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Sammanfattning

| sparen av kunskapssamhallet med ett Okat fokus pa humankapital, har vikten av
personalarbete betonats allt mer. Personalarbete, som numera kallas human resource, hanterar
den manskliga resursen i organisationen vilken ofta betraktas som organisationers viktigaste.
Human resource-yrket ses inte alltid som en central funktion i organisationen trots att de
arbetar med HR-fragor, och kdmpar med problematik i status, legitimitet och yrkesidentitet.

Syftet med var studie ar att underséka hur human resource-medarbetare uppfattar sin status
och legitimitet i organisationen. Det ar ocksa av intresse att undersoka hur human resource-
medarbetare i praktiken upplever sin yrkesidentitet i organisationen. Vi har genomfort en
kvalitativ studie dar vi har intervjuat atta kvinnliga respondenter som sitter i organisationernas
olika ledningsgrupper.

Utifradn empirin ser vi monster kring att respondenternas syn pa sin yrkesroll inte stammer
overens med hur de tror att Gvrig personal i organisationen ser pa human resource.
Majoriteten av respondenterna upplever att de har status och legitimitet i organisationen, men
att de kan mota motstand pa olika sétt. Vi har fatt ta del av respondenternas upplevelser kring
vad som paverkar deras status och legitimitet negativt, men ocksa vad som paverkar deras
status och legitimitet positivt. Tydliggérandet av arbetsuppgifterna och kommunikation ut i
organisationen har visat sig vara centrala aspekter i respondenternas upplevelser avseende
status, legitimitet och yrkesidentitet.
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Vi skulle vilja tacka er respondenter som har tagit er tiden att vara med i var studie.
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1 Introduktion

1.1 Inledning

| sparen av kunskapssamhallet med ett Okat fokus pa humankapital, har vikten av
personalarbete (PA) betonats allt mer. Allt fler personalchefer tar plats i organisationers
ledningsgrupper, vilket paverkar yrkets status positivt och gor yrket eftertraktat. I Manpowers
Work Life-rapport fran 2006 fanns personalchef inte med bland de tio hdgst rankade
dromjobben i Sverige men i rapporten fran 2011 lag yrket pa forsta plats (Nandorf 2012). |
dagslaget ligger personalchef fortfarande i topp, pa andraplats som svenskarnas drémjobb
(Manpower Group 2015). Personalarbete, numera kallat human resource (HR), kan forklaras
som en funktion pa frammarsch (Alvesson & Lundholm 2014:10). Trots HR-funktionens
utveckling finns det mycket som tyder pa att yrkesgruppen far kdmpa i sitt arbete i
organisationen. HR-yrkets arbetsomrade ar att hantera manskliga resurser i organisationen och
dessa resurser betraktas ofta som organisationens viktigaste (Alvesson & Lundholm 2014:11;
Lindeléw Danielsson 2003:17). Oavsett detta anses HR inte alltid som en central funktion av
organisationens ledning dven om de allt mer far plats i ledningsgruppen (Alvesson &
Lundholm 2014:11; Berglund 2002:10-11). HR-arbetet innefattar manga olika dimensioner
och ibland kan det vara svart att definiera exakt vad en HR-medarbetare gor. Arbetet kan
innebdra Ionearbete, arbetsratt, rekrytering, utbildning, konflikthantering och chefsstd bland
mycket annat. Variationen kan upplevas som en kalla till splittring, men samtidigt ses den
som positiv och variationen i arbetet ar for manga HR-medarbetare anledningen till att de
valde yrket (Alvesson & Lundholm 2014:67-68).

HR &r ett yrke som kdmpar med problematik i status, legitimitet och identitet i sitt arbete
(Alvesson & Lundholm 2014:11). En av orsakerna till den laga status som HR-yrket omringas
av i organisationen kan bero pa att HR-arbetet ar daligt kommunicerat ut i organisationen, da
de inte tydliggor sin funktion och sina arbetsuppgifter. HR-medarbetare har en tendens att
prata om vad de inte &r snarare an att betona vad de faktiskt ar, vilket kan forsvara forstaelsen
av yrket i organisationen. HR-medarbetare har ocksd en tendens att betona vissa
arbetsuppgifter fore andra, som om vissa uppgifter ar mindre vdrda an andra (Alvesson &
Lundholm 2014:67, 74, 175). Ambivalensen i organisationen kring HR-arbetet kan leda till att
personalen inte vet hur de ska anvanda HR-funktionen, och statusproblemet i organisationen
gor funktionen utsatt for bedomningar av andra yrkesgrupper. Detta bidrar till att HR-
funktionen kan upplevas som diffus i jamforelse med andra funktioner, exempelvis ekonomer
(Alvesson & Lundholm 2014:75-79, 82). HR-yrkets problematik kan ocksa handla om att
yrket inte har accepterats som en sjélvklar profession utan ses mer som en semiprofession
(Brante 2009:30). Thomas Brante (2009) skiljer pa Kklassiska professioner och
semiprofessioner. Klassiska professioner baserar sin yrkesutévning pa vetenskaplig forskning
och begreppet profession ar starkt positivt vardeladdat (Brante 2009:15). Brante utgar fran
flertalet &ldre diskurser och skapar en egen beskrivning av vad som i dagsléget definierar en
profession:

“Professionella yrken dr i ndgot avseende organiserade, relativt autonoma bdrare och
formedlare av samhélleligt sanktionerade, abstrakta kunskapssystem som ger dem
formagan att utfora handlingar som uppfattas som svara, skickliga och vardefulla av
allmdnheten/klienten.” (Brante 2009:28)

Det &r ur ovanstaende attribut som klassiska professioner har sitt ursprung. Semiprofessioner
ar en yngre variant som vaxte fram under 1900-talet (Brante 2009:30; Olofsson 2011:24).
“Semi” indikerar att yrkesgrupperna emanerar ndgra men inte samtliga av de klassiska
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professionernas attribut och de erhaller inte samma hoga status som klassiska professioner
(Brante 2009:16, 31; Olofsson 2011:24).

Utover aspekterna status, legitimitet och identitet forefaller problematiken ocksa grundas i
kon. HR-yrket beskrivs garna med traditionellt feminina termer och dessa termer underkastas
de maskulina (Berglund 2002). Det som anses feminint har lagre status &n maskulint, darfor
anses vissa yrkesgrupper ha lagre status. Darmed kan HR-funktionen och deras
personalrelaterade fragor i ledningssammanhang riskera att tolkas som ett avvikande element
och generera lagre status, eftersom dessa sammanhang oftast praglas av maskulina logiker.
HR é&r ett kvinnodominerat yrke, som uttryckligen ofta arbetar i mansdominerade kontexter,
nérmare bestamt ledningsgrupper (Alvesson & Lundholm 2014:13, 36-37; Hirdman 2003:48).
| en undersokning av Statistiska centralbyran (SCB) (2013) klarlaggs fordelningen mellan
kvinnor och mén i ledningsgrupper. Undersokningen visar att kvinnor representerar 28 % och
méannen representerar 72 % av konsfordelningen inom ledningsgrupper oavsett privat eller
offentlig sektor. Mellan ledningsgrupper ar fordelningen 85 % mansdominerad varav 13 %
endast bestar av man. De resterande 15 % bestdar av ledningsgrupper som &r
kvinnodominerade. Det férekommer att HR-medarbetare sitter i ledningsgrupper dar dess
funktion ofta blir symbolisk, en symbol for att ledningen bryr sig om sin personal snarare &n
for kompetensen HR-funktionen faktiskt har (Alvesson & Lundholm 2014:11).

Problematiken i de aspekter som presenterats vacker fragor. Hur kan andra i organisationen
veta vad HR gér om HR sjalva inte tydliggor sitt arbete? Och hur vél kan HR utfora sitt arbete
om det dnda inte vardesatts? Vi finner det intressant att undersoka hur HR-medarbetare ser pa
sin roll i organisationen och hur de tror att rollen uppfattas av 6vrig personal i organisationen.
Stammer deras erfarenheter dverens med den identitetsproblematik som presenterats i
litteraturen? Det ar ocksa av intresse att underséka om HR-medarbetarna anser sig ha status
och legitimitet i organisationen och hur de blir bemétta av olika personalnivaer
(ledningsgrupp, chefer, medarbetare). HR-yrkets problematik ar aktuell att undersoka da
dagens arbetsliv fortfarande préaglas av skillnader mellan kvinnor och man (jmf SOU 2004),
och om HR é&r ett yrke som drabbats till foljd av sociala kdnsstrukturer &r det av vikt att
synliggdra. Det ar nar problem synliggérs som de blir hanterbara. Med tanke pé var framtida
yrkesroll inom HR anser vi detta &mne intressant att belysa.

1.2 Bakgrund

HR-arbete &r ingen ny foreteelse. Under industrisamhallet kallades HR-medarbetarna for
fabrikssystrar. En fabrikssyster var helt enkelt en personalkonsulent, en kurator, och
funktionen bestod nastan enbart av kvinnor. Efter andra vérldskriget utvecklades omradet
ytterligare da chefsutbildningar och personalplanering kom pa modet. Det talades om
organisationsutveckling och da borjade ocksa man intressera sig for yrket. Vidare in pa 1960-
talet kom bendmningarna personaladministration och personaladministrator att bli mer vanligt
(Granberg, 2011:17, 22-23). PA-funktionen var en administrativ enhet som hjalpte till att
serva och stotta organisationer i fragor om rekrytering, anstallning, och arbetsratt samt
hanterade I6ner och férmaner till organisationens personal (Alvesson & Lundholm 2014:10).
Det kom senare att ske annu en forskjutning av tjansteomradet och idag sags yrket ha gatt fran
det gamla PA till det nya HR. Foresprakare for det nya HR menar att det finns en viktig
skillnad mellan detta och det gamla PA (Granberg, 2011:17). HR ska numera finnas som ett
stod till organisationens chefer och ledning samt att de ska finna strategier som stammer
Overens med organisationens affarsmassiga inriktning. HR syftar till att, med hjalp av dessa
praktiker och metoder, hantera de ménskliga resurserna i organisationen (Alvesson &
Lundholm, 2014:9-10). Idag betonar ocksa HR-medarbetare garna att de arbetar med
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affarsmassiga och strategiska mal i organisationen, d&ven om de fortfarande maste utféra
arbetsuppgifter i mer traditionell karaktar, exempelvis lattare administration (Alvesson &
Lundholm, 2014:67, 171). Processen HR-transformation har varit en bidragande faktor till
HR-funktionens utveckling med syfte med att omvandla HR-funktionen till att arbeta mer
effektivt, strategiskt och vérdeskapande (Boglind, Hallsten & Thilander 2013:12). Malet med
HR-transformation ar att omvandla HR till en erkdnd del i ledningen fran den é&ldre
administrativa funktionen. Utgangspunkten &r att HR-yrkets uppehalle beror av bidraget till
organisationens affarsresultat (Boglind et al. 2013:47). Omvandlingen bor inte bara innebdra
en forskjutning av arbetsuppgifter, utan ocksa en forandrad syn pa HR-arbetet (Boglind et al.
2013:48). Det ingar i HR-medarbetarnas vardagliga arbetsuppgifter att samarbeta med
organisationens chefer genom att stétta och coacha dem i fragor rérande personlig utveckling
och medarbetare. HR ska bidra med sin kompetens till cheferna och bista dem i deras arbete
(Alvesson & Lundholm 2014:90). Det blir ocksa allt vanligare att HR-funktionen har i uppgift
att stddja organisationens ledningsgrupper i deras strategiska och affarsmassiga arbete. Det
HR-funktionen kan bidra med i ledningsgrupper ar ett personalfokuserat perspektiv pa
organisationens overgripande planering och utveckling. Exempelvis kan en HR-medarbetare
tala om vilka personalsatsningar och/eller vilka utbildningsinsatser organisationen behdver
gora infor en eventuell expansion (Alvesson & Lundholm 2014:100).

HR-funktionen &r ofta dalig pa att tydliggora ut till organisationen vad deras arbete innebér.
Detta kan skapa en oséakerhet runt funktionen da organisationens Gvriga personal upplever att
funktionens arbetsuppgifter ar svara att forklara och forsta (Alvesson & Lundholm 2014:75).
Detta kan leda till att manga i personalen upplever en otydlighet kring HR-funktionens
uppdrag. Det kan da uppsta missuppfattningar mellan vad HR-medarbetare sjélva upplever
som sin viktigaste arbetsuppgift och vad évriga i organisationen upplever att HR-funktionen
framst bor arbeta med. Detta géller personal pa alla olika nivaer i organisationen. Medarbetare
kan exempelvis komma att friga HR-medarbetare om konkreta administrativa drenden, och
chefer kan be HR-funktionen att ta dver hanteringen av arenden som egentligen ligger pa
cheferna. Chefer kan ocksa uppleva HR-arbetet som onddigt och ohjélpsamt nar de inte har
samma prioriteringar. Om HR-medarbetare poédngterar att de inte har tid eller lust att utfora
dessa uppgifter, utan att de snarare vill lagga sin tid och energi pa att utveckla strategier i
organisationen, kan detta “vicka ont blod” (Alvesson & Lundholm 2014:33, 89, 171). Det kan
leda till svarigheter for HR-medarbetare att utfora sitt arbete fullt ut om de inte kanner till och
inte medverkar i ledningens strategiska diskussioner (Granberg 2011:32). Exempel pa varfor
HR-medarbetare inte alltid deltar i ledningsgrupper kan vara att ledningen &r ointresserad av
vad HR gor och inte prioriterar HR-fragor pa ledningsméten (Alvesson & Lundholm
2014:101). Aven om denna upplevelse ar bekant for vissa HR-medarbetare finns det dem som
blir bekraftade och anses vara strategiska stottepelare eller affarspartners i organisationen. Det
finns till och med de HR-medarbetare som beskriver sig sjalva som VD:ns hogra hand
(Alvesson & Lundholm 2014:172). Eftersom HR-medarbetare foretrdder arbetsgivaren ar det
viktigt att de &r kunniga i organisationens policys och strategier. Med denna kunskap kan HR-
medarbetare skapa bra overenskommelser pa lang och kort sikt med Ovrig personal i
organisationen, och dessa 6verenskommelser sker nastan alltid i ledningsgruppen. Déarfor bor
HR-medarbetare inga i ledningsgruppen for att kunna delta i forhandlingsarbetet och bidra
med sin kompetens (Granberg 2011:85).



1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med var studie ar att undersoka hur HR-medarbetare uppfattar sin status och legitimitet
i organisationen. Det ar ocksa av intresse att undersoka hur HR-medarbetare i praktiken
upplever sin yrkesidentitet i organisationen.

o Hur beskriver respondenterna sin HR-roll och HR-funktionen i organisationen?

« Hur upplever respondenterna att 6vrig personal i organisationen ser pa HR-rollen och
pa HR-funktionen?

« Vilket bemétande upplever sig respondenterna fa nar de lagger fram eller sager emot
forslag utifran ett HR-perspektiv av ledningsgrupp, chefer och medarbetare?

1.4 Centrala begrepp
1.4.1 Status

Enligt nationalencyklopedins (NE 2015) sociologiska definiering av begreppet &ar status en
“bendmning pé en persons stillning 1 en grupp eller gruppens stéllning i samhéllet”.

1.4.2 Legitimitet

Nationalencyklopedins beskrivning av individer med legitimitet &r att dessa har speciella
befogenheter och definitionen av legitimitet som gar att aterfinna i Nationalencyklopedin &r
att “i allmint sprakbruk betyder ordet berittigande (ofta moraliskt)” (NE 2015). Aven Paul
Thompson och David McHugh (2009:102) definierar legitimitet som en accepterad
maktutdvning déar de underordnade samtycker att vissa makthavare har rétten och
befogenheter att bestdmma 6ver dem.

1.4.3 Identitet

Den sociologiska forskningen forklarar begreppet identitet genom att betona identitetens
konstruerade karaktar. Kulturella monster och interaktioner bidrar till att skapa identitet,
vilket betonar identitetsskapande som processer. Identiteten &r inte given utan uppfinns, och
aterskapas genom processer och ar darmed foranderlig. Identifiering sker i forhallande till
andra individer eller grupper (Alvesson & Lundholm 2014:27-28).

1.5 Avgransningar

Da studien syftar till att undersoka aspekter inom HR-yrket har avgransningar gjorts kring
organisationernas storlek. Det har inte funnits en grans pa antal medarbetare, dock har kravet
varit att organisationen ska vara sa stor att en HR-funktion &r verksam dar. Det har inte varit
av intresse att undersoka HR i organisationer utifran en viss sektor eller storlek, darmed har
medvetna val gjorts for att blanda dessa aspekter. Da HR ar arbetsgivarforetradare gjordes en
avgransning vad géaller anknytningen till organisationernas ovre skikt, och som presenterats
ovan finns en del aspekter kring HR i ledningsgrupper samt kvinnor i ledningsgrupper. Detta
resulterade i att vi avgransade urvalet i studien till kvinnliga HR-medarbetare som deltar i
ledningsgrupper. Det har inte funnits krav pa att ledningsgrupperna ska ha en viss
konsfordelning da vi sag det som intressant att undersoka HR-medarbetares status, legitimitet
och yrkesidentitet oavsett ledningsgruppens kénsfordelning.



1.6 Disposition

| studiens introduktionsavsnitt presenteras problem, syfte och centrala begrepp kring studiens
amne. Under rubriken bakgrund presenteras HR-yrket och dess framvaxt. | ndsta avsnitt
presenteras tidigare forskning om HR-yrket dar vi har varierat utgangspunkterna kring den
gemensamma problematiken i yrket. | det tredje avsnittet presenteras de teoretiska
utgangspunkter som senare integreras i diskussionen. Det fjarde avsnittet & metoden som
beskriver bland annat metodval, urval och tillviagagangssatt. Har presenteras &ven
forforstaelsen i amnet och etiska forskningsprinciper. Dérefter presenteras resultatet av
empirin och slutligen fors en diskussion kring resultatet i forhallande till studiens 6vriga delar.



