunala sektorn valdes pa grundval av ett
intresse av att undersoka en offentligt styrd organisation samt ett antagande kring att HR-
enheter inom den kommunala sektorn ér vil etablerade. Genom HR-funktionens etablering
antog vi att HR har stdrre mojligheter att paverka organisationen som de verkar inom. Med
hénsyn till studiens omfattning valde vi att avgrdnsa oss till en sektor. Respondenterna
presenteras vidare i resultatavsnittet.

4.3 Material

Semistrukturerad intervju har anvénts som datainsamlingsmetod vid studien och
intervjufragorna har formulerats utifran studiens syfte och fragestillningar. Kvale och
Brinkmann (2014:176) papekar att intervjufragorna ska vara enkla och korta med fokus pé en
konkret situation. Intervjuguiden delades vid utformandet upp tematiskt med en inledning,
bakgrund, sex olika teman samt en avslutning. Intervjuguiden inledes med en kort
presentation av oss som genomfort studien for att sedan g vidare till en enklare beskrivning
av studiens syfte. Vidare redogjordes for de etiska principerna, hir betonades deltagarnas
sakerhet och integritet, for att sedan ge en kort beskrivning om hur intervjun var upplagd.
Bakgrundsfragor stilldes i syfte att fa en bild av respondenten. I forsta hand stélldes fragor
som “kan du beritta lite om dig sjalv”’ och “vad har du for utbildningsbakgrund” for att senare
gd vidare till specifika fragor. De specifika frdgorna var bland annat “hur ldnge har du arbetat
med HR” och “hur ser din organisation ut”. Intervjuguiden delades sedan upp i sex olika
teman, vilka var: Tema 1: HR-rollen, Tema 2: Virdeskapande, Tema 3: Relation till
linjechefer, Tema 4: Relation till medarbetare, Tema 5: HR:s inflytande och Tema 6:
Utmaningar. Fragorna for respektive tema kombinerades av sévil inledande fragor,
uppfoljningsfragor samt sonderande fragor (Kvale & Brinkmann 2014:176). Inledande fragor
stdlldes for att mojliggora for respondenten att sjdlv kunna beskriva ett upplevt fenomen eller
en situation. Uppfoljningsfragor anvindes for att uppmuntra respondenten att utveckla sitt
resonemang. Sonderande fragor stilldes i syfte att utveckla och fordjupa respondentens svar.
Intervjuguiden avslutades med att ge respondenten mojlighet att stilla fragor till oss. For att
slutligen tacka for respondentens medverkan. Intervjuguiden finns som bilaga till studien.

4.4 Tillvigagangsitt vid insamling av material

For att svara pa studiens syfte valde vi att intervjua atta individer som arbetade med HR i en
arbetsledande befattning inom den kommunala sektorn. Personerna valdes pé grund av sin
position och sin nuvarande roll inom den kommunala sektorn. Kontakt med
intervjupersonerna inleddes via e-post dér vi kort beskrev vad vi eftersokte. Nér vi fatt
bekriftelse fran intervjupersonerna att de var intresserade av att stéilla upp bestdmdes tid och
plats for intervjuns genomforande. Ytterligare information kring intervjun och dess syfte
skickades ut ett par dagar innan intervjun genomfordes. Sju av atta intervjuer genomfordes pa
intervjupersonernas arbetsplatser. Intervjuerna tog mellan 35 och 70 minuter. En intervju
genomfordes digitalt via plattformen Microsoft Teams. Utgédngspunkten var att samtliga
intervjuer skulle genomforas fysisk, men forutséttningarna forandrades och bidrog till att en
intervju genomfordes digitalt. For intervjun som genomfordes digitalt var det endast en av oss
som medverkade, med bakgrund i de fordndrade forutsédttningarna. Under intervjun anvéndes
intervjuguiden med ett semistrukturerat upplagg for att bade ge intervjun struktur och
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mdjlighet till f61jdfrdgor under intervjuns gang. Intervjuguiden inleddes med allmédnna
bakgrundsfragor i syfte att 14ra kinna respondenten och for att pé sé sétt kunna overga till
resterande fragor. Detta for att respondenten skulle kénna sig sé trygg som mojligt.

Vi nédrvarade bada pa samtliga intervjuer som genomfordes fysiskt, den ene stillde frdgorna
och den andre forde anteckningar kring savél det uttalade som det icke uttalade, gester,
kroppssprak och pauser. Under arbetets gdng reflekterade vi kring om bada skulle nédrvara pa
samtliga intervjuer. Med bakgrund i att dels kunna genomfora en god analys av
intervjumaterialet blev vart stillningstagande att bada skulle delta pa samtliga intervjuer.
Genom att vara tva personer narvarande vid intervjutillfillena kunde béttre kvalitet pa
anteckningarna sékerstéllas, detta behdvdes dock bortses ifrdn vid den intervjun som
genomfordes digitalt. Vi ansdg att en intervju digitalt var ett bittre alternativ @n att stilla in
den specifika intervjun. Genom att vi bdda nirvarade pa de flesta intervjuer minskade dven
sannolikheten att viktig information eller kunskap gick forlorad. For de tva respondenter som
en av oss hade en tidigare relation till valde vi att den andre av oss genomforde dessa
intervjuer. Detta med hansyn till eventuell paverkan samt objektivitet vid insamlingen av
materialet. Intervjuerna spelades in via mobiltelefon efter godkdnnande fran respondenterna.
Det insamlade intervjumaterialet transkriberades i sin helhet i syfte att kunna bearbeta och
analysera materialet.

4.5 Bearbetning och analys

Det insamlade materialet bearbetades och analyserades utifran en abduktiv ansats. En
abduktiv ansats kdnnetecknas av en kombination av deduktion och induktion, dar deduktion
handlar om att forskaren utgér fran en teori som testats mot det insamlade materialet och
induktion handlar om att forskaren later det insamlade materialet styra den teoretiska
referensramen (Kvale & Brinkmann 2014:239). Studien utgar frin en abduktiv ansats da vi
fran start utgick fran tidigare kunskap och teori inom omradet s& som Ulrich och Brockbanks
(2007) normativa teori om viardeskapande HR. Vidare mojliggjorde den abduktiva ansatsen
att vi under och efter intervjuerna kunde finna andra perspektiv. Under bearbetningen och
analysen av materialet rorde vi oss mellan teori och det insamlade materialet fran
intervjuerna. Kodning kénnetecknas av en nedbrytning av det insamlade material i mindre
delar, koderna kan bade grunda sig i empirin och teorin i en abduktiv ansats (Aspers
2011:165). Inledningsvis transkriberades det insamlade materialet och ldstes igenom flera
génger for att skapa en god bild av det. Vi tillimpade sedan marginalmetoden vid
bearbetningen av materialet, vilket innebér att olika farger anvéndes for att markera de olika
koderna i marginalen. Aspers (2011:184) hidvdar att marginalmetoden &r vél anpassad till
arbeten av denna studies omfattning. Utifran intervjuguidens olika teman (HR-rollen,
vardeskapande, relation till linjechefer, relation till medarbetare, HR:s inflytande, utmaningar)
skapades ett kodschema. For respektive tema/kodschema upprittades ett flertal underkoder,
for att ytterligare bryta ner materialet. Dérefter skapades ett dokument for respektive
kodschema, det vill sdga sex olika dokument. Dokumenten fick namnen HR-rollen,
vardeskapande, relation till linjechefer, relation till medarbetare, HR:s inflytande och
utmaningar. Nér materialet bearbetats och kodats placerades det kodade materialet in under
respektive tema dér de lampade sig. Under arbetet med analysen var studiens syfte och
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fragestéllningar styrande, samt den kunskap vi erhéllit genom tidigare forskning och vara
teoretiska utgdngspunkter. I analysen hade vi bland annat med oss kunskap kring rollkonflikt,
véardeskapande arbete och att spela en roll utifran det dramaturgiska perspektivet.

4.6 Etiska overviganden

Under samtliga delar av studien har hansyn och reflektion gjorts kring Vetenskapsradets
(2002) fyra huvudprinciper, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet. Genom att tillimpa de forskningsetiska kraven kan god forskning bedrivas.
Bryman (2018:170) hdvdar att en god forskningsetik sdkerstéller att ingen deltagare lider eller
skadas av sin medverkan, att ingen viktig information undanhalls samt att deltagarnas
privatliv respekteras. I studien har det forekommit en kontinuerlig reflektion och
stillningstagande avseende hur eller pa vilket sitt studiens metodval eller intervjufragor
kunde komma att paverka véra respondenter. Da studien &mnade till att beskriva hur HR i en
arbetsledande befattning uppfattade sina olika roller och hur rollerna paverkade respondenten
i sitt dagliga arbete beddmdes detta inte som ett kdnsligt &mne. Trots att &mnet inte beddmdes
som kénsligt lade vi mycket tid pa att formulera intervjufrdgorna sa att de inte skulle upplevas
anstrangande eller pafrestande att besvara. Vidare fick respondenten sjilv bestimma plats for
vart intervjun skulle 4ga rum, med anledning av att vi ville genomfora intervjun pé en trygg
plats enligt respondenten.

Informationskravet avser att studiens deltagare ska fa information om studiens syfte, detta
med anledning av att kunna gora stillningstagandet gillande sin medverkan (Vetenskapsradet
2002:7). Vidare ska dven deltagaren bli informerad om att ett eventuellt deltagande &r
frivilligt, deltagaren i fraga kan sjélv vilja att avbryta sin medverkan under studiens ging
(Bryman 2018:170). For att ta hansyn till informationskravet har flera atgirder gjorts,
information géllande syfte och deltagande har framforts till respondenterna vid tre separata
tillfallen. Deltagaren har fran forsta kontakttillfalle fatt information gillande studiens syfte
samt hur ett eventuellt deltagande &r frivilligt. I samband med forsta kontakttillfdllet gavs
dven information om att deltagande i studien innebar att bli intervjuad. Under intervjun togs
detta upp igen, intervjun inleddes med en muntlig forklaring av studiens syfte och deltagande.
Utover den muntliga redogorelsen tilldelades respektive respondent en blankett med
information rorande studiens syfte, deltagande, behandling av personuppgifter samt
kontaktuppgifter till oss som forskare. Innan intervjun startade fick respondenterna tid att 14sa
igenom blanketten med tillhorande information och aterigen gavs mojlighet att reflektera
kring sin medverkan. Vetenskapsradet (2002:9) beskriver samtyckeskravet i form av
deltagarnas ritt att pd egen hand bestimma 6ver sin medverkan. Vad géller studiens
stdllningstagande avseende samtyckeskravet fick respondenterna skriva under en blankett.
Blanketten gav som tidigare nimnt information om syftet med studien, ett frivilligt
deltagande, behandling av personuppgifter samt kontaktuppgifter till oss. Genom att
respondenten fick denna information vid flera tillfdllen savédl muntligt som skriftligt kunde vi
tillgodose savél informationskravet som samtyckeskravet och pa sa sitt virna om vara
respondenter.
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Konfidentialitetskravet handlar om hur personuppgifter fran undersokningens deltagare ska
behandlas med konfidentialitet och i fortroende (Vetenskapsradet 2002:12). Respondenternas
tolkningar, beskrivningar eller uttalanden skulle inte kunna harledas till en specifik person.
Dessutom ska obehoriga inte kunna komma at respondenternas personuppgifter (Bryman
2018:171). Med hiansyn till konfidentialitetskravet har respondenterna i studien blivit
tilldelade fiktiva namn. Vidare har uttalanden som kan hérleda till en specifik organisation,
stad eller liknande inte behandlats i studiens resultat. Det insamlade materialet har endast varit
tillgéngligt for oss som forskare, materialet har forvarats pa ett sddant sitt att inga obehdriga
kunde komma at det. Under samtliga delar av studiens géng har dven nyttjandekravet tagits i
beaktning. Enligt Vetenskapsradet (2002:14) innebir nyttjandekravet att de uppgifter eller det
material som samlas in om respondenterna endast ska och far anvédndas enligt
forskningsdndamalet. Det material som vi har samlat in om respondenterna har endast anvénts
for att kunna besvara studiens syfte och fragestdllningar. Respondenterna har blivit

informerade om att det insamlade materialet kommer att forstoras nir studien dr examinerad
och godkind.

