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Syftet med denna kvalitativa studie var att undersoka chefers uppfattningar och forvéntningar
pa HR:s funktion inom en mellanstor kommun. Studien genomfordes med kvalitativ ansats,
specifikt genom strukturerade intervjuer med fyra verksamhetschefer och sex enhetschefer,
dér samtliga arbetade i kommunen. I studien anvéndes ett malstyrt bekvamlighetsurval. Det
insamlade materialet analyserades med hjélp av tematisk analys, vilket resulterade i fyra
huvudteman: HR som multipel stodfunktion, otydlighet géllande HR:s uppdrag och roll,
relation och fortroende, strategiskt kontra operativt, med tillhérande underteman. Resultatet
visade att forandringar inom HR-funktionen dterspeglas i chefers uppfattningar och
forvantningar, vilka i sin tur tenderar att spridas vidare och paverka medarbetarnas syn pé
HR. En avgoérande faktor for hur HR uppfattas var tydligheten i kommunikationen géllande
dess roll. Brister i denna kommunikation ledde till negativa effekter pa relationen mellan
chefer och HR. Samtidigt framtrddde fortroende och samarbete som centrala komponenter for
en positiv uppfattning. Idag betraktas HR som en méngfacetterad stodfunktion, dar
forvantningarna pa dess ansvar och bidrag till organisationen har 6kat. Diskussionen belyser
komplexiteten i chefers uppfattningar om HR, samt hur organisatoriska och relationella
faktorer pdverkar rollens tydlighet och funktion.
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Inledning

“Internpolisen”, “skvalleravdelningen”, “paragrafryttare”, ja, listan kan goras lang
over etiketter som ofta forknippas med HR-personal i en organisation. Hur uppfattar chefer
egentligen HR:s funktion, och vilka faktorer spelar in? For att forsta detta behover vi forst
satta HR-funktionen 1 ett historiskt sammanhang. I takt med en omfattande omvandling har
dven forvantningarna pa HR:s roll foréndrats (Berglund, 2002). Fran att ha varit en i
huvudsak administrativ stodfunktion forvantas HR idag bidra strategiskt till organisationens
overgripande utveckling (Ulrich & Brockbank, 2005). Forskjutningen i funktionen kréaver inte
bara en fordndrad sjalvforstidelse inom HR, utan ocksa att chefer omviérderar sin syn pa vad
HR:s funktion innebér i praktiken. Chefer dr centrala aktorer 1 hur HR-funktionen uppfattas
och tolkas (Jiang et al., 2017; Kulik & Perry, 2008). Deras uppfattningar riskerar att firgas av
den historiska bilden av HR, vilket kan skapa spénningar i mdtet med dagens strategiska ideal
(McDermott & Keating, 2011; Van Buren et al., 2011). Ett historiskt svagt fortroende for HR
bland anstillda forstiarker denna utmaning (Kulik & Perry, 2008), vilket gor frdgan gillande
omsesidig forstaelse och forvantan mellan chef och HR &n mer aktuell. Det gor det visentligt
att undersoka om chefers syn pa HR dverensstimmer med den roll HR sjilva efterstrivar att
inta. Om det finns en diskrepans mellan forvéntan och faktisk funktion riskerar det att leda till
otydlig ansvarsfordelning och i férléingningen en forsdmrad organisatorisk effektivitet.

Genom att belysa chefers uppfattningar och forvéntningar pad HR:s funktion &mnar
studien att fordjupa forstielsen for hur relationen mellan HR och chefer ser ut i praktiken.
Malet dr att generera kunskap som kan bidra till att identifiera potentiella utmaningar och
utvecklingsomriden i samarbetet mellan HR och chefer, och ddrmed stddja utvecklingen av

ett mer effektivt och tillitsfullt samspel i organisationen.



Bakgrund

I detta avsnitt presenteras en bakgrund till det valda &mnet, inklusive tidigare
forskning och grunden for studiens syfte. Studien behandlar HR:s funktion, roll och
uppgifter, historiska utveckling, samt de faktorer som idag paverkar uppfattningar om HR.
Vidare diskuteras vad HR:s funktion kan bidra med i en organisation. Avsnittet avslutas med
en genomgang av de teoretiska utgdngspunkterna som ligger till grund for analysen av
studiens resultat.
HR-funktionen fastklimd mellan forvantningar och fordomar

HR:s funktion har under de senaste decennierna genomgatt en omfattande forandring,
fran att framst hantera administrativa personalfrigor till att i hogre grad bidra till
organisationens strategiska utveckling. Resultat fran Berglunds (2002) studie visade hur
forvantningarna pa HR fordndrats, vilket i vissa fall lett till otydlighet i dess roll och ansvar.
Detta har resulterat i olika uppfattningar av vad HR egentligen ska bidra med i
organisationen. I denna studie anvdndes Albrights (2015) definition, dir uppfattning ses som
en process dar flyktiga sinnesintryck kopplas till orsaker i omgivningen, och blir bestdende
och begripliga genom att vi tillskriver dem mening, nytta och virde (egen dversittning).
Ulrich och Brockbank (2005) beskrev hur HR:s roll har fordndrats, fran att tidigare ha varit
en framst administrativ funktion till att i dag fungera som en strategisk partner inom
organisationen. Trots denna utveckling rader det fortfarande en viss otydlighet gillande vad
HR-funktionen faktiskt ska bidra med. Detta kan leda till férvirring, dels for att HR ofta
uppfattas ha kvar sin traditionella roll, dels eftersom den dldre bilden av HR fortfarande ar
starkt forankrad (McDermott & Keating, 2011). HR forvéantas ta ansvar for administrativa
uppgifter som idag ar delegerat till linjechefer, vilket motverkar HR:s strategiska potential.
Flera studier visade att nidr HR:s funktion riktas mer at strategiskt planerande och ledningens

behov, samt mindre &t konkreta fragor kopplat till medarbetare i organisationen, riskerar det



att skapa ett missndje och minskat fortroende for HR-funktionen (Lindeberg & Ménson,
2015; Van Buren et al., 2011).

Att ett forsvagat fortroende och negativa rykten géllande HR-funktionen é&r ett utbrett
problem bekriftas av en studie av Kulik och Perry (2008). Resultatet visade att HR ofta lider
av ett negativt och skadat rykte, bade bland chefer och medarbetare. De konstaterade
dessutom att negativa fordomar om HR:s roll bidrar till ett minskat fértroende och ldgre grad
av legitimitet. I en uppmérksammad artikel beskrev Stewart och Woods (1996) hur HR-
funktionen inte anses vara vidrdeskapande och att 6vriga funktioner i organisationen kan
ansvara for de omrdden som HR arbetar med. Denna bild kontrasterades dock av Jiang et al.
(2017), som visade att HR-praktiker kan ha en direkt positiv inverkan pa organisatorisk
prestation. Med HR-praktiker avses metoder, rutiner, strategier och aktiviteter for att hantera
och stddja medarbetare, och effekten forutsitter att dessa uppfattas som meningsfulla och
relevanta.

Sammanfattningsvis visade tidigare forskning att HR:s fordandrade roll och funktion
inte alltid aterspeglas i chefers uppfattningar och forvéntningar (Berglund, 2002; McDermott
& Keating, 2011; Ulrich & Brockbank, 2005). Eftersom HR-funktionens rykte i stor
utstrdckning formas av chefers erfarenheter, blir det avgérande att forstd hur dessa
uppfattningar padverkar HR:s mojligheter att agera som en strategisk stodfunktion (Van Buren
et al., 2011). Instéllningen till HR kan dessutom pdverka hur HR-praktiker uppfattas och
implementeras i organisationen (Jiang et al., 2017; Kulik & Perry, 2008; Stewart & Woods,
1996). Mot denna bakgrund blir det relevant att undersdka huruvida dagens forvantningar pa
HR ligger i linje med den utveckling som skett mot en mer strategisk och verksamhetsnéra

funktion.



Chefers uppfattning av HR:s funktion

Forskning har pavisat att chefers uppfattningar av HR-funktionen &r av avgdérande
betydelse for hur denna funktion uppfattas inom organisationen. En kvantitativ studie,
genomford vid sévil ett kinesiskt forsékringsbolag som en statlig myndighet, visade att
chefers syn pd HR har en direkt inverkan pa hur HR-praktiker tolkas och implementeras
langre ned i organisationshierarkin (Jiang et al., 2017). Dessa uppfattningar formas och
paverkas vidare av faktorer sdsom anstéllningstid, hierarkisk position, kon samt dlder. Utifran
teorin om social informationsbearbetning (Salancik & Pfeffer, 1978), som beskriver hur
individers uppfattningar formas av det sociala sammanhanget, visade studien att
medarbetares forestillningar om HR i stor utstrackning skapas genom den information de far
fran sin omgivning, dir den ndrmaste chefen &r en central informationskélla. Forskning visar
dérmed att chefer inte bara tolkar HR:s roll sjdlva, utan ocksa fungerar som bérare och
formedlare av attityder genom sitt ledarskap (Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008;
Salancik & Pfeffer, 1978). Nir chefer interagerar och verkar i gruppmilj6 kan dessutom
kollektivt tinkande uppstd. Nishii och Wright (2008) beskrev hur det gruppbaserade
tankandet kan forstdrka gemensamma forestillningar om HR:s funktion, vilket i sin tur kan
paverka uppfattningarna inom olika arbetsgrupper beroende pa deras sammanséttning. En
annan aspekt som kan forma dessa uppfattningar dr huruvida HR upplevs som en legitim och
verksamhetsnéra funktion. McDermott och Keating (2011) visade i sin studie att HR riskerar
att forlora legitimitet nir funktionen inte uppfattas bidra till organisationens kérnfragor. I
studien framkom att HR-arbetet ibland delegerats till chefer, vilket kan leda till att HR
betraktas som overflodig. I andra fall sdgs HR som en papperskorg dér de drenden som ingen

ville hantera hamnade. I bada fallen visade resultaten att HR:s roll som strategiskt stod



undermineras. Olika chefer formar ddrmed varierande uppfattningar av HR:s roll, vilket
bidrar till otydliga forvéntningar (Buyens & De Vos, 2001; McDermott & Keating, 2011).