2 Tidigare forskning

Vi har valt att ta med forskning kring HR-yrkets nuvarande tillstand (Ulrich, Younger,
Brockbank & Ulrich 2013). Artikeln anses av oss som relevant da den skildrar HR-yrkets
historia och utveckling sedan 25 ar tillbaka. Studien vilken artikeln baseras pa aterger globala
monster och utgar fran utomstaendes syn pa HR-yrket likval HR-medarbetares syn pa sig
sjalva. Forfattarna vill skapa en ny framstallning av HR-yrket gentemot en historia fylld med
ifrdgasattande av varde och kompetens samt daligt sjalvfortroende. For att HR fullt ut ska
kunna bli en profession bor tvivlandet pa sin yrkesroll ersittas med vélgrundade insikter
baserade pa globala uppgifter snarare dn personliga uppfattningar (Ulrich et al. 2013:457).
Studien har sammanlagt genomforts sex ganger, en gang vart femte ar, och har resulterat i
fortydliganden kring rollen och forvantningarna pa HR-yrket runt om i varlden. De
demografiska uppgifterna visar att HR har blivit ett allt mer kvinnodominerat yrke som
overvagande omges av manliga kollegor. HR har under arens lopp till storsta del bestatt av
hogutbildade individer och studien visar en minskning av generalister och en 6kning av
strateger samt rekryterare (Ulrich et al. 2013:457-460). Utifran synen pa sin yrkesroll och
utomstaendes syn pa HR-yrket har forfattarna identifierat sex verksamhetsfalt med HR-
kompetenser: strategisk stallning, trovérdig aktivist, kompetensbyggare, férandringsmastare,
nyskapande och integrerande gallande HR-processer samt teknikforesprakare (Ulrich et al.
2013:462-463). Syntesen i artikeln ar att HR allt mer uppfyller kriterier for profession och att
det kvardrdjande sjalvtvivlet i yrkesrollen kan och bor erséttas med sjalvfortroende. Med hjalp
av studien och artikeln &r forfattarnas forhoppning att en upphéjande framstallning av HR-
yrket bidrar till att de anser att de sjélva &r produktiva (Ulrich et al. 2013:457, 468).

| var studie undersoker vi om det finns olika aspekter som paverkar att HR-funktionen och
enskilda HR-medarbetare har den status de har. Darmed finner vi artikeln av Astrid Reichel,
Julia Brandl och Wolfgang Mayrhofer (2009) relevant att ta med i var studie. Forfattarna
beskriver HR-funktionens historia som en standig stravan efter att fa acceptans och uttalad
legitimitet i organisationens hogre skikt (ledning och chefer). HR-yrket ar kvinnodominerat
och forfattarna anser att det &r viktigt att synliggora detta eftersom denna aspekt kan paverka
HR-yrkets status negativt. Det ar bevisat att yrken med hog andel kvinnor ar associerade med
lagre status i foretagsvarlden, dar ju fler kvinnor en yrkesgrupp har desto mer statusforlust far
yrket (Reichel et al. 2009:457). Studien analyserar andelen kvinnliga HR-medarbetare i
relation till den status funktionen har inom organisationen. Efter avslutad studie med 1508
deltagande organisationer i 17 lander har forfattarna dragit slutsatsen att kon har en signifikant
paverkan pa yrkets status (Reichel et al. 2009:457). Den kvinnliga dominansen i HR-yrket har
en negativ effekt pa dess status, en aspekt som till stor del har ignorerats tidigare (Reichel et
al. 2009:459). Studien visar att konsfordelningen i HR-funktionen spelar en viktig roll for
dess status oavsett vilket kon som dominerar, och att konet pa den hogsta HR-chefen har en
betydande inverkan pa hela HR-funktionens status. Den hogsta HR-chefens utbildning och
erfarenheter har ocksa inverkan pa HR-funktionens status (Reichel et al. 2009:473).

| Stephen Flynns artikel (2014) beskriver han HR-medarbetares identitetskris och att HR
under artionden har ansetts av akademiker och reportrar som en tvetydig roll i
foretagsvarlden. Vi finner denna artikel relevant for var studie da den berér HR-yrkets
identitet i organisationen. Flynn (2014) presenterar att Dave Ulrich under 1997 kom att
uppmana HR-medarbetare att fokusera pa att bli strategiska partners till organisationen, men
Flynn (2014:1) menar att, trots omorganisationer, ar HR-funktionen fortfarande inte alltid en
sjalvklar funktion hdgre upp i organisationen. HR-medarbetarna behdver bevisa att de ar
varda en plats hdgre upp i organisationen for att kunna bidra med ett personalperspektiv i
strategiska fragor (Flynn 2014:2).



| sin avhandling beskriver Johan Berglund (2002:9) personalspecialisters kamp for att uppna
status och legitimitet for sitt yrkeskunnande. Eftersom vi ar intresserade av hur HR-
medarbetare uppfattar sin status och legitimitet i organisationen, finner vi denna avhandling
som relevant for var studie. Det framgar i avhandlingen att personalspecialister har forsokt
framhava sig som professionella genom att de besitter betydelsefull information, de vill pavisa
att de &ar en viktig strategisk profession i organisationen. Pa senare ar har organisationers
medarbetare ¢kat i betydelse, nagot som i personalspecialisters 6gon har betytt att ocksa PA-
fragor som rekrytering, larande och utveckling blivit allt mer viktigt for organisationen. Men
dven om personalspecialister anser att de har samhallsutvecklingen pa sin sida kvarstar
problem angaende yrkesgruppens kamp for att skapa en legitim yrkesidentitet (Berglund
2002:10). Ett centralt aterkommande drag &r ocksa problemet yrkesgruppen har med sin
yrkesidentitet. Yrkesgruppen har historiskt sett kimpat med fragor som — vilka ar vi och vad
kan vi? — dar personalspecialister forefaller ha haft svarigheter med att Gvertyga andra
yrkesgrupper att deras kunskap ar viktig och legitim for organisationen (Berglund 2002:11).
Vad som paverkar personalspecialisters identitetsarbete och vad som hanger samman med
yrkesgruppens statusproblem ar att funktionen ar kénsmarkt. | mangas 6gon definieras arbetet
som “mjukt”, lite “flummigt” och “ménskligt” (feminina termer) samt det faktum att
yrkesgruppen till storsta del bestar av kvinnor gor att deras kunskaper och erfarenheter
riskerar att nedvarderas (Berglund 2002:78, 179). Berglund (2002:289) menar ocksa att nar
yrkesgruppen forsoker flytta fram sina positioner och starka sin egen yrkesidentitet, blir den
radande konsordningen utmanad. Krasst handlar det om hur en traditionellt kvinnlig
yrkesgrupp trader in pa en traditionellt manlig arena (ledningsgrupper) och dar
personalspecialisterna forsoker oka sitt inflytande vad galler traditionellt manliga fragor
(strategiskt ledningsarbete). En annan faktor till att personalfunktionen satts at sidan i
organisationen kan vara att beteendevetenskaplig kompetens kan upplevas som abstrakt och
otydligt. For att undvika detta grundproblem och for att tydliggora sin kompetens for andra i
organisationen blir det viktigt for personalspecialister att poangtera nér de har lyckats med ett
projekt. Yrkesgruppen bor helt enkelt marknadsféra sin egen kompetens for att kunna bli en
mer accepterad del i organisationen och pa sa vis kunna Oka sitt inflytande i saval
ledningsgrupp som i organisationen som helhet (Berglund 2002:205-206). | jamforelse med
exempelvis ekonomer anses personalspecialisters kunskap vara otillrécklig. Denna kénsla av
otillracklighet, menar Berglund (2002), &ar en central del i personalspecialisternas
identitetsarbete, dar forestallningen om att inte réacka till (ater)etableras hela tiden av saval
kritiker som via sjéalvkritik. Yrkesgruppen bor alltid forbattra sig och detta kan leda till att
personalspecialister forsoker anvinda strategin  “anpassning”. Med denna strategi
argumenterar personalspecialisterna att de exempelvis kompletterar ekonomerna med sin
kunskap samtidigt som de understryker sin egen relevans och anvéndbarhet (Berglund
2002:287).



3 Teoretiska utgangspunkter

3.1 Status

HR-yrket omringas av problematik i status och legitimitet. Ylva Ulfsdotter Eriksson och
Marita Flisback (2011) har behandlat begreppet status i arbetslivet. Forfattarna har utgatt fran
flertalet studier och gjort en samlad teori kring vilka aspekter som relateras till hog status
respektive lag status. Vi anser att denna teori passar studien da status ar ett relationellt
begrepp med en hierarkisk vardeskillnad, och utifran problematiken som presenterats kring
HR-yrket beror deras status av hur 6vrig personal i organisationen ser pa HR.

| centrala begrepp ovan ndmndes nationalencyklopedins sociologiska definiering av begreppet
status som en persons stallning i en grupp eller gruppens stéllning i samhéllet (NE 2015).
Manniskor har ett behov av att rangordna olika fenomen som omger dem. Hierarkiska
rangordningar &r ett satt att urskilja kvalitet och sérskilja det bra fran det daliga. Vad galler
status tillskrivs exempelvis ett yrke varde i ett sammanhang (Ulfsdotter Eriksson & Flisbéack
2011:14). Ulfsdotter Eriksson och Flisbadck (2011) diskuterar vidare och menar att status
syftar pa nagon form av varde eller betydelse som manniskor tillskriver en annan manniska
eller ett objekt. Makt, inflytande, hog I6n och lang utbildning &r exempel pa indikatorer i
diskursen om hdg status. Hog inkomst och lang utbildning ger en positiv effekt pa status
medan andelen kvinnor i yrket medfor en negativ effekt (Ulfsdotter Eriksson 2006:91). En
forklaring till att andelen kvinnor paverkar status negativt kan vara att olika aspekter
associeras med respektive kon. Hog 16n, inflytande och makt associeras med maskulinitet
medan omsorg och vardande egenskaper associeras med femininitet. De maskulina
egenskaperna signalerar status, déremot har studier visat att de feminina egenskaperna
nedvarderas (Ulfsdotter Eriksson & Flisbéck 2011:14; SOU 2004:13). Status som vardering
vilar pa samhalleliga kollektiva uppfattningar och forestéallningar. Status ar ett relationellt
begrepp med en hierarkisk vérdeskillnad, darmed kan manniskor eller objekt endast tillskrivas
hogre status genom att andra tillskrivs lagre status. Denna relation uppréttar ett ojamlikt
forhallande av éver- och underordning (Ulfsdotter Eriksson & Flisback 2011:19).

3.2 Social identitet

Identitet & en del i problematiken som omringar HR-yrket. Richard Jenkins (2008)
kombinerar olika perspektiv kring fenomenet identitet och bildar en syntes som ska ses som
mer betydande &n summan av delarna. Da Jenkins (2008) kombinerar flera teorier som
tidigare inte tagit hansyn till varandra i ett forsok att skapa en storre helhet, d&r hans
teoriutveckling intressant ur ett arbetsvetenskapligt perspektiv. Vi ser Jenkins teori (2008)
som relevant for var studie da identitet, liksom status, ar ett relationellt fenomen.

Intern-externlogiken &r ett centralt begrepp i identitetsteorin som innebér att identitet aldrig ar
ensidig. Det som manniskor tanker om individer dr inte mindre betydelsefullt &n vad
individerna tdnker om sig sjélva (Jenkins 2008:42). Enligt intern-externlogiken récker det inte
att havda en identitet, den maste ocksa bli bekraftad av omgivningen. Aven om méanniskor har
viss kontroll 6ver signalerna de sénder, kan de inte sdkerstdlla att de mottas och tolkas pé “rétt
satt”, eller med sdkerhet veta hur de mottas och tolkas (Jenkins 2008:42). Manniskor blir inte
bara identifierade genom intern-externlogiken, utan de identifierar andra ménniskor och
identifieras i sin tur av dessa andra maénniskor. Denna rubriceringslogik beskriver
interaktionen mellan sjalvdefinition (intern) och andras definition (extern) som en process av
inforlivning. Inforlivning sker om en individ blir auktoritart etiketterad i en institutionell
omgivning. | denna logik finns en maktaspekt, etiketten tillgodoréknas beroende pa vem som
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definierar den. Det &r egenskaperna hos auktoriteten som avgor om etiketten inforlivas.
Etiketten kan vara bade positiv och negativ (Jenkins 2008:42—43).

Vidare in pa kollektiva identiteter sérskiljs en kategori i sig och en grupp for sig. En kategori i
sig identifieras och definieras av andra och en grupp for sig identifierar och definierar sig
sjalva. Grupp-identifikation (intern) och kategorisering (extern) ar kollektiva processer och
aven har har maktaspekten betydelse for uppratthallande och skapande av identitet (Jenkins
2008:43). Det racker inte att sanda ett budskap om identitet, budskapet maste bli accepterat av
omgivningen innan en identitet kan antas. En konsekvens av detta ar att identifikationer
upprattas och forhandlas om vid sina grénser, i motet mellan intern och extern. Grupp-
identifikation ar konstruerat kring gruppens granser i interaktionen med andra, identiteten &ar
alltsa en transaktion i och 6ver gruppens granser. | transaktionen upprattas en balans mellan
grupp-identifikation och kategorisering. Utifran detta kan det dras en vidare distinktion
mellan symbolisk identitet (namn) och virtuell identitet (upplevelse). Individer kan dela
samma symboliska identitet men som har olika betydelse i praktiken for de olika individerna.
Pa samma satt kan upplevelserna kring en symbolisk identitet vara lika men namnet andras.
Bada kan andras och aven denna interrelationella identitet &r beroende av makt. En av de
viktigaste kontexterna dar gruppidentifikation ar betydande &r institutioner. Institutioner har
etablerade praktiska monster och en typ av institution &r organisationer. Organisationer ar
uppgiftsorienterade kollektiv och grupper. De &r beskaffade som natverk med varierade
positioner hos medlemmarna som hyser olika individuella identiteter (Jenkins 2008:43-45).

Individuella och kollektiva identiteter &r systematisk producerade, reproducerade och
integrerade i varandra. Identiteter existerar, forvarvas och tilldelas inom maktrelationer, de ar
medel och mal i politik. Bade principiellt och praktiskt ar intern och extern identifikation
simultana. Andras definition av en individ ar en ofrankomlig del av individens interna
definition av sig sjalvt, oavsett om den externa definitionen forkastas eller antas (Jenkins
2008:45, 47). Jenkins (2008) pekar pa att identitet ar olika typer av omsesidiga
interaktionsprocesser som fortgar i ett vaxelverkande utrymme, snarare an sida vid sida. Att
sarskilja processerna har i princip bara en analytisk och forklarande funktion. Da identitet ar
bade intern och extern ar begreppet betydande vid integrationen mellan individ och kollektiv i
samhaéllsteori (Jenkins 2008:47-48).

3.3 Kategoriell ojamlikhet

Nar vi granskat tidigare studier, begreppet status och Statistiska centralbyrans undersokning
om ledningsgrupper (2013) ar det tva relationspar som ar aterkommande, namligen kvinnor
och méan. Den tredje teoretiska utgangspunkt som var studie baseras pa ar Charles Tillys
(2000) teori om bestandig ojdmlikhet, dar han forklarar hur ojdmlikheter i samhallet
uppkommer, bevaras samt reproduceras. Eftersom Tillys teori (2000) bygger pa sociala
samhallsstrukturer och pa ojamlikheter mellan kategoriella par, anser vi att denna teori passar
studien.

Tilly (2000:17) menar att det forekommer ojamlikhet i alla sociala relationer och fokuserar pa
de ojamlikheter som &r bestaende, de ojamlikheter som kvarstar fran en social interaktion till
en annan. Tilly (2000) lagger fokus pa de ojamlikheter som &r bestdende over hela
yrkesbanor, organisationshistorier och livstider. Tydligt avgransande par blir av intresse och
dessa kategoriellt ojamlika par kan exempelvis besta av kvinnor och méan, medborgare och
utlanningar samt rika och fattiga. Ojamlikheten skapas inte hos enskilda individer utan skapas
snarare i sociala relationer, genom social interaktion, vilket ligger till grund for detta
relationella perspektiv (Tilly 2000:45). Den sociala interaktionen manniskor emellan blir



darmed grunden till att ojamlikhet kan komma att existera i vart samhélle. De livslanga
upplevelserna och berattelserna som genom tiderna har préaglats av ojamlika relationer mellan
kvinnor och maén, gor att dessa konsrelationer grupperna emellan upplevs som en naturlig
norm i dagens samhélle (Tilly 2000:113-114). Vidare gar det att forklara de kategoriellt
ojamlika paren som tva olika grupper vilka har en tydlig granslinje mellan sig och dessa tva
grupper binds ihop av asymmetriska sociala forbindelser, dar den ena gruppen é&r tydligt
utestangd av den andra. Ett exempel pa detta &r relationen mellan kvinnor och man som star i
relation till varandra, men som ocksa konsekvent befinner sig i ojamlika positioner dar
kvinnor blir en grupp som utestdngs av man (Tilly 2000:74-75, 111). Ojdmlikheten som
skapas mellan relationella par uppratthalls av kategoriella ojamlikheter som i sin tur bevaras
genom fyra olika mekanismer: exploatering, mdjlighetsansamling, efterlikning och
anpassning (Tilly 2000:110).

Genom exploatering kontrolleras en resurs av en val sammanhallen grupp aktorer, dar de som
har makt behaller den genom att utnyttja andra. Detta utnyttjande kan ske genom att den
exploaterande gruppen drar nytta av andras arbetsinsatser och drar vinning av sin resurs
genom att stanga ute andra aktorer fran resursvardet (Tilly 2000:98-99). Majlighetsansamling
syftar till att skapa och uppratthalla ojamlikheter dar ett natverk av aktdrer kommer Gver och
kontrollerar en resurs som kan anses som vardefull och férnybar av andra aktdrer. De aktorer
som utdvar mojlighetsansamling kan ocksa skaffa sig monopol pa resursen och hindra de
andra aktorerna fran att komma &t den (Tilly 2000:103). Med efterlikning bevarar
organisationer redan fungerande modeller genom att applicera modellen pa den egna
organisationen. Nar organisationsmodellerna reproduceras kan aven negativa effekter och
ojamlikhet folja med i dverforingen, trots att konceptet som applicerats endast var till for
organisationens fordel (Tilly 2000:107-108). Den fjarde och sista mekanismen som syftar till
att skapa och uppratthalla ojamlikheter ar anpassning. Med anpassning menas att kategoriella
aktorer frambringar olika rutiner kring den asymmetriska grénslinjen som senare kan komma
att accepteras som en sjalvklar norm. Genom denna anpassning kan skiljelinjerna mellan de
olika grupperna reproduceras som rutiner i deras relationer, vilket medfor ett intresse att
bevara granslinjen precis som den ar och alltid har varit (Tilly 2000:108-109).
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4 Metod

4.1 Val av metod

Var studie baseras pa kvalitativ metod. Kvalitativa studier lampar sig for att beskriva fenomen
i dess kontext och for att presentera en tolkning som ger en 6kad forstaelse av fenomenet
(Justesen & Mik-Meyer 2011:13). Den kvalitativa metoden ansag vi som béast lampad da
syftet grundar sig i subjektiva upplevelser (Starrin 1994:19). Vi har under studiens gang haft
ett abduktivt forhallningssatt vilket har méjliggjort en vaxelverkan mellan vara idéer och
empirin samt mellan studiens delar och den framvéxande helheten. Det vill séga att vi inte har
gjort ett bestamt val i att lata forskningen forega teorin (induktion) eller harledas ur den
(deduktion), de har snarare vaxt fram parallellt med varandra (May 2013:44; Starrin 1994.26).
Insamling av empiri skedde genom intervjuer, vilket ger god insikt i mé&nniskors upplevelser
och asikter (May 2013:159).