4.7 Tillforlitlighet

I studien tillimpades begreppet tillforlitlighet vilket omfattas av fyra olika kriterier som
verkar for att bedriva god forskning, kriterierna dr mojligheten att styra och konfirmera,
palitlighet, trovérdighet samt overforbarhet. Bryman (2018:465) hivdar att begreppet validitet
inte stdimmer Overens med kvalitativ forskning, da forskare inom det kvalitativa faltet inte &r
intresserade av att mita tappar begreppet validitet i kvalitativ forskning sin styrka. Bryman
(2018:467) redogor darfor for det alternativa begreppet tillforlitlighet som mojliggdr att kunna
vérdera och bedoma kvalitativa undersokningar utifrén andra kriterier. Begreppet
tillforlitlighet anvéndes i1 enlighet med Brymans (2018) definition.

For att bedriva god tillforlitlig forskning ska det finnas en mojlighet att styrka och konfirmera
undersokningen, vilket betyder att forskaren ska agera i god tro likvil behdver individer som
bedomer eller virderar studien forstd att forskaren inte paverkat studiens resultat genom egna
vérderingar eller forforstaelse (Bryman 2018:470). Med hénsyn till kriterier att styrka och
konfirmera har vi presenterat var forforstaelse samt hur vi gick tillvéga for att inte 14ta det
paverka studiens resultat. Kriteriet palitlighet kinnetecknas av att individer som bedémer eller
vérderar studien ska fa information och redogorelser for samtliga delar av
forskningsprocessen (Bryman 2018:468). Genom att redogora for val av respondenter, etiska
overvédganden, forskningsfragor, bearbetning och analys med mera dkar pélitligheten och
darmed tillforlitligheten for studien (Bryman 2018:468). For att uppfylla kriteriet om
palitlighet har vi redogjort for samtliga faser av forskningsprocessen. Dértill for vi en kritisk
metoddiskussion i slutet av studien i syfte att vara transparenta géllande studiens styrkor och
svagheter. Ytterligare ett kriterium for god tillforlitlig forskning ar trovirdighet, vilket handlar
om att forskningen bedrivs enligt dess regler samt att forskarens observationer stimmer
overens med de eventuella slutsatser som presenteras (Bryman:465). Med hénsyn till kriteriet
trovardighet spelades intervjun in och transkriberades for att sékerstilla och kunna ga tillbaka
till vad respondenterna sade under intervjun. Vi deltog bada under samtliga fysiska intervjuer
och under studiens resultat- och diskussionsavsnitt dgnade vi tid for reflektion och diskussion

17



géllande att skapa trovardighet for resultatet. Bryman (2018:467) forklarar att dverforbarhet
kinnetecknas av i vilken grad studiens resultat kan vara overforbara till andra situationer eller
miljoer. Da kvalitativ forskning ofta bestar av ett litet urval av individer ar det svart att
generalisera, istéllet ligger fokus pé att ge rika beskrivningar av ett fenomen. Bryman
(2018:468) hiavdar att dessa rika beskrivningar eller redogdrelser kan bidra till en databas,
men det dr forst senare med hjilp av databasen som det gar att viardera i vilken grad resultaten
ar overforbara till en annan miljo. Vi vill betona att studien inte har for avsikt att generalisera
vart resultat, dock dr vi eniga med Bryman (2018) att vart resultat skulle kunna bidra till en
databas genom kontextuella unika beskrivningar av verkligheten utifran respondenternas
perspektiv.

4.8 Akthet

Forutom begreppet tillforlitlighet anvéndes dven begreppet dkthet for att forklara nagra av de
generella fragor som beror de forskningspolitiska konsekvenserna. Inom begreppet finns fem
teman som hjilper oss att utldsa studiens dkthet (Bryman 2018:467). Dessa fem teman ér,
rittvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk
autenticitet. Rattvis bild ska visa om undersdkningen ger en tillrackligt réttvis bild av det
fenomen eller asikter som diskuteras (Bryman 2018:467). For att ta hinsyn till detta spelades
intervjuerna in samt transkriberades i syfte att tolka materialet. Ontologisk autenticitet
forklarar om unders6kningen kan hjilpa undersdkningens deltagare att fa en tydligare bild av
det samhille de verkar inom. Vi ansag att vi under intervjun gav deltagarna mdjlighet att
reflektera dver de filt de verkar inom. Genom att besvara och resonera kring intervjufragorna
bidrar det dven till reflektion for den enskilde individen. Pedagogisk autenticitet visar om
undersdkningen kan hjilpa undersokningens deltagare att se hur andra individer upplever
saker och ting. Detta tillimpades genom att den fardiga studien kommer formedlas till
respondenterna. Katalytisk autenticitet visar om studiens deltagare genom sitt deltagande kan
paverka sin situation. Taktisk autenticitet visar om deltagarna genom sitt deltagande har battre
mdjlighet att vidta de atgarder som kravs (Bryman 2018:470). Med hénsyn till kriterierna
ovan menar vi att studien kan bidra till att pdverka och eventuellt vicka tankar kring den
sociala situationen for respondenterna i deras yrkesroll.

4.9 Forforstaelse

Var forforstaelse av &mnet var en kombination av tidigare arbetslivserfarenhet och kunskap vi
erhallit under utbildningens ging. Under utbildningen stiftades bekantskap med HR-arbetare
med en arbetsledande befattning i deras dagliga arbete, detta genom praktikperioder. I dessa
mdten blev vi intresserade av HR:s méngsidiga roll vilket senare sadde ett fro till att bedriva
forskning inom &mnet. Initialt gick vi ddrmed in med en bild av att individer med
arbetsledande HR-befattningar behdver inta ménga olika roller. Vi gick ocksé in med bilden
att det dr svart att skapa sig en enhetlig bild av HR:s roller da uppdraget kan se olika ut
beroende pd hur HR-funktionen ar organiserad. Under utbildningen inhdmtade vi kunskap om
Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori om virdeskapande HR. Utifran den normativa
teorin skapades en forforstaelse kring vikten av HR:s arbete och en forstéelse for hur HR
enligt Ulrich och Brockbank (2007) forvéntas skapa forutsattningar som bidrar till positiva
affarsmissiga resultat. Som vi beskrev 1 begreppsforklaringar ser vi begreppet “att skapa
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virde” som nédgot storre dn bara affarsméssiga resultat. Vi gick in med bilden av att virde kan
berora flera olika aspekter vilket i sin tur &ven kan paverka vilka roller HR behover eller
forvantas inta. Under samtliga delar av studien har det forts en diskussion géllande hur var
forforstielse kunde paverka resultatet. Vi hade viss forforstielse kring vilka roller HR i en
arbetsledande befattning behdver inta i sitt dagliga arbete. Vi har dven under véar utbildning
tagit del av olika teorier sdsom Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori om
vardeskapande HR. Forforstaelsen var dock begrinsad, dels saknade vi kunskap om hur
Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori tar sig uttryck i praktiken. Om respondenterna
delar var bredare definition av att skapa vérde ir ett exempel pa en friga som var forforstaelse
inte kunde besvara. Vidare saknade vi forstdelse och kunskap kring den subjektiva
upplevelsen. De vill sdga hur rollerna uppfattas och paverkar individen i det dagliga arbetet.
Med bakgrund i att vi saknade kunskap om den subjektiva upplevelsen anségs vér
forforstaelse inte var tillrdckligt helhetstackande for att pdverka analysen negativt.

5 Resultat

I f6ljande avsnitt presenteras studiens resultat. Inledningsvis beskrivs respondenterna utifrén
bland annat storleken pa deras organisation, hur linge de arbetat inom HR och
utbildningsbakgrund med mera. Dérefter redovisas resultatet genom olika teman.
Respondenterna har blivit tilldelade fiktiva namn 1 syfte att bibehdlla anonymiteten.

5.1 Beskrivning av respondenter

Sju av atta respondenter har en utbildningsbakgrund inom HR- och personalfrdgor. En av
respondenterna har hogskoleutbildning inom ett annat &mne. Samtliga respondenterna har
flera ars arbetslivserfarenhet av HR-arbete, nagra av respondenterna har arbetat med HR 1 upp
till 20 &r medan andra har arbetat med HR 1 fyra till fem ar. Vad géller arbetsledande
befattning har respondenterna befunnit sig i denna position frdn mindre &n ett ar upp till sju &r.
Respondenterna arbetar pa allt ifran storre forvaltningar med 6ver 2000 medarbetare till
mindre forvaltningar med cirka 200 medarbetare. Respondenternas HR-funktion skiljer sig &t
mellan varandra, allt ifrdn en medarbetare till 6ver 10 medarbetare under sig. Samtliga
respondenter sitter med i forvaltningens ledningsgrupp. Respondenternas fiktiva namn 1
studien &r, Josefin, Lena, Sara, Klara, Kajsa, Ida, Karin och Viktoria.