Sammanfattningsvis spelar chefers perspektiv en central roll i hur HR uppfattas ldngre
ned 1 organisationen (Jiang et al., 2017; Salancik & Pfeffer, 1978) och HR:s legitimitet
paverkas av hur néra funktionen upplevs kdrnverksamheten, samt hur ansvaret mellan HR
och chefer ér fordelat (Buyens & De Vos, 2001; McDermott & Keating, 2011). Detta
motiverar studies syfte att undersdka chefers uppfattningar och férvintningar pa HR, samt
hur dessa kan formas av olika faktorer.

Faktorer som paverkar uppfattningar om HR

Hur ofta chefer ér i kontakt med HR kan paverka deras forstaelse av HR:s funktion.
Tidigare forskning har papekat att for att HR ska kunna spela en tydlig och effektiv roll kravs
en insikt 1 vilka faktorer som formar chefers uppfattningar om HR:s uppdrag (Jiang et al.,
2017; Ulrich & Brockbank, 2005). I studien av Ulrich och Brockband (2005) framkom att
chefers uppfattning av HR dr avgorande for att kunna utforma framgangsrika HR-strategier.
Chefers uppfattningar av HR:s funktion kan paverkas av individuella faktorer som tidigare
erfarenhet, yrkesroll och chefsansvar (Nishii & Wright, 2008). Forskning har vidare visat att
chefernas uppfattning av HR kan vara avgoérande for att utforma framgangsrika HR-
strategier. Detta kan i sin tur paverka organisationens prestation och chefers grundlaggande
uppfattningar kan darfor bli vésentliga for hur dessa strategier formas (Jiang et al., 2017;
Nishii & Wright, 2008; Ulrich & Brockbank, 2005).

Ytterligare en betydande faktor, som identifierades av Nishii och Wright (2008), &r att
langre anstéllningstid kan bidra till en 6kad forstielse for HR:s funktion, eftersom individen
dé har fler erfarenheter att basera sina uppfattningar pd. Resultaten visade dock att om dessa
erfarenheter dr negativa, kommer de att prigla de uppfattningar som formas. Jiang et al.

(2017) fann dédremot att positiva uppfattningar mot HR tenderar att minska med 6kad



anstéllningstid, vilket delvis skiljer sig jimfort med Nishii och Wrights (2008) resonemang.
Denna forskning ar hogst relevant for studien, eftersom den dmnar att undersoka hur olika
chefer uppfattar och beskriver HR:s funktion i kommunen.
HR-funktionens piverkan pa organisatorisk niva

Wang och Shyu (2008) genomforde en studie pa 112 foretag i Taiwan, dér resultaten
visade att HR-enhetens roll har en betydande pdverkan pad medarbetares prestationer. |
studien framhalls att tydliga roller dr centrala for att forstd beteenden inom organisationer.
Detta synsitt speglas i tidigare forskning som betonar HR-funktionens betydelse for
organisationers bade operativa och strategiska framgang (Becker & Gerhart, 1996). Samtidigt
har personalfunktionens utveckling medfort att HR:s roll blivit mer komplex, dér 6kade
rollkonflikter bade inom HR-funktionen och mellan dess roller har identifierats (Caldwell,
2003). Denna 6kade komplexitet stdller nya krav pa samspelet mellan HR och linjechefer,
eftersom cheferna spelar en viktig roll vid implementeringen och genomf6randet av HR-
praktiker i organisationen (Jiang et al., 2017; Purcell et al. 2008). Ett vdlgrundat och
sammanhdllet HR-system kan i detta sammanhang bidra till att skapa en gemensam forstaelse
av HR:s funktion, vilket minskar risker for att individuella tolkningar avviker fran
organisationens syfte (Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008). Trots detta kan
uppfattningar om HR &nda variera beroende pa vilken nivé som insatserna riktas mot, vilket
ytterligare understryker linjechefernas roll i att formedla och tydliggéra HR:s intentioner.
(Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008; Purcell et al., 2008). Mot denna bakgrund blir det
avgorande att undersdka hur chefer, som en central aktdr i HR-praktikers genomforande,
uppfattar och tolkar HR:s funktion. En djupare forstaelse for dessa samband kan bidra till att
starka samarbetet mellan HR och organisationens ledning, vilket i sin tur kan forstirka HR:s

legitimitet och strategiska roll inom organisationen.



Sammanfattningsvis visade forskning hur HR:s funktion paverkar medarbetares
prestationer och att ett tydligt och vl formedlat HR-system minskar risken for feltolkningar
(Becker & Gerhart, 1996; Jiang et al., 2017; Wang & Shyu, 2008). Chefer spelar en
nyckelroll i hur HR-praktiker bdde implementeras och uppfattas, och deras attityder kan farga
och priagla medarbetarnas syn pd funktionen (Purcell et al., 2008; Salancik & Pfeffer, 1978;
Nishii & Wright, 2008). For att HR ska kunna bidra strategiskt krévs ett starkt samspel
mellan HR och ledning, samt en tydlig rollférdelning (Caldwell, 2003; McDermott &
Keating, 2011).

Teoretisk bakgrund
Social informationsbearbetningsteori

Teorin om social informationsbearbetning, formulerad av Salancik och Pfeffer (1978),
forklarar hur individers uppfattningar av HR formas genom det sociala ssmmanhanget pa
arbetsplatsen. Enligt teorin paverkas individers syn pa sitt arbete inte enbart av objektiva
faktorer, utan i hog grad av den information de far frn andra i sin omgivning. Om
exempelvis chefer uttrycker missndje med HR:s funktion, kan detta pdverka medarbetares
egna uppfattningar pa liknande sétt, vilket i sin tur kan paverka hur HR-praktiker tolkas och
tillampas (Nishii & Wright, 2008). Ledarskap, kommunikation och organisationskultur blir
darmed viktiga faktorer i hur uppfattningar om HR formas och sprids inom organisationen
(Salancik & Pfeffer, 1978). Nishii och Wright (2008) framhaller vidare att sddana
uppfattningar kan fa konsekvenser for hur mottagliga medarbetare blir for de HR-praktiker
och riktlinjer som infors.

Rollteori

Ytterligare en viktig teoretisk utgdngspunkt for studien &r rollteori, med fokus pé

begreppen rollkonflikter och rollforvéantningar (Merton, 1968). Rollteori handlar om hur

individers beteenden formas av sociala positioner och av de forvantningar som finns i olika
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sociala sammanhang (Biddle, 1986). Enligt teorin formas individen av bade sina egna och av
andras forvédntningar, vilket skapar ett samspel som styr hur méinniskan agerar i olika
situationer. Enligt Wehner och Thies (2014) utgors roller av monster av lampligt eller
forvintat beteende som kommer fran individens sociala position i ett organiserat socialt
sammanhang. En individ har i organisationer flera relationer, som medfor olika férvintningar
fran olika aktorer. I linje med studiens syfte édr det centralt att forsta hur dessa
rollforvéantningar kan skapa diskrepans och potentiella konflikter (Kaufmann & Kaufmann,
2015). Rolluppfattning innefattar individens tolkning av sin egen roll i relation till andras,
samt forstaelsen av de normer och forvantningar som dr kopplade till rollen (Wehner &
Thies, 2014). I studien ar rollteori en anviandbar teoretisk utgdngspunkt for att fordjupa
forstaelsen av hur chefers uppfattningar av HR-funktionens roll formas. Rollteorin kan hjélpa
till att identifiera hur chefer uppfattar och forhaller sig till HR:s funktion, utifran sina egna
positioner och interaktionen mellan rollerna.
Rollteoretiska perspektiv pd chefers uppfattningar

I detta avsnitt presenteras tvd inriktningar av rollteori, funktionalistisk och
organisatorisk. Teorierna anvinds for att belysa hur chefers uppfattningar om HR:s funktion
formas av bade formella krav och informella normer, kopplade till deras position i
organisationen. Funktionalistisk rollteori fokuserar pa typiska beteenden hos individer som
innehar specifika sociala positioner i ett stabilt system (Biddle, 1986). Roller ses som
gemensamma och normativa forvantningar som forklarar individers agerande. Den
funktionalistiska inriktningen ldmpar sig vél for studien da den erbjuder en teoretisk ram for
att forstd och analysera chefers agerande i en organisatorisk kontext. Genom att belysa hur
forvantningar paverkar och formar chefers uppfattningar mojliggdr teorin en djupare
forstaelse for hur HR:s funktion uppfattas av chefer i organisationen. Den organisatoriska

rollteorin behandlar olika formella och uppgiftsorienterade miljoer, som arbetsplatser, dér
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rollerna formas av officiella krav och informella normer. Rollerna dr séledes bade formellt
definierade och informellt forankrade i sociala normer och forvéntningar, som dessutom
paverkar chefers uppfattningar av HR:s funktion (Biddle, 1986). Den organisatoriska
inriktningen lampar sig vil for att kunna analysera dessa motstridiga influenser som oftast dr
komplexa. Den blir relevant for att analysera chefers forestéllningar om HR:s funktion,
eftersom den mojliggor en forstielse for hur bade formella krav och informella faktorer
samverkar i formandet av synen pa HR:s roll i organisationen. Genom att kombinera
funktionalistisk och organisatorisk rollteori kan det skapas en fordjupad forstaelse for hur
chefers uppfattningar av HR:s funktion formas av de normer och forvéntningar som styr
deras roller i organisationen. Tillsammans ger teorierna en stabil grund for att undersoka vad
som paverkar chefers syn pa HR:s roll.
Rollkonflikter och otydlighet giillande HR:s funktion