4.2 Metodologisk utgangspunkt

| studier utifran subjektivitet koncentrerar sig forskaren pa den mening som manniskor
tillskriver sin omgivning. Vi som forskare kan darmed inte nd kunskap om omgivningen i sig
utan endast respondenternas tolkningar av den (May 2013:24). Begreppet mening anvands
ofta om resultaten av manskliga aktiviteter och betingelserna av dessa aktiviteter.
Meningsfulla fenomen maste tolkas for att kunna forstas (Gilje & Grimen 2007:171). En hel
del av empirin inom samhallsforskning bygger pa meningsfulla fenomen, exempelvis
handlingar, yttranden, varderingar och sociala roller, samt tolkning och forstaelse av dessa
meningar. Darfor anses hermeneutiken som en relevant utgangspunkt i samhéllsforskningen
(Gilje & Grimen 2007:174-175). Inom hermeneutiken finns begreppet dubbel hermeneutik.
Dubbel hermeneutik forklaras pa sa satt att samhallsforskare tolkar och forstar nagot som
redan ar tolkat. Manniskor tillskriver sina egna och andras handlingar mening, de ger sjalva
beskrivningar pa sitt beteende, och deras egna och andras uppfattningar om vilka de ar
bestammer oftast den egna identiteten. Darmed séags det att samhéllsforskare ska forhalla sig
till en varld som redan &r tolkad (Gilje & Grimen 2007:175). En grundldggande aspekt inom
hermeneutiken ar att forskare inte mdter varlden forutsattningslost, det finns alltid en
forstaelse gentemot vissa forutsattningar, en sa kallad forforstaelse. En annan aspekt ar att
meningsfulla fenomen endast ges en bestamd mening i forhallandet till en kontext (Gilje &
Grimen 2007:179, 185). En av de viktigaste aspekterna inom hermeneutik belyser sambandet
mellan det fenomen som ska tolkas, forforstaelsen och den kontext vari fenomenet tolkas, den
sa kallade hermeneutiska cirkeln. Den hermeneutiska cirkeln innebar att forskare hela tiden
pendlar mellan att tolka delarna och helheten, samt att forskningen bestar av standig rorelse
mellan det vi ska tolka, kontexten och den egna forforstaelsen (Gilje & Grimen 2007:187—
189). Syftet med studien &r att nd&rma sig respondenternas upplevelser av olika situationer,
alltsa tolkningar av fenomen. Utifran detta ansag vi hermeneutik som den mest lampliga
utgangspunkten. Nagot som lyfts fram som viktigt inom hermeneutiken ar kontexten. HR-
yrkets problematik lyfts fram gentemot yttre aspekter och kan darfor inte ses avskilt fran
sammanhanget, ytterligare en faktor till att den hermeneutiska utgangspunkten valdes.

4.3 Urval

Urvalet i studien grundar sig i problematiken som presenterats i introduktionsavsnittet, att HR
ar ett kvinnodominerat yrke som ofta arbetar i manliga kontexter (ledningsgrupper). Aven om
ledningsgrupper traditionellt sett & manliga arenor ar dock inte alla ledningsgrupper
mansdominerade (Berglund 2002:289; SCB 2013). Darav valdes kvinnliga HR-medarbetare
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som arbetar i ledningsgrupper, utan krav pa konsfordelningen i ledningsgrupperna. Da syftet
inte var att generalisera eller jamfora valdes respondenterna inte beroende pa arbetsplats, dock
gjordes medvetna val att hitta organisationer med spridda egenskaper. Organisationerna vari
respondenterna arbetar skiljer sig fran varandra i antal anstallda och privat eller offentlig
sektor. Det finns ocksa variationer nationellt och internationellt. Det fanns inga krav pa
specifika HR-roller vilket har medfort att respondenterna har olika befattningar och deltar i
olika typer av ledningsgrupper. Respondenterna och organisationerna ar belégna i en stor stad
och en mellanstor stad i Vastra Gotaland. Respondenterna ar till antalet atta stycken. Vi har
utifran kriterierna ovan sokt efter potentiella respondenter pa internet, dar vi hittat deras
kontaktinformation och kontaktat dem via mail. | samrad med en av vara larare har vi fatt
ytterligare kontaktuppgifter.

Urval kan vara ett problem i forskning, att de fenomen som upptacks genom att undersdka
nagra fa exempel ska tankas gélla for allting. Det kan vara sa att forskaren anvander delar
eller fragment av nagot for att hanvisa till helheten. Dock kan varje fall inom studiens ramar
inte undersokas och vi som forskare kan inte med studiens resultat sdga nagot om alla HR-
medarbetare (Becker 2008:78). Vi vill framhalla att resultatet inte ar generaliserbart och
urvalet inte ar representativt, vi kan endast presentera respondenternas upplevelser i sina
kontexter.

4.4 Grundldggande presentation

FOr att garantera respondenterna anonymitet har vi valt att ge dem och organisationerna
fiktiva namn. Presentationen av organisationerna ar inte heller alltfér ingaende.

Anna har en personalvetarutbildning pa 3 ar och har arbetat med HR-fragor i 10 ar. Just nu har
Anna en befattning som HR-partner och har arbetat i organisationen i 10 manader. Anna
arbetar som HR-partner i tva av cirka 40 enheter och tillhor darmed tva olika ledningsgrupper,
dar antalet i respektive ledningsgrupp ar 10 och 15 stycken. Bada ledningsgrupperna bestar av
enbart kvinnor. Anna arbetar i en nationell, offentlig organisation som vi har namngett
Omsorgsforetaget.

Bianca ar personalchef och har arbetat inom koncernen i 26 ar och i denna specifika
organisation i 16 ar. Bianca har ingen formell personalvetarutbildning utan har last enstaka
kurser for att bredda sin kompetens inom omradet. | ungefar 5 ar har Bianca arbetat med HR-
fragor och hon sitter i en ledningsgrupp med 6 andra dar konsférdelningen &r 3 kvinnor och 4
maén. Bianca arbetar i en nationell organisation inom den privata sektorn, som vi har namngett
Informationsforetaget. Informationsféretaget bestar av cirka 100 medarbetare.

Carin har arbetat i organisationen i 1,5 ar och har befattningen personalchef. Carins
utbildningsbakgrund bestar av en socionomutbildning med dispensexamen inom
personalvetaromradet. Carin har sammantaget arbetat med HR-fragor i oOver 25 ar.
Ledningsgruppen som Carin tillhor &r 8 till antalet dar konsfordelningen ar 4 kvinnor samt 4
maén. Carin arbetar i en nationell, offentlig organisation med ungefar 4000 anstallda, som vi
har valt att kalla Omsorgsforetaget.

Daniella arbetar som HR-chef och har arbetat i organisationen sedan 10 ar tillbaka.
Sammanlagt har Daniella en yrkeserfarenhet pa 15 ar inom HR och har en 4-arig
personalvetarutbildning. Den ledningsgrupp som Daniella tillhor ar till antalet 7 stycken och
har en konsfordelning pa 3 kvinnor och 4 méan. Daniella arbetar i en internationell koncern
inom privat sektor som vi har namngett Inredningsféretaget. | den svenska organisationen ar
personalantalet 775 stycken.
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Ester har en 4-arig magisterutbildning i pedagogik med inriktning pa personalvetenskap och
hon har arbetat med HR-fragor i 18 ar. Pa sin arbetsplats med cirka 300 anstéllda, arbetar
Ester som HR-chef. Dar har hon arbetat i 1,5 ar. Ester tillhér ocksa en ledningsgrupp dar
antalet ar 9 stycken och konsférdelningen &r 5 kvinnor samt 4 méan. Ester arbetar i en
nationell, offentlig organisation som vi har namngett Transportforetaget.

Frida arbetar som HR-manager och har arbetat i koncernen i 15 ar. | den organisation dar
Frida arbetar idag har hon varit sedan 5 ar tillbaka. For att fa mer kunskap om HR-fragor har
Frida gatt en personalvetarutbildning pa kvartsfart i 1,5 ar och sammanlagt har hon arbetat
med HR-fragor i 1 ar. Aven Frida ingér i en ledningsgrupp, denna pa 8 personer, dar
konsfordelningen &r 2 kvinnor och resterande 6 & man. Frida arbetar i en internationell
koncern inom privat sektor. Organisationen dar Frida ar verksam har ungefar 300 anstéllda
och gavs av oss namnet Produktionsforetaget.

Gloria bér titeln HR-generalist och har arbetat i organisationen i 17 ar. Gloria har inte nagon
formell personalvetarutbildning utan har skaffat sig kompetens om HR-fragor via enstaka
kurser. Hon har arbetat med HR-fragor i 25 ar. Ledningsgruppen som Gloria tillhor bestar av
9 personer dar 3 stycken &r kvinnor och 6 stycken ar man. Gloria arbetar i en internationell
koncern inom den privata sektorn, och den organisation som Gloria ar verksam i bestar av
cirka 1000 anstéllda. Organisationen har tilldelats namnet Tillverkningsforetaget.

Hanna &r HR-chef och har arbetat i samma organisation i 13,5 ar. Erfarenhet fran att ha
arbetat med HR-fragor har Hanna sedan 21 ar tillbaka da hon borjade sitt forsta arbete med
HR-relaterade arbetsuppgifter. Hanna har gatt en personalvetarutbildning pa 3,5 ar. Hanna
ingar som ordinarie medlem i en ledningsgrupp som varierar mellan 8 till 9 personer dar 6 till
7 personer ar kvinnor och 2 & maéan. Hanna deltar ocksa i organisationens hogsta
ledningsgrupp da och da men har inte en ordinarie plats i denna grupp. Hanna arbetar i en
nationell, offentlig organisation med ungefar 700 anstallda, som har fatt namnet
Kunskapsforetaget.

4.5 Intervju

En intervju ar en samtalsrelation dar forskaren forsoker att forsta individen den samtalar med
(Aspers 2011:139). Var intervjuguide var av semistrukturerad form vilket innebéar
specificerade fragor med majligheten att utveckla och fortydliga de svar som respondenterna
gav. Denna struktur passade bra utifran studiens syfte da det fanns ett antal teman och fragor
vi ville ha svar pa. Denna intervjuform har ocksa gett oss chansen att fordjupa
respondenternas svar samt gett oss tillfalle till att ga in i dialog med dem. Respondenterna
gavs mojligheten att besvara fragorna i egna termer, vilket ocksa stammer éverens med syftet
dar respondenternas egna uppfattningar och upplevelser har statt i centrum for studien (May
2013:162-163).

Vid intervjusituationen behdver forskaren skapa och uppratthalla en balans i relation till
respondenten, en balans mellan att uppratta en intersubjektiv forstaelse och att inneha distans.
Forskaren bor ocksa vara medveten om vilken roll som intas och hur det paverkar
respondenten, och i sin tur empirin. Fysiska egenskaper hos forskaren kan ocksa paverka
intervjusituationen (May 2013:168-169). Vad géller inspelning kan respondenterna bli
hdammade av att samtalet spelas in, men det finns ocksa risk att forskaren inte &r tillrackligt
nérvarande i intervjusituationen om intervjun inte spelas in (May 2013:181).

Bade fore och efter varje intervju har vi som forskare reflekterat Gver var roll och vara
uttryck. Hermeneutiska principer handlar om att som forskare inte distansera sig for mycket
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fran subjektet som ett villkor for vetenskaplighet, utan att istallet vara engagerade for att
kunna forsta det sociala livet (May 2013:25). Vi har haft som utgangspunkt att inte uttrycka
vara varderingar eller asikter kring det som sagts under tiden som intervjufragorna stallts.
Samtidigt har vi velat skapa en relation till respondenterna och har fatt kdnna av i
intervjusituationen hur mycket bekréftelse respondenten behovt pa det som sagts. Vi har
reflekterat kring huruvida intervjun skulle ske pa arbetsplatsen eller pa en mer neutral plats.
Genom att formedla etiska aspekter och att ha ett transparent forhallningssatt kring studien
samt intervjusituationen skapades en relation och trygghet, och vi upplever inte att platsen har
paverkat intervjusituationen negativt. Att i borjan av intervjun beratta for respondenterna att
deras svar var viktiga och att det inte fanns ett ratt svar kan ha haft en betryggande verkan.
Vad galler inspelning informerades respondenterna redan i informationsmailet (se bilaga 1) att
forfragan skulle komma vid intervjutillfallet, detta for att undvika obekvama reaktioner med
risk for att respondenterna skulle bli hdmmade.

4.6 Material

Intervjuguiden inneholl 25 fragor, uppdelade i tre delar (bilaga 2). Vid konstruktionen av
intervjuguiden har vi reflekterat dver fragornas uppbyggnad. Intervjufragorna var i storsta
mojliga man konstruerade med frageordet “hur”. En “hur”-fraga inbjuder manniskor att svara
pa det satt som passar dem och medfér detaljerade svar, dessutom genererar fragestallningen
ingen kansla av krav och inga varderingar i det som efterfragas (Becker 2008:69-70). Vi har
ocksa reflekterat kring fragornas ordningsféljd och teman. Frdgorna ordnades i en sa naturlig
ordning som mojligt gentemot de teman som utgjorde intervjuguiden. Detta tankte vi skulle
underlatta analysmomentet och inte heller forvirra respondenterna. Forsta delen utgjorde
bakgrundsfragor for att lara kanna respondenterna och for att fa insikt i ledningsgruppernas
uppbyggnad. Exempel pa bakgrundsfragor: “hur ldnge har du arbetat hdr”, “vad har du for
utbildningsbakgrund” och “skulle du vilja berdtta om en vanlig dag pd jobbet”. De foljande
delarna i intervjuguiden utgjordes av tva teman: HR-rollen/identitet och status/legitimitet.
Fragorna under temat HR-rollen/identitet syftade till respondenternas beskrivning eller
definition av HR-rollen och HR-funktionen i organisationen, hur respondenterna upplever att
andra i organisationen ser pa HR samt hur vél andra i organisationen vet vad HR gor.
Exempel pa fragor under temat HR-rollen/identitet: “hur skulle du beskriva HR-funktionen pa
din arbetsplats”, “hur tror du att andra medarbetare ser pd HR-funktionen som helhet” och
“hur val ar HR kommunicerat i organisationen - vet alla i organisationen vad HR gor”. Det
sista temat, status/legitimitet, bestod av fragor som asyftade att ta reda pa hur respondenterna
blir bemétt av ledningsgrupp, chefer samt medarbetare och huruvida respondenterna upplever
sig ha status i organisationen. Exempel pa fragor under temat status/legitimitet: “hur upplever
du att du blir bemétt av ledningsgruppen om du lagger fram ett forslag utifran ett HR-
perspektiv”’, “upplever du att HR dr en accepterad funktion i organisationen” och “behdver
du kédmpa for ditt utrymme som HR-XXX".

Fragorna i intervjuguiden baseras till viss del pa informationen i introduktionsavsnittet.
Bakgrundsfrigan “vad har du for arbetsuppgifter” och fragorna om HR-rollen under temat
HR-rollen/identitet formulerades utifran gamla PA och nya HR som presenterats ovan, for att
ta reda pa hur respondenterna beskriver sin roll och sina arbetsuppgifter. Under temat
status/legitimitet efterfragades bemotandet av tre olika nivaer i organisationen dar det kan
forekomma problematik i status och legitimitet. De tre nivaerna ar ledningsgrupp, chefer samt
medarbetare. Ovriga fragor formulerades utifran syftet, alltsd hur respondenterna upplever sin
status och legitimitet.
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4.7 Kvalitetskriterier

For att sékerstdlla kvaliteten i studien har vi reflekterat over flertalet kvalitetskriterier.
Koherens, konsistens och precision innebér att de enskilda delarna i en studie har en logisk
enhetlighet, att begrepp och teorier anvénds konsekvent samt vél definierade begrepp.
Forskaren far inte vara metodologiskt paradoxal och bor ha ett transparent forhallningssatt
vad galler metod och teori (Justesen & Mik-Meyer 2011:32-33). For att uppfylla dessa
kvalitetskriterier har vi reflekterat kring huruvida delarna bidrar till helheten: vad som inom
teori, tidigare forskning och metod &r relevant i forhallandet till syftet. Vi har forsokt
astadkomma enhetlighet kring begrepp som anvénts och har definierat de begrepp som ansetts
centrala. VVad galler transparens har alla metodologiska val presenterats och argumenterats for.

Inom hermeneutiken grundas forstaelse pa att delen relateras till helheten och att det finns en
tolkning av allt meningsfullt tdnkande. Med andra ord &r fakta perspektivberoende och det
finns ett perspektiv bakom varje beskrivning av verkligheten. Redan innan forsta motet med
det fenomen som ska tolkas finns en forestalining om det, den sa kallade forforstaelsen. Ett
kvalitetskriterium ar redovisningen av forforstaelsen, da utgangspunkten for tolkningen
tydliggors (Larsson 1994:165). Hermeneutiken kan ocksa kopplas till kriteriet om intern
logik. I intern logik finns idén om en helhet som alla delar kan relateras till. Det bor rada en
harmoni mellan de enskilda delarna och de delar som inte fyller en funktion blir
missprydnader (Larsson 1994:170). Bada dessa kvalitetskriterier har uppfyllts genom att vi
redovisat forforstaelsen samt att alla delar som studien bestar av (inledning, teorier, tidigare
forskning o.s.v.) bidrar till helheten.

4.8 Etiska overvaganden

| bedriven forskning ska forskare ta hénsyn till individskyddskravet, vilket innebar att
individer i samhéllet inte far komma till skada eller utsattas for krankning (Vetenskapsradet
u.a:5). Under studiens gang har héansyn tagits till individskyddskravets fyra allmanna
huvudkrav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet. Dessa innebér att forskaren ska informera om studiens och materialets syfte
samt redogdra for de villkor som galler for de deltagande. Deltagare ska fa information om att
medverkan ar frivilligt och att de nér som helst kan avbryta sin medverkan. Personuppgifter
ska hanteras konfidentiellt for att utomstaende inte ska kunna identifiera enskilda individer.
Det insamlade materialet far endast anvandas i forskningssyfte och inget annat
(Vetenskapsradet u.a.).