5.2 HR-rollen

Det visade sig finnas ménga olika skal till varfor en organisation ska ha en HR-funktion enligt
respondenterna. Av resultatet gick det att urskilja tre faktorer som forekom ofta bland svaren.
De tre faktorerna var att HR behovs for att virna om de ménskliga resurserna pa
arbetsplatsen, vara kunnig inom arbetsréttsliga frdgor samt ha specialistkunskap inom
personalfrdgor. Med specialistkunskap menade respondenterna att HR behovs for att stotta
cheferna da personalrelaterade fragor &r ett mycket brett omrade. D4 HR dr sa pass brett kan
cheferna enligt respondenterna inte forvéntas ha svaren pa alla fragor. I citatet nedan ger Lena
uttryck for den stdttande rollen som hon menar sker utifrdn HR:s kompetens och perspektiv:
HR enligt min uppfattning gar aldrig in och ersdtter cheferna i sin roll, utan var
uppgift dr att stotta cheferna och organisationen utifran vart perspektiv och var
kompetens for att helt enkelt géra organisationen bdttre. (Lena)
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Respondenterna uttryckte svarigheter kring att beskriva vilka arbetsuppgifter de hade i sin
arbetsledande roll. Detta dd HR-arbetet 4r méngfacetterat och paverkas av bade faktorer som
sker 1 verksamheten och i omvirlden. Nagra av de arbetsuppgifter som respondenterna
presenterade var att vara stottande, sitta med pd manga moten, driva HR-fragor i
ledningsgruppen, arbeta med HR-processer sdsom kompetensforsorjning och
arbetsmiljoarbete, samverka med olika aktorer sdsom fackliga organisationer, lyssna in och
finga upp vad som sker i verksamheten, arbeta strategiskt, arbetsleda samt forbereda olika
utbildningssatsningar med mera. Av resultatet framgick att ingen av respondenterna hade en
tydlig arbetsbeskrivning. Deltagarna fick snarare skapa sin egen beskrivning av vad arbetet
ska innehalla och vad som forvintas av rollen, dock &r det viktigt att podngtera att
respondenterna gjorde detta i samrad med forvaltningschefer och utifran vad verksamheten i
stort behdvde. Att inte ha en tydlig arbetsbeskrivning upplevdes av samtliga respondenter som
positivt, de ansag att det gav en stor frihet och mdjlighet till att utfora ett gott HR-arbete. Flera
av respondenterna beskrev att arbetsuppgifterna sag olika ut manad for ménad eller dag for
dag, en respondent uttryckte att det nistintill ir som att f3 ett nytt arbete varje manad. Aven
schemat kunde enligt respondenterna fordandras kort inpd, foljande citat fran Klara visar pa
den snabba fordndring som kunde ske i HR:s dagliga arbete:

Tittar man pd vara scheman, till exempel, tittar man tvd veckor framat kan det se

ganska bra ut men sen samma vecka dr den ndstan alltid fylld. (Klara)

Det visade sig finnas ménga olika roller som respondenterna behdvde inta i sitt dagliga arbete.
Fran deltagarnas svar har vi identifierat fyra huvudsakliga roller med en rad tillhérande
underroller. Den forsta rollen som vi kunde identifiera kallar vi for den arbetsledande rollen.
Inom denna roll ryms bland annat att leda, coacha, kontrollera, undersoka, motivera, ge rad,
reflektera, lyssna in, instruera, paverka sin omgivning, planera samt utforska. Den andra
rollen som vi identifierade utefter respondenternas svar valde vi att kalla en
verksamhetsutvecklande roll. I rollen omfattades bland annat att ansvara dver det strategiska
arbetet, virna om relationer med olika aktorer samt verksamhetsanpassa HR-arbetet s att det
blev meningsfullt for verksamheten. Den tredje rollen som identifierades var en medménsklig
roll. Inom den medmainskliga rollen rymdes att synliggdra svérigheter for sdvil medarbetare
som verksamheten i stort, prata om och lyfta fram de mjuka virdena, att vara
omhéndertagande gentemot andra i forvaltningen samt att inta en stodjande roll. Den fjérde
och sista rollen som vi kunde identifiera fran deltagarnas svar var en administrativ roll. Flera
av respondenterna beskrev att deras roll innebar en rad olika administrativa uppgifter saisom
att svara pa fragor via mejl eller administrera andra personalrelaterade uppgifter. En av
respondenterna beskrev hur rollerna upplevdes samt samspelar med varandra. Respondenten
Josefins resonemang visar pa betydelsen av de olika rollerna och att rollerna kompletterar
varandra:
Oj... jag tror att den ena kan inte vara utan den andra, iallafall inte for mig. Jag
skulle bli rastlos om jag bara hade det administrativa. Jag skulle dock inte fa helheten
om jag inte hade alla typer av uppgifter, alla hdanger ihop. Jag vill gdrna vara med i
hela kedjan. Bdde for att det dr roligt men ocksa for att det dr viktigt. (Josefin)
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Respondenterna upplevde och péverkades olika av rollerna. Flera av respondenterna

upplevde att rollerna samspelar vil med varandra och att den réda traden dr de medménskliga
relationerna. Andra uttryckte en frustration dér rollerna inte alltid samspelar med varandra. Ett
exempel som gavs var att tiden och resurserna inom HR-funktionen inte alltid racker till vilket
paverkade respondenten. Frustrationen grundade sig i att stindigt behova prioritera bland
arbetsuppgifter och dér vissa av arbetsuppgifterna ofta prioriterades bort sdsom
kompetensforsorjning eller utvecklingsarbeten. Detta kunde enligt respondenterna liknas vid
en rollkonflikt da tiden och resurserna forsvérar efterlevnaden av de olika rollerna.

Pa fragan om rollen har fordndrats under tiden som deltagarna har arbetat inom forvaltningen
diskuterades olika aspekter. Den gemensamma ndmnaren som uttrycktes av respondenterna
var att sjilva rollen i sig inte har férdndrats men att respondenterna som personer har
fordndrats och utvecklats, genom bland annat erfarenhet. Rollen i stort hade inte fordndrats,
samtidigt beskrevs rollen som fordnderlig med bakgrund i det resonemang som presenterats
tidigare om hur exempelvis varje ménad kan se olika ut. Férutom den personliga utvecklingen
beskrev respondenten Karin en forandring som skett i forvaltningen och for HR-funktion i
stort:
Njaa, eller jag tycker att HR har fatt ett storre mandat, storre fortroende. Forr var det
lite gnissel och skav, en negativ jargong kring HR. HR far idag ofta berom, idag
lyssnar man pa oss och har ett fortroende, vdar kunskap dr aktad. Vi har en hég
kunskap i var grupp och det uppskattas av forvaltningsledningen. Pd det viset har det
fordndrats, vi var inte sd hogt aktade i organisationen som vi dr idag. Idag vill man ha
HR:s syn innan man gar vidare i en fraga. (Karin)

En annan respondent beskrev ett exempel dir en Formel 1-bil fér service i en pit-stop och
mekanikerna behovs for att bilen ska kunna fortsitta tivlingen. Exemplet ger uttryck for HR:s
betydande roll for helheten vilket till stor del innebér att stotta cheferna for att de ska kunna
“kora bilen”, de vill sdga utfora sitt chefskap. Kajsas citat ger dven uttryck for
ansvarsfordelningen mellan HR och chefer:
Jag har en bild som vi ska visa pa ett forum ndsta vecka, ddr det dr en Formel 1-bil
och sd stdr den liksom inne i pit-stop och de haller pa att byta ddck. Chefen dr ju
foraren, liksom det dr hon eller han som kor medans HR da dr en del i det teamet som
star bredvid och analyserar. Vilka ddck ska vi ha, vad dr det for vider idag, vad finns
det for behov och hur kan vi l6sa det, det gillar jag. Det ingdr nog i allt det som jag sa
innan radgivande, stodjande och lyssnande. Det finns liksom inget sjdlvindamal utan
man dr till for ndagon annan och det trivs jag med. Det dr skont att man sjdlv aldrig
har ett ansvar (skratt) utan det dr alltid chefen, dven om de inte alltid haller med om
det (skratt). Det dr ldtt att sdga det var han som satte pd fel déick pd bilen och det var
ddrfor det gick dt skogen (skratt). (Kajsa)

5.3 Virdeskapande

Av resultatet framgick att ett framgéngsrikt HR-arbete for respondenterna var mycket brett.
Det framgéingsrika HR-arbetet beskrevs av deltagarna pa olika sétt dock hade det flera
likheter. Framgéngsrikt HR-arbete var enligt respondenterna att skapa trygghet gentemot
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organisationens medarbetare och chefer, dven att arbeta med forédndring och driva
utvecklingsarbeten i syfte att forbittra organisationen. Ndgot som var gemensamt for manga
av respondenterna, i beskrivningen av ett framgangsrikt HR-arbete, var vikten av att bygga
hallbara relationer. Detta ansdgs som betydelsefullt da relationerna kunde ses som grunden i
allt arbete, utan goda relationer blir det svért for HR i resterande virdeskapande arbete. En
respondent beskrev att HR har genomfort en stor transformation sedan respondenten utbildat
sig. Respondenten forklarade sin bild avseende att innan transformationen sags HR som en
administrativ serviceenhet samt att HR inte alltid hade en sjadlvklar plats i ledningsgruppen.
Vidare beskrev respondenten upplevelsen av att numera stottar HR cheferna med motivet att
cheferna pé sikt ska kunna utfora arbetsuppgifterna pa egen hand. Enligt respondenten har HR
1 sig inget egenvarde, ddremot dr det HR:s uppdrag att stotta cheferna och bidra till flera olika
perspektiv for att pa s sitt skapa véarde. Vidare forklarade respondenten att HR enligt henne
manga génger blir insndade pa sina processer sasom rekrytering, introduktion av nyanstillda,
kompetensforsorjning med mera. Respondenten poéngterade eller stéllde sig fragande till om
det &r just dessa processer som skapar virde for organisationen hér och nu eller om fanns
andra delar som organisationen behdvde fokusera pa. Respondenten avslutade sitt resonemang
med att framhéva att HR standigt behdver gora stdllningstaganden avseende vad malet dr och
vad som é&r viktigast for organisationen. HR dr enligt respondentens uppfattning mycket brett
och skulle de arbeta fullt ut i samtliga processer skulle inte resurserna ricka till.

En annan respondent lyfte fram upplevelsen avseende standardiseringen av arbetsuppgifter
som betydelsefullt i det virdeskapande HR-arbetet. Anledningen till detta var att
standardiserade arbetsuppgifter effektiviserar arbetet och frigor tid for HR-funktionen, tid som
istdllet kunde laggas pa andra delar sdsom att utveckla kompetensforsorjningen.
Respondenten uttryckte fordelar med att arbeta inom en kommunal verksamhet da
standardiseringen ofta dr mer utbredd i jimforelse med mindre eller medelstora privata
verksamheter. Nedan ger citatet fran Kajsa uttryck for vikten av standardisering samt att stilla
sig kritisk till Ulrich asikter:
Det dr ndr man i grunden tdnker jag ... standardiserar, nu later jag som Dave Ulrich
boken och det dir inte meningen (skratt), men han har verkligen en podng i det. Han dr
amerikan sd man ska inte kopa det rakt av, men definitivt att man standardiserar det
inom personaladministration som gar att standardisera. (Kajsa)