Genom att koppla rollkonflikter till HR:s funktion &mnar studien att belysa hur
motstridiga forvintningar kan pdverka chefers uppfattning av HR. I sociala sammanhang kan
rollkonflikter uppstd nér individen stdlls infor motstridiga eller oférenliga forvéantningar
kopplade till de roller personen har (Ahltorp, 1998; Kaufmann & Kaufmann, 2015).
Exempelvis kan konflikter uppstd ndr omgivningens krav inte dverensstimmer med
individens beteende eller uppfattning om rollen. Sédana rollkonflikter kan i férlingningen
dven pdverka individens attityder gentemot HR-funktionen (Merton, 1968). Med det sagt sa
kan de fordndrade forvantningarna pd HR som skett 6ver tid skapa nya utmaningar, som i sin
tur kan resultera i rollkonflikter (Caldwell, 2003; Lemmergaard, 2009; Van Buren et al.,
2011). Rollambiguitet nimndes likasa, vilket 4r nir en individ upplever att rollen som ska
fyllas inte har nagra tydliga sociala riktlinjer att efterleva. Detta kan resultera i att individen
inte forstar forvantningarna pa rollen. Rollkonflikter kan alltsd uppsta nér chefer i

organisationen har en forvéntan pd HR-funktionen, som HR inte delar, vilket skapar en
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diskrepans avseende vad HR gor och vilka de egentligen ér till for (Caldwell, 2003;
Lemmergaard, 2009; Van Buren et al., 2011). I sin analys betonade Lemmergaard (2009) att
HR:s alltmer strategiska inriktning kan bidra till att synen pad HR fordndras i olika riktningar
inom organisationen. Det innebér att HR sjélva utvecklar en uppfattning av sitt uppdrag,
medan 6vriga kan ha kvar en annan bild. Ju fler roller HR antas ta, desto hdgre forvantningar
blir det pa funktionen. Vid omfattande foréndringar i roller och ansvar generellt sa kan det bli
svért att upprétthalla goda relationer mellan olika professioner, inte minst som specialist inom
ett visst omrade, som HR i ménga fall ar (Caldwell, 2003). Detta beror ofta pa att det uppstar
otydlighet géllande ansvarsfordelning, vem som &ger vissa processer och har mandat att fatta
beslut.
Syfte och fragestillningar

Syftet med denna kvalitativa studie var att undersdka chefers uppfattningar och
forvantningar pd HR:s funktion inom en mellanstor kommun. Genom att belysa chefers
perspektiv kan studien bidra med kunskap som &r relevant for att utveckla samarbetet mellan
HR och ledning. Resultaten kan anvéndas for att utveckla nya strategier som tydliggér HR:s
roll i verksamheten och 6kar forstdelsen for HR:s funktion i likartade organisationer. For att
uppna studiens syfte formuleras foljande fragestallning:

e Hur beskriver och uppfattar chefer HR:s funktion inom en kommun?

Metod

I detta avsnitt redogors for de metodologiska dverviganden som har gjorts i denna
studie. Metodvalet, urvalet av deltagare och konstruktionen av intervjuguiden kommer att
diskuteras. Vidare behandlas genomf6randet av intervjuerna, samt dtgérder for att uppna en
hog tillforlitlighet. Etiska dvervdganden och metoden som anvénts for att analysera insamlade

data kommer dessutom att beskrivas.
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Metodval

I den aktuella studien tillimpades en kvalitativ forskningsansats, dar strukturerade
intervjuer anviandes som datainsamlingsmetod. Kvalitativ metod ar sdrskilt [dmplig nér syftet
ar att forstd individernas upplevelser, uppfattningar och attityder kopplat till ett visst fenomen
(Brett & Wheeler, 2022; Cohen et al, 2018). Genom strukturerade intervjuer gavs
mdjligheten att komma néra deltagarnas perspektiv och att observera icke-verbala uttryck,
som resulterade i aspekter som fordjupade forstaelsen for deltagarens uppfattning (Cohen et
al., 2018). Samtidigt krivde metodvalet en medvetenhet om vér roll 1 processen. Fejes och
Thornberg (2019) lyfte vikten av att kontinuerligt reflektera 6ver eventuell paverkan pa
deltagarna, vilket stidndigt reflekterades Gver nér intervjuerna genomfordes. For att analysera
det insamlade materialet tillimpades en induktiv tematisk analys. Ett induktivt angreppsétt
valdes eftersom metoden syftar till att identifiera teman, utifrdn det insamlade datamaterialet
utan att utgé fran forutbestimda kategorier (Bryman, 2011). Valet av en kvalitativ metod
paverkades dven av den givna tidsramen och tillgéngliga resurser for studien.
Urval

I studien anvéndes ett malstyrt bekvamlighetsurval. Inledningsvis anvindes ett
bekvamlighetsurval, en icke-slumpmassig metod dér organisationen valdes utifran
tillgénglighet (Cohen et al., 2018). Fordelen med detta tillvigagingssitt var att studien kunde
paborjas snabbt. Den valda organisationen dr en mellanstor svensk kommun med cirka 3700
anstéllda. Den dr hierarkiskt organiserad och uppdelad i sektorer, verksamheter och enheter.
Kontakt togs med HR-chefen, som fick en kort beskrivning av studiens syfte, idé och forslag
pa frigestdllning. Efter godkdnnande frdn HR-chefen tillimpades ett malstyrt urval for att 6ka
relevansen i det insamlade materialet. Deltagarna valdes saledes utifrin studiens syfte samt
forskningsfraga. Totalt kontaktades tolv chefer som uttryckte intresse for att medverka. Av

dessa exkluderades tva: en pa grund av tekniska problem med ljudupptagning, och en annan
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som inte ville bli ljudinspelad. Intervjun med den sistnimnda genomfordes dnda, men senare
beslutades det att det antecknade materialet inte skulle anvindas i studien. Det slutgiltiga
urvalet omfattade tio deltagare (N=10), fordelat pa fyra verksamhetschefer och sex
enhetschefer. Deltagarnas demografiska uppgifter, sisom kon och élder, samlades inte in for
att sikerstilla anonymitet. Inte heller redovisas anstéllningstid, d4 sddan information skulle
kunna leda till att enskilda individer identifieras. For att ytterligare skydda deltagarnas
anonymitet tilldelades varje deltagare en pseudonym (A—L). P& grund av de tva bortfallen
bendmns de medverkande i resultatdelen som Deltagare A, B, C, D, F, H, J, K och L.
Val och konstruktion av intervjuguiden

Baserat pa studiens syfte och med utgangspunkt i tidigare forskning utformades en
intervjuguide som ett verktyg for att stilla lampliga och relevanta fragor. Dessa fragor 14g till
grund fOr intervjuerna utan att styra innehdllet. Den ursprungliga intervjuguiden bestod av 13
fragor uppdelade i delar som praktisk information, dppningsfragor, huvudfragor samt
avslutande fragor. For att se att intervjuguiden var tydlig och relevant genomgick den flera
revideringar. Guiden granskades av oss som forskare, HR-chef, stabschef samt sju andra
medarbetare vid HR-avdelningen i den aktuella organisationen. Efter dterkoppling justerades
fragorna sprakligt, och vissa frdgor &ndrades innehéllsmissigt eller togs bort. Dessa
korrigeringar genomfordes for att 6ka forstaelsen av guiden och minska risken for
feltolkningar. Tva pilotintervjuer genomfordes, en pé plats och en digitalt, innan de faktiska
intervjuerna paborjades. Syftet med pilotintervjuerna var att se att den avsatta tiden var
tillrdcklig, att fragorna var tydligt formulerade och att de stélldes i en logisk ordning
(Bryman, 2011). Den digitala pilotintervjun anvédndes dven for att testa den valda
plattformens anvéndarvénlighet och tekniska funktionalitet. Under pilotintervjuerna provades

dven den tekniska utrustningen, i synnerhet ljudinspelningen via Microsoft Word, for att se
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att tekniken fungerade som avsett. Den slutgiltiga versionen av intervjuguiden reviderades
dérefter och faststélldes (se Bilaga A).
Administrering

Forfrdgan om deltagande skickades ut via mejl med stod fran HR-enheten 1
organisationen. Forfragan till enhetscheferna skickades som ett massmejl (se Bilaga B) med
en lank till ett formulér (se Bilaga C) dar de fick anméla sitt intresse. Sedan valdes sex chefer
slumpmassigt ut fran den sammanstéllda listan 6ver de som anmélt sig. For att na ut till
verksamhetscheferna hjélpte HR-specialisterna till, som stottar respektive chef, med att
vidarebefordra vért mejl (se Bilaga D) med forfrdgan om deltagande. Hiar uppmanades
cheferna att kontakta oss direkt s att HR-specialisterna inte gavs insyn i vilka som stillde
upp. De verksamhetschefer som inte aterkopplade fick ett pAminnelseme;jl utskickat frn oss
personligen (se Bilaga E). I alla utskick var informationsbrevet (se Bilaga F) bifogat i mejlet.
Efter det uppmérksammades att en chef ville delta sa kontaktades individen, och det bokades
en tid, dir det dven bestdmdes forum for intervjun. Alla intervjuer hade en avsatt tid pd 30—45
minuter.

Intervjufragorna skickades ut till deltagarna efter att en intervjutid bokats. Vid
intervjutillfillet informerades deltagarna om intervjuns uppldgg och samtycke till deltagande
och ljudinspelning inhdmtades. Information fran intervjuguiden ldstes sedan muntligen till
alla deltagare. For att hantera situationer dér deltagaren inte forstod en fraga tillimpades en
overenskommen rutin, att frigan skulle upprepas alternativt bekrédfta om deltagaren tolkat
fragan “ritt”. Vid tillfillen d& badda nirvarade ledde den ena av oss intervjun och den andra
observerade, detta for att minska eventuella storningsmoment som kan uppsté vid vaxling av
tvd intervjuare. Nar endast en av oss deltog vid intervjutillfillet dokumenterades
observationer parallellt med att frigorna besvarades. Nér sista fragan hade besvarats

informerades deltagaren om att intervjun var klar och att ljudinspelningen stingdes av.
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Forskningskvalitet

For att sikerstilla studiens forskningskvalitet beaktades tillforlitlighet, vilket i
kvalitativ forskning utgors av fyra kriterier: trovérdighet, dverforbarhet, palitlighet samt
mdjlighet att styrka och konfirmera resultatet (Bryman, 2011). Dessa motsvarar till viss del
validitet och reliabilitet inom kvantitativ forskning, men utgar frén ett kvalitativt
forskningsperspektiv.