For att uppfylla de forskningsetiska principerna har de fyra huvudkraven beaktats och
respondenterna i studien har fatt information om studien med utgangspunkt i dessa. Vid forsta
kontakt gjordes en forfragan om att delta i studien samt en kort presentation av 0ss som
forskare och studiens syfte. Alla respondenter som gav sitt samtycke till att delta fick darefter
ett uppfoljande mail med information om studien, konfidentialitet samt nyttjande (se bilaga
1). Vid varje intervjutillfalle, innan intervjun pabdrjats, gav respondenterna sitt godkannande
till att spela in intervjuerna. Upprepande information om anonymitet gavs muntligt i samband
med detta.

4.9 Studiens genomforande

Vi har intervjuat atta respondenter och alla intervjuer utom en genomfordes pa respektive
respondents arbetsplats. Kontakten med respondenterna skedde infor intervjuerna via mail da
de fick ta del av etisk information avseende intervjuerna och studien samt information om oss.
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Langden pa intervjuerna varierade mellan 45 och 65 minuter och samtliga spelades in efter
godkannande. Transkribering skedde l6pande allt eftersom intervjuerna genomférdes. Vid
intervjuernas start upprepades den etiska aspekten anonymitet for att fa respondenterna att
kanna sig sa bekvama som mojligt i intervjusituationen, men ocksa for att studien i framtiden
kommer att bli publicerad. De tva teman som utgjorde intervjuguiden presenterades och
begreppen status och legitimitet definierades kort vid respektive intervju. Definitionerna i
introduktionsavsnittet av begreppen status och legitimitet anvandes vid intervjusituationerna.
Vi var ocksa mana om att forklara att vi var intresserade av deras upplevelser och att det inte
fanns nagot ratt eller fel svar pa fragorna. Intervjuerna var av individuell karaktar och varje
interviju genomfordes av oss bada samt den enskilde respondenten. Arbetsfordelningen har
varit jamn pa sa satt att vi fordelade intervjufragorna mellan oss och fordelningen har sett
likadan ut under samtliga intervjuer. Aven transkriberingen fordelades jamlikt.

4.10 Analys av materialet

Allt eftersom intervjuerna fortlopte transkriberades materialet och redan da borjade analysen
genom funderingar kring teman samt likheter och olikheter i empirin. Efter att samtliga
intervjuer var genomférda skapade vi fyra teman att arbeta utifran: HR-rollen och identitet,
kommunikation i organisationen och andras syn pa HR, status och legitimitet samt
organisationens olika personalnivder. Dessa teman skapades utifran empirin, syftet och
intervjuguiden. Efter att samtliga intervjuer genomforts pabdrjade vi analysen av empirin
gentemot vara teman individuellt for att sedan sammanféra vara individuella analyser till ett
enhetligt resultat. Processen inspelning och transkribering har medfort att vi inte har behovt
fora anteckningar vid intervjuerna och darmed har vi kunnat ldagga mer fokus pa
respondenterna. Detta har gett oss ett fullstindigt underlag infor analysen. Utifran de
transkriberade intervjuerna har vi enkelt kunnat kategorisera och aterge ordagranna citat (May
2013:182). Analysen har genererat det resultat som presenterats nedan, vilket &r strukturerat
utefter de teman som analysen bestod av. Under analysens gang har vi reflekterat dver syftet
och hermeneutikens aspekter.

Den analytiska teknik vi anvant ar en kombination av tva strategier: narrativ och relationell.
Narrativ analys innebér att forskaren anvander sig av exempelvis intervjuer och ser dem som
en berattelse, som forskaren kan vara mer eller mindre aktiv i att skapa. Relationell analys har
som utgangspunkt att individer relaterar sitt handlande till andra individer, organisationer eller
fenomen (Aspers 2011:206-207). Under intervjusituationerna har respondenterna beréttat sina
upplevelser kring status, legitimitet och sin HR-roll d&r vi som forskare har varit mer eller
mindre aktiva i att stalla foljdfragor for att vara delaktiga i att skapa dessa beréattelser. Vad
géller analysen av empirin har vi sammanstallt likheter och skillnader bland respondenterna
for att kunna skapa en gemensam berdttelse kring fenomenen status, legitimitet och
yrkesidentitet. Att integrera den relationella analysen ansags av oss som en viktig del da HR-
yrkets problematik sker i forhallande till andra funktioner, strukturer och individer i
organisationen. Vi har anvant oss av relationell analys genom att lyfta fram det som
respondenterna upplever kring status, legitimitet och yrkesidentitet i relation till 6vrig
personal.
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4.11 Forforstaelse

Var forforstaelse baseras till stor del pa litteraturen i introduktionsavsnittet, dar Alvesson och
Lundholm (2014), Berglund (2002) samt SCB (2013) ligger till stérsta del som grund till
forforstaelsen. Under kurserna infor uppsatsen har vi bearbetat dessa texter. Vad vi lart oss ar
att HR-yrket har en viss problematik avseende status och legitimitet, och det foérefaller finnas
ett identitetsproblem. Dessa problem forefaller grunda sig i olika aspekter. VVad géller identitet
presenterar litteraturen att otydlighet kring vad HR gor i organisationen skapar en osakerhet
kring yrket. | vissa fall kan HR-medarbetare inte sjélva forklara vad de gor utan talar om vad
de inte gor eller vad de inte dar. Denna negation leder till identitetsarbete i yrkesrollen och
otydlighet kring funktionen, som i sin tur leder till lagre status. En ytterligare aspekt till
identitetsproblematiken kan vara att HR sjélva hellre betonar vissa arbetsuppgifter mer &n
andra i ett forsok att identifiera sig med de nyare egenskaperna i personalarbetet (Alvesson &
Lundholm 2014:67, 175). Vad galler status och legitimitet sd tror vi att en del av
problematiken grundar sig i konsstrukturer. HR beskrivs med feminina termer som
underkastar sig maskulina (Berglund 2002:202, 242). Utdver diskursen om beskrivande
termer formodar vi att det faktum att HR &r ett kvinnodominerat yrke ocksa paverkar status
och legitimitet. En ytterligare aspekt utifran konsperspektivet ar att HR-medarbetare ofta sitter
i ledningsgrupper, vilka till storsta del & mansdominerade (Alvesson & Lundholm 2014:11;
SCB 2013). Sammanfattningsvis ar HR ett feminint definierat yrke, som ar dverrepresenterat
av kvinnor och som verkar i en mansdominerad kontext. Utéver detta tillkommer ocksa
identitetsarbete i yrket och okunskap hos utomstaende.

Det gar att skilja pa substantiella och vetenskapliga forestallningar (Becker 2008).
Substantiella forestallningar bestammer inriktningen pa forskningen och vilka fragor forskare
vill stélla. Det kan vara grundlaggande information som ar omedvetet inbdddat, en vardaglig
kunskap som é&r franskild rollen som forskare. Det kan vara sma detaljer om ett fenomen som
konstruerar en fullstandig berattelse (Becker 2008:23-25). Vad géller vetenskapliga
forestallningar forlanger och testar forskaren sina forestallningar om det vardagliga livet
genom forskning. Det handlar inte langre om stereotyper utan professionella, vetenskapliga
forestallningar som &r abstrakta och det ar hér teorier kommer in i bilden. Forestéllningarna
ses som forklaringar eller teorier och anvands for att kunna uttrycka och frambringa kunskap
(Becker 2008:28-29). Infor och under studien har vara substantiella forestallningar paverkat
oss till viss del. Intervjuguidens teman och fragor grundar sig till viss del i var forforstaelse
och introduktionsavsnittet. Vi har forvantat oss att det ska dyka upp vissa svar, dock har vi
formulerat fragorna pa ett explorativt satt vilket medférde att intervjuguiden inte fallerade om
vi inte fick de svar vi forvantade oss. Forforstaelsen har dven influerat urvalet. Analysens
teman &r helt och hallet grundade utifran empirin, syftet och intervjuguiden, och analysen av
empirin har skett utefter dessa. Genom teoriférankring har vi sedan kunnat analysera och
forklara empirin och det ar har vara vetenskapliga forestallningar har vaxt fram.
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5 Resultat

5.1 HR-rollen och identitet

Alla respondenter anser att HR-rollen i deras organisation &r att stétta organisationen och att
agera chefsstoéd, samt att de ska arbeta verksamhetsnédra. Flertalet av respondenternas
arbetsplatser har genomgatt en HR-transformation eller en omorganisering och de senaste
aren har respondenterna gatt fran att arbeta personaladministrativ till att idag arbeta mer
strategiskt, operativt och proaktivt. Bade Anna och Carin poangterar att de maste vara tydliga
med vad deras roll innefattar idag och vilka arbetsuppgifter de inte ska utfora. Ester beskriver
sig sjalv som VD:s hogra hand dar hon ar till for att stétta honom i olika fragor. Som HR-
generalist anser Gloria att hon maste inneha vad hon kallar en T-formad kompetens inom HR-
fragor, dar hon ska kunna vara bred och kunna agera i vilken HR-fraga det an galler och
samtidigt vara specialiserad. En av respondenterna skiljer sig till viss del fran de andra nar det
galler administration. Hanna forklarar att HR-funktionen, precis som Gvriga respondenter
papekar, har gatt fran att vara en administrativ funktion till att agera som professionellt stod
till cheferna. Dock menar Hanna att hennes HR-funktion arbetar med tung administration och
att funktionen inte kommer ifran detta eftersom att organisationen ar styrd av manga
regelverk.

Bianca menar att HR-funktionen besitter en enorm kompetens tillsammans, att funktionen &r
en stor erfarenhetsbank som ocksa ar mycket betydelsefull for dem sjalva. Bianca talar om
betydelsen av att kunna ha andra att prata med och som sitter i samma situation som hon sjalv:

”Man gar och bar pa saker som man inte kan, man kan inte diskutera det med nagon.
Mer an med de har pa personalchefsgruppen. Det, alltsa det &r en véldigt viktig funktion
for oss ocksd. [...] Vi behéver varandra for att orka med vara jobb med .

(Bianca, Informationsforetaget)

Nar respondenterna beskriver en vanlig dag pa jobbet framgar det snabbt ett tydligt monster.
Oavsett befattning inom HR-yrket upplever alla respondenter att de sitter i mycket méten och
att dagarna i mangt och mycket ar varierande.

“Det ddr dr en vildigt bra fraga, men det dr en skitsvdr frdga kan jag sdga, for att det dr
sdahdr att... det finns inga vanliga dagar.”
(Daniella, Inredningsforetaget)

Valfyllda kalendrar, ovédntade situationer som dyker upp och att &ndra planerna under dagens
gang ar ocksa bekant hos respondenterna.

"0y, en vanlig arbetsdag dr vdl en sddan jag tror att det ska hinda vissa saker pd och sd
héiinder det lite andra saker pd.”
(Carin, Omsorgsforetaget)

Hanna formulerar sig pa ett liknande satt:

“Man fér aldrig liksom tror att dagen ska bli som man har tankt sig, tror jag for da, da
skulle jag inte rekommendera att jobba som HR-chef faktiskt.”
(Hanna, Kunskapsforetaget)
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5.2 Kommunikation i organisationen och andras syn pa HR

Respondenternas upplevelser kring hur vél den dvriga personalen i organisationerna vet vad
HR gor ar relativt lika. Overlag beskriver respondenterna att HR-arbetet ar daligt
kommunicerat och att de sjalva i sin HR-roll och i HR-funktionen behdver arbeta med vad de
signalerar ut i organisationen. Respondenterna menar att de behdver vara tydliga med vilka
arbetsuppgifter som ligger pa deras bord, men det finns ocksa ett par respondenter som har
avvikande asikter kring hur viktigt det ar att 6vrig personal i organisationen har fullstandig
kunskap om HR. En gemensam upplevelse kring den 6vriga personalens kunskap om HR &r
att cheferna som respondenterna arbetar mot upplevs ha kunskap om HR-arbetet och att
medarbetarna upplevs ha mindre kunskap. Overlag upplever respondenterna att den Gvriga
personalen har mer kunskap om HR-funktionen &n om specifika HR-roller i HR-funktionen.
Respondenterna beskriver ocksa att det kan uppsta missuppfattningar kring HR:s
arbetsuppgifter.

Det &r endast en av respondenterna, Bianca, som tycker att HR-arbetet &r val kommunicerat i
sin organisation. Bianca, som arbetar i en mindre organisation, tror att alla i organisationen
vet att hon finns och att hon finns dar som ett stod for dem. Hon tror ocksa att det ar skillnad
mellan hennes organisation och andra storre organisationer dar en HR-funktion kan bli mer
anonym for personalen. De andra respondenterna anser att HR-funktionen antingen ar daligt
kommunicerat eller att funktionens roll behover tydliggoras och att chefer till storre del vet
mer an medarbetare. Hanna beskriver att hennes roll som HR-chef och HR-funktionen har
blivit tydligare, dels for att de genomgatt en omorganisering och dels for att de sjalva har
arbetat mycket med att bli tydligare. Carin tycker att HR-funktionen har en bit kvar innan de
har natt ut till organisationen med vad de faktiskt gér som HR-medarbetare och sammanfattar
det sahar:

“Eh, jag tror att, gdr jag ut och fragar vad HR betyder sd kan hdlften svara, inte mer.
Och s&ger jag att det betyder human resources sa vet dom fortfarande inte vad det ér,
sager man personalchef sa &ar det lattare. Sa vi har en bit, fortfarande, ute i
organisationen att fortydliga oss. Vad det dr vi stdar och dr for...”

(Carin, Omsorgsforetaget)

Daniella och Hanna tycker att det ligger mycket pa HR-funktionen sjalva att formedla vilka
de egentligen ar och vad de egentligen arbetar med.

“Eh, och det dr ju en intressant fraga som du stdiller for det dr ju dndd, det med
kommunikationen och informationen, det &r ju ofta dar som, det &r ju ofta det som ar
nyckeln till huruvida man &r, upplevs som man vill, eller som man ar eller inte. Sa att, det
ligger ju mycket pa oss. Att vi kan bli battre pa att kommunicera. Och informera. Vilka vi
dr och vad vi gor och vad vi kan hjdlpa till med.”

(Daniella, Inredningsforetaget)

”Sd att jag tror att, vad man vill formedla och vad vi vill vara sjalva blir ocksa det hur
man uppfattas i organisationen.”
(Hanna, Kunskapsforetaget)

Gloria tror inte att HR-funktionen i organisationen ar val kommunicerad men Gloria skiljer
sig lite fran de andra respondenterna i den frdgan genom att hon anser att det inte finns ett
behov av detta. Organisationen tillhor en stérre koncern och i den lokala HR-funktionen som
Gloria tillhor behandlas inte fragor som direkt rér medarbetarna, hon beskriver:

"For en medarbetare dr det ju superviktigt att veta vart man ska vanda sig om det ar
nagot fel pa I6nen eller om man har en allmén fraga och sa vidare. Och da vander man
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sig inte till oss lokalt. Och darfor &ar det inte viktigt for oss att medarbetarna vet vad vi
gor. Daremot ar det viktigt for oss att medarbetarna vet att ’ja, det dr fel pa min lon’ till
exempel, eller "har jag en allmdin fraga — vart ringer jag dd?’, sd det dr ju vil
kommunicerat.”

(Gloria, Tillverkningsforetaget)

Nér respondenterna talar om medarbetarnas uppfattningar av deras roll som HR-medarbetare
upplever manga av respondenterna att medarbetarna inte har nagon bestamd uppfattning om
vad deras roller innebar. Daniella upplever att det finns ett brett spektrum vad géller
medarbetare och chefers uppfattning om hennes funktion som HR-chef. Ibland k&nner hon att
hon uppfattas som organisationens egen terapeut vilket hon inte anser &r hennes huvudsakliga
uppgift. Andra kan tro att Daniella arbetar som chef Gver en administrativ enhet som enbart
betalar ut 16n, medan vissa kan ténkas tro att hon &r till for att utveckla medarbetarna. Det
finns ocksa de som helt enkelt inte vet. Daremot tror Daniella att de som arbetar nara henne,
pa kontoret och som hon regelbundet traffar, har en bra kansla for vad hon som HR-chef gor.

Anna upplever att de medarbetarna som ar ute i verksamheten &r ovetande om hennes roll som
HR-partner eller att rollen finns till for deras chefer. Detta tycker Anna egentligen inte dr sa
konstigt eftersom hon mest arbetar mot cheferna i organisationen. Hanna tror att andra
medarbetare i organisationen ser pA HR som ett administrativt stod. Dock hoppas hon att
medarbetarna ska se pa det som HR gor som professionellt arbete, att HR:s kompetens om
manniskor och processer kring dem ocksa ska uppméarksammas i organisationen.

Frida och Glorias svar skiljer sig fran de andra respondenternas svar. Frida tror att manga
medarbetare ser henne som ett stod till medarbetarna och upplever att de kan komma till
henne med fragor som de egentligen ska ga med till sin narmsta chef. Frida anser att de har en
del arbete kvar att gora avseende detta. HR-funktionen har ocksa fatt lite daligt rykte i
organisationen och uppfattningar som att till HR kommer en medarbetare vid problem, har
Frida arbetat mycket med for att forandra. Aven Gloria tycker att medarbetare i
organisationen ser olika pa hennes roll som HR-generalist. Den storsta missuppfattningen som
medarbetare har géallande hennes roll ar att de tror att hon &r en foresprakare for medarbetare.
Detta forvanar Gloria och hon uttrycker att hennes roll inte &r lika tydlig for alla.

Nér HR-funktionen som helhet diskuteras upplever de flesta respondenterna att medarbetarna
vet vart de ska vanda sig for att fa hjalp. Bianca tror att andra medarbetare i organisationen ser
pa HR-funktionen som nagot som ska finnas och som ska fungera. | organisationen finns en
bra kultur och ett gott klimat, detta menar Bianca kommer fran HR och hon tror att de flesta
medarbetare inte medvetet forknippar just detta till HR.

Anna, Ester och Frida upplever samma problematik nar det géller att chefer eller medarbetare
inte har forstatt HR-transformationen som HR-funktionen har genomgatt. Anna tanker att HR
ar en funktion som medarbetare allmant ska vara lite skeptiska och kritiska mot, att HR-
funktionen precis som chefsfunktioner &r lite utsatt genom dessa férdomar. Darmed tycker
Anna att de som HR-medarbetare maste vara tydliga med vad deras arbetsuppgifter &r och
inte ar. 1 och med HR-transformationen tycker Anna att HR har gatt fran att varit mer
anonyma till att idag ta mer plats och att vara en mer proaktiv funktion. Men Anna upplever
fortfarande att vissa chefer och medarbetare i organisationen ser pd HR-funktionen pa ett
annat satt an HR sjalva och talar om HR generellt i arbetslivet:
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”Sd, sedan tror jag ocksa att HR ar en sadan funktion s, vissa fragor latt kan slangas
till, att man, ’ja, men det dr personalfrdgor’. Och det dr ganska mycket som man kan
tycka ar en personalfraga som man kanske inte ska... sedan kan det bli lite av en
slasktratt pd en del stdllen, tror jag ocksd. Sa.”