Pa fragan hur respondenterna i sin roll kunde bidra till ett framgangsrikt HR-arbete samt till
organisationens resultat nimndes flera olika upplevelser. Det visade sig enligt
respondenternas asikt att positionen som HR har i en kommunal verksamhet sags som
betydelsefull for att kunna péverka. I detta handlade det dels enligt respondenterna om att sitta
med i ledningsgruppen och att i det forumet lyfta de olika HR-perspektiven. Det framkom
dven en upplevelse att de i sin roll kunde bidra genom att ha en vél fungerande HR-funktion
och bidra till virde med hjélp av sina medarbetare. Andra aspekter som lyftes fram var att
skapa tillit och fortroende, vara lyhord och nyfiken samt sé fron och plantera nya idéer. En
respondent beskrev att hennes roll 1 det virdeskapande arbetet innebér att ha den dvergripande
rollen i syfte att styra cheferna. Det vill séga att lyfta HR:s fragor, som exempelvis att chefen
ska arbeta med att utveckla en god arbetsmiljo. Av resultatet framkom att deltagarna upplevde
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att de kunde skapa virde for medarbetare, linjechefer och organisationen i stort pé flera olika
satt. Nagra exempel pa detta var att f& HR-fragorna att genomsyra hela organisationen,
identifiera den kunskapen som finns d& ménga svar redan finns bland medarbetare och chefer,
ha en god dialog, ha medarbetare som trivs och att sdkerstilla rekrytering av kompetent
personal. En av respondenterna beskrev hur hon kan skapa vérde for medarbetare, linjechefer
samt fOr organisationen i stort. Nedan ger citatet frdn Josefin dven uttryck for HR:s stottande
roll, genom att hjédlpa andra skapas vérde for organisationen i stort:
Virde ... hmm svart, speciellt i offentlig verksamhet. Virde for mig dr fordndring till
forbdttring, att processen blir effektivare, att medarbetare mar bdttre, tydliga mdl,
att ledarskapet blir ldittare, att rdtt person kan fokusera pd rdtt sak och har rdtt
forutsdttningar. Vi skapar virde om vi hjdlper andra. (Josefin)

5.4 Relation till linjechefer

Det visade sig att flera av respondenterna upplevde att linjecheferna inte alltid forstar bredden
1 HR:s uppdrag och arbete. Frin resultatet gick det att urskilja en skillnad i respondenternas
upplevelser. Vissa upplevde att chefer inom hdgre positioner har en god insikt i vad HR gor
och deras roll medan andra lyfte fram att vissa chefer inte vet vad rollen innebér och vad HR
gor. En av respondenterna nimnde att hon upplevde att vissa chefer stiller sig frigande till
vad HR egentligen goér medan andra kunde se védrdet av HR-funktionen och dess roller. Fran
resultatet gick det att urskilja en vilja av att sudda ut de grianser som fanns mellan de olika
funktionerna inom organisationerna. Nedan foljer ett citat frdn respondenten Sara i frdgan hur
hon upplevde att linjecheferna sdg pa hennes roll, diar hon menade att vissa hade mer
traditionella forvantningar pad henne medan andra mer sag henne som en strategisk partner:
Vildigt olika, en del vill att vi kommer tillbaka till 90-tal eller 80-tal dd ndr vi utforde
mycket av personalarbetet fullt ut eller iallafall mycket mer dn idag. Ndr jag borjade
med HR sa satt vi och skétte en stor del av personalarbetet som idag dr chefernas
arbete. Sa en del av cheferna vill fortsdtta att chefen inte tar sitt fulla chefsansvar for
personalen utan man vill jobba med verksamheten och dd att personalen bara dr ett
nodvindigt ont som man bara har ddr. Nu raljerar jag (skratt), dom hade nog énskat
att vi skotte det. Men det dr fda som dr sddana, det vill jag tilldgga. Sen finns det dom
som ser att vi pd HR kan vara med och vara en partner. (Sara)

Av resultatet framkom dock att respondenternas syn pa sin roll i hog grad stimde 6verens
med den syn som linjecheferna har. Detta kan till viss del ses som ett motstridigt resultat da
vissa respondenter tidigare ndmnt att somliga linjechefer inte alltid forstar bredden av HR:s
uppdrag. Denna motstridighet synliggors fran Saras resonemang som presenteras ovan. De
respondenter som inte upplevde att deras syn pé sin roll stimde 6verens med linjechefernas
syn menade att detta inte paverkade dem i deras dagliga arbete. Samtliga deltagare beskrev att
samarbetet mellan HR och linjecheferna fungerade i stort. Nedan ger Idas citat uttryck for hur
HR arbetade néra cheferna samt hur det paverkade samarbetet:

De chefer jag har samarbete med sd fungerar det jdttebra, vi forsoker alltid fa med

cheferna i vart arbete. (Ida)
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5.5 Relation till medarbetare

Pa fragan hur respondenterna upplevde att medarbetarna ser pé deras roll var respondenterna

overens om att medarbetare som befinner sig ute i verksamheten inte riktigt vet vad rollen

innebér. Citatet frin Viktoria ger uttryck for medarbetares begrinsade syn pa HR-rollen:
Arbetstagare i organisationen vet nog knappt att jag existerar, sd jag tror att de inte
har ndgon direkt tanke eller asikt. (Viktoria)

En annan respondent beskrev en liknande bild eller upplevelse av hur medarbetare ser pé
hennes roll. Citatet fran Klara synliggor rollens méngsidighet och komplexitet géllande HR:s
arbetsuppgifter. Citatet ger dven uttryck for bredden av de fragor som HR é&r involverade i,
frdgor som kan vara svara att ta pa samt frdgor som medarbetare kan uppleva som
“skrammande”:
Jag tror att manga gdnger har man inte helt kldm pa vad HR gor. Det dr ldtt att tdnka
rekrytering, man anstdller folk eller arbetsmiljé man gor lite si och sd. Men jag tror
inte att man forstdar komplexiteten i det och hur stora vissa fragor dr och hur mycket
arbete som gors. Sd jag tror att man, inte har sa mycket bild faktiskt, eller att man
tdnker att HR dr mer de mjuka bitarna, dom som ska finnas till for medarbetarna.
Samtidigt eller lite bade och, det dr ldskigt att fa ga till HR for det dr dom som sdger
upp folk och disciplindra dtgdrder. Sd man har nog en begrdnsad renodlad bild av
vad vi gor, tror jag. Jag tror inte man forstdar och vet alla nyanser och hur mycket vi
dr inne i. (Klara)

Att medarbetarna ute i verksamheten inte har sa stor forstaelse for respondenternas roller
paverkade inte respondenterna i storre utstrickning. En deltagare beskrev upplevelsen av att
det dr skont att medarbetare inte alltid vet vem hon &r, exempelvis vid méten i privata
sammanhang. Detta d& HR manga ganger behdver mota medarbetare ute i verksamheten
under svéra sammanhang sdsom disciplinira atgirder. En annan respondent forde ett liknande
resonemang. For HR dr det, enligt respondenten, en svar balansging mellan att ena sidan vara
vanner med medarbetare ute i verksamheten och & andra sidan vara personen som stottar
chefer i bland annat disciplinira atgéirder.

5.6 HR:s inflytande

Det visade sig att samtliga respondenter upplevde att de har ett stort inflytande i
organisationen. Respondenterna var eniga om att verksamheten och framforallt
ledningsgruppen lyssnar pd och beaktar HR:s perspektiv. Citatet frdn Viktoria visar pa hur
hon upplever sig ha goda forutséttningar att paverka pa grund av sin position:
En annan anledningarna till att jag ville ha en arbetsledande befattning inom HR var
att jag ville fa mer ansvar for HR-fragorna och det tror jag dnda att jag har och
kommer framforallt att kunna ta. Min bild dr att HR har stort inflytande i
organisationen, for det hor man ibland att HR inte sitter med i ledningsgruppen. I en

sa stor organisation som kommunen dr man van vid att HR dr en viktig spelare.
(Viktoria)
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Pé frdgan hur de upplevde att andra lyssnar pa deras idéer och forslag samt nér det ar enkelt
respektive svart att f4 igenom idéer eller forslag togs olika exempel upp. Samtliga upplevde
att andra lyssnar pa deras idéer eller forslag. Sammantaget upplevde respondenterna att det &r
enkelt att {4 igenom idéer och forslag nér de har goda argument och kan visa pa hur deras
forslag kan ge goda resultat. Nedan ger citatet frdn Lena uttryck for att det krivs att forslaget
laggs fram vid rétt tidpunkt samt att det handlar om en process som aldrig &r enkel:
Det beror pa, dels att det alltid dr en process som dr ett arbete som tar energi, men
vad som gor det enkelt kan vara tajming. Det handlar om min formdga att se ndr en
idé ska ldggas fram. Man sar ett fré i det lilla men det dr egentligen aldrig enkelt.
(Lena)

Av resultatet framkom dven fler exempel pa nér det enligt respondenterna ér svart att fa
igenom idéer eller forslag. En respondent beskrev en utmaning i att fa igenom forslag i en
politiskt styrd organisation. Utmaningen handlade om att politiker och tjanstemin inte alltid
har samma syn pa vad verksamheten har f6r behov, respondenten menade att politiker i vissa
fall fokuserar pd vad som sinds ut snarare dn behoven. Vidare lyfte respondenten fram att det
under ett valar blir en dnnu tydligare utmaning da politiker tenderar att vara mer restriktiva
med att godkdnna eventuella utdkade kostnader.

5.7 Utmaningar

Av resultatet framgick att det operativa arbetet prioriteras manga ganger over det strategiska
arbetet enligt respondenternas upplevelser. Vissa lyfte fram att det skapades en konflikt dir
konflikten handlar om att det operativa tar over, en av respondenterna beskrev att det tar
mycket tid i vardagen men att det inte dr unikt for HR utan att det géller dven for andra
yrkesgrupper. En annan respondent delade upplevelsen av att det operativa tar mycket tid i
ansprak, respondenten upplevde ofta tidsbrist. For att hantera tidsbristen véljer respondenten
att vid vissa tillfdllen arbeta sena kvéllar for att fa ihop arbetsuppgifterna. Flera av deltagarna
beskrev att det hela tiden “ramlar” ner operativa uppgifter som behdver hanteras, vilket liknas
vid att stdndigt behova sldcka brinder. En effekt av att det operativa arbetet prioriteras fore
det strategiska kan enligt en av respondenterna leda till att det viardeskapande arbetet inte far
det utrymme som kravs for att kunna skapa virde for organisationen, som att arbeta med att
utveckla rekryteringsprocessen och utbilda cheferna i rekrytering. Respondenterna ansag
darmed att det virdeskapande arbetet jamstélls med det strategiska arbetet. Respondenten
Sara beskrev diaremot hur det strategiska och det operativa arbetet kompletterar varandra,
dock lyfts tidsbristen fram &ven hir:
Nej det skulle jag inte sdga att det finns en konflikt mellan det strategiska och det
operativa arbetet, det skulle i sd fall vara i hur mycket tid jag ldgger pd det. Det kan
vara svart att hinna med att jobba strategiskt. Nej, jag tycker nog att det operativa och
det strategiska arbetet gdar hand i hand. Jag kan inte komma pa ett exempel da det
blivit en konflikt. Jag tycker snarare att dom forstirker varandra. Férutom arbetstiden
dd, vart man ska ldgga sitt fokus. (Sara)