Troviardigheten starktes genom ett reflekterande forhéllningssétt till den egna
forskarrollen samt medvetenhet om forskarens paverkan péd insamling och analys (Cohen et
al., 2018). Vidare formulerades intervjufrdgorna pé ett tydligt och neutralt sétt for att
minimera risken for feltolkningar. Analysen av det insamlade materialet genomfordes
gemensamt, och bada forfattarna l4ste igenom det individuellt samt tillsammans for att
jimfora tolkningar och skapa en gemensam forstéelse. Overforbarhet var inte ett huvudsakligt
maél, dé studien &mnade att fordjupa forstaelsen for deltagarnas upplevelser snarare dn att
uppna generaliserbara resultat (Cohen et al., 2018). For att mojliggora viss overforbarhet gavs
dock en detaljerad beskrivning av kontext och urval. Palitligheten sikerstilldes genom att en
strukturerad intervjuguide anvidndes konsekvent vid samtliga intervjuer, oberoende av
intervjuform och intervjuare. Detta bidrog till en enhetlig datainsamling och minskade
variation i hur fragorna stélldes (Bryman, 2011). Mgjligheten att styrka och konfirmera
resultaten efterstravades genom noggrann dokumentation av bdde metod och analysprocess.
Denna transparens mojliggjorde att andra kan f6lja forskningsprocessen och forsta hur
tolkningar gjordes (Bryman, 2011). Det fanns en medvetenhet om att fullstindig objektivitet
inte kunde uppnas, men forskarna strivade efter att inte 14ta personliga vérderingar paverka

analysen 1 ndgon avgorande utstrickning.
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Etiska overviganden

Inledningsvis konsulterades en bedomningsmatris géllande etisk granskning (se
Bilaga G). Etiska riktlinjer enligt etikprovningslagen (SFS 2003:460) foljdes strikt genom
hela processen. Deltagarna informerades om studiens syfte och om sina réttigheter genom
informationsbrevet samt muntligen vid intervjutillféllet. Alla deltagare gavs mojlighet att nar
som helst avbryta sitt deltagande utan att behdva ange skal till varfor. Blanketterna
utformades med ett vardagssprak for att undvika missforstdnd eller misstolkningar (Ryen,
2004). I enlighet med Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska principer, efterlevdes de
riktlinjer och fyra huvudkrav som kravs for genomforande av studier inom det
samhillsvetenskapliga forskningsomrédet, som redogdrs for nedan.

Informationskravet efterlevdes genom att alla i urvalsgruppen forst kontaktades via
mejl dir information om studien presenterades. I mejlet beskrevs studiens syfte och
informationsblanketten bifogades innehallande fordjupad information om studien och vad ett
deltagande skulle innebéra. I bade mejlet och informationsbrevet betonades att deltagandet ar
frivilligt och att deltagarna har rétt att avbryta sin medverkan nér som helst, utan att behdva
uppge skél. I brevet framgick information om att studien kan komma att publiceras, vilket
dessutom varje deltagare informerades om i samband med intervjun. Informationsmejlet,
samt informationsbrevet inneh6ll vara namn, kontaktuppgifter och information om vilket
universitet vi tillhor.

For att sdkerstilla efterlevnad av samtyckeskravet fick alla deltagare muntligen ge
samtycke vid intervjun. Detta bekriftade att deltagaren gav samtycke till att delta, samt att
intervjun ljudinspelades.

Deltagarnas konfidentialitet garanterades genom att varje deltagare tilldelades en unik
bokstavskod. Bdde kodnamnet, de inspelade intervjuerna, samt transkriberingarna forvarades

1 ett last, 16senordsskyddat dokument med begrénsad atkomst, vilket helt forhindrade
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identifiering av enskilda individer. Deltagarna informerades via informationsbrevet och under
intervjun att endast de tva ansvariga for studien har tillgang till inspelat material, samt att
materialet raderas i enlighet med GDPR. Total sekretess gentemot dvriga i organisationen
upprattholls av oss.

Nyttjandekravet uppfylldes genom att allt insamlat material anvindes uteslutande for
den aktuella studien. Inga andra personuppgifter &n namn och mejladresser, som anvéndes for
att kontakta deltagarna, samlades in. Dessa uppgifter raderades i enlighet med GDPR.

Analys

For att analysera det insamlade materialet tillimpades en tematisk analys, som 4r en
kvalitativ analysmetod som anvinds for att identifiera, analysera och tolka dterkommande
monster som bendmns teman, i ett datamaterial (Braun & Clarke, 2006). Metoden &r
teoretiskt flexibel, vilket gjorde att den l&dmpade sig vél for intervjustudien, d4 den kunde
anpassas efter det insamlade specifika datamaterialet (Clarke & Braun, 2017; Lyons & Coyle,
2016). Rieger och Sigurvinsdottir (2016) beskrev hur metoden ar vil anvéndbar nir syftet var
att forstd deltagarnas egna perspektiv och uppfattningar utan att tvinga in dem i fardiga
svarskategorier. I analysen valdes Braun och Clarkes (2006) sex faser som tillvigagingssatt
for den tematiska analysen. I steg ett sd bekantade man sig med materialet genom att lyssna
igenom intervjuerna flertalet ganger ihop. For att mdjliggora genomlésning samt identifiering
av teman transkriberades materialet och léstes igenom tillsammans for att skapa en
gemensam tolkning. Intervjusvaren som var aterkommande féargkodades for att
uppmédrksamma dessa redan i ett tidigt stadie. Steg tvad blev att generera initiala koder och
identifiera dterkommande gemensamma begrepp och uttryck. Detta gjordes i en excelfil dér
citat fran transkriberingarna lades in och benimndes med olika kodnamn. Fas tre bestod av
att identifiera teman utifrdn kodnamnen. Med utgangspunkt i excelfilen ldnkades liknande

koder till teman samman. Filen reviderades och samma koder lades under ett gemensamt
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fargkodat tema. Béde explicita och implicita teman identifierades i materialet vilket
resulterade i olika teman som alla gavs ett arbetsnamn. Hér konsulterades Ryan och Bernards
(2003) rekommendationer géllande att identifiera teman genom upprepningar, gemensamma
uttryck och att tala pa olika sdtt om samma fenomen. Efter identifikationen av teman
arbetades underteman fram. I den fjérde fasen granskades och jimfordes alla temana for att
sakerstdlla relevans och tydlighet i relation till studiens syfte. Sedan fortydligades varje temas
kdrna och temanamnen formulerades for att spegla innehéllet. Relationen mellan temana och
forskningsfragan diskuterades och fortydligades. Slutligen, i fas sex, fokuserades det pa att
koppla temana till analysen och anvinda dem som grund for att besvara studiens syfte.
Analysen resulterade i fyra huvudteman och fyra underteman som reflekterar olika aspekter
av chefers uppfattningar och forvéntningar pa HR:s funktion (se Tabell 1).

Tabell 1

Sammanstdllning av huvudteman samt underteman

Huvudteman Underteman
HR som multipel stodfunktion
Otydlighet gillande HR:s uppdrag och roll ~ Delad asikt om kommunikation

Relation och fortroende Positivt bemotande och engagemang
Tillgdnglighet som grund for fortroende
Strategiskt kontra operativt Forvantningar pA HR
Resultat

I detta avsnitt presenteras resultatet fran samtliga intervjuer. Resultatets rubriker
utgdrs av identifierade huvudteman med tillhdrande underteman. Dessa teman dr de centrala
fran deltagarnas intervjuer gillande chefers uppfattningar av HR:s funktion. I den tematiska
analysen framkom vissa skillnader i enhets- och verksamhetschefers uppfattning av HR:s

funktion. Skillnaderna dr inte generaliserbara som i kvantitativ mening, men de ger
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kvalitativa indikationer pa att kontext och roll kan paverka och ha betydelse for hur HR
uppfattas och forvéntas agera.
HR som multipel stodfunktion

HR:s roll som en multipel stodfunktion var ett &terkommande tema i utsagorna. Flera
deltagare (7 av 10) beskrev HR som en stodfunktion for chefer, “Det dr en funktion som kan
stddja verksamheten i stort” (Deltagare L), “HR dr ju ett véldigt bra stod till mig som chef”
(Deltagare K) och “En kunnig och duktig HR-partner, det &r jétteviktigt som en stodfunktion
till chef” (Deltagare J). Deltagarna beskrev HR som en resurs for att bidra med olika typer av
stod och nigra av deltagarna ndmnde att HR bland annat deltog vid ledningsgruppsmoten.
“De kommer ju till ledningsgrupper och har informationstréffar” (Deltagare F) samt “Jag
bjuder ocksa in HR till alla mina ledningsgrupper ... d& det finns mojlighet att informera”
(Deltagare B). Samtidigt uttryckte flera chefer (5 av 10) att HR inte alltid motsvarade deras
forvintningar, “Jag upplever att HR ibland inte alltid 4r ett stod” (Deltagare H). Deltagare I
beskrev sin upplevelse pa foljande sitt:

Upplever inte att jag far ndgon hjilp ... HR ska vara en administrativ stddfunktion,

men de gor inget administrativt for mig ... HR jobbar inte for att stotta cheferna, utan

man dr mer, ser till att det finns, vad ska jag séga, en struktur for att vi ska gora varat
jobb, men jag upplever inte att vi far ett chefsstod.

Samtliga chefer uttryckte en tydlig forviantan pa att HR skulle fungera som ett
kunskapsstod inom omraden dér de sjdlva saknade kompetens, frimst inom arbetsritt: “Man
kan ta stod nér det géller arbetsréttsliga fragor” (Deltagare J). Deltagare F beskrev det som:

Utnyttja dem och anvénda dem till det for de kan massa saker som jag sjélv inte ens

behover kunna for att jag alltid kan radfrdga dem ... De &r inte bara séhir, ‘shér ar

lagarna’ utan de kan faktiskt hjélpa till ... De har ju en arbetsrittslig kunskap som inte

jag har.
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Tva chefer beskrev vidare att HR fungerar som en “bollplanks-funktion” i svéra
personaldrenden och i arbetsréttsliga fragor. Deltagare J forklarade: “Da kan man anvénda
HR och bolla med s man héller sig inom de arbetsrittsliga”. Deltagare L beskrev dock att
HR:s expertroll kunde utvecklas ytterligare, “HR kan bli mer ett expertstdd”. Vissa chefer
beskrev att HR:s roll kunde vara oklar. Deltagare D uttryckte med tveksamhet: “Det dr vil en
kontrollfunktion ocksd?”. Tvé andra deltagare papekade att HR dr med och kontrollerar, “Da
behover HR in tidigt for att liksom trygga att man som chef gor rétt i processen eller helt
enkelt peka till att man inte gor ritt” (Deltagare J) och “De dr med och hiller koll att det
dokumenteras och man ska stilla fragor och allting” (Deltagare K).