(Anna, Omsorgsforetaget)

Ester tror att personalen pa medarbetarniva inte riktigt forstar forskjutningen som HR-
funktionen har gjort, alltsa att ga fran en traditionell personalavdelning till att idag vara en
HR-funktion. Frida tycker att cheferna i organisationen har uppfattat utvecklingen av HR-
funktionen och de ser funktionen som ett chefsstod. Daremot upplever Frida, liksom Ester, att
medarbetarna inte har hangt med i utvecklingen HR-funktionen gjort i organisationen:

"Mh, jag tror att medarbetarna, om man ska sdga pa golvet i [Produktionsforetaget], ser
pa den lite som, som alltsd personalfunktionen som det kallades forr. Eller man gick till
personaltanten eller vad det likaval kunde ha varit [skratt]. Nar man, alltsa det ar lite
sahar, nar man har fragor om I6nen, man fragar om forskott pa lonen och man har
frdgor om det ena med, ah, lite som en hjdlpfunktion for medarbetarna tror jag.”

(Frida, Produktionsforetaget)

5.3 Status och legitimitet
5.3.1 HR:s allmanna status i organisationen

Respondenternas upplevelser kring status ar 6verlag relativt lika men vad de tror paverkar sin
status skiljer sig. Majoriteten av respondenterna anser att de har en relativt hog status, och har
lite olika asikter kring vad som starker deras status och vad som forsvagar den. Det
framkommer forstarkande aspekter som fortroende och att nagra av respondenterna arbetat
lange i organisationen, samt att HR kan paverka i vissa viktiga fragor, bland annat. Det som
respondenterna upplever kan paverka deras status negativt ar lag beslutanderatt och att den
ovriga personalen i organisationen upplevs vara ofdrstaende till HR-funktionen.
Respondenterna talar ocksa om vikten av att uppfylla de forvantningar som finns pa HR i
organisationen.

Nér det géller HR:s allmdnna status i organisationen tycker respondenterna att de har en
relativt hog status. Anna upplever att det finns en status i HR eftersom HR-medarbetare kan
paverka fragor som ror anstéllning, uppsagning samt avveckling. Darmed ar det en funktion
som andra medarbetare i organisationen kan komma att vilja halla sig val med. Nar det galler
rollen som HR-partner tror hon att hon hade haft hogre status om hon hade haft beslutanderatt
och darmed kunna paverka mer direkt samt fatta egna beslut snabbt. Bianca tycker att hennes
allmanna status i organisationen ar hog. Hon upplever att medarbetare litar pa henne och att
det &r till henne en medarbetare kommer om denne undrar éver nagot. Det finns ocksa en viss
forvantan att hon ska kunna ge organisationen vad den efterfragar. Nar Ester talar om den
allmanna status som hon upplever i organisationen utifran sin roll som HR-chef talar hon om
att enbart titeln i sig innebar en viss status eller legitimitet, dock att den sedan maste fortjanas.
Hon anser sin status och legitimitet som hog och beskriver det sahar:

“Men sen mdste jag ju fortjidna den ocksd ndr jag dr pd plats, om jag inte dr den som folk
forvantar sig sa ar det ju klart att da tappar man ju den statusen eller legitimitet om
ingen gar till en sen. Om jag inte ger bra rad eller bra stod eller driver fragor som, eller
lyhord for var vi kanske borde vara pa vag och se till att, ah, HR-&r ett stod i det, sa da
tror jag inte att den skulle vara speciellt stor. Men jag tycker val att jag gor det och i och
med det sd tror jag vdl dndd att min legitimitet och status dr rdtt sd hog.”

(Ester, Transportforetaget)
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Frida upplever att hennes allménna status i organisationen &r relativt bra. Hon talar om hennes
manga ar i koncernen och att hon har arbetat som chef i produktionen tidigare. Hennes
erfarenhet som chef uppskattas idag av manga chefer da de anser att hon har en annan
forstaelse for deras arbete an vad den forre HR-chefen hade. Gloria upplever att de andra i
organisationen lyssnar pa henne som HR-generalist men talar om HR-medarbetare generellt
och séger:

“HR har ju varit en roll som har varit lite, under alla dom hdir dren som jag har jobbat
med detta, det har varit lite upp och ner, och ibland har man last pressen att HR &ar
ifragasatta vildigt mycket, "har dom ndn legitimitet over huvudtaget?’ Och det har jag
aldrig jobbat i ett sammanhang ddr HR har varit ifrdgasatt och det dr kanske tur, sd.”
(Gloria, Tillverkningsforetaget)

De flesta respondenterna tror att de har den status de har eftersom de har fortroende i
organisationen. Daniella har exempelvis arbetat i organisationen i 10 ar och Frida har arbetat i
samma koncern i 15 ar. Anna tror att hennes status delvis kommer fran att hon sitter i en
ledningsgrupp och dérmed sitter med i de beslutande forumen i organisationen. Nar Gloria
forklarar varfor hon tror att hon har den status hon har ar det for att HR helt enkelt har det i
organisationen. Aven om hon inte ar en chef s& raknas hon som en och upplever inte att hon
har varken hogre eller lagre status an nagon annan. Férutom att Ester lever upp till den rollen
som forvéantas av henne som HR-chef och att hon har fértjanat den status hon har idag, tror
hon ocksa att hennes status beror pa att hon har varderingar som stammer 6verens med
organisationens. Nagot annat som hon ocksa talar om ar att matchningen med VD:n é&r viktig
for att kunna uppna hogre status:

”Om det hade vart en annan VD kanske han hade onskat sig en annan profil, dd kanske
matchningen med mig inte alls hade passat utifrdn vad han eller hon da velat.”
(Ester, Transportforetaget)

Hannas upplevelse kring status skiljer sig. Hanna upplever att HR-funktionens status i
organisationen ar lag da andra i organisationen ar oforstaende till vad HR-funktionen gor.
Medarbetarna ser inte heller den naturliga koppling som HR har till alla personer i
organisationen. | vissa sammanhang tycker Hanna att funktionen blir ifragasatt medan
funktionen i andra sammanhang kan uppskattas fér det stod som de ger nér det ar besvérligt.
Forstaelse for HR-funktionen borjar komma mer och mer da organisationen borjar inse att HR
arbetar med fragorna som kostar mest pengar i en organisation, namligen personalkostnader.

5.3.2 HR-en accepterad funktion?

Né&r respondenterna beskriver huruvida HR-funktionen i organisationen ar accepterad eller
inte upplever majoriteten att funktionen &r accepterad. Nagra av respondenterna upplever att
HR-funktionen kan bli ifragasatt ur olika perspektiv.

Majoriteten av respondenterna upplever att HR &r en accepterad funktion i organisationen,
daremot kan Gloria tycka att funktionen ibland blir ifragasatt utifran ett kostnadsperspektiv.
Anna och Carin delar inte de andras asikt helt. Anna tycker att HR ar en accepterad funktion i
organisationen, daremot har det uttryckts att HR inte levererar. Vidare talar Anna om att
funktionens acceptans kan paverkas av att HR inte har beslutsfattande eller direkta
paverkansmojligheter, men dven att manga inte vet riktigt vad HR arbetar med. HR kanske
inte blir accepterat som det borde eftersom medarbetare och chefer i organisationen har
forvantningar pa HR som inte Overensstimmer med deras verkliga arbetsuppgifter. Anna
tycker att ansvaret ligger pa dem sjalva som ingar i HR-funktionen, att de ska vara tydligare
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med vad de faktiskt gor. Anna talar &ven om en slags missndjdhet som hon har upplevt finns
kring HR-funktionen:

”Och man jobbar med manga saker, 'men levererar man verkligen till det man har sagt?’
Eller ’hdller man deadlines?’ Och, dir tror jag ocksd att mdnga som jobbat inom HR
kanske ibland ocksa &ar daliga pa att saga vad man gor, och havda sig lite sa, eller... Men
sa kan det ocksa vara sa att ata sig den kritiken ocksa for det ar valdigt latt att svamma
over i arbetsuppgifter som HR. Och att man ar inne med sd manga saker sa inget bli
avslutat, sa kanske lite tydligare i vissa 'men nu har vi kommit fram till*... ‘det héiir och
det hdr dr avslutat och nu har vi det’.”

(Anna, Omsorgsforetaget)

Carin beskriver HR-funktionens acceptans sahar:

“Ja. Kanske inte riktigt pd den nivan som jag hoppas. Accepterat och onskvdrt att det
finns dar, ja. Men fortfarande tror jag vi ligger lite for mycket i den héir “fixar’... Man far
Ju uppskattning ndr man sdger ’jag fyller i den ddr blanketten dt dig’. Och jag har sagt
till mina da att ’jo, men det mdste man ju avgora i situationen ocksd’, for du kan ju sitta
med en chef som har tio olika saker och ni diskuterar en fraga, han kanske verkligen ville
haft hjilp med den ddr. Da kanske man till och med kan sdga 'men du, jag kan ta den
dar, jag fixar det fort' bara man i nasta 6gonblick ocksa ar beredd att ta dom har lite
djupare diskussionerna och leda rdtt i olika sammanhang.”

(Carin, Omsorgsforetaget)

5.3.3 Problematik i status och legitimitet

| fragan om respondenterna upplever problematik i sin status och legitimitet upplever de att
HR overlag har status och legitimitet. Dock namner varje respondent nagon form av aspekt
som de upplever som problematiskt i fragan om status och legitimitet. Aspekterna skiljer sig
at beroende pa vilken problematik de upplever i organisationen, och det kan handla om hur
respondenterna tror att 6vrig personal uppfattar HR-arbetet eller vad som prioriteras pa
agendan i ledningsgruppen. Ester &r den enda av respondenterna som inte upplever att det
finns problematik i status och legitimitet.

Ester tycker inte att det finns nadgon problematik i varken status eller legitimitet och
poangterar att HR i den organisation hon arbetar ar efterfragat och uppskattat. Anna upplever
att andra i organisationen anda ser att HR-funktionen ar legitim och att de kan mycket.
Daremot upprepar hon att HR-medarbetare inte ar sd duktiga pa att beratta vad de egentligen
gor och att hdvda sin roll. Bianca upplever att det finns en del problematik i status och
legitimitet och uttrycker sig sahar:

" Att, siffror, viger alltid tyngre dn personalfirdgorna. Ska det goras prioriteringar pa en
agenda till exempel, pa ett mote, sa ar det klart att d&ven har sa upplever man att HR-
frdgorna som, ‘ah, men vi fdr ta det ndsta gang for nu mdste vi titta pa dom hdr
siffrorna’.”

(Bianca, Informationsféretaget)

Det talas ocksa om en annan problematik som finns i koncernen som Bianca tillh6r dar den
hogsta personalchefen inte sitter med i koncernledningen. Om detta tycker Bianca:

“Det tycker jag dr korkat. Eh... och gammalmodigt, tycker jag det dr. For att alltsd vdaran

verksamhet dr ju liksom ingen produktion pd det viset att vi, alltsd vi... Det dr ju

mdnniskorna som dr vdran, varat stora kapital liksom. Sd det dr jdtteviktiga fragor.”
(Bianca, Informationsforetaget)
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Carin uttrycker att det finns en paradoxal problematik i férvantningarna pa hennes roll:

“Jag har ju jobbat pa ganska manga olika stdllen tidigare och kommer hit och tycker
dndd att jag dr hyfsat rutinerad som personalchef och kommer in i en kultur ddr... jag
beskrev det under en period nér jag var lite frustrerad som att man ska vara en blomma i
tapeten i vart enda rum, alla river och sliter i en. Men man ska helst inte ha for mycket
asikter om saker och ting. Alltsd HR ska finnas men anda inte. Och det &r lite intressant
iakttagelse, sedan kan man forandra det och det kdnner jag att, ju mer man borjar greppa
och ju mer jag borjar driva fragor, s skapar det en liten konkurrens sadar ocksa, eh,
med Ovriga. Alltsd staberna forscker hitta ett forhallningssatt till varandra och hitta
samarbetsformerna. Och det har ar arbete och det har inget med personerna att gora, det
har med, med hur man har jobbat forut. Och det har med strukturer som sitter, och sékert
historia. Eh, det dr svart att sldppa historia.”

(Carin, Omsorgsforetaget)

Vidare menar Carin att viss problematik inom HR kan vara framvuxet ur att HR ar ett
kvinnodominerat yrke. Hon anser att HR-medarbetare inte vagar utmana sig sjélva och Carin
menar att det finns problematik i status och legitimitet dar hon generellt upplever att HR har
sjalvfortroendesvarigheter:

"Sjilvfortroendet ar lite, man kanner sig lite som en skolflicka nar man gar in i de tyngre
sammanhangen, och det dr inget undantag hdr.”
(Carin, Omsorgsforetaget)

Frida tycker att det finns problematik i status och legitimitet och tror att det har och géra med
att HR inte har varit tydligt med vad deras uppdrag faktiskt ar. Hon tror ocksa att vissa
forvantningar finns kvar pa HR som en servicefunktion snarare dn att HR-funktionen arbetar
med strategiska fragor och som chefsstod. Aven Frida, liksom Carin, tror att lag status och
legitimitet kan vara konsrelaterat:

“Sen tror jag det har lite att géra med ocksd, oftast inom en HR-funktion, eller den gamla
liksom personalfunktionen och sa, sa har det vart ganska mycket kvinnor. Det far inte
samma status. [...] Jag tror att det ar en san typisk kvinnofalla. Man ser pa alla yrken
dar det &r mer kvinnor sa ar det lite samre status, och vi har inte historiskt sett vart lika
bra pa att ta for oss och laser man mycket, ni har sakert ocksa last historia, allt fran
brukssamh@llena och fram till nu sd... Kvinnan i arbetslivet dr ju, det var ju forst pa 70-
talet egentligen som kvinnor verkligen kom ut i arbetslivet ordentligt.”

(Frida, Produktionsforetaget)

Daniella upplever att HR har lite lagre status och legitimitet i organisationen pa grund av en
informell rangordning:

“Ja alltsa om man tinker sig VD i toppen, dd dr ju dndad... HR-funktionen ar ju
nagonstans langre ner, vi ar ju en icke produktiv-avdelning, organisation och funktion.
Direkt ar vi ju iallafall inte produktiva, &ven om vi tycker att vi bidrar till 6kad
resultatforbdttring.”

(Daniella, Inredningsforetaget)

Ett problem som Gloria har upptackt med att arbeta i en global organisation ar att hon som
HR-generalist maste sta for hela HR:s status. Ett exempel dr nar HR infor nya globala beslut
som inte passar i ett land som Sverige och da kan det uppsta situationer som denna:
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”Sd att, det har ju hdnt ett antal ganger att man har suttit pd ett mote och sd sdger ‘ah
HR hit och HR dit - ah vi menar ju inte er lokalt d&, men ... S& kan det va, ett problem for
HR. Faktiskt.”

(Gloria, Tillverkningsforetaget)

Hanna tycker inte att det finns nagon problematik vad géller HR-funktionens status och
legitimitet, de sjalva upplever att de har en status och att de flyttar fram sina positioner varje
ar. Daremot uttrycker Hanna att det sakert finns en problematik i organisationen, men att det
ar medarbetarna som &ger den fragan eftersom problematiken handlar om deras egen
osakerhet kring funktionen.

5.3.4 Utrymme HR-fragor

Vad galler utrymme i organisationen upplever respondenterna att HR-fragor, de
personalrelaterade fragor som respondenterna lyfter pa agendan, far tillrackligt med tid och
utrymme, trots den tidigare namnda problematiken i status och legitimitet.

Merparten av respondenterna tycker att HR-fragor far tillrackligt med tid och utrymme i
organisationen. Utdver att personalchefen inte far vara med i ledningsgruppen i koncernen
och att siffror ibland kan ta HR-fragornas plats, tycker anda Bianca att hennes fragor far
tillrackligt med tid och utrymme. For ett tag sedan genomgick organisationen en foréandring
och trots att Bianca hade arbetat med HR-fraigor i manga ar bestamde
marknadsomradeschefen forst nyligen att hon skulle inneha titeln ”Personalchef”. Andringen
av titeln var viktig for att ovriga i organisationen skulle forsta att ledningen prioriterar dessa
fragor. Ester tycker absolut att HR-fragor far tillrackligt med tid och utrymme och séger att
det hanger mycket pa vilken VD en HR-funktion arbetar under. Ester upplever att hennes VD
tycker att HR-fragor &r viktiga och darmed kommer de ocksa med pa agendan.

Frida och Hanna tycker inte att HR-fragor far tillrackligt med tid och utrymme. Dé& Frida
arbetar i en produktionsorganisation upplever hon att hon ibland maste sta tillbaka med vissa
av sina HR-fragor. Produktionen ar den som gar att méata och i slutandan handlar det om hur
mycket de producerar och till vilken kostnad, darfor gar detta fore vissa andra fragor. Hanna
anser att HR-fragor inte far tillrackligt med tid och utrymme i organisationen, nagot som hon
tycker att organisationen skulle kunna jobba lite mer med. Det papekas ocksa att HR-
funktionen ar relativt liten i jamforelse med organisationens storlek.

5.3.5 Utrymme HR-rollen

Nar respondenterna talar om utrymmet for den egna HR-rollen framkommer blandade asikter
kring huruvida respondenterna behéver kampa for sitt utrymme. Nagra av respondenterna gor
ocksa en jamforelse med hur de haft det tidigare.

Bianca och Gloria upplever inte att de behdver kdmpa for sitt utrymme, Frida tycker att hon
ibland behover kampa for att fa utrymme. Daniella tycker inte langre att hon behéver kdmpa
for att fa utrymme som HR-chef, dock har hon behovt gora det och har haft olika strategier for
att fa plats. Forr fick hon anvanda sig av personalekonomi och mycket siffror for att hennes
fragor skulle fa en plats pa agendan. Idag kan hon snarare lita pa sin erfarenhet och
kompetens. Forandringen tror hon hanger ihop med vilken VD organisationen har. Daniella
beskriver olika kategorier av VD gentemot HR-funktionens roll i organisationen och talar
bland annat om VD:ar som tycker att HR ar en kostnad och belastning, och VD:ar som tycker
att HR enbart ska finnas for att ses som en attraktiv organisation utifran. Den sista kategorin
som Daniella beskriver ar de som faktiskt bryr sig om HR-frdgor och som tycker att de &r
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viktiga pa riktigt, i denna sistnamnda kategori finns Daniellas nuvarande VD. Ester talar aven
hon om VD:ns betydelse:

”I och med han dr sa positiv till att ta in liksom mina frdgor pd agendan, liksom alla
andras sdaklart, han dr vildigt mdan om att... Men da ligger ju ansvaret pd mig att se till
att det dr rtt fragor som kommer in i ledningsgruppen.”