Pa fragan om det var viktigt for respondenterna att ha en tydlighet géllande vad som forvéntas
av dem i sina olika roller visade resultatet varierande upplevelser. Vissa av respondenterna
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upplevde att de inte behdvde en tydlighet i vad som forvintas av dem, en respondent beskrev
att det snarare skulle begridnsa henne. En annan beskrev en dnskan gillande tydlighet, ddremot
har respondenten insett att just denna onskade tydlighet dr svar att uppna for en sa varierande
roll som HR-rollen &r. For de respondenter som ville ha en tydlighet géllande forvintningarna
pa sin roll lyftes flera dimensioner fram. Ett av dessa var att utan tydlighet fanns det en risk att
bli oinspirerad i sitt arbete eller att fel saker utfors. Aven om tydlighet efterfrigades s&
menade respondenterna att rollen krdver en stor sjdlvstindighet. En respondent forklarade att
det ibland hade varit skont att arbeta som bonde, hon forklarade detta genom att en bonde kan
sa ett fro, se det vixa, skorda sitt fr6 och till sist se att det har blivit en produkt av sitt {ro.
Respondenten menade pa att hon i sitt arbete oftast inte ser hela processen fran start till slut,
da hon ofta arbetar forebyggande eller med uppgifter dér resultatet inte ar lika synligt. Vad
géller forvéntningar uttryckte respondenten Ida en annan bild i jamforelse med de andra
respondenterna, Ida vill vara personen som sitter forvantningarna pa hennes roll. Detta med
undantag av forvéntningarna fran politikerna:

Ndr det giller politiken dr det viktigt. Det dr viktigt for mig i min roll att jag inte

sviker dom, men annars vill jag vara den som berdttar vad som ska forvintas av oss i

HR. (Ida)

Det visade sig pé frigan om respondenterna ndgon géng ként sig osékra pa sin roll och vad
som forvintas av dem i en specifik situation att det bade fanns upplevelser av osikerhet samt
trygghet. En deltagare lyfte fram att hon inte kéint sig osdker i sin roll gdllande forvéntningar.
Tva respondenter beskrev att det fanns en osdkerhet nér de var nya i rollen men att erfarenhet
har lett till en trygghet samt en acceptans av att det &r okej att inte alltid ha svaren direkt pa
alla fragor. Av resultatet framgick dven exempel pa nir vissa respondenter upplevt en
osédkerhet i sin roll och vad som forvéntas av dem. Bland annat handlade det om att HR
arbetar med komplexa fragor dir det kan vara svart att veta hur HR ska agera eller hantera nya
situationer. En annan respondent som ocksa upplevt en osdkerhet i sin roll menar att hon vid
dessa tillfdllen forsokt stilla fragor for att tydliggdra vad som forvintades av henne. Det fanns
dven ett exempel dér respondenten Josefin upplevt osdkerhet varje dag, denna osékerhet kom
snarare fran krav eller forvantningar som hon stéller pa sig sjilv och inte fran andra i hennes
nérhet:
Varje dag, men det skapar jag mycket sjdlv. Jag bestimmer och skapar de
forvintningarna, sen behéver jag ocksad leva upp till mina egna forvintningar. Vet inte
om det paverkar mig, det gidller att hantera det. Det dr utmanande och utvecklande,
jag har en acceptans att detta har jag sjdlv gett mig in pd. (Josefin)

Det visade sig att samtliga respondenter upplevt forvéntningar att leverera resultat for
organisationen. Forvédntningarna kunde ta sig i uttryck pa olika sitt sdsom att det &r en
sjdlvklarhet att HR ska leverera resultat internt i verksamheten, att bidra till HR:s
arbetsomrade samt att kompetensforsorja yrkesgrupper dar manga medarbetare viljer att
avsluta sin anstéllning. Pé frdgan om de upplevt forvintningar pa att vara méanga parter till
lags 1 sin yrkesroll skiljde sig upplevelserna ét. Citatet fran Karin ger uttryck for HR:s
medlande roll och hur férvantningar dr en naturlig del av rollen:
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Ja men HR dr ju medlare, men det ligger i min natur. Det dr medlar vi gor, sd det dr
inget jag tdanker pad. (Karin)

En annan upplevelse var att det fanns forvantningar att vara till lags men att férvéntningarna
inte paverkade respondenten negativt i det dagliga arbetet. Respondenten Ida uttryckte en vilja
att uppné de forvantningar som finns, forvéntningar ér enligt Ida nddvéndiga:
Att vara till lags det har lite negativ klang, forvintningar finns men kanske inte att
vara till lags, jag vill ju vara den som driver det strategiska arbetet, jag vill vara den
som tar fram sd vi har likvirdiga HR-rutiner. Jag upplever det inte som att vara till
lags utan som ndgot nédvdndigt. Jag vill ha forvintningar pd mig. (Ida)

En respondent har upplevt ett stort avstaind mellan henne och medarbetare ute i verksamheten
som paverkar bilden av hennes roll. Vidare beskrev respondenten en 6nskan att forandra
bilden som medarbetare ute i verksamheten har av henne. Respondenten beskrev att hon vill
bli sedd som en ménniska och inte bara en del av den hierarkiska trappan. Respondenten
ansag att avstandet kan minskas genom en god dialog och forstaelse for varandras uppdrag
vilket senare kommer att bidra positivt till organisationen. En annan respondent upplevde
forvantningarna om att vara till lags som en ickefrdga, detta da forvéntningarna kan ses som
en naturlig del i utférandet av ett arbete. Att samarbeta med alla typer av manniskor och dé
vara “till lags” var, enligt respondenten, det som skiljer en yrkesméssig relation frén en egen
vald privat relation.

6 Diskussion

6.1 Resultatdiskussion

I f6ljande avsnitt diskuteras studiens resultat utifran tidigare forskning och teoretiska
utgdngspunkter. Diskussionen foljer de teman som tidigare presenterats, HR-rollen,
vardeskapande, relation till linjechefer, relation till medarbetare, HR:s inflytande samt
utmaningar.

6.1.1 HR-rollen

O’Brien och Linehans (2014:1268) kom i deras studie fram till fem olika roller som deras
studies deltagare upplevde, rollerna var den professionella, regelupprittande, den rittvisa,
medarbetarnas talesperson samt cheerleadern. Det gér i linje med de roller som framgick i var
studie, vilka var en arbetsledande roll, en verksamhetsutvecklande roll, den medménskliga
rollen samt en administrativ roll. Trots att rollerna bendmns olika i vér studie 1 jamforelse med
O’Brien och Linehans (2014) studie fanns det flera likheter. En likhet mellan resultaten var
rollen som innebar ett arbete med och fér medarbetaren. D4 O’Brien och Linehans (2014) har
definierat en roll som medarbetarens talesperson och av vért resultat framkom en roll som den
medmaénskliga. I rollen som den medménskliga uttryckte respondenterna att de kan bidra till
vérde for organisationen i stort. Ulrich och Brockbank (2007) hdvdar att HR forvéntas vara
lyhérda mot medarbetarnas méanskliga behov. Ulrich och Brockbanks (2007) uppfattning
stimmer ddrmed Overens med sévil vart resultat av HR:s roll gentemot medarbetaren som
O’Brien och Linehans (2014) resultat. Det gér dven att urskilja skillnader i de roller som
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framkom av vart resultat och de roller som O’Brien och Linehans (2014) identifierade i sin
studie. En intressant skillnad var att vi kunde identifiera en administrativ roll utifran
respondenternas beskrivningar och upplevelser. Har skiljde sig vart resultat mot O Brien och
Linehans (2014). Det dr dock viktigt att betona att &ven om den administrativa rollen inte
ndmndes av O'Brien och Linehans (2014) betyder det inte nddvéndigtvis att rollen som
administrator inte forekom. Utifrdn respondenternas upplevelser i vér studie framgick rollen
som administratdr och dess tillhérande arbetsuppgifter som bade vanligt forekommande samt
som en betydelsefull del for att forsta helheten. Att arbeta med viardeskapande HR ir enligt
Ulrich och Brockbanks (2007:12) mening ett arbete som involverar olika HR-processer,
exempelvis rekrytering. Vid ett rekryteringsdrende tillkommer ett antal administrativa
arbetsuppgifter. Respondenterna uttryckte den administrativa rollen som en betydelsefull del i
det virdeskapande arbetet. Administration bidrar 1 sig inte till virde men &r en viktig del i den
storre processen som senare skapar virde for organisationen enligt respondenterna.

Studiens andra fragestéllning berérde hur respondenterna upplevde behovet av att vixla
mellan de olika rollerna, det visade sig att respondenterna har upplevt ett behov av att vixla
mellan rollerna. Det framkom ocksa att respondenterna inte upplevt att vixla mellan de olika
rollerna som ett stort problem da rollerna 4&r sammankopplade genom de ménskliga
relationerna. Dock fanns det vissa respondenter som uttryckte en frustration angaende
samspelet mellan de olika rollerna. Frustrationen, som framkom av resultatet, handlade bland
annat om HR-funktionens tid- och resurser samt hur arbetsuppgifter prioriteras, likheter kring
denna frustration gar att finna i resultatet hos Caldwells (2003). Caldwell (2003:992) visade i
sitt resultat hur rollkonflikter eller rolloverbelastning kan skapas nér rollerna inte samspelar
med varandra. En rollkonflikt dr ndr en roll har olika eller i vissa fall motstridiga
forvantningar (Katz & Kahn 1978:204). Vidare redogjorde Caldwell (2003:1002) f6r hur de
organisatoriska fordndringarna ocksa kunde paverka rolltvetydlighet. Detta d4 organisationen
standigt befinner sig i en fordndring vilket innebir att rollerna &r dynamiska och behover folja
med 1 utvecklingen. Fran vér studie bekriftade respondenten Klara att rollerna &r dynamiska,
da hon uttryckte att rollerna fordndras i sa pass stor grad att det gér att jimforas med att varje
manad fa ett nytt arbete.

6.1.2 Virdeskapande

I resultatet framkom det att respondenterna upplevt att deras roll i det vardeskapande arbetet
handlar om att stotta cheferna och pé sa sitt bidra till virde for organisationen. Vidare beskrev
respondenten Kajsa att virde skapas genom att standardisera arbetsuppgifter da detta
effektiviserar arbetet och leder till att HR kan fordela sin tid och sina resurser pa andra
uppgifter enligt respondenten. Det betonades som en fordel att arbeta inom kommunal sektor
da standardiseringen ofta dr mer utbredd jimfort med den privata sektorn. Att HR-
transformationen bidragit till en 6kad standardisering bekréiftades av Boglind, Hillsten och
Thilanders (2011) studie som ocksé kom fram till att de studerade organisationerna hade fatt
okad standardisering av transformationen. Grunden i HR-transformation handlar om att
omfordela arbetsuppgifter med bakgrund i att bland annat fa mer kontroll och bidra till det
virdeskapande strategiska arbetet (Boglind, Héllsten & Thilanders 2011: 580). Detta kan
hjélpa till att forklara en av respondenternas upplevelse, vilket var att HR tidigare var en
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administrativ enhet som inte hade en sjdlvklar plats i ledningsgruppen. Den fordandring som
respondenten beskrev visar att organisationen till viss del implementerat eller har tendenser av
HR-transformation. Enligt Ulrich och Brockbanks (2007:14) skapar HR vérde genom att
stotta andra i organisationen i syfte att nd mélen, vilket dverensstimmde vél med en av
respondenternas svar att hon behover stotta cheferna genom att bidra till flera olika perspektiv
och pé sé sitt skapas virde for organisationen.