Otydlighet gilllande HR:s uppdrag och roll

Flera chefer (7 av 10) beskrev HR:s uppdrag och roll som otydligt kommunicerat och
att deras arbete var osynligt. En chef uttryckte:

De hade nog kunnat beskriva sitt arbete pa ett tydligare sitt ... mer berdtta brett om

saker de gor i sitt utvecklingsarbete ... det finns ett missforstdnd ... sitter mycket i

saddana samtal med chefer, men de ser ju inte vi chefer att HR gor. (Deltagare D)

En chef jaimforde HR:s nuvarande funktion mot hur den sitt ut tidigare och uttryckte
en kénsla av minskat stod och 6kad oklarhet, “Man backar ldngre och langre in i viggen for
varje ar som gér” (Deltagare I). Chefer med kortare anstéllningstid i organisationen nimnde
istdllet ett behov av tydligare riktlinjer for nar och hur HR ska kontaktas: “Det ska vara
tydligt bdde for medarbetare och chefer vad vi ska halla oss till” (Deltagare H). Tva deltagare
beskrev konkreta situationer dir de inte visste om de kunde vénda sig till HR eller inte,

Deltagare L forklarade:
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De hir tva organisationerna hdnvisade till varandra och dir hamnar jag som chef i
kldm och liksom sadér. Da tidnker jag &ven om man var véldigt tillmdtesgdende och sé
blir det liksom, ja men det blir moment 22. Jag kommer upp med en frdga och bada
parter hianvisar till varandra.

Vidare bendmndes osdkerhet géllande ansvarsfordelningen och édgarskap i processer,
“Ménga beslut enkelt hamnade pd mig fast jag ju egentligen inte dger dem” (Deltagare H).
Det framkom samtidigt att HR:s roll upplevdes som tydligt definierad i ledningsgruppen, “I
ledningsgruppen ar det ju jattetydligt vad HR:s funktion 4r och hur deras stod ska fungera”
(Deltagare C). Andra deltagare beskrev att HR delegerade ansvar tillbaka till cheferna, “HR-
funktionen hér &r mer att mycket landar tillbaka pa chef” (Deltagare H), samt:

Chefer gallrar 150 ansdkningar sjilv ... en uppgift som en HR-administrator skulle

kunna gora ... att chefer som tjdnar dubbelt s& mycket som en HR-specialist eller en

HR-administrator ska sitta och ldgga tid pé att gallra, det kéinns som sldseri med tid

och resurser. (Deltagare D)

Flera deltagare beskrev att kommunikationen mellan HR och chefer varierade, liksom
uppfattningar om ansvarsfordelning.

Delad asikt om kommunikation

Ett aterkommande intryck var att kommunikationen ofta var otillracklig och ensidig:
“Vildigt mycket liksom envégsinformation” (Deltagare F). Trots kritiken lyfte samma
deltagare att kommunikationen i vissa sammanhang upplevdes som god. Flera chefer
uttryckte en onskan om att HR skulle kommunicera mer om sin arbetssituation, exempelvis
vid resursbrist, “HR borde formedla ‘Vi vet att det finns en forvintad service, just nu har vi
inte de resurserna’. D4 hade man fétt bort de informella samtalen” (Deltagare D). Flertalet
deltagare (4 av 10) beskrev att vissa HR-praktiker saknade mening eller forankring och att

rutiner och initiativ fran HR forlorade sitt virde nér det saknades tydlig information om syfte
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och bakgrund: “Det ér jobbigt nir det kommer en HR-rutin som ingen i organisationen forstar
varfor ... det sker ndgonting pa HR avdelningens kammare som inte dr forankrat” (Deltagare
L). Nagra chefer uppgav att detta kunde skapa en frustration vilket i vissa fall riktades mot
HR som funktion: “Namnet figurerar ju och kanske ocksé ibland som en liten slagpase eller
som ndgonting negativt” (Deltagare H). Det uttrycktes ocksa genom att flera chefer beskrev
att vissa uppgifter utfordes slentrianméssigt utan att det var tydligt varfor, “Goras saker for att
det ska goras” (Deltagare H). En deltagare efterfragade ett mer reflekterande forhallningssitt,
ddar HR kommunicerade nyttan med olika insatser och mdjliggjorde delaktighet, “Prata kring
nyttan till saker vi gor, gora en slags ‘onddighetsinventering’ ungefir” (Deltagare H). Tydlig
och dialogbaserad kommunikation beskrevs av deltagarna som en viktig del 1 forstdelsen,
tilliten och relevansen 1 HR:s arbete.

Relation och fortroende

Ett professionellt och tillitsfullt bemotande frdn HR beskrevs som en viktig del 1
relationen mellan chefer och HR. Flera deltagare (8 av 10) beskrev en god kontakt och att de
upplever ett respektfullt och professionellt bemdtande. Deltagare A uttryckte: “Det ér en bra
kontakt, bra och professionellt bemdtande”. En annan deltagare forklarade:

Jag upplever att jag har en vildigt god kontakt, alltsa att jag far svar pd vad jag

efterfragar eller stod med det som jag behover. Sa det brukar aldrig vara nagra

konstigheter utan jag far hjilp och stod med det jag vill liksom. (Deltagare K)

Andra chefer beskrev en mer begransad kontakt: “En-till-en kontakten ar inte s
frekvent” (Deltagare L) Samt att HR inte alltid var ndrvarande: “Ibland kan jag uppleva att
man kédnner sig lite ensam i sitt problem” (Deltagare H). Deltagare papekade vikten av att
kunna lita pad HR:s kompetens: “Fortroendet for sin HR-partner ér jétteviktigt ... det dr viktigt
att lita pd kompetensen hos HR-partners eftersom man vinder sig dit ibland i ganska svara

drenden” (Deltagare J). "Det finns vissa saker som inte far bli fel, det &r nér vi jobbar med
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ménniskor” (Deltagare F). Andra uttryckte att de upplevde att HR:s kompetens inte alltid
motsvarade deras behov: “Jag far googlade svar som jag kunde ha googlat fram” (Deltagare
I), “Vad kan de egentligen, om man ska séga sa” (Deltagare H). Flera deltagare lyfte att det
forekommit en hog personalomséttning inom HR som paverkat fortroendet: “Jag har bytt HR-
specialist vildigt ofta, det blir alltid ndgon form av omstart ... det &r lite uppforsbackigt for
det, for fortroendet” (Deltagare H). Det beskrivs liknande som: “Det har varit lite snurr pa
HR personal hir” (Deltagare D). Samt att ny personal saknar kunskap om organisationen:
“Ménga medarbetare har inte varit dér sa ldnge ... de dr osékra pd vad kommunen har
forhallningssitt eller policy” (Deltagare A). Flera deltagare (6 av 10) uttryckte en saknad av
en dldre kompetens i1 organisationen med mer etablerad erfarenhet, eller som en chef uppgivet
konstaterade: “Vi har inga ‘gamla révar’ idag” (Deltagare I). Samma deltagare beskrev dven
att frustration dver detta ibland uttrycks informellt, “Frustrationen kommer val vid
kaffemaskinen” (Deltagare I). Samtidigt framkom det i andra intervjuer att HR uppfattades
som hjédlpsamma och professionella ndr de var nérvarande i verksamheten.
Positivt bemétande och engagemang

En majoritet av deltagarna uttryckte positiva erfarenheter av HR:s bemdtande och
engagemang. HR beskrevs som tillgingliga, medarbetarfokuserade och inriktade pa att ge
stod, “De dr grymma. De kommer ha medarbetarfokus, de har dem” (Deltagare F). Samma
deltagare uttryckte vidare med Gvertygelse: “De har alltid varit ett engagemang kring det och
att nu ska vi 16sa den hir situationen ... jag uppskattar véldigt mycket att det finns det
engagemanget” (Deltagare F). Andra deltagare betonade HR:s hjidlpsamhet och
tillmotesgdaende satt, “De dr angeldgna om att kunna hjélpa till” (Deltagare A),
“Tillmotesgaende upplevde jag att man var” (Deltagare L). Deltagare C beskrev den senaste

kontakten med HR som positiv:
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Jag upplever att det dr en véldigt positiv kontakt ... ett bemodtande dér HR stottar och
hjélper till och stéller foljdfragor ... min kénsla dr att personer finns dir och vill gora
sitt yttersta for att hjélpa till i den hér situationen.

Tva av cheferna beskrev en positiv kontakt nir de kom till HR-avdelningen oanmaélda,
dér de upplevde att de alltid fick ndgon form av svar eller stdd i sitt drende, “Nu sitter jag ju
véldigt ndra HR, men véldigt ltt att fa kontakt med HR” (Deltagare B). Deltagare H
forklarade:

De ér lattillgangliga. Man soker kontakt. Nu sitter vi i huset ocksé sé pé sa sitt tycker

vél inte jag att det dr ndgot problem i det séttet. Att pd nagot sétt hitta kontakt ... och

jag upplever dnda att om jag gar ner fysiskt [till HR] sa far man alltid ndgon form av
svar eller hjélp, &ven om det inte 4r min HR-specialist.

Béda deltagarna beskrev att de vid kontakt, badde bokad och spontan, fick ndgon form
av svar eller stod i sina drenden.

Tillgiinglighet som grund for fortroende

Flera chefer (4 av 10) beskrev HR som ldtta att {4 tag pa, vilket uppfattades som
ovanligt i jamforelse med tidigare erfarenheter: “Tillgdngligheten &r otroligt bra ... min
erfarenhet dr att det dr svért att fa fatt i HR-funktionen. Hér &r det inte svért. Jag har nistan
inte varit med om innan att det dr sa tillgédngligt” (Deltagare B), “De ar tillgéngliga och
flexibla™ (Deltagare A). Kontakten med HR varierade i frekvens och form, fran regelbundna
mdten i ledningsgrupper till enskilda kontakter, “HR kommer till var ledningsgrupp med viss
regelbundenhet” (Deltagare L) samt “Vi traffar ju dem béade enskilt och i ledningsgruppen”
(Deltagare C). Nagra deltagare beskrev att de sjdlva tog initiativ till att bjuda in HR till olika
forum. Deltagare B uttryckte: “Jag bjuder ocksé in HR till alla mina ledningsgruppsmoéten”.
Flera chefer efterfrdgade dock att HR skulle ta ett mer proaktivt ansvar for kontakten, séarskilt

genom att ha en kontinuerlig dialog.
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Sen hade jag 6nskat att de var lite mer. De ar vildigt bra pé att ndr det kommer en ny
HR-specialist eller en ny chef sa bokar de alltid en sittning. Och det &r skitbra. Sen
kanske jag hade Onskat att de sjdlva var lite mer sa. Men vi kan boka en sittning 1
halvaret och bara gér igenom. For det &r litt att halka efter i saker. Men att man sjélv
driver pa det lite grann. Och faktiskt nu sitter jag mig i en, tva timmar med varje chef

i halvaret. (Deltagare F)

Deltagarna beskrev vidare hur HR:s tillgénglighet paverkades av organisatoriska
resurser, tvd chefer uttryckte: “Jag forstr att det &r svért att fa ihop det for dom, att man ar
for fa ... man behdver tillsdtta fler personal sd att vi hade kunnat fatt &nnu mer hjdlp”
(Deltagare C). “Vi vill ha okad tillgédnglighet ... dom har for mycket att gora” (Deltagare J).
Flera chefer betonade vikten av att HR ocksa ska ta en mer aktiv roll i organisationens
utveckling.