(Ester, Transportforetaget)

Anna anser att hon maste kampa for sitt utrymme som HR-partner och skulle hon inte gora
det sjalv sa skulle hennes roll bli véldigt anonym. Med andra ord &r det mycket upp till henne
sjélv att se till att hon tar det utrymmet hon anser sig behéva. | vissa lagen kan Carin kanna att
hon maste kampa for sitt utrymme och atergar till HR:s sjalvfortroende igen:

“Att man inte rdknas med. Och da dr det, det ddr sjdlvfortroenden igen. Istdllet for att

sdga "hopps, dér hdller ni visst pd och bygger upp en HIFA', ni glommer inte oss va?’.

Det ar inte sa riktigt man gar fram an. Utan det ar lite grann *vi fick inte va med’.”
(Carin, Omsorgsforetaget)

Hanna upplever att hon behdver kampa for sitt utrymme i hdgsta ledningsgruppen dar hon
inte har en ordinarie plats. Trots detta tycker Hanna att hon far gehor och att andra i
organisationen ar intresserade att lyssna pa vad hon har att saga. Efter att organisationen har
genomgatt en omorganisering tycker Hanna att HR-funktionens position har starkts oerhort
mycket d&ven om funktionen hade borjat arbeta med sina roller innan férandringen skedde.

5.4 Organisationens olika personalnivaer
5.4.1 Ledningsgrupp

Alla respondenter sitter i ledningsgrupper. Till att borja med gav respondenterna en
beskrivning av sin roll i ledningsgruppen for att sedan ga in pa vilket bemétande de far dar.
Samtliga respondenter menar att deras uppgift ar att lyfta in HR-perspektivet, med andra ord
att lyfta aspekten personal aven i andra frdgor an HR-fragor, exempelvis forsaljningsfragor
och ekonomifragor. Upplevelserna kring bemétandet varierar bland respondenterna, 6verlag
beskrivs det som bra men det finns nagra respondenter som avviker fran de andra.

De flesta av respondenterna beskriver att deras roll i ledningsgruppen &r att komma med
forslag och bidra med sin kompetens inom HR. Foérutom att vara VD:ns hdogra hand &r Esters
funktion i ledningsgruppen att komma med HR-perspektivet och lyfta fram dessa fragor nar
det ar aktuellt att ta upp dem. Hon ska ocksa forbereda vissa forslag och bidra med HR-
perspektivet i de fragor som inte direkt riktar sig mot HR, darmed ar HR-perspektivet med i
alla fragor. Gloria tycker inte att hennes funktion i ledningsgruppen skiljer sig fran nagon
annans eftersom alla som ingar i den gar in med sin funktion och expertis bakom sig. Det
forvantas aven har att hon ska anvéanda sin T-formade kunskap, alltsa ha expertiskompetens
inom HR-fragor men dven tillféra nagot nar andra fragor diskuteras. Gloria ska styra olika
processer och tycker att det finns ett HR-perspektiv i valdigt manga andra fragor pa agendan.

Respondenterna ska ocksa finnas med i ledningsgruppen for att kunna forklara de
konsekvenser som vissa forslag kan bidra till. Daniellas funktion i ledningsgruppen som HR-
chef &r att fanga upp organisatoriska fragor om exempelvis utveckling och
kompetensutveckling. Det ligger ocksa i hennes uppgift att hjalpa 6vriga i ledningsgruppen att
tanka pa olika processers alla delar:

! Hogintensivt forbattringsarbete
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VAtt vi liksom tar beslutet hela vigen. Inte bara ’vi gér det!’ och sedan "hoppsan, vem
ska gora det nu’. Néir man liksom vill géra det nu for nédr man vill gora mycket nya saker
sa ar det latt att man hamnar dar. Sa det tycker jag val ar en fraga som jag oftast, som da
kanske forvintas av mig att jag ska hdlla lite koll pd.”

(Daniella, Inredningsforetaget)

Den som skiljer sig mest i detta &mne ar Hanna. | den ledningsgrupp som Hanna ingar i
vanliga fall anser hon att hennes spelrum &r réatt stort och att hennes expertis och funktion ar
efterfragad. Den roll som Hanna har i den ledningsgrupp som hon inte ingar ordinart i ar att
vara narvarande nar verksamhetsfragor diskuteras. Hanna ifragasatter detta resonemang och
tycker att denna utgangspunkt &r konstig eftersom hon anser att alla fragor é&r
verksamhetsfragor och att det finns ett HR-perspektiv i allt ledningsgruppen goér. Hanna
tycker att hon ska ha en ordinarie plats och hon tycker att det ar olustigt att hon inte blir
inbjuden spontant och istallet maste bevaka dem pa avstand. Hon upplever stor problematik
med att hon inte ingar i denna ledningsgrupp:

”Och sen blir man forvdanad ndr man att vissa saker kraschar, ja det dr vil inte konstigt?
"Men varfor da?’ "Nd for att ni har ju inte haft med mig pd banan, vi kunde ha gatt in och
hjalpt till pa ett annat sétt mycket tidigare eller vi kunde ha fort det resonemanget att ni
inte skulle ha gjort sd alls’ sd. Sd att det, diir dir fortfarande en viss oforstaelse for HR
kontra verksamhetsfragor. For HR ar alltid en verksamhetsfraga och den finns i alla
fragor. S&, och da tror jag ocksa det att nar jag val kommer sa blir det s& patagligt, och
da kanske man redan har, alltsa dom har kommit sa langt i sitt resonemang och sa
kommer jag in med mitt perspektiv och da funkar inte det resonemanget som dom har haft
helt fullt ut och da blir jag ett storande moment och, ja det marks. Sa. Och det ar inte
alltid trevligt nar det marks for det ar inte alltid ett treviig bemotande.”

(Hanna, Kunskapsforetaget)

Hanna har inte fatt nagon anledning till att hon inte ska ha en ordinarie plats i denna
ledningsgrupp mer &n att andra ocksa vill delta, vilket Hanna inte tycker &r anledning nog:

"Men ekonomichef, ekonomiska fragor ar det inte alltid. Ekonomin &r ju réatt inramad i,
och dom far alltid ge sitt ekonomiska perspektiv pa saker. Kommunikationsfragor, allt
ska inte kommuniceras och nar det val ar saker som vi verkligen behéver ha ett samlat
grepp om hur vi ska kommunicera det da ar det inga problem att ta upp. IT-fragor, n&, IT
har inte med allting o gora. [...] Sd att, det finns ingen annan som skulle kunna ha en
anledning att sitta med dar hela tiden, for dom fragorna &r inte inkopplade i allting, HR-
fragor ar inkopplade i allting, sd att...”

(Hanna, Kunskapsforetaget)

Nagra av respondenterna upplever att de ledningsgrupper som de tillhor har hogt i tak och ar
prestigeldsa. Aven fast Daniella inte upplever att hon idag maste forsvara sig eller slass for sin
funktion har hon behdvt det tidigare. Andra upplever att de har det lite svarare med
bemotandet fran ledningsgruppen. Anna, som deltar i en ledningsgrupp med enbart kvinnor,
upplever att hon maste vara ganska stark och inte be om ursakt for att kunna fa gehor i
ledningsgruppen. Ibland kan det till och med bli sa att vissa i ledningsgruppen, pa ett negativt
sétt, forsoker att vara lite for starka for att hévda sin roll och att det darmed kan bli lite
huggigt sinsemellan gruppmedlemmarna. Men skulle inte Anna halla med resonemanget som
nagon for i ledningsgruppen sager hon emot och samtalet kan anda fortsétta i en god ton efter
det. Ibland kan Carin fa direkta motforslag nar hon lagger fram idéer och da tycker hon att det
ar lattare att lagga ner just da och aterkomma ur en annan vinkel lite senare. Frida upplever att
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det, for det mesta, ar ett bra bemétande hon far i ledningsgruppen men att det finns vissa
individer som inte har forstatt hennes uppdrag i gruppen fullt ut:

"Det finns kanske ndgon individ som, eller ndgra som inte riktigt har forstatt uppdraget
och det kan jag ibland tinka dr en generationsfrdga, att man dr kvar i det hdr att 'ndmen
det har far liksom personaltanten far ju ordna klader for det ska manniskorna ha pa sig
och da &r det en HR-fidga’ Sd fir man sdhdr 'nd, personaltanten kommer inte att
bestdlla kldder, det maste vi ldgga ndan annanstans’.”

(Frida, Produktionsforetaget)

| den ledningsgrupp som Hanna sitter som ordinarie, upplever hon att det kan hetta till ibland
men att den gruppen har en sadan miljo dar det ar tillatet att inte alla kommer Gverens hela
tiden. Bemotandet som Hanna far fran den ledningsgrupp som hon inte ar ordinarie i &r
annorlunda och detta tror hon beror pa att hon just inte har en ordinarie plats dar.

5.4.2 Chefer

Alla respondenter arbetar ndra organisationens chefer och agerar strategiskt, konsultativt och
som chefsstod. Biancas samarbete med cheferna sker dels i olika chefsmodten och
utvecklingssamtal. Det sker ocksda genom att hon coachar dem infor olika samtal med
medarbetare och lagger upp olika strategier med dem nér de exempelvis ska halla svara
samtal. Aven vid rekryteringar eller i diskussioner om hur olika l6neprocesser ska ske &r
Bianca ett stod till cheferna i organisationen. Nar Daniella samarbetar med chefer ar det for
att de tillsammans ska kunna losa olika problem och da finns hon dar som ett stod. Kontakten
Hanna har med organisationens chefer ar da hon hjalper dem med olika dvergripande fragor
och om de vill ha nagon att resonera med finns hon till som ett professionellt stod.

De flesta respondenter tycker att bemdtandet fran cheferna ar bra, bade nar de lagger fram
forslag eller sager emot forslag utifran ett HR-perspektiv. Frida beskriver daven har att sina
manga ar i koncernen kan ligga till grund for att bemétandet fran cheferna ar bra nar hon
lagger fram forslag utifran ett HR-perspektiv. De kan diskutera och forstd varandra ganska
bra. Daremot kan hon uppleva att HR-fragor inte &r det som cheferna tycker ar deras
viktigaste uppgift och nar hon kommer och ber dem prioritera dessa fragor kan hon upplevas
som jobbig. Nar Frida sager emot forslag utifran ett HR-perspektiv tycker hon att det gar bra
och sager att de bade har hogt i tak i organisationen och att de ar prestigeldsa. Anna upplever
att hennes roll som HR-partner &r efterfragad bland cheferna och tycker generellt att det gar
bra nar hon framfor forslag utifran ett HR-perspektiv. Daremot kan det ibland bli obekvamt
nar hon ger forslag om en chef ar valdigt inne pa sin egen idé, men detta tror Anna kan vara
personlighetsbundet till vissa chefer. Anna séger att det ar viktigt att vara noga med att beratta
grunden till olika forslag och podngtera att vissa saker som tar tid att genomfora i slutdndan ar
en positiv insats for dem. Nar Anna sager emot forslag funkar det anda bra tycker hon. Nagot
som ar viktigt ar hur forslagen laggs fram, att det snarare fokuseras pa det positiva an det
negativa, sa att personer som tanker nytt inte blir nedtryckta. Bemotandet Hanna far néar hon
lagger fram forslag till cheferna i organisationen anser hon &r bra. Skulle hon sé&ga emot ett
forslag utifran ett HR-perspektiv tycker Hanna att hon till en borjan ibland kan uppfattas som
jobbig. Liksom Anna anser Hanna att det da ar viktig att forklara att hon endast ar till for att
hjalpa dem och att hennes asikter ar till for att underlatta, inte kritisera.

Carin och Ester upplever att cheferna beméoter dem olika beroende pa vad de tycker om
forslagen som laggs fram. Bade nar Carin lagger fram eller sager emot forslag utifran ett HR-
perspektiv sa far hon olika bemotanden fran cheferna beroende pa om de gillar
forslagen/motfarslagen eller inte. Daremot kanner hon att hon far gehor och att cheferna oftast

28



soker upp henne for att diskutera olika saker, inte tvart om. Carin upplever ocksa att hon kan
resonera med cheferna och att de har bra diskussioner. Bemotandet som Ester far fran
organisationens chefer ar inte alltid uppskattat och da upplever hon att det ar viktigt att kunna
argumentera for sin sak och kunna ge dem en forklaring. | de flesta fall maste Ester ga in och
tala om for cheferna nar de har gjort ndgot som ar mindre bra och da kan stamningen bli lite
kyligare. Men Ester maste utga fran ett helhetsperspektiv och de flesta brukar oftast forsta
hennes utgangspunkt till slut.

5.4.3 Medarbetare

Majoriteten av respondenterna har ingen direktkontakt med organisationens medarbetare men
en del av dem forsoker anda att vara ute i verksamheten och traffa dem da och da. Daniellas
samarbete med medarbetarna kan till exempel handla om att de inte kommer éverens med sin
chef. Da kan den specifika medarbetaren finna det skont att tala med nagon som denne har
fortroende for och som kan komma med olika rad. Daniella forsoker ocksa hinna med att
planera praktikdagar dd hon ger sig ut i organisationen och umgas med medarbetarna. Aven
Hanna har kontakt med medarbetare och liksom Daniella kan kontakten exempelvis ske om
en medarbetare har problem med sin chef och inte vill ta det med denne direkt. Det kan ocksa
vara sa att medarbetare kommer till Hanna med funderingar om vissa beslut som de tycker
drabbar dem negativt eller att de ar fortvivliade for att ndgonting inte fungerar som det ska.
Hanna upplever att det kan vara bade hogt och lagt men att hon méts av mycket ilska eftersom
att vissa medarbetare inte forstar alla beslut som har gatt igenom. | dessa fall tycker Hanna att
det ar viktigt att forklara och beskriva for medarbetarna varfor vissa beslut har gjorts och hon
upplever att de oftast kommer till en 16sning. Bianca som arbetar pa en mindre organisation
och som har en hel del personlig kontakt med all personal beskriver arbetsplatsen som “att det
ar ett litet samhalle.”

Alla respondenter upplever att motet med organisationens medarbetare Gverlag &ar positivt.
Anna anser att bemdtandet &r jattebra och hon upplever att medarbetarna tycker att det ar
positivt att hon &r ute i verksamheten och visar intresse. Det ar ocksa viktigt for Anna att fraga
medarbetarna om det ar nagot speciellt som hon borde arbeta med och om hon arbetar med
ratt saker utifran deras synvinkel. Motet med medarbetarna blir ocksa ett sétt for Anna att ta
bort lite av anonymiteten som HR-funktionen har. Bianca tycker att hon blir val behandlad av
de 6vriga medarbetarna i organisationen och utbrister:

”Jag jobbar ju pd viirldens béista arbetsplats [skratt]. Valdigt val, sa att det ar ju, jag
tror att det dr... Vi var ju inne pad det hdr med respekt forut, jag tror ju att det bygger pd
en omsesidig respekt pd ndt vis...”

(Bianca, Informationsforetaget)

Daniella tycker att bemotandet fran medarbetarna &r positivt och det spelar ingen roll om det
ar medarbetare fran kontoret eller i 6vriga organisationen. Men det finns ocksa en viss oro
ibland, &ven om den mest framgar pa skamt:

“Det var senast igdr det var mest pd skdamt lite grann men om ndn sdger, om jag skulle
behéva prata lite med ndn ’oj, nu dr det HR-chefen, ska jag bli uppsagd’ sd tinker jag ju
inte. Men alltsd det finns en sdn, det finns liksom att nan kan tro att "oj, HR-chefen vill ha
ett mote med mig’ liksom 'vad héiinder nu’ liksom 'nu ligger jag risigt till eller nu aker jag
nog ut’.”

(Daniella, Inredningsforetaget)
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Hanna poangterar att &ven om hon arbetar utifran ett arbetsgivarperspektiv tycker hon att det
ar viktigt att medarbetarna ocksa har en vinst i olika fragor. Hon namner att motet med
medarbetarna ofta kan ske i negativa sammanhang och att hon behover sétta sig in i varfor
manniskor reagerar som de gor for att kunna skapa en I6sning for organisationen saval som
for medarbetarna. Hanna upplever att bemd&tandet fran medarbetarna ar val i de flesta

sammanhang &ven om de kan vara upprorda:

“"Madnga gdnger forstar man ju ilskan, mdnga gdanger forstdr man ju frustrationen eller
att man ar ledsen eller vad det nu ma vara. Sa jag tror att en forutsattning att lyckas i den
har rollen sa tror jag att man maste ha en valdigt hog empatisk och inlevelseférmaga, att
pa nat satt forsta, eller kunna tanka sig forsta for det ar klart jag omojligt kan forsta och
veta exakt, men manga ganger sa ar det ju anda, bottnar det ju i en kanske okunskap eller
en ovilja. Och kan vi anda forsoka bryta ner det till nan fast punkt sa tycker jag anda att

oftast slutar dnda samtalen att vi dr overens.”
(Hanna, Kunskapsforetaget)
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6 Diskussion och teoretisk analys

6.1 Resultatdiskussion
6.1.1 HR-rollen och identitet

Utifran problematiken som presenterats i introduktionsavsnittet kan vi dra paralleller till
respondenternas beskrivningar av sig sjélva. Respondenterna beskriver att de arbetar mer
strategiskt till skillnad fran tidigare och vi tanker oss att HR-funktionerna har genomgatt den
forskjutning fran administrativt till strategiskt arbete som litteraturen beskriver (Alvesson &
Lundholm 2014:10; Granberg 2011:17). Nagra respondenter namner att HR-funktionen
genomgatt en HR-transformation vilket har medfort denna forskjutning (jmf Boglind et al.
2013). Alvesson och Lundholm (2014:67) menar att HR innehaller manga dimensioner.
Respondenterna tar upp flera vinklar pa sitt arbete: strategiskt, operativt, proaktivt,
administrativt, brett men samtidigt specialiserat och att dagarna ar mycket varierande. Dock
beskriver ingen av respondenterna variationen som en kélla till splittring (Alvesson &
Lundholm 2014:68). Den gemensamma ndmnaren i respondenternas uppdrag &r att agera stod
till organisation och chefer samt ett verksamhetsnara strategiskt arbete. Var tolkning ar att
ingen av respondenterna forefaller vara kvar i den gamla administrativa servicefunktionen.
Anna och Carin trycker pa vikten av att vara tydliga med vad de gor och inte gor. Vi tolkar
denna beskrivning som att personalen ska kunna anvanda HR pa ratt satt, inte som HR:s
identifiering av sin yrkesroll genom negation. Litteraturens aspekter kring HR-yrkets
beskrivning av sin yrkesroll genom negation &r att de séger vad de inte &r eller att de hellre
betonar vissa arbetsuppgifter an andra (Alvesson & Lundholm 2014:67, 175). Detta var inget
som framkom i var studie.