En intressant aspekt var det faktum att en respondent stillde sig fragande till om de olika HR-
processerna verkligen skapar virde for organisationen hir och nu, eller om det fanns andra
viktiga aspekter som d& hamnar i skymundan. Med HR-processer menade respondenten
arbete med exempelvis rekrytering, att skapa en god introduktion for nyanstillda eller att
utveckla en kompetensforsorjningsplan. Ulrich och Brockbank (2007:12) menar att viarde
skapas genom att arbeta med olika HR-processer samt att arbetet med HR-processerna ger
forutséttningar for positiva affarsmissiga resultat. Frin resultatet framkom frén ovan nimnda
respondent en komplexitet mellan att arbeta med HR-processer och att inte bli alltfor
koncentrerad eller insndad pé sina omraden. Utifran respondentens resonemang om HR:s tid
och resurser gar det att stélla sig kritisk till Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori om
véirdeskapande HR, géllande hur teorin faktiskt kan fungera i praktiken. En respondent
resonerade att HR inte skulle rédcka till om de arbetade fullt i samtliga processer vilket
synliggdr en utmaning med Ulrich och Brockbanks (2007) normativa teori om hur HR
forvéntas skapa virde for organisationen.

Ytterligare en aspekt att stélla sig kritisk mot med Ulrich och Brockbanks (2007) normativa
teori och deras asikter avser den skillnad som finns mellan den amerikanska och den svenska
kontexten. Detta gér i linje med vad respondenten Kajsa uttryckte i samband med hennes
upplevelser av hur hon kan skapa virde for organisationen. I sammanhanget poingterades av
respondenten standardiseringen av arbetsuppgifter som en betydelsefull del i det
vardeskapande arbetet savil for linjechefer, medarbetare och organisationen i stort.
Respondenten holl till viss del med Ulrich och Brockbank (2007) i deras sétt att se pa
standardisering och virdeskapande arbete. Dock betonade respondenten att teorin utgar fran
en amerikansk kontext vilket for med sig manga skillnader och &r dirmed ndgot som bor
beaktas.

6.1.3 Relation till linjechefer

Da syftet med studien var att skapa forstaelse for hur individer med arbetsledande HR-
befattningar upplevde sin méngsidiga roll avseende att skapa varde for och tillgodose
forvantningar hos organisationens olika aktorer, var det relevant att studera hur
respondenterna upplevde att linjecheferna ser pa deras roll. I resultatet framkom av
respondenten Sara upplevelsen av att vissa linjechefer har en mer traditionell syn pa hennes
roll. Traditionell i bemérkelsen att vissa chefer, enligt respondenten, inte vill ta sitt fulla
chefsansvar genom att forsoka fa HR att utfora mycket av personalarbetet. Detta gar i linje
med vad Buyens och De Vos (2001:81) kom fram till i sin studie, ndmligen att linjechefer
ménga ganger hade en mer traditionell syn pd HR-funktionen vad géller exempelvis arbetet
med kompetensforsorjning. Enligt respondenternas uppfattning verkade det finnas en viss
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okunskap fran vissa linjechefer gillande vad HR-rollen innebir och vad som faktiskt
forvintas av HR, vilket enligt respondenterna ocksé kan paverka det vardeskapande arbetet.
Bilden som beskrevs av respondenterna i var studie bekréftas av Buyens och De Vos (2001)
resultat.

6.1.4 Relation till medarbetare

Studien syftade till att beskriva hur de olika arbetsrollerna paverkar respondenterna i deras
dagliga arbete. For att fa storre forstaelse for hur respondenterna paverkas av rollerna var
deras relation till medarbetarna relevant att undersoka. Som framgick av resultatet upplevde
respondenterna att medarbetare ute i verksamheten inte riktigt vet vad rollen innebér.
Goffman (2014:185) redogor for begreppet incidenter som kan hota rollutovarens
“framtrddande” samt sjdlvbild, en incident kan vara ett intrang eller ett felsteg. Goffmans
(2014:185) dramaturgiska perspektiv belyser ocksé att rollen eller rollerna kan forsvagas vid
en incident. Riskerna med en incident kan forklara varfor en respondent beskrev upplevelsen
av att HR inte kan bli “bésta vin” med medarbetare ute i verksamheten. Respondentens
upplevelse kan forklaras genom Goffmans (2014) resonemang om att forebygga felsteg eller
intrang. De vill sdga felsteg som skulle kunna bli aktuella om HR far en néra relation till
medarbetare ute i verksamheten. Det gér att urskilja en utmaning i detta da en rollkonflikt kan
skapas. A ena sidan forviintas HR vara medarbetarens talesperson men 4 andra sidan, enligt
respondentens mening, kan HR inte komma alltfor ndra medarbetarna ute i verksamheten.
Rollkonflikt kan uppsté da efterlevnaden av rollen som medarbetarnas talesperson blir svarare
att utfora nar HR behdver beakta “védnskapsaspekten” (Katz & Kahn 1978:204). Att
ménniskan enligt Goffmans (2014) perspektiv spelar olika roller genom att inta eller béra
olika masker gar i linje med en annan respondents upplevelse. Denna respondent beskrev att
hon upplevt det som skont att medarbetare ute 1 verksamheten inte kénner igen henne vid
moten i privata sammanhang. Det respondenten har upplevt gar att forklara med hjélp av
Goffmans (2014) teori om att bara masker, det vill séga att respondenten vill béra en
professionell mask pé arbetstid, for att senare efter arbetstid ta av sig masken och vara sig
sjdlv utan att bli igenkénd.

6.1.5 HR:s inflytande

En av studiens fragestdllningar handlar om att studera hur respondenterna beskrev sina olika
roller och hur de upplevt forutsittningarna att skapa virde for organisationens olika aktdrer i
dessa roller. Utifrdn denna frigestillning framkom det fran resultatet att samtliga
respondenter upplevt att de har goda forutsittningar att kunna skapa vérde i sin roll gentemot
organisationens olika aktorer. En av anledningarna till att respondenterna upplevt ett stort
inflytande dr deras position i ledningsgruppen och att HR enligt respondenterna i det stora
hela har ett starkt fortroende. Buyens och De Vos (2001:83) kom i sin studie fram till att
toppchefer, linjechefer och HR-chefer anség att HR behdver vara mer 4n en strategisk partner.
Med detta menade respondenterna i studien att HR behdver finnas eller arbeta nira
verksamheten och inte enbart arbeta pa nivan dér strategin formuleras (Buyens & De Vos
2001:83). Buyens och De Vos (2001) resultat gar inte helt i linje med vad véra respondenter
upplevt. Motstridigheten kan bero pa att respondenterna i var studie befann sig pa en hogre
position, vilket betyder att de har ett storre avstand mellan dem och verksamheten. Hade vi
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haft ett annat urval med respondenter verksamma inom HR som befunnit sig pd en “lagre”
position hade resultatet eventuellt kunnat se annorlunda ut och da mojligtvis béttre stimma
overens med Buyens och De Vos (2001) resultat. HR:s position har utvecklats genom den
omvandling som HR-funktionen genomgatt de senaste decennierna. De goda forutsittningar
som respondenterna har upplevt har inte kommit dver en natt enligt respondenterna, utan
forutséttningarna bygger troligen pé en langre tids arbete med att bygga fortroende och
trovardighet for HR. Detta kan forklaras med hjélp av Ulrich och Brockbanks (2007)
normativa teori. Enligt Ulrich och Brockbank (2007:13) &sikt krdvs det ett gemensamt méal for
att kunna skapa virde samt att en omvandling tar 14ng tid att genomfora. Vidare forklarar
forfattarna att organisationen kan skapa virde om organisationens aktdrer tillsammans arbetar
mot ett och samma mal. Respondenterna i vér studie gav uttryck for att de lyckats med att
skapa trovirdighet och respekt bland exempelvis ledningsgruppen. Vilket enligt
respondenterna senare bidragit till att de kan arbeta virdeskapande for organisationen i stort
samt ges forutsittningar for inflytande.

6.1.6 Utmaningar

En utmaning som respondenterna nimnde var balansgangen mellan det strategiska och det
operativa arbetet, dir det framgick av flera respondenter att det operativa arbetet ofta
prioriteras. Av resultatet framgick till viss del en motstridighet i respondenternas upplevelser.
Som presenterades i diskussionen ovan under temat HR:s inflytande, lyfte respondenterna
fram att de ansag sig ha goda forutsattningar att fa igenom idéer och forslag och pa sa sitt
kunna paverka. Att kunna paverka grundade sig enligt respondenterna i rollen som den
strategiska partnern med tillhérande position i ledningsgruppen. Motstridigheten kunde enligt
respondenternas svar urskiljas mellan att ha ett stort inflytande 1 ledningsgruppen och uppleva
att det operativa arbetet prioriteras fore det strategiska arbetet. Av resultatet framgick att
respondenterna paverkats av denna konflikt, ett exempel pa hur en av respondenterna
paverkats dr att hon ofta arbetar sena kvéllar for att hinna med det strategiska arbetet. Tids-
och resursaspekten bekréiftades dven av flera respondenter. Med hjélp av Katz och Kahns
(1978) redogorelse for begreppet rollkonflikt skapas bredare forstielse for konflikten mellan
det strategiska och det operativa arbetet. Rollkonflikt grundar sig i nér efterlevnaden av en roll
forsvérar efterlevnaden av en annan roll (Katz & Kahn 1978:204). I respondenternas fall
betydde det att en rollkonflikt skapas nir det operativa arbetet eller att “sldcka brander”
forsvarar eller tar tid fran det strategiska arbetet. Nér det strategiska arbetet inte prioriteras 1
den utstrdckning, som de intervjuade ansdg att det borde, paverkade det dven det strategiska
arbetet. Enligt Ulrich och Brockbanks (2007:78) asikt skapas viarde genom HR-processer samt
det strategiska arbetet. En annan utmaning som kunde urskiljas i konflikten mellan det
strategiska och det operativa arbetet handlade om hur konflikten dven kunde péaverka rollen
som den strategiska partnern i ledningsgruppen. Da respondenterna uttryckte att en stor del av
arbetstidens gar at till de operativa arbetsuppgifterna minskas tiden till de strategiska
arbetsuppgifterna i rollen som strategisk partner.

Studiens andra fragestéllning var hur respondenterna upplevt behovet av att vixla mellan
olika roller och dirmed tillgodose flera olika aktorers forvintningar. En intressant aspekt som
framgick av resultatet avser de forvintningar som respondenterna upplevt fran andra aktorer 1
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organisationen. Respondenterna paverkades olika av forvantningarna i deras dagliga arbete.
Som framgick av resultatet beskrev en av respondenterna att hon inte ként sig osiker kring
vad som forvintas av henne i en specifik situation. Diaremot fanns det respondenter som
upplevt en osékerhet gillande forvantningarna som grundade sig i komplexa fragor som HR
forvintades hantera. Osdkerheten som vissa respondenter upplevt kan forklaras med hjélp av
Katz och Kahns (1978) redogdrelse kring rolloklarhet som handlar om en ovisshet gillande
vad som forviantas av en roll samt vad rollen innebér (Katz & Kahn 1978:206). Vidare
beskrivs att ovissheten kring en roll kan bidra till ett simre sjélvfortroende eller missndje, att
en roll dr otydlig behdver i sig inte betyda att individen har daligt sjalvfortroende och ér
missndjd (Katz & Kahn 1978:206). Som framgar av Katz och Kahns (1978) teori kan denna
otydlighet dven ses eller upplevas som frihet under ansvar. Detta bekréftades av en respondent
nér hon uttryckte att tydlighet i vad som forvintas av henne i sin roll inte behdvs, det skulle
snarare begrinsa henne. Respondentens upplevelse ger uttryck for ett exempel dir rolloklarhet
inte behover vara ndgot negativt. De vill sdga att respondenten enligt henne, upplevde
rolloklarhet som en mojlighet att sjdlv kunna styra sitt arbete och sétta sina egna gréinser.