Strategiskt kontra Operativt

Utover det operativa stodet uttryckte majoriteten av deltagarna (6 av 10) en forvéntan
om att HR 1 storre utstrackning skulle bidra till organisationens strategiska och langsiktiga
utveckling. HR beskrevs inte bara som administrativ eller reaktiv, utan som en potentiell
drivkraft i fordndringsarbetet och verksamhetsutvecklingen, “HR har ju ocksa en utvecklande
roll och dér ser jag ett stort behov av att man behdver utvecklas tillsammans med
verksamheten” (Deltagare L). Flera deltagare efterlyste ett mer proaktivt arbetssétt fran HR:s
sida, sdrskilt kopplat till forebyggande insatser inom exempelvis arbetsmiljo.

Utnyttja dem mer i arbetsmiljoutvecklande arbetet, det har vi inte jobbat sd mycket

med ... HR hade kunnat hjélpa mer med det forebyggande arbetet ... Det blir inte alltid

s forebyggande [idag] utan det blir mer rehabiliterande i efterhand. (Deltagare F)

Tidigt HR-stod lyftes fram som en potentiell nyckel till att undvika problem léngre

fram i1 processen, “Man kan undvika ganska mycket svéara situationer om man som chef har
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ett stod fran HR tidigt i processer. Sa att inte HR kommer in forsent och reder upp saker som
havererat” (Deltagare J).
Forviintningar pa HR

Flertalet chefer uttryckte olika forvéntningar pa HR:s funktion i verksamheten, “Den
forvantan som finns 4r att man ska vara ett stod till oss 1 olika fridgor” (Deltagare L). Det
fanns ocksa en tydlig forvéantan pa att HR ska vara vil insatta i de drenden dér chefer soker
stod, “Man bor fortsétta vara palédsta pa de frigorna som man [som chef] behdver hjélp av”
(Deltagare A). Samtidigt aterkom upplevelsen att HR:s kapacitet dr begrénsad till f6ljd av
hog arbetsbelastning, vilket skapade en forvdntan om att stodet dndé inte skulle finnas
tillgéngligt. “Det dr bristen pa antalet som gor att vi inte far ritt stod eller ratt méngd stod ...
jag tar en del saker sjélv ddar man hade kunnat fa mer stéd utav HR” (Deltagare C).
Sammantaget visade resultaten att chefers uppfattningar och forvéntningar pa HR varierar
beroende pa roll, tidigare erfarenheter och organisatorisk niva, en komplexitet som diskuteras
vidare i ndsta avsnitt.

Diskussion

Syftet med denna kvalitativa studie var att undersdka chefers uppfattningar och
forvintningar pd HR:s funktion inom en mellanstor kommun. Enligt resultatet fanns
varierande uppfattningar, sérskilt gidllande HR:s roll som stdd och samarbetspartner.
Fortroende for HR framstod ocksd som centralt, och tycks paverkas av faktorer som
kontaktfrekvens och tidigare erfarenheter. Detta indikerar att HR:s funktion inte uppfattas
som enhetlig, vilket kan skapa otydlighet i samarbetet mellan HR och chefer. Variationen kan
delvis forstds genom organisatorisk rollteori (Biddle, 1968), dir HR:s funktion paverkas av
bade formella krav och informella normer. Att HR:s roll ofta upplevdes otydligt

kommunicerad och méngfacetterad skapade en osékerhet hos cheferna.
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Detta vicker frdgan i vilken utstrickning HR sjélva bidrar till otydligheten,
exempelvis genom bristande kommunikation, eller om funktionens roll i grunden saknar en
tydlig definition av sitt uppdrag. Resultatet belyste ytterligare vikten av kontinuitet i
relationen mellan chef och HR, dir HR:s proaktivitet visade sig vara en avgorande faktor for
hur stddet upplevdes. En mojlig tolkning dr att kontinuitet inte enbart bygger en god relation
mellan HR och chef, utan dven stérker tilliten till HR:s kompetens, vilket i ndsta led paverkar
attityden till HR-funktionen bade kortsiktigt och langsiktigt. Tydlig kommunikation och en
vél forankrad roll framstod som avgoérande for att HR inte skulle uppfattas som irrelevant
eller distanserad, nagot som annars riskerade att padverka béde tillit och samarbetsklimat
negativt. FOr att stérka sin position i organisationen behdver HR dérfor tydligt synliggdra sitt
uppdrag, skapa forstaelse for sina insatser och bygga relationer grundade i dmsesidigt
fortroende.

Samtliga deltagare i studien betonade att HR:s expertis dr en viktig resurs for att fatta
vélgrundade beslut i mer komplexa situationer. Denna kunskap forstérkte HR:s legitimitet i
organisationen, sirskilt ndr funktionen uppfattades som radgivande och stddjande snarare dn
styrande. Beroendet av HR:s expertis kan diremot ha dubbel effekt. A ena sidan upplevdes
det som en trygghet att HR sékerstiller att d&renden hanteras utifrn korrekt juridisk grund,
vilket minskar risken for arbetsrittsliga felsteg. A andra sidan finns risken att detta skapar ett
beroendeforhdllande som motverkar chefers egen kompetensutveckling inom omradet. Om
HR istéllet uppfattas som en vigledande partner, snarare &n som ett facit, kan det bidra till att
starka chefers sjdlvstidndighet. P4 sikt kan detta leda till att enklare drenden hanteras direkt av
chefer, vilket frigor HR for mer strategiskt arbete. HR:s expertroll framstod didrmed inte bara
som uppskattad, utan som nddvindig i situationer dér chefer saknade tillriacklig kompetens.
Denna roll kraver dock en tydlig ansvarsférdelning och en gemensam forstielse for var

gransen gar mellan rddgivning och ansvarstagande. Att HR kompletterar snarare &n ersatter



29

chefens arbete framstod som en viktig forutséttning for ett fungerande samspel mellan
rollerna.

HR:s roll har under de senaste decennierna blivit alltmer mangfacetterad och
strategisk inriktad, en utveckling som inte &r oproblematisk. I takt med att HR antar fler
funktioner inom organisationen okar dven risken for rollkonflikter (Caldwell, 2003). Flera
chefer uttryckte en forvéntan pé att HR ska arbeta mer strategiskt och anta en mer
utvecklande roll, vilket ligger i linje med tidigare forskning (Berglund, 2002; Ulrich &
Brockbank, 2005). Samtidigt skapade denna utveckling en paradox, i takt med att HR:s
strategiska funktion okar, minskar dess administrativa stdd till chefer, vilket enligt resultatet
har lett till frustration. Denna diskrepans mellan chefers forvéntningar och deras upplevelse
av ansvarsfordelningen stdds dven av Lindeberg och Ménsson (2015). Enligt Van Buren et al.
(2011) &r det avgorande att HR frigors fran vissa administrativa uppgifter for att mojliggora
ett mer strategiskt arbete. Fragan blir dock hur detta ska ske utan att 6verfora administrativ
belastning pé chefer, sirskilt om HR inte ger tydliga riktlinjer for hur dessa uppgifter ska
hanteras. En f6ljd av denna rollfordndring 4r att uppfattningen om HR:s funktion tenderar att
variera inom organisationen (Berglund, 2002; Lemmergaard, 2009). Detta dterspeglades i
deltagarnas beskrivningar och kan péverka organisationens framgéng negativt (Becker &
Gerhart, 1996; Wang & Shyu, 2008). Chefer med langre erfarenhet tenderade att jamfora
HR:s nuvarande funktion med tidigare arbetssitt och beskrev ett minskat stod samt dkad
otydlighet. Det tyder p4 att forédndringen inte enbart upplevs som strukturell, utan ocksé som
kulturell dér HR:s nédrvaro upplevs som mer distanserad och fokuserad p4 strategi snarare dn
direkt chefsstod (McDermott & Keating, 2011). Hér framtridder en osdkerhet géllande
huruvida HR bor prioritera strategiskt arbete eller fortsdtta vara ett administrativt stod
(McDermott & Keating, 2011; Ulrich & Brockband, 2005). Intressant nog visade resultatet

att chefer utan langre erfarenhet tenderade att ha storre forstaelse for HR:s begriansningar,
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men efterfragade tydlighet géllande 1 vilka situationer de bor vinda sig till HR. Detta
motsédger Nishii och Wrights (2008) resonemang om att langre anstillningstid 6kar forstielse,
och ligger snarare i linje med Jiang et al. (2017), som menar att negativa upplevelser kan
forma en mer kritisk uppfattning 6ver tid. Det understryker vikten av att skapa en gemensam
och tydlig bild av HR:s funktion, s att chefer pa olika nivéer och med olika erfarenheter kan
forhalla sig konstruktivt till HR:s fordandrade roll.

En diskrepans framkom mellan HR:s forstaelse av sitt uppdrag och chefers
uppfattning av HR:s roll. Denna brist pa samsyn kan paverka relationen mellan HR och
chefer negativt, sdrskilt ndr det finns en 6nskan om strategisk utveckling samtidigt som
fordndringar vicker motstand. Ambivalensen kan forstds som en kombination av osdkerhet
infor fordndring och otillrdcklig kommunikation fran HR:s sida. Tidigare forskning visar att
rollforandringar som inte &r tydligt kommunicerade riskerar att skapa rollkonflikter och
forsvéara implementeringen av strategiska HR-initiativ (Caldwell, 2003; Kaufman &
Kaufman, 2015). Det uttrycktes en forvéintan pa att HR ska bredda sitt ansvar, utan att minska
det stod som redan erbjuds. Detta 6verensstimmer med Lemmergaard (2009), som menar att
nédr HR:s roll expanderar tenderar dven forviantningarna att ka. Om HR inte lyckas mota
dessa vixande forvéntningar kan det leda till besvikelse och negativa attityder, vilket riskerar
att forsvaga fortroendet for funktionen (Merton, 1968). HR befinner sig dérfor i en
balansging dér de forvintas vara bade operativa och strategiska utan att ndgon del
forsummas. Chefers attityder till HR tycks dven paverka hur bade den egna och andras roller
uppfattas inom organisationen. Tidigare erfarenheter, organisationskultur och individuella
forestillningar om HR paverkar i hog grad hur funktionen tolkas och integreras i
verksamheten. Det innebéar att HR:s roll inte enbart formas av dess faktiska arbete, utan ocksa

av chefers tidigare upplevelser och forvintningar. For att lyckas med sitt fordndringsarbete
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behover HR dérfor inte bara fortydliga sitt uppdrag, utan ocksé reflektera Gver hur detta
kommuniceras, accepteras och forankras i organisationen over tid.