6.1.2 Kommunikation i organisationen och andras syn pa HR

Det framkommer bland respondenterna att medarbetarna inte riktigt vet vad HR gor i
organisationen, forutom i Biancas organisation dar storleken pa organisationen medfor att
hennes anknytning till all personal &r ganska personlig. Det finns ocksa ett par respondenter
som namner att forskjutningen i och med en HR-transformation inte ar inforstadd hos
medarbetare i organisationen och att medarbetarna vet mindre om HR-funktionen an cheferna.
De flesta respondenterna anser att det ar upp till HR-funktionen sjéalva att férmedla vilka de &r
och vad de gor for att de ska bli uppfattade sa som de vill bli uppfattade. Det finns ocksa de
respondenter som menar att de har en hel del arbete kvar for att fortydliga sina roller for all
personal. Anna och Gloria menar att det inte finns behov fér medarbetarna att veta vad HR
gor eftersom HR ar till for cheferna forst och framst. Vi tolkar medvetenheten kring HR i
organisationerna som att medarbetarna har viss kunskap om funktionen som helhet och att de
vet vart de ska vanda sig i olika fragor. Daremot upplever respondenterna att medarbetarna
inte har forstéelse for specifika HR-roller och deras olika funktioner. Aterigen kan vi relatera
detta till att HR innefattar manga dimensioner och att det inte finns en sjalvklar bild av deras
arbete (Alvesson & Lundholm 2014:67-68). Vi kan dra paralleller till att HR-yrkets roller och
uppdrag inte ar tydligt kommunicerade ut i organisationen. Inte heller HR-transformationerna
forefaller vara tydliggjord. Dock har respondenterna lyft fram en aspekt som vi inte hittills har
funnit i tidigare forskning vad galler kommuniceringen av HR, ndmligen att all personal i
organisationen inte behtéver vara medvetna om vad HR-funktionen gor. Medarbetare behdver
inte nédvéndigtvis ha kunskap om HR-arbetet, eftersom de inte ar de huvudsakliga aktdrerna
HR arbetar mot. Vi staller oss fragande om detta kan paverka kommunikationen negativt och
bidra till den diffusa bild av HR som medarbetare forefaller ha (Alvesson & Lundholm
2014:75, 171).
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Bade Alvesson och Lundholm (2014), Berglund (2002) och Ulrich et al. (2013) talar om
utomstaendes syn pa HR. Utifran identitetsteorin (Jenkins 2008) ar den externa identiteten en
del av den interna, med andra ord &r andras asikter betydande for den egna identiteten.
Respondenterna beskriver att personalen i organisationen inte riktigt vet vad HR goér och att
de ar medvetna om att de maste fortydliga sitt arbete och kommunicera det battre. Kan det
vara sa att HR till viss del sjdlva bidrar till sin identitetsproblematik genom att inte vara
tydliga utat? Utifran Tillys mekanism efterlikning (2000) skulle vi kunna forklara att
medarbetarna inte ar inforstadda med HR-funktionen och HR-transformationen. En HR-
transformation &r till for att forskjuta HR-arbetet fran en administrativ funktion till en
ledningsfunktion, men syftet ar ocksa att forandra synen pa HR-arbetet (Boglind et al.
2013:12, 47-48). Efterlikning innebér att fungerade modeller appliceras i den egna
organisationen och bade positiva som negativa variabler medféljer éverforingen (Tilly
2000:107-108). Var tolkning ar att respondenternas HR-arbete har forandrats fran
administrativt till strategiskt, men att bearbetningen kring synen pa yrket och
kommunikationen kring uppdraget inte natt hela vagen for att andra bade synen och arbetet.

Var forsta och andra fragestallning efterfragade hur respondenterna beskriver sin HR-roll och
HR-funktionen samt hur de tror att andra i organisationen ser pa HR. Samtliga respondenter
har ett strategiskt arbetssatt och &r en stodfunktion till chefer och organisation. I och med att
medarbetarna till stor del inte upplevs veta vad HR gor har de enligt respondenterna vissa
gissningar, exempelvis att de ar medarbetarforetradare, administratorer eller terapeuter.
Tolkningen vi gor kring dessa tva fragestallningar ar att respondenternas uppfattningar om
personalens syn pa HR inte stammer Gverens med synen de sjalv har pa sin yrkesroll. Vad
galler identitet maste omgivningen acceptera de signaler som sands for att identiteten ska
kunna antas (Jenkins 2008:42). Vi forestaller oss att HR-funktionens arbetsuppgifter
fortfarande ar desamma oavsett hur de uppfattas av andra, men att det ar tidskrdvande for
bada parter om medarbetare eller chefer forvantar sig att HR ska géra moment som egentligen
inte ingar i deras arbetsuppgifter. Jenkins (2008:42) beskriver att manniskor har viss kontroll
over de signaler de sander till andra men att de inte kan sékerstédlla hur de mottas. Utifran
respondenternas svar kring kommunikationen och Jenkins identitetsteori (2008) anser vi att
respondenterna inte kan kontrollera hur signalerna mottas, men att de kanske har en del arbete
att gora vad géller vilka signaler de sander ut.

6.1.3 Status och legitimitet
6.1.3.1 HR-medarbetarnas allménna status i organisationen

Majoriteten av respondenterna anser sin allménna status hog. Anna pratar om att aspekter som
lag beslutanderatt och bristen av direkta paverkansmojligheter inverkar pa yrkets status. Att
sitta i en ledningsgrupp ser hon som statushéjande, for d&ven om hon inte har beslutanderatt,
sitter hon i vad hon kallar ett beslutande forum. Ester menar att titeln medfor en viss status
men att den maste fortjanas, for om hon inte lever upp till forvantningarna som andra har,
minskar rollens status och legitimitet. Hon talar om att det finns en matchning mellan hennes
egna varderingar och organisationens, och att hennes profil stimmer éverens med det som
VD:n sokte. Bianca, liksom Ester, talar om att det finns férvantningar och att det finns ett
fortroende for henne. FoOrtroende &r en gemensam namnare bland respondenterna i
statusdiskussionen. Frida har en annan aspekt i atanke som hon tror paverkar hennes status.
Hon har varit i koncernen lange, men inte som HR-manager utan som chef, vilket medfor att
hon har en bra forstaelse for sjalva arbetet som utfors. Vad géller Glorias funderingar kring
status uttrycker hon att HR helt enkelt har status i organisationen. Vi forestaller oss att det
finns en etablerad organisationskultur dar HR far vara delaktiga och lyssnas pa. Hanna var
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den av respondenterna som svarade att hennes allménna status var lag. Detta till foljd av att
personalen kan vara oforstaende till vad funktionen gor och vilka kopplingar funktionen har
till personalen. Detta kopplar vi aterigen till kommunikationsaspekten, att HR-arbetet ar daligt
kommunicerat ut i organisationen (Alvesson & Lundholm 2014:67, 74).

Esters beskrivning av att status i organisationen maste fortjanas kan relateras till att HR-
medarbetare behdver bevisa att de ar vérda en plats hogre upp i organisationen (Flynn
2014:1). Vad galler forvantningar sager flera av respondenterna att det finns en uppfattning
hos andra i organisationen att HR ska utféra vissa arbetsuppgifter som inte ligger i deras
befattning. Alvesson och Lundholm (2014:89, 171) pekar pa att okunskap kring HR kan leda
till fel anvandning av funktionen och detta fenomen blir tydligt bland respondenterna. Dock
menar Ester att hon behdver leva upp till andras forvantningar for att vara legitim. Vi tanker
0ss att det ar viktigt att HR signalerar ut tydligt vad som kan férvantas av dem, for att inte
skapa forvantningar som de inte kan leva upp till. Detta kan an en gang kopplas till
kommunikation (Alvesson & Lundholm 2014) och Jenkins identitetsteori (2008). HR kan inte
paverka hur andra uppfattar funktionen men de kan anda till viss del styra vilka signaler de
sander ut kring vilka de ar och vad de goér. Vi har uppméarksammat en positiv aspekt som
forefaller forstarka HR-yrkets status och legitimitet, och den aspekten &r HR-medarbetare som
arbetat sig fram till HR-yrket genom andra positioner i organisationen. Frida upplever att hon
kan kommunicera med personalen och att de har forstaelse for varandra pa grund av att hon
tidigare har varit i liknande positioner, vilket hon ser som en bidragande faktor till den status
hon har i organisationen.

6.1.3.2 HR - en accepterad funktion

Majoriteten av respondenterna upplever att HR &r en accepterad funktion i organisationen
men beskriver vissa situationer dar HR méter motstand. Gloria menar att HR ibland kan bli
ifrdgasatt ur ett kostnadsperspektiv, Anna och Carin far intrycket av att andra i organisationen
anser att HR inte levererar. En paverkande aspekt till acceptansen enligt Anna &r att manga i
personalen inte vet vad HR-funktionen arbetar med, och att det da kan finnas forvantningar pa
HR som inte 6verensstammer med deras verkliga arbetsuppgifter. Anna uttrycker att det &r
upp till HR sjalva att vara tydliga med vad de gor. Detta ar ytterligare ett exempel fran
respondenterna att tydliggérandet av HR-rollen inte &r fullstdndig. Vidare menar Anna att de
kan svamma over i arbetsuppgifter och Carin beskriver att det fortfarande finns en syn pa HR
som en servicefunktion. Utifran dessa beskrivningar gor vi tolkningen att det dven har handlar
om att HR inte ska utfora vissa arbetsuppgifter som andra forvéntar sig av dem.

Idén om att HR inte levererar kan aterigen ha att géra med att det ar svart for évrig personal
att veta vad HR gor for att deras arbete &r dalig kommunicerat och inte tydliggjorts i
organisationen (Alvesson & Lundholm 2014). For att undvika sadana situationer som Anna
beskriver, att HR blir ifragasatta ifall de levererar, menar Berglund (2002:205-206) att yrket
bor marknadsfora sig sjalva genom att markera né&r de lyckats med sina uppdrag.
Forvantningarna talas om igen, att det finns forvantningar pa HR har aterigen med
kommunikationen att géra: HR har inte varit tydliga med vad deras uppdrag dr, nagot som
Anna uttrycker ligger pa dem sjdlva. Hér kan vi forestélla oss att situationen med “ont blod”
aktualiseras (Alvesson & Lundholm 2014:171), att HR maste séga ifran vad de kan ata sig
och inte for att inte “svimma Gver” i arbetsuppgifter, som Anna uttrycker det.

6.1.3.3 Problematik i status och identitet

Nar respondenterna berattar om problematik i status och legitimitet finns det blandade asikter
och aspekter. Ester upplever ingen problematik eftersom hennes roll var efterfragad och idag
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uppskattas. Anna upprepar att HR &r daliga pa att beskriva vad de gér men hon anser att de
anda ar legitima i organisationen. Aven Frida talar om att HR i hennes organisation inte har
varit tydliga med sitt uppdrag och att forvantningarna kan vara mer serviceinriktade an
strategiska. Bianca namner att siffror alltid vager tyngre &n HR-fragor i
prioriteringssituationer. Daniella tar ocksa upp en prioriteringsaspekt, att det finns en sorts
rangordning i ledningsgruppen och att HR hamnar langre ner i den ordningen. Detta tror hon
beror pa att HR &r en icke-produktiv funktion. Att HR inte sitter med i koncernledningen ser
Bianca som negativt da deras storsta resurs ar manniskorna i organisationen. Carin tar upp en
problematik dar HR ska finnas men anda inte, hjalpen ska finnas till hands men de ska inte ha
for mycket asikter. Vidare tar Carin upp konsaspekten och menar att problematiken kring
yrket beror pa att det ar kvinnodominerat. Hon talar dven om att yrket lider av
sjalvfortroendesvarigheter och att HR-medarbetare inte vagar utmana sig sjalva. Aven Frida
talar om kon som en paverkan pa status och legitimitet och menar att kvinnodominerande
yrken generellt sett inte har samma status som andra yrken. Gloria talar om en problematik
som handlar om den globala organisationen, namligen att de HR-strategier som kommer fran
den centrala HR-funktionen inte alltid passar i decentraliserade sammanhang, och att hon da
far sta for hela funktionens status. Fastan Hanna tidigare namnt att HR-funktionens allménna
status ar lag pa grund av oforstdende hos andra i organisationen, upplever hon inte att det
finns nagon problematik i funktionens status och legitimitet. Hon forklarar detta pa sa satt att
HR-funktionen har arbetat med att flytta fram sina positioner och att de upplever att de har
status. Om andra inte anser att HR har status ligger frdgan hos dem, eftersom HR inte sjalva
har den kénslan, menar Hanna.

Identitetsteorin syftar till att individers och gruppers identitet inte bara handlar om hur
individerna eller grupperna ser pa sig sjalva, utan det ar oundvikligt att andras definitioner
paverkar den egna identiteten (Jenkins 2008:42, 47). Hanna upplever att HR-funktionen far
mer och mer status genom att de arbetar med sina roller men att de kan ha lagre status enligt
andra i organisationen. Vi staller oss fragande till om det ar majligt att ha status och
legitimitet om andra inte delar samma asikt. Enligt Ulfsdotter Eriksson och Flisback
(2011:14) ar status ett varde som tillskrivs av andra. Om HR i Kunskapsforetaget anser att de
har status men tror att andra inte tycker att de har lika mycket status, kan det antingen vara sa
att det inte sker nagra transaktioner mellan den interna och externa definitionen av HR eller
att den externa definitionen inte kommer fran en auktoritéar aktor. Jenkins (2008:42, 47) menar
att identiteten maste bli accepterad av omgivningen innan den kan antas och att den externa
identiteten ar en del av den interna oavsett om den forkastas eller antas. Utifran Hannas
upplevelse kring status och legitimitet kan vi tdnka oss att den externa identiteten forkastas
eftersom den interna identiteten inte stammer 6verens med den externa, dock gar den inte att
gora sig av med helt och hallet. Synen som andra har pa HR finns fortfarande i organisationen
aven om HR sjélva valjer att bortse fran den.

Status, liksom identitet, ar ett relationellt fenomen som &r beroende av utomstaendes asikter.
Status har ytterligare en dimension i det relationella perspektivet och den dimensionen &r att
vardet som tillskrivs ett objekt sker i forhallande till att ett annat objekt tillskrivs varde
(Ulfsdotter Eriksson & Flisback 2011:19). Daniella talar om att HR hamnar ganska langt ner i
en rangordning i ledningsgruppen och detta blir utifran statusteorin en foljd av att andra
aktorer i ledningsgruppen anses ha hdgre status eller vara viktigare i sammanhanget. Samma
diskussion kan tas i ansprak nar Bianca beskriver att siffror vager tyngre an HR-fragor vid
prioriteringsituationer i ledningsgruppen. Detta ar tydliga exempel pa att HR tillskrivs status i
forhallande till andra aktorer, i Biancas fall ekonomi. | dialogen om relationella fenomen sa
som identitet och status kan vi relatera till Tillys teori om kategoriella par (2000). Status
innefattar en hierarkisk vardeskillnad pa samma satt som kategoriellt ojamlika par (Tilly
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2000:111; Ulfsdotter Eriksson & Flishack 2011:19). Da HR bortprioriteras sker det i
forhallande till att en annan funktion prioriteras. | introduktionsavsnittet presenteras det att
HR uppfattas som diffusa i jamforelse med ekonomer (Alvesson & Lundholm 2014:79;
Berglund 2002:287), och utifran Biancas beskrivning kan vi dra en parallell kring att HR och
ekonomer ar ett relationellt par dar HR ar understéllda ekonomerna. Aspekten kon tas ocksa
upp av respondenterna, kvinnor och mén ar ett exemplariskt par att ta upp i diskussionen om
Tillys kategoriella par (2000). Eftersom yrket &r kvinnodominerat hamnar det i ett understallt
lage pa arbetsmarknaden, nagot som ocksa kan relateras till statusdiskursen (Ulfsdotter
Eriksson 2006:91). Kvinnodominerade yrken har en tendens att fa lagre status bara for att
kvinnor ar overrepresenterade (Reichel et al. 2009:457; SOU 2004; Ulfsdotter Eriksson
2006:91). Ledningsgrupper ar till storsta del mansdominerade och det kan finnas problem
kring att HR &r ett kvinnodominerat yrke som arbetar i dessa mansdominerade kontexter
(Alvesson & Lundholm 2014:37; Berglund 2002:289; SCB 2013). Fordelningen i
ledningsgrupperna dar vara respondenter medverkar har en blandning av kvinnodominans,
mansdominans eller jamn konsfordelning. Det framgar dock inte av respondenterna att
konsfordelningen i ledningsgrupperna ger upphov till problematik i status eller legitimitet.

Daniella namner att HR inte &r direkt produktiva &ven om funktionen bidrar till resultatet, och
denna problematik tror vi ar gemensam for alla HR-funktioner och paverkar huruvida
funktionen tillskrivs vérde. Bianca né&mner manniskorna som det stora kapitalet i
organisationen, vilket kan liknas vid litteraturen som beskriver att manniskorna i
organisationen &r den viktigaste resursen (Alvesson & Lundholm 2014:11; Berglund
2002:10-11; Lindeléw Danielsson 2003:17). Bianca namner att trots detta ar HR inte en del i
koncernledningsgruppen. Flynn (2014:1) presenterar i sin artikel att HR inte alltid har en
sjalvklar plats i ledningsgrupper vilket blir tydligt i Biancas beskrivning. Den situation som
Bianca beskriver skulle kunna forklaras med hjélp av mekanismen mgjlighetsansamling (Tilly
2000:103). Genom maojlighetsansamling kontrollerar aktorer en resurs och utestanger andra
aktorer fran resursen. HR stangs ute fran koncernledningsgruppen och kan darmed inte ta del
av ledningsgruppens inflytande i organisationen. Sjalvfortroende ar en aspekt som forsvarar
HR-yrkets status enligt Carin. Detta ar ndgot som framstalls i tidigare forskning (Ulrich et al.
2013:457, 468). Forfattarna menar att sjalvfortroendet maste dka for att HR-yrket ska kunna
bli en profession fullt ut. Brante (2009:30) beskriver HR-yrket som en semi-profession som
saknar de fullstandiga attribut som indikerar en profession. Dock uppfyller yrket dessa attribut
allt mer (Ulrich et al. 2013).

Aterigen framkommer det av respondenterna att HR inte ar tillrackligt tydliga med vad de gor.
Kommunikationen och tydliggorandet & en gemensam namnare som aterkommer i flera
sammanhang, och fragan ar om det &r en av de viktigaste aspekterna i problematiken kring
HR-yrkets status och legitimitet, en aspekt som HR rimligtvis sjalva behdver arbeta med. En
aspekt som vi inte hittills har funnit i tidigare forskning ar Glorias syn pa HR-funktionens
status. Den lokala HR-funktionens status paverkas negativt av den centrala HR-funktionens
strategier, &ven om personalen ar medvetna om att strategierna inte uppréttas lokalt.