Skillnader kunde ses i respondenternas svar avseende hur de upplevt forvéntningar att
leverera resultat for organisationen. Ett svar som skiljde sig fran resterande var da
respondenten Ida uttryckte att hon upplevt forvéntningar att inte svika politiken, hon betonade
dock att 1 ovrigt vill hon sjélv vara personen som beréattar vad som ska forvintas av HR.
Politiker &r en intressent som inte behandlas av Ulrich och Brockbank (2007) da deras asikter
och resonemang fokuseras pa storre privata organisationer. Politiker skulle ddremot kunna
liknas vid investerare i storre privata organisationer som behandlas i Ulrich och Brockbanks
(2007) normativa teori. Denna liknelse kan bidrar till en forstaelse for varfor Ida upplevt
forvantningar att inte svika politikerna. Ida uttryckte att forvantningarna & ena sidan paverkar
henne i det dagliga arbete d& hon ser det som viktigt men & andra sidan vill hon vara den som
sjdlv sdtter forvéntningarna. En annan respondent, Josefin uttryckte att hon har hoga
forvantningar pé sig sjilv som till viss del paverkar henne. Diremot beskrev Josefin att det
finns en acceptans da hon dr medveten om att detta &r en stor del av rollen som HR.

Ett perspektiv som framgick av en respondent var upplevelsen att medarbetare ute 1
verksamheten ser HR med arbetsledande befattning utifran den hierarkiska trappan snarare dn
en ménniska. Respondenten har upplevt att det finns ett avstind mellan henne och
medarbetarna. D4 studien &mnade till att beskriva hur rollerna paverkar respondenterna i det
dagliga arbetet &r detta en betydelsefull aspekt att lyfta. Goffmans (2014) dramaturgiska
perspektiv, specifikt vad géller de frimre och bakre regionerna, kan hjilpa till att belysa
varfor respondenten sdg fenomenet pa detta sétt. Den frimre regionen kan liknas vid scenen
dér framtrddandet gérs, medan den bakre regionen kan liknas vid att befinna sig bakom
scenen (Goffman 2014:97). Normalt sett utifrdn Goffmans perspektiv (2014) tar individen pé
sig en mask i1 den frimre regionen, den bakre regionen forvantas vara dold for publiken da
“skédespelaren” inte har pa sig sin mask dér. Respondenten gav dock uttryck for ndgot annat,
en Onskan att publiken faktisk ska f4 komma in i den bakre regionen och dérmed se
minniskan bakom masken. Med andra ord menade respondenten att medarbetarna ute i

32



verksamheten borde fi en 6kad forstaelse for att HR med arbetsledande befattning dr som
vilken ménniska som helst inom organisationen.

6.2 Slutsatser

Utifrn vad som framkommit frén resultatet anser vi att studiens forsta fragestéllning har
blivit besvarad. Respondenterna beskrev sina roller i termer av en arbetsledande roll, en
verksamhetsutvecklande roll, en medmainsklig roll samt en administrativ roll. Det fanns vissa
variationer i rollerna som beskrevs av respondenterna men att stotta, utveckla och att bidra
med andra perspektiv var for rollerna gemensamt. Studien visade att de studerade
respondenterna, med arbetsledande HR-befattningar, ansdg att de i sina roller hade goda
forutséttningar for att skapa virde for olika aktdrer i organisationen. Studien har fokuserat pa
aktorerna linjechefer och medarbetare med vilka de intervjuade betonade vikten av goda
mellanminskliga relationer. I det virdeskapande arbetet gav de intervjuade uttryck for att
goda mellanminskliga relationer med linjechefer och medarbetare var den gemensamma
ndmnaren. Enligt respondenternas uppfattningar delas det viardeskapande HR-arbetet in i tva
delar, dér den ena fokuserade pa att skapa viarde genom att stotta linjecheferna i deras arbete,
standardisera arbetsuppgifter samt lyfta HR-perspektiven i ledningsgruppen. Den andra delen
fokuserade istéllet pa de mer mjuka vérden. De mjuka vardena handlar om skapa tillit,
trygghet och fortroende, virna om héllbara relationer, vara lyhord och nyfiken, lyssna in den
kunskap som finns i organisationen samt plantera fron till nya idéer. I och med
respondenternas arbetsledande position inom organisationen har de, enligt dem sjilva,
mdjlighet och mandat att i sina olika roller skapa vérde for organisationen och dess olika
aktorer.

Vi anser att studiens andra fragestillning har blivit besvarad. Respondenterna upplevde
behovet av att vixla mellan olika roller och ddrmed tillgodose flera aktdrers forvantningar pa
olika sitt. Att vaxla mellan olika roller upplevdes av respondenterna framforallt som positivt,
utmanande och utvecklande. Ena dagen &r inte den andre lik, vilket upplevdes som positivt
enligt respondenterna. Det framkom dven negativa aspekter med att véixla mellan olika roller.
Av respondenterna framgick att det kan ge upphov till en frustration da rollkonflikt kan
skapas. Det upplevdes dven som en utmaning for respondenterna att behdva prioritera bland
arbetsuppgifter. Samtliga respondenter var inforstddda med att behdva prioritera bland
arbetsuppgifter dr en stor del av HR-arbetet. Det fanns bland respondenterna en underliggande
acceptans avseende vilka krav som stélls pé arbetet samt arbetets forutsattningar. Somliga
upplevde ett behov av att leverera virde for organisationen avseende att exempelvis tillgodose
politikens krav eller att kompetensforsorja en yrkesgrupp som star infér manga utmaningar.
Av studien framgick dven att det fanns respondenter som hade en annan syn p4 att tillgodose
flera aktorers forvéntningar i sina roller. Det visade sig att forvantningar inte enbart kom
utifrdn utan forvantningarna kunde dven grunda sig i den egna sjdlvbilden och kraven som
individen stiller pa sig sjdlv. Det framgick dven att i den arbetsledande rollen fanns det
utrymme och mdjlighet att sjilv vara den person som formulerar forvantningar pd HR-
funktionen. Slutligen framgick det av en respondent att tillgodose aktorers forvantningar
borde ses som en ickefrdga. Da det ér en sjdlvklarhet att vixla mellan olika roller och ddrmed
tillgodose aktorers forvantningar i en yrkesmaéssig relation.
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6.3 Metoddiskussion

Som datainsamlingsmetod valdes kvalitativa semistrukturerade intervjuer med bakgrund i att
finga respondenternas egna upplevelser av fenomenet. Kvalitativa intervjuer har mojliggjort
att vi kunnat besvara studiens syfte och fragestillningar. Kvale och Brinkmann (2014:41)
podngterar att den kvalitativa forskningsintervjun bidrar till att forsta respondentens egna
perspektiv och livsvirld. Vi ser metodvalet som fordelaktigt da fokus under studien legat pa
att studera respondenternas upplevelser av sina roller. Det gir dock att stélla sig kritisk till
studiens metod samt framhéva vad som kunde ha utvecklats. En aspekt att stdlla sig kritisk
mot dr valet av semistrukturerade intervjuer, specifikt vad giller om intervjuerna faktiskt var
semistrukturerade eller tenderade att vara mer strukturerade i studien. Utgangspunkten var att
de semistrukturerade intervjuerna skulle mdjliggora flexibilitet och frihet for oss som
intervjuare, for att kunna stélla f6ljdfragor och dndra ordningsf6ljden pé intervjufragorna
(Bryman 2018:563). Det som gar att stilla sig kritisk mot var att intervjuerna i sjdlva verket
hade mer av en strukturerad karaktir eller uppldgg. Vi anser dock att det inte paverkade
resultatet ndmnvirt. Detta di respondenterna svarade utforligt pa de fragor som stilldes, de
resulterade 1 att vi fick de svar vi behdvde for att kunna besvara forskningsfrdgorna.
Anledningen till att intervjuerna blev mer strukturerade &n vad som var ténkt kan bero pa hur
frdgorna formulerades i intervjuguiden och pé oss som intervjuare, hade vi varit mer erfarna
sa skulle vi haft en storre vana att stilla foljdfragor vid rétt tillfdllen. Att kunna stélla ratt
foljdfragor vid rétt tillfélle hade kunnat paverka resultatet positivt och bidragit till ett mer
nyanserat material. Ytterligare en aspekt som hade kunnat forbéttrats under intervjun var att vi
kunde lagga mer fokus pa att be respondenterna konkretisera sina resonemang med exempel
eller upplevda situationer, for att pa s sétt f4 fram den subjektiva upplevelsen.

Ytterligare en aspekt att stélla sig kritisk mot och som hade kunnat goras annorlunda ar att en
av atta intervjuer genomfordes digitalt via Microsoft Teams. Kvale och Brinkmann
(2014:190) lyfter fram den digitala intervjun som fordelaktig nir respondent och intervjuare
befinner sig pé olika geografiska platser. Vidare papekar Kvale och Brinkmann (2014:131) att
det dven finns vissa risker med den digitala intervjun, dér en av dessa ar kroppssprakets
paverkan. Forfattarna menar, trots att intervjun framforallt bestar av verbal kommunikation
paverkar dven den forkroppsligade kommunikationen intervjukontexten. I ett mote ansikte
mot ansikte sker det en stindig interaktion mellan intervjuare och respondent dir bada parter
medvetet eller omedvetet paverkas av exempelvis kladsel, kroppssprak, gester eller tonldge
(Kvale & Brinkmann 2014:131). Vi tror att en digital intervju var nodvandig for att fa ta del
av respondentens upplevelser av sina roller. Vi d4r medvetna om att intervjun som
genomfordes digitalt kan ha paverkat studiens resultat avseende att det inte var ett mdte
ansikte mot ansikte. Ddremot gjordes stillningstagandet att en digital intervju var battre dn att
stdlla in intervjun da det kunde ha gett ett mindre nyanserat resultat. Vi dr inforstadda i att
studien hade kunnat bli béttre om samtliga intervjuer genomforts fysiskt.