Flera deltagare upplevde att ansvar lades pa chefer som de ansag borde ligga pa HR,
vilket pekar pa en otydlig ansvarsfordelning. Detta kan skapa frustration och tyder pé att
chefers attityder pdverkas av uppfattningar om vad som ingar i den egna rollen kontra HR:s,
ansvar som de menade borde ligga inom HR:s ansvarsomrdde. Funktionalistisk rollteori
(Biddle, 1986) forklarar hur individer agerar utifran etablerade normer, s om HR:s uppdrag
ar otydligt, tenderar chefer att luta sig mot tidigare erfarenheter snarare &n formella
ansvarsforhallanden. Dessa forestillningar kan paverka hur ansvaret fordelas i praktiken
mellan chef och HR, dven i situationer dér grinsdragningen dr otydlig. Detta kan dven ses
som en konsekvens av att HR:s strategiska roll utvecklats och gétt snabbare &n
organisationens anpassning till dess nya roll, vilket skapar en bristande samstammighet
mellan forvintningar och verklighet. I vissa fall uttrycktes missndje genom kritik som
antydde att HR inte levererade det stod chefer forvidntade sig. Kommentaren fran en av
cheferna géllande varfor en med hogre 16n ska behdva hantera administrativa uppgifter sjélv,
signalerar inte bara frustration utan ocksa en statusmissig jamforelse mellan yrkesroller. Har
blir det tydligt att HR:s roll inte alltid &r tillrackligt forankrad, och att forvintningar inte
overensstimmer med funktionens faktiska uppdrag. Olika chefsroller bar dessutom olika
ansvar, vilket innebér att deras behov av HR:s stod varierar (Buyens & De Vos, 2001;
McDermott & Keating, 2011). Denna variation kan bidra till en rollambiguitet for HR, dar
funktionen fér svért att forsta vilka forvéntningar som géller. Om HR inte lyckas navigera
mellan dessa olika behov pé ett strukturerat sitt, riskerar rollen att fortsatt uppfattas som
svardefinierad och otydlig (Caldwell, 2003; Lemmergaard, 2009; Van Buren et al., 2011).
Samtidigt som det finns forvéntningar pa att HR ska arbeta mer strategiskt, efterfragas

fortfarande operativt stod 1 exempelvis rekrytering och administration. Detta kan vidare
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forstas av teorin géllande rollférvintningar (Merton, 1968), dér individers forvéntningar pa
en roll inte alltid stimmer 6verens med dess faktiska innehdll. Det vicker ocksa fragan om
detta ér en individuell upplevelse eller en bredare attityd som delas av fler chefer inom
organisationen.

Relationen mellan chefer och HR priglas av komplexa faktorer som paverkar bade
forvantningar och upplevelsen av det stod som ges. Ett tydligt monster i resultatet var att
fortroendet for HR hingde samman med kontaktfrekvensen. Chefer med regelbunden kontakt
upplevde HR som mer tillgdnglig, individanpassad och stodjande, vilket tyder pa att
kontinuerlig interaktion skapar forutsittningar for 6kad tillit och en mer positiv attityd till
HR-funktionen. I kontrast uttryckte chefer med sporadisk kontakt en kénsla av otillridckligt
stdd och beskrev HR som svéarnadd, vilket ofta resulterade i frustration och en mer negativ
uppfattning om funktionen. Det tyder pa att bristande interaktion kan fOrstdrka, alternativt
skapa, en negativ bild av HR, och ddrmed bidra till ett svagare samarbetsklimat. Det kan
ocksa indikera att HR:s ndrvaro dr ojdmnt fordelad inom organisationen, vilket skapar en
ojimlik upplevelse av stdd och tillgéinglighet. Aven fysisk nirhet till HR visade sig paverka
upplevelsen av stodet. Chefer som arbetade i nira anslutning till HR beskrev léttare tillgang
till hjélp, dven fran andra 4n den utsedda kontaktpersonen. Fysisk distans upplevdes dédremot
som ett hinder for interaktion och bidrog till en kénsla av avstand, vilket i vissa fall
paverkade tilliten negativt. Detta kan delvis forklaras av att den som kommunicerar digitalt
med HR ofta dr beroende av sin specifika kontaktperson, till skillnad fran en fysisk nérvaro
dér flera medarbetare inom HR-funktionen kan bista direkt. Det tyder pa att bade
kontaktfrekvens och geografisk nirhet dr centrala for hur HR:s tillgénglighet och legitimitet
uppfattas.

Hur HR:s stod upplevdes varierade mellan deltagarna och tycks paverkas av bade

chefens behov och relationens karaktér. Detta belyser den komplexitet som préglar samspelet
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mellan de tva professionerna. Nar HR inte motte forvantningarna uppstod frustration, vilket
kan kopplas till att HR:s roll inte ar tillrackligt tydligt definierad i organisationen. Deltagarna
beskrev forvantningar pd bide operativ avlastning och strategiskt stod, vilket illustrerar en
klassisk rollkonflikt ddr HR forvintas uppfylla oférenliga krav (Kaufmann & Kaufmann,
2015). Det vicker frdgan om ansvaret for att tydliggora HR:s funktion bor ligga hos HR
sjédlva eller pa organisationen som helhet. Om denna balans inte hanteras, riskerar HR att
hamna i ett mellanldge dér funktionen varken uppfattas som ett effektivt operativt stod eller
som en strategisk aktor, vilket i lingden kan forsvaga dess legitimitet i organisationen. Det &r
i linje med tidigare forskning fran McDermott och Keating (2011) som beskrev att nir HR
upplevs arbeta langt ifran organisationen, minskar deras auktoritet och trovérdighet. Vilket ar
sarskilt problematisk i organisationer dar HR:s stdd &r centralt for chefers arbetsprocesser.
Den upplevda distansen mellan HR och cheferna kan dven péverka hur HR:s roll formedlas
vidare inom organisationen, en otydlig eller osynlig HR-funktion kan 6ka risken for
ryktesspridning (Kulik & Perry, 2008; Purcell et al., 2008). Nir en negativ uppfattning
bekriftas av kollegor, tenderar den att forstarkas (Nishii & Wright, 2008). En kontinuerlig
och 6ppen dialog kan dérfor bidra till att minska risken for negativa kollektiva
forestéllningar, och samtidigt stirka bilden av HR:s roll genom tydlighet och nédrvaro. Om
HR inte upplevs som nirvarande eller transparent i sin kommunikation, riskerar funktionen
att tappa sitt inflytande. Kommunikation kan darfor inte endast ses som
informationsdverforing, den &r avgdrande for att tydliggora HR:s uppdrag och for att
motverka negativa forestéllningar. Flera chefer padpekade ocksa att den hoga
personalomséttningen utgjorde ett hinder for att bygga 14ngsiktiga relationer, och bidrog till
bristande kontinuitet 1 stodet. Nar HR-personal byts ut regelbundet behover relationer
ateruppbyggas, vilket kan skapa osdkerhet och minska tilliten. Chefers upplevelse att de far

googlade svar kan tolkas som ett tvivel pad kompetensen och formaga att ge relevant stdd. Det
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vécker fragan om tilliten till HR dr beroende av den personliga relationen, snarare dn
funktionens formella roll. I sa fall kan organisatoriska faktorer som personalomsittning
underminera mdjligheten till langsiktiga, tillitsfulla samarbeten. Eftersom tillit framstod som
avgorande for att uppleva HR:s stod som legitimt, innebér detta att kontinuitet i relationer ar
en kritisk forutséttning for ett fungerande samspel.

Majoriteten av cheferna uttryckte en néjdhet med HR:s bemdtandet och upplevde
stodet som vardefullt, sdrskilt i situationer dér HR:s specialistkompetens kom till anvdndning
som vid svarare samtal med medarbetare eller arbetsrittsliga fradgor. Samtidigt framkom en
frustration 6ver HR:s begrinsade tillgénglighet 1 det dagliga arbetet, vilket tyder pa att chefer
efterfrigar ett mer narvarande samarbete dven 1 operativa frigor. Om HR:s insatser uppfattas
som begrinsat till punktinsatser snarare &dn kontinuerligt stod, riskerar det att underminera
funktionen som strategisk partner i organisationen (McDermott & Keating, 2011). Flera
chefer beskrev exempelvis arbetsmiljoronder som ytterligare krav, snarare én stod, vilket
illustrerar en paradox dér strategiskt HR-arbete efterfragas, men upplevs samtidigt som en
belastning nér det inte upplevs som relevant, forankrat eller tydligt kommunicerat. Detta
illustrerar en motsdgelsefull relation till HR:s strategiska roll dar chefer efterfrdgar ett mer
langsiktigt och strategiskt HR-arbete, men upplever samtidigt att strategiska initiativ kan bli
kontraproduktiva. Detta tyder pa att upplevelsen av HR:s roll i hog grad formas av hur dess
initiativ implementeras i praktiken. Strategiska insatser kan vara vérdefulla, men om de inte
upplevs integrerade i chefers vardag riskerar de att uppfattas som separata fran verksamheten
och ddrmed som ytterligare administrativa bordor. Om HR:s insatser ska uppfattas som en
strategisk tillgang snarare dn en administrativ palaga, krdvs en tydlig kommunikation och ett
nirmare och funktionellt samspel mellan HR och chefer, dér stddet kommuniceras tydligt och

upplevs som tillgéngligt i praktiken.
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I de fall dér HR:s initiativ inte upplevdes som meningsfullt integrerade i
organisationen ifragasattes istéllet funktionen, vilket bidrog till frustration och en negativ bild
av HR. Resultatet indikerade att vissa chefer upplevde HR mer som en kontrollfunktion &n
som ett stod, dér fokus 1ag pa att dvervaka snarare én att hjélpa. Denna upplevelse riskerar att
underminera tilliten, sérskilt ndr HR:s roll ar otydligt kommunicerad och dess insatser inte
upplevs som relevanta i det dagliga arbetet. Chefernas resonemang géllande att praktiker som
saknade tydlig forankring ofta foll platt, stods av forskning som visar att HR-initiativ utan
tydlig koppling till verksamhetens behov riskerar att upplevas som administrativa bordor
(Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008). Nar HR:s arbete inte uppfattas som givande kan
det skapa en kénsla av distans, inte bara mellan HR och chefer, utan dven mellan HR och
resten av organisationen. Chefernas uppfattningar ar sérskilt betydelsefulla da de paverkar
hur HR:s arbete tolkas och formedlas vidare i organisationen. En negativ bild riskerar att
spridas genom informell kommunikation, vilket kan padverka medarbetares syn pa HR:s
funktion (Purcell et al., 2008). Missforstdnd, ryktesspridning och ifrdgaséttande uppstér
sarskilt nér syftet med insatser dr oklart. Detta understryker vikten av att HR inte enbart
utvecklar strategiska initiativ, utan dven arbetar aktivt med att kommunicera, forankra och
integrera dem i chefers arbetsprocesser. For att HR ska stérka sin legitimitet och uppfattas
som en strategisk partner kravs att funktionen upplevs som stddjande snarare dn
kontrollerande, samt att insatserna upplevs som relevanta, begripliga och praktiskt
anvéndbara.

For att HR inte ska uppfattas som en kontrollerande eller otydlig funktion krévs att
dess uppdrag och initiativ kommuniceras transparent och anpassas till organisatorisk kontext.
Om bakgrunden till HR:s arbete tydligt formedlas kan det bidra till 6kad forstaelse, minska
missforstand och motverka negativa forestéllningar om funktionen. For att motverka denna

oklarhet krévs det inte enbart en tydlig rollbeskrivning frdn HR:s sida, dér de olika
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funktionerna och dess innebdrd klargors, utan ocksé att chefer tydliggor vilka forvantningar
de har pa HR 1 respektive funktion. Detta eftersom rolluppfattning formas i samspel mellan
individens egen tolkning och de forvantningar som andra aktorer kopplar till rollen. I detta
sammanhang handlar det alltsd bdde om hur HR tolkar sin roll och hur cheferna uppfattar den
(Wehner & Thies, 2014). Chefers uppfattningar om HR:s funktion varierade i studien, vilket i
sin tur paverkade hur HR uppfattades i olika delar av organisationen. Enligt teorin om social
informationsbearbetning (Salancik & Pfeffer, 1978) agerar chefer som normskapare, vilket
innebadr att deras attityder har stor paverkan pd hur HR:s roll tolkas, dven av andra
medarbetare. Om chefer bir pd en negativ bild av HR riskerar denna uppfattning att spridas
vidare via informell kommunikation och forma en organisationskultur dir HR:s funktion
undermineras. Denna problematik kan forstds genom rollteoretiska perspektiv, dar otydlighet
kring uppdrag och ansvar ofta leder till osdkerhet och spretiga tolkningar. Om HR:s funktion
fortsatt uppfattas som diffus, kan det forsvara bade samarbetet med chefer och mottagandet
av strategiska initiativ. Darfor krévs en mer proaktiv strategi frdn HR, dar kommunikation
inte enbart ses som informationsdverforing utan som ett aktivt verktyg for att forma och
befdsta HR:s organisatoriska betydelse.
Begrinsningar och forslag till vidare forskning

Studien genomfordes i en mellanstor svensk kommun och fokuserade enbart pd
chefers uppfattningar om HR:s funktion. Detta begrédnsar mojligheterna att generalisera
resultaten till andra organisatoriska sammanhang. Framtida studier kan darfér med fordel
undersoka HR:s funktion i andra typer av organisationer, exempelvis privata foretag eller
myndigheter, for att mojliggora jamforelser mellan olika verksamhetskontexter. Vidare
belyser studien endast chefers perspektiv, vilket innebér att varken medarbetarnas eller HR-

enheternas egna synpunkter pd HR:s funktion inkluderades. Att i framtiden &ven studera
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dessa perspektiv kan ge en mer heltickande forstielse av HR:s roll och hur den formas av
olika aktorers uppfattningar.

Den strukturerade intervjumetoden innebar att inga foljdfragor kunde stéllas, vilket
kan ha begransat mojligheterna att fordjupa vissa resonemang. Semistrukturerade intervjuer
eller andra flexiblare metoder kan dirfor anvéndas i1 framtida forskning for att fanga djupare
nyanser i chefers uppfattningar. Slutligen valdes ett malstyrt bekvamlighetsurval, vilket
begrinsar generaliserbarheten. Utgdngspunkten var dock att erhdlla djupgaende information
fran deltagarna, vilket ansags uppfyllt genom detta urval.

Tillkéinnagivanden

Vi vill forst och framst rikta ett stort tack till vir utvalda organisation for att vi fick
mojlighet att skriva vart examensarbete hos er. Vidare vill vi naturligtvis ocksa tacka alla
chefer som stillt upp och medverkat i intervjuerna och méjliggjort var undersékning. Vi vill

dven séga stort tack till vir handledare Emma Neal for alla goda rdd och givande dialoger.
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Bilaga A

Intervjuguide

Strukturerade Intervjuer

Examensarbete, @mne: Chefers uppfattningar om HR:s funktion.

Information till deltagare

Syftet med intervjun du deltar i dr att undersoka hur chefer uppfattar HR:s funktion inom
organisationen. Det vi har for avsikt att analysera och det vi vill forstd frdn materialet vi
samlar in dr hur HR:s arbete upplevs. Vi ligger stor vikt vid sekretess och konfidentialitet i
denna undersokning och under intervjun. Endast vi tva (Elin och Elsa), har tillgéng till det
inspelade materialet. Resultaten gar inte att koppla till dig som enskild individ. Ditt
deltagande i studien &r helt frivilligt och du har rétt att ndr som helst avbryta ditt deltagande
utan att uppge skal till varfor, bade innan och under intervjun. En sammanstillning av
resultatet fran studien presenteras for HR-enheten, eventuella citat samt resultatet kan inte
kopplas till dig som enskild individ. Observera att studien kan komma att publiceras, din

anonymitet och integritet sékerstélls.

Studien syftar till att undersdka hur chefer upplever HR:s funktion i verksamheten, snarare én

att kartldgga specifika attityder eller virderingar mot HR-enheten.

Intervjufragor

Inledande fragor

1. Ar du verksamhetschef eller enhetschef idag?
2. Hur lange har du varit anstdlld 1 organisationen totalt?

a) Mindredn 1 &r b) 1-3ar c)4-6ar d)7-9 &r e) 10 ar eller mer
3. T hur ménga ar har du haft en ledande befattning av dessa?

a) Mindredn 1 4&r b) 1-3ar c)4-6ar d)7-9 & e) 10 ar eller mer
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4. Hur ofta har du kontakt med HR-avdelningen?

Huvudfragor

5. Forklara i vilka sammanhang eller situationer du har personlig kontakt med HR?

6. Beskriv hur du upplever denna kontakt med HR samt utveckla anledningen till att du
kénner sa.

7. Forutom den personliga kontakten, vilka konkreta exempel pa HR:s arbete ser du i din
vardag?

8. Om du skulle fa beskriva HR:s funktion och arbete i organisationen till en ny chef,
vad skulle du séga da?

9. Beskriv om det finns ndgra skillnader i hur HR:s roll framstills i formella
sammanhang, som exempelvis moten, jamfort med informella samtal?

10. Téank tillbaka pé de senaste sammanhangen dér du haft personlig kontakt med HR.

Vad skulle du vilja ge for feedback till HR-funktionen?

Avslutande fragor

11. Finns det nagot i din uppfattning om HR:s funktion som du vill lyfta fram?
12. Ar det nagot mer du dnskar att tilligga om HR:s funktion som vi inte har diskuterat?
13. Om du far ge ett rad till HR for att stirka bilden av deras funktion, vad skulle det

vara?
Tusen tack for din medverkan!

// Elin & Elsa, Jonkoping University
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Bilaga B

Mejlutskick till enhetschefer

Hej!

Vi heter Elin Cederbrand och Elsa Berglund och laser sista terminen pa HR-programmet vid
Jonkoping University. Just nu skriver vi vart examensarbete, dar syftet ar att underséka: Chefers

uppfattningar av HR:s funktion.

Vivill darfér intervjua enhetschefer i _ och hade varit s& tacksamma om just du
vill stalla upp! Intervjun tar ungefar 30-45 minuter, kraver ingen forberedelse och ar tankt att
genomforas i _ eller via Teams! Bifogat finner du ett informationsbrev med all

noédvandig information.

Vi vore sa tacksamma om du vill ta dig tid och hjalpa oss genom att delta i en intervju med oss.
Svara pa fragan i bifogad enkat sa hors vi av mer efter det! ©

https://forms.office.com/e/RDwafnnhCP

Vid fragor gar det bra att kontakta oss pa: ceel22gd@student.ju.se eller

beel22pm@student.ju.se

Vanliga halsningar,

Elsa och Elin



Bilaga C

Formular for anmélan for enhetschefer

Tack for att du vill medverka i var
intervju till vart examensarbete!

Anmal ditt intresse genom att klicka pa Starta nu och fyll i informationen.
L
f
¢
y
o~ /!

1. Anger du ditt samtycke till att medverka i en intervju pa ca 30-45 min till vart arbete? *

'
p— Ja

O Ng

n

. Ange din mailadress du vill bli kontaktad av oss p&. *

Ange ditt svar

45
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Bilaga D
Mejl till verksamhetschefer
Hej!
Vi heter Elin Cederbrand och Elsa Berglund och laser sista terminen pa HR-programmet

vid Jonkoping University. Just nu skriver vi vart examensarbete, dar syftet ar att

undersoka: Chefers uppfattningar av HR:s funktion.

Vi soker darfor verksamhetschefer i _ som vill medverka i var studie och
hade varit sa tacksamma om just du vill stalla upp! Intervjun tar ungefar 30-45 minuter,