6.1.3.4 Utrymme HR-fragor och HR-rollen

Majoriteten av respondenterna anser att HR-fragor far tillrackligt med tid och utrymme i
organisationen. Ester talar an en gang om att det hanger pa VD:n. Eftersom hennes VD anser
att fragorna ar viktiga kommer de ocksa med pa agendan. Frida anser inte att HR-fragor far
tillrackligt med tid och utrymme i organisationen och hon menar att produktionen &r den som
i slutdndan gar att mata och att hon da far sta tillbaka med vissa HR-fragor ibland. Hanna
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anser inte heller att det finns tillrackligt utrymme fér HR-fragor, och att HR-funktionen &r
relativt liten i forhallande till organisationen.

Vad galler att behéva kdmpa for HR-rollens utrymme finns det olika asikter. Bianca och
Gloria behover inte kampa. Inte heller Daniella, men hon har behévt géra det och har da fatt
anvanda sig av personalekonomi och siffror for att fa utrymme. Daniella beskriver i denna
diskussion att VD:n spelar roll, precis som Ester namnt tidigare. Daniellas nuvarande VD
tycker att fragorna ar viktiga, darfor far de plats pa agendan. Anna talar om att kampa for sin
roll for att inte bli anonym infor personalen, vilket hon skulle bli om hon inte hade tagit plats.
Carin ndmner sjalvfortroendet igen, att HR inte réknas med i alla sasmmanhang och istéllet for
att saga ifran accepteras situationen. Hanna har beskrivit att hon inte har en sjalvklar plats i
hogsta ledningsgruppen men nar hon vél ar dar och lyfter sina fragor far hon anda gehor.

Summerat varierar asikterna om utrymme. En aterkommande aspekt dr VD:ns betydelse for
HR-funktionens utrymme och status i organisationen. Utifran rubriceringslogiken sker
inférlivning om en individ blir auktoritart etiketterad i en institutionell omgivning (Jenkins
2008:42-43). | Esters fall kan vi tdnka oss att VD:n ar en auktoritar aktér som har inforlivat
en positiv etikett kring HR:s status i Transportforetaget dar Ester arbetar. Daniella talar om
organisationens tidigare VD och att hon fick anvanda ekonomi som strategi for att fa gehor.
Detta kan relateras till Tilly (2000) dar ekonomi anses som den &verordnade parten.
Mekanismen anpassning kan anvéndas for att forklara den strategi som Daniella anvant for att
fa gehor (Tilly 2000:108-109). Det finns en skiljelinje mellan HR och ekonomi dar HR é&r
socialt erkédnd som den underordnade parten. HR-strategierna var i detta fall inte tillrackliga
for att fa gehor utan Daniella fick anvanda sig av accepterade strategier. Flynn (2014) och
Reichel et al. (2009) beskriver att HR inte alltid &ar sjalvklara aktorer i organisationens ledning
och detta beskriver vad Hanna upplever. Hanna tillats tilltrade till hdgsta ledningsgruppen vid
vissa tillfallen men inte alla. Carin namner aterigen sjalvfortroendet, vilket kan kopplas till
Ulrich et al. (2013).

Syftet med var studie var att undersoka hur HR-medarbetare uppfattar sin status och
legitimitet i organisationen. Utifran ovanstdende presentation kan vi se att respondenterna
upplever att de har status och legitimitet men att det &nda kan finnas vissa svarigheter i att
utfora yrket.

6.1.4 Organisationens olika personalnivaer

Respondenternas funktion i ledningsgruppen ar att bidra med HR-perspektivet i fragorna pa
agendan. Hannas plats i den hdgsta ledningsgruppen &r inte ordinarie utan hon far vara med
nar verksamhetsfragor diskuteras. Bemotandet dar ar inte alltid trevligt. Da Hanna ofta
kommer in med HR-perspektivet i senare skeden kan hon uppleva att hon ses som ett stérande
moment. Dock har andra funktioner ordinarie plats i ledningsgruppen och Hanna menar att
HR har stérre anledning an andra funktioner att vara dar. Bland Ovriga respondenter &r
bemotandet blandat och dven om det kan bli motstand sa lyssnas de pa. Frida beskriver att
missforstand kring hennes uppdrag finns i ledningsgruppen och talar om att det kan vara en
generationsfraga.

Samtliga respondenter agerar chefsstod och majoriteten upplever att de far bra bemétande
fran organisationens chefer. Frida upplever att cheferna inte prioriterar HR-fragor men att de
har hogt i tak och anda lyckas fa det att fungera. | situationer dar HR-medarbetarna lagger
fram forslag &r det inga stérre problem, dock uttrycker Anna att det kan bli lite problematiskt
om chefen &r inne pa sitt eget spar men att det ar dvergaende. Sager respondenterna emot
forslag kan de till en bérjan upplevas som besvarliga men flertalet respondenter podngterar
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vikten av att forklara och diskutera forslagen som laggs fram utifran ett HR-perspektiv. Ester
och Carin menar att bemotandet fran chefer beror pa om forslagen gillas eller inte.

Majoriteten av respondenterna har relativt lite kontakt med medarbetarna i organisationen.
Ofta blir det i problemsituationer, men for nagra respondenter handlar det ocksa om att ga ut
och se verksamheten och de som arbetar i den. Bemdtandet fran medarbetarna upplever
respondenterna som positivt. Var tolkning utifran respondenternas beskrivningar ar att motet
med HR &r uppskattat av medarbetarna.

Var sista fragestallning efterfragade vilket bemotande respondenterna upplever sig fa av
ledningsgrupp, chefer och medarbetare. Overlag 4r bemdétandet fran personalen i de olika
nivaerna i organisationerna bra. Reichel et al. (2009) beskriver att HR genom historien
stdndigt har stravat efter acceptans och legitimitet i organisationens hogre skikt. Utdver att
Hanna inte alltid har tilltrade till hogsta ledningsgruppen i Kunskapsforetaget gor vi
tolkningen att respondenterna ar legitima och accepterade i de ledningsgrupper de tillhor.
Hannas situation i den hogsta ledningsgruppen dar hon inte har en ordinarie plats, skulle
kunna forklaras genom att tillampa mekanismen exploatering (Tilly 2000:98-99). Aktorer
som kontrollerar en resurs drar vinning av resursen genom att stanga ute andra aktorer fran
resursvardet efter att ha nyttjat deras arbetsinsatser. Hanna &r endast med nér hogsta
ledningsgruppen anser att hennes kunskaper behdvs. Det gar att relatera detta till att Hanna
utsatts for exploatering eftersom hon endast far vara med i den hdgsta ledningsgruppen nar
hon Onskas dar, hon exploateras for sitt kunnande och den hogsta ledningsgruppen drar
vinning av hennes kompetens. Hanna far inte ta del av inflytandet som de ordinarie
gruppmedlemmarna har i den hogsta ledningsgruppen. Utifran Tillys teori (2000) kan
inflytandet jamforas med resursvardet. Om hon av hogsta ledningsgruppen inte far vara
delaktig kan det vara sa att hennes kompetens inte vérdesatts fullt ut. Enligt statusteorin
(Ulfsdotter Eriksson & Flisbdck 2011) tillskrivs manniskor vérde i ett ssmmanhang och i detta
sammanhang tillskrivs inte Hannas kompetens sa mycket varde. Om hon inte accepteras som
en naturlig del i hogsta ledningsgruppen staller vi oss fragande till om detta bidrar till att
andra i organisationen inte heller ser vérdet i hennes arbete. | relation till detta antagande kan
vi dra en parallell till rubriceringslogiken i identitetsteorin (Jenkins 2008:42-43). Identiteter
och etiketter kan inforlivas beroende pa auktoriteten som genererar dem. Vi kan tanka oss att
andra i organisationen ser hogsta ledningsgruppen som auktoritar och att deras syn pa HR
spelar roll fér personalens syn pa HR.

Utifran Alvesson och Lundholm (2014:33) kan bemdtandet fran chefer vara mindre bra
beroende pa att cheferna och HR prioriterar olika, vilket kan relateras till respondenternas
upplevelser. Dock gor vi tolkningen att samarbetet mellan respondenterna och cheferna
fungerar bra och att de konflikter som kan uppsta inte beror pa att respondenterna inte har
legitimitet. Kontakten med medarbetarna fungerar val &ven om HR-arbetet forefaller vara
daligt kommunicerat ut i organisationen. Trots att Hanna foretrader arbetsgivaren och framst
ska vara ett stod till organisationens ledning och chefer, poangterar hon att det ar viktigt att
medarbetarna ocksa far mojligheten till bra forutsattningar i olika fragor. Aven om Hanna ska
finna losningar som passar organisationen ska dessa losningar ocksd kunna framja
medarbetarna i organisationen sa gott som det gar. Enligt Alvesson och Lundholm (2014:11),
Berglund (2002:10-11) samt Lindeléw Danielsson (2003:17) & HR-yrkets arbetsomrade att
hantera organisationens manskliga resurs. Till dessa forfattare gar det att dra paralleller
mellan Hannas vérderingar om organisationens medarbetare och det sattet hon vardeséatter
deras forutsattningar.
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6.2 Slutsats

Var slutsats ar att respondenterna éverlag upplever sig ha status och legitimitet. Det finns
nagon form av problematik for majoriteten av respondenterna vad galler status och legitimitet
men det har ocksa lyfts fram aspekter som de tycker forstarker yrkets status och legitimitet.
Den litteratur och tidigare forskning som vi har last infér och under studien lyfter till stor del
fram negativa aspekter kring HR-yrket och statusproblemet, vi hoppas pa att fa se mer i
framtiden av vad som lyfter yrkets status och vad yrkesgruppen skulle kunna goéra sjalva for
att hoja sin status. Av respondenterna gor vi tolkningen att kommunikationen kring vad de gor
och vilka de ér till viss del &r bristfallig, och att detta kan paverka yrkets status och identitet.
Detta ar inte applicerbart pa hela HR-yrket eftersom vi inte kan generalisera, dock kan det
vara ett bidrag till respondenterna i deras arbete med att ytterligare héja sin status och
legitimitet i organisationen.

Den direktverkande aspekten bland respondenterna forefaller vara kommunikationen. Bristen
pa kommunikation fran HR ut till organisationens olika personalnivaer gallande funktion och
arbetsuppgifter bidrar till en diversifierad syn pa respondenternas arbete. Efter att ha
analyserat empirin utifran statusteorin och identitetsteorin upplever vi att identitets- och
statusproblematiken till stor del grundas i att HR-arbetet ar daligt kommunicerat ut i
organisationen, vilket kan medfora att de uppfattas pa ett satt som inte stimmer dverens med
deras egen sjélvbild eller med deras verkliga arbetsuppgifter.

Vi kan ocksa anta att problematiken uppratthalls mer indirekt genom etablerade ojamlika
samhallsstrukturer. Utifran statusteorin kan yrken inte ha hogre status om inte andra yrken har
lagre status. Om kdnsaspekten laggs till i diskussionen kring HR, som bevisligen &r mycket
omdiskuterad vad géller HR-problematiken, har HR-yrket identitets- och statusproblem pa
grund av att det ar kvinnodominerat. Denna aspekt har inte framkommit bland
respondenternas beréttelser. Det har forts ett par allménna resonemang kring kdn och
respondenterna tror att kvinnodominansen i yrket paverkar, men det har inte framkommit att
nagon av respondenterna har upplevt en direktverkande effekt pa status och legitimitet pa
grund av sitt kon. Vi kan inte uttala oss mer om detta, utom mojligen utifran
konsdimensionerna i historien dar vi kan anta att det finns en indirekt verkan pa yrkets status
och legitimitet pa grund av etablerade samhéllsstrukturer.

6.3 Metoddiskussion

Utgangspunkten i studien var att fa ta del av respondenternas upplevelser kring status,
legitimitet och yrkesidentitet. Respondenternas tolkningar av fenomenen har varit i centrum
och HR:s problematik har lyfts fram gentemot andra aspekter, exempelvis kon, vilket har gjort
att fenomenen status, legitimitet och yrkesidentitet inte kan ses avskilt fran sammanhanget.
Det hermeneutiska perspektivet har fungerat bra genom studien och har hjalpt oss na
forstaelse for respondenternas upplevelser.

Vad galler urvalet av enbart kvinnliga respondenter stéller vi oss fragande till om vi hade fatt
ett annorlunda resultat med en jamn fordelning mellan kvinnliga och manliga respondenter. |
en studie med endast atta respondenter tror vi att en jamforelse mellan konen hade varit svar
att gora. Dock hade empirin kanske blivit mer nyanserad med manliga perspektiv pa
fenomenen som undersokts. Vi har ocksa reflekterat 6ver urvalet av organisationer. Valet har
fungerat bra i studien, da mixen har gett oss inblick i olika typer av HR-funktioner, nagot ett
avgransat urval kanske inte hade tillatit.
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Under intervjusituationerna fann vi att nagra fragor var svara att forstd. Under temat HR-
rollen/identitet hade vi formulerat tva liknande frdgor som efterfragade respondenternas
beskrivning av HR-funktionen respektive HR-rollen. | intervjusituationerna mérkte vi att
ordet “beskriva” var aningen diffus, vi fick fraigor om vi menade arbetsuppgifterna eller
arbetssattet. Det var ocksa forvirrande att tva sapass lika fragor stélldes efter varandra da det
till en borjan var svart for respondenterna att forsta skillnaden mellan dem.

| studien har vi haft ett transparent forhallningssatt bade gentemot respondenterna och i var
analys. Vi har haft en tydlig forforstaelse av de fenomen som undersokts och som har speglat
vissa val i studien, men som vi ocksa forsokt lagga at sidan i andra situationer. | efterhand har
vi reflekterat dver de foljdfragor vi stallde i intervjusituationerna och har kommit fram till att
dessa till stor del beror pa forforstaelsen.

6.4 Fortsatt forskning

Det hade varit intressant att endast intervjua mén i detta kvinnodominerade yrke for att ta reda
pa om de upplever problematiken i status, legitimitet och yrkesidentitet utifrdn samma
aspekter som kvinnor. Alternativet ar att gora en storre studie med syftet att jamfora kvinnliga
och manliga respondenters upplevelser. Det hade ocksa varit intressant att undersoka och
jamfora fenomenen i olika typer av organisationer, exempelvis offentlig kontra privat sektor.
FOr att gbra en annu béttre analys av HR-medarbetares identitet i organisationen hade vi i
vidare forskning kunnat intervjua 6vrig personal for att jamfora deras syn med HR-
medarbetarnas egen syn.

Vi har i empirin fatt fram olika aspekter som kan paverka HR-yrkets status och
legitimitet. Ett par av respondenterna har talat om VD:ns betydelse for status och legitimitet.
Antalet ar och tidigare befattning i organisationen har ocksa haft péaverkan pa vara
respondenters status och legitimitet enligt dem sjalva. Forutom att forska vidare utifran
urvalsaspekterna ovan hade dessa aspekter ocksa kunnat vara foremal for forskning.
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8 Bilagor

8.1 Bilaga 1 - information

Hej!
Hé&r kommer lite mer information infor intervjun, xxxdagen den xx/xx, klockan xx:xx.

Syftet med var kandidatuppsats ar att undersoka hur HR-medarbetare uppfattar sin status i
organisationen samt hur de uppfattar yrkets identitet. Detta kommer att ske genom intervjuer.
Vi vill trycka pa att det ar din individuella uppfattning som star i centrum, det finns inget ratt
eller fel svar.

Innan intervjuns start kommer du att fa en forfragan av oss om att spela in intervjun. En
inspelning &r till endast for att underldtta for oss som intervjuare och kommer inte att
anvandas i nagot annat syfte eller i nagon annan studie.

Studien kommer att publiceras. Inspelningen samt transkriberingen kommer inte att anvandas
till ndgot annat &n denna studie, eller vara tillganglig for nagon annan &n oss som intervjuar.

Du som respondent kommer att hallas anonym och kommer i studien presenteras med ett
fiktivt namn, likasa organisationen. Vi har beslutat detta for att minimera risken for
utomstaende att identifiera respondenterna eller organisationerna.

Du kan nér som helst vélja att avbryta din medverkan.

Har du fragor sa gar det bra att kontakta oss. Vi vill aterigen tacka for att du vill stalla upp!

Med vénliga hélsningar,

Malin Levin & Ronja Pantzar



8.2 Bilaga 2 - intervjuguide

Intervjufragor

Bakgrundsfragor:

1.

© N o gk~ wDd

Hur l&nge har du arbetat har?

Vad har du for befattning?

Hur lange har du arbetat inom HR-yrket?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Vad har du for arbetsuppgifter?

Skulle du vilja beratta om en vanlig dag pa jobbet?

Sitter du i ledningsgruppen? / Hur manga &r ni? / Hur ser kénsfordelningen ut?

Skulle du kunna ge en uppskattning av kdnsfordelningen i organisationen som helhet?

HR-rollen/identitet:

9.

10.
11.
12.
13.

Hur skulle du beskriva HR-funktionen pa din arbetsplats?

Hur skulle du beskriva din roll som HR-XXX?

Hur tror du att andra medarbetare i organisationen ser pa din funktion som HR-XXX?
Hur tror du att andra medarbetare i organisationen ser pa HR-funktionen som helhet?
Hur val &r HR kommunicerat i organisationen - vet alla i organisationen vad HR gor?

Status/legitimitet:

14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.
21.

22.
23.
24.

25.

Vad har du for funktion som HR-XXX i ledningsgruppen?

Hur upplever du din allménna status i organisationen utifran din HR-roll?

Hur tror du att det kommer sig att du har den status du har?

Hur ser samarbetet ut mellan dig och chefer i organisationen?

Hur upplever du att du blir bemott av chefer nar du framfor ett forslag utifran ett HR-
perspektiv? [...] sager emot ett forslag utifran ett HR-perspektiv?

Hur ser samarbetet eller kontakten ut mellan dig och personalen i organisationen?

Hur upplever du att du blir bemétt av personalen vid kontakt eller samarbete?

Hur upplever du att du blir bemétt i ledningsgruppen nér du framfor ett forslag utifran
ett HR-perspektiv? [...] sdger emot ett forslag utifran ett HR-perspektiv?

Upplever du att HR &r en accepterad funktion i organisationen?

Upplever du att det finns problematik i status och legitimitet?

Anser du att personalfragor far tillrackligt med tid och utrymme i organisationen?
Utveckla.

Behover du kdmpa for ditt utrymme som HR-XXX?
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