En annan aspekt som kan ha paverkat resultatet dr studiens urval som bestod av atta kvinnor
med arbetsledande HR-befattningar. Vi dr medvetna om att ett annat urval hade kunnat ge ett
annat resultat, vi anser dock att det inte paverkade resultatet avsevért. Studiens tillforlitlighet
kan ha paverkats av det faktum att en av oss hade en relation sedan tidigare med tva av
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respondenterna. Det gar ddrmed att stilla sig kritik mot valet av bekvamlighetsurval och pa
vilket sitt detta kan ha paverkat insamlingen av studiens material. Bekvamlighetsurvalet gav
bade mojligheter och begrénsningar. Bryman (2018:244) lyfter fram att ett
bekvamlighetsurval ger tillgdnglighet till relevanta kandidater i intervjuarens niarhet som
annars hade varit svarare att fi tillgang till. Problematiken och begransningen handlar om hur
det insamlade materialet kan anvéndas och tolkas. Skulle samma upplevelser ha framkommit
om en av oss inte haft en relation till tva av respondenterna eller paverkades de tva
respondenterna av den tidigare relationen ar frdgor som blir aktuella. Vi instimmer med
risken att relationen mellan respondenterna och intervjuaren kan ha paverkat resultatet. Vi
forde reflektioner kring detta under hela studiens géng samt gjorde val for att minska riskerna.
Vi hdvdar dock att den tidigare relationen inte stod i centrum, med anledning av att den andre
av oss holl i intervjuerna i frdga. Att anvénda sig av ett bekvamlighetsurval dr komplext, i
slutdndan 6vervégde tillgingligheten till de tva respondenterna och deras position i
forhallande till att kunna besvara studiens syfte och fragestillningar riskerna.

Under studiens gang har vi breddat vér kunskap och forstaelse inom dmnet. Vi har fatt insikt
om att det viardeskapande arbetet 4r komplext och beror stora delar av HR:s arbete samt att
arbeta virdeskapande inte alltid sker medvetet. Intervjuerna med studiens respondenter kom
med nya infallsvinklar och 6kade var nyfikenhet for mangsidigheten i HR:s olika roller.

6.4 Framtida forskning

Studien har utgétt fran individer med arbetsledande HR-befattningars perspektiv. Det innebér
att studien endast kan se rollerna i relation till det virdeskapande HR-arbetet utifrdn de med
HR-befattnings perspektiv. Det hade varit intressant att i framtida forskning dven inkluderat
medarbetarna och linjechefers syn pd HR-rollen. Detta med anledning av att det dels har
framkommit av respondenterna en ovisshet frdn medarbetarna ute i verksamheterna avseende
vad HR-rollen faktiskt innebér, samt att kombinationen av individer med arbetsledande HR-
befattningar, medarbetare och linjechefers upplevelser hade kunnat ge en mer fullstindig bild
av HR-rollen och vad som forvintas av rollen i det virdeskapande arbetet. I framtida studier
hade det viardeskapande arbetet och vad virdeskapande arbete innebdr, varit av intresse att
undersoka vidare. Vad som ér virdeskapande dr relativt och beroende pd vems perspektiv som
lyfts fram. I en organisation kan det troligen finnas flera olika asikter och uppfattningar
avseende vad vérdeskapande arbete innebédr mellan exempelvis linjechefer och HR.
Avslutningsvis hade det varit intressant att underska omradet utifrén den privata sektorn, for
att undersoka om resultatet skulle skilja sig at mellan den offentliga- och privata sektorn.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Inledning

Om oss:

Hailsningsfras med en kort introduktion av oss sjdlva, vilka vi &r, utbildning samt varfor vi
sitter hér idag.

Syfte:
Beskriv kort syftet med studien “Syftet med vér studie dr att undersdka hur personer

verksamma inom HR upplever sin olika roller i relation till olika aktdrer inom
organisationen”.

Etik:

I denna undersdkning kommer vi att forhalla oss kring de etiska principerna for en god
forskning, som vérnar om deltagarnas sdkerhet och integritet.

Informationskravet: Forskaren skall informera deltagarna om undersokningens syfte.
Samtyckeskravet: Deltagare i var undersokning véljer sjélv kring sin medverkan.
Konfidentalitetskravet: Personuppgifter samt uppgifter som framkommer under deltagande
hanteras med stor varsamhet. Inga obehoriga kommer ha dtkomst till insamlat material. Du
kommer i studien bli tilldelad ett fiktivt namn for att bevara din anonymitet.

Nyttjandekravet: Det insamlade materialet kommer endast att anvindas till studiens &ndamal.

Uppligg:

Intervjun utgar frin en tematisk ansats vilket betyder att intervjufrdgorna &r uppdelade i olika
teman. Vi kommer att borja med att stilla ett par fragor kring dig, din utbildning och din
organisation. For att senare berdra de olika teman, fokuset ligger som tidigare namnt pa hur
du uppfattar dina olika roller som HR.

Innan intervjun startar onskar vi fa ditt samtycke, om du samtycker skriv under blanketten.
Vi vill ocksa fraga om det dr okej med dig att vi spelar in intervjun, detta for att forsidkra oss

om att vi far med allt. Det inspelade materialet kommer ingen obehorig fa tillgang till och det
kommer att raderas efter avslutad studie.
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Innan vi satter igdng finns det ndgot du funderar kring?

Bakgrund

Kan du beritta lite kort om dig sjalv?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Kan du beritta lite kort om din tidigare arbetslivserfarenhet?
Hur ldnge har du arbetet inom HR?

Hur ldnge har du arbetat med en arbetsledande HR befattning inom den har
organisationen?

Kan du kort beskriva din organisation?

Hur stor dr organisationen?

Vilka funktioner sitter med i ledningsgruppen?

Hur ser HR-funktionen ut i din organisation?

Hur ménga medarbetare ansvara du over? Vilka titlar har dessa?

Tema 1: HR-rollen

Enligt din asikt varfor ska en organisation ha en HR-funktion?
Kan du kort beskriva dina nuvarande arbetsuppgifter?
Har du en tydlig arbetsbeskrivning, kan du beritta om denna?
Vilka roller behdver du inta i ditt dagliga arbete?
o Hur upplever du de olika rollerna?
Hur upplever du att de olika rollerna samspelar med varandra? (samspelar = en
konflikt)
Finns det exempel pé situationer dir rollerna inte samspelet med varandra? Hur
upplevde du det iséfall?
o Upplever du att detta &r ett vanligt forekommande problem?
Upplever du att rollen har fordndrats under tiden du arbetat i organisationen?
o Pé vilket sitt har den fordndrats?
o Varfor tror du forédndring har skett?

Tema 2: Virdeskapande

Enligt dig vad innebdr ett framgangsrikt HR-arbete?
Pa vilket sétt kan du bidra till ett framgangsrikt HR arbete?
o Kan du ge exempel?
Hur engagerar och motiverar du andra i din nérhet?
o Pa vilket sétt kan detta gynna organisationen i stort?
Hur arbetar ni for att vara en attraktiv arbetsgivare?
o Pa vilket sdtt gynnar det:
o Medarbetaren, linjecheferna och organisationen i stort?
Vilka mdjligheter har du i din roll att bidra till organisationens resultat?
o Pa vilket sitt kan du bidra med virde for:
o Medarbetaren, linjecheferna och organisationen i stor?
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Tema 3: Relation till linjechefer
e Hur upplever du att linjechefer (enhetschef, verksamhetschef m.m.) ser pa din roll?
e Upplever du att linjechefernas uppfattning stimmer éverens med din egen uppfattning
om din roll?
o Pa vilket sétt skulle du beskriva att uppfattningen om din roll stimmer dverens / inte
stimmer Overens?
o Paverkar det dig? Isafall hur?
¢ Vid modte med en linjechef vilken roll intar du? ( Passiv, ledande, observerande,
initiativtagande och sé vidare.)
o Upplever du att din roll ser olika ut beroende pé vilken chef du moter?
e Hur ser samarbetet ut mellan dig och linjecheferna?
o Kan du ge exempel pa ett tillfille d4 samarbetet fungerat val?
o Kan du ge exempel pa ett tillfille d4 samarbetet inte fungerat vil?
o Varfor fungerade det eller varfor fungerade det inte?

Tema 4: Relation till medarbetare

e Hur upplever du att medarbetare ser pa din roll?

e Upplever du att medarbetarnas uppfattning stimmer dverens med din egen uppfattning
om din roll?

o Pa vilket sétt skulle du beskriva att uppfattningen om din roll stimmer dverens / inte
stimmer Gverens?

o Paverkar det dig? isafall hur

e Vid mote med medarbetare vilken roll intar du?( Ledande, observerande,

initiativtagande och sé vidare.)

Tema 5: HR:s inflytande
e Hur ser du pa ditt eget inflytande i organisationen?
e Hur upplever du att andra lyssnar pa dina idéer eller forslag?
e Nir ar det enkelt att fa igenom idéer eller forslag?
o Hur kdnns det?
o P4 vilket sétt/hur far du igenom dina forslag?
e Nir dr det svart att f4 igenom idéer eller forslag?
o Hur kdnns det?
o Pé vilket sétt/hur far du igenom dina forslag?

Tema 6: Utmaningar
e Har du upplevt en konflikt i din arbetsroll mellan det strategiska- och det operativa
arbetet?
o Kan du ge exempel?
o Hur kéindes det?
o Anvénder du nigon strategi for att hantera situationen?
e Hur viktigt dr det for dig att ha en tydlighet gidllande vad som forvintas av dig i dina
olika roller?
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e Har du ndgon gang ként dig osdker pa din roll och vad som forvéntas av dig i en
specifik situation?
o Hur paverkade det dig?
o Hur hanterade du det?
e Upplever du forvintningar pa att leverera resultat for organisationen?
o Om sa ér fallet hur upplever du detta?
e Upplever du forvantningar pd att vara manga parter till lags i din yrkesroll?
o Om sa ér fallet hur upplever du det?
e Ser du ndgra utmaningar med att vara méanga parter till lags?
o Varfor/varfor inte? Hur hanterar du detta?

Avslutning
Nu har vi inga fler fragor
Har du nagra fragor eller nagot som du vill tilldgga?

Du ér vilkommen att hora av dig till oss om du kommer att tinka pa nagot vid ett senare
skede.

Tack for din medverkan.
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Bilaga 2: Arbetsfordelning

Vi bada har varit delaktiga under samtliga delar av arbetets gang. Inledningsvis satt vi
gemensamt for att skapa oss en overblick av vart forskningsomrade. Bearbetning av tidigare
forskning samt teoretiska utgangspunkter har vi gatt igenom gemensamt samt var for sig. Med
bakgrund i den begrinsade tidsperiod som studien bedrevs inom valde vi att dela upp tidigare
forskning samt teoretiska utgangspunkter mellan oss, for att senare gora urvalet. Vi bada har
deltagit och ansvarat 6ver samtliga delar i studien. Initialt var utgdngspunkten att bada skulle
nirvara pa samtliga intervjuer. Som beskrivs i metodavsnittet genomfordes en intervju med
endast en av oss ndrvarande, denna intervju genomfordes dven digitalt. Med héansyn till
respondentens mojlighet att delta gjorde vi stéllningstagandet att endast en av oss medverkade
pa intervjun. Resterande intervjuer deltog vi bada p4, intervjuerna delades d&ven upp mellan
oss vad géller vér roll. Vi gjorde en uppdelning som innebar att en intervjuade medan den
andre forde anteckningar. Det insamlade materialet bearbetades gemensamt i syfte att fa en
bredare tolkning. Avslutningsvis, studiens resultat- och diskussionsavsnitt redovisades
gemensamt med en tit diskussion.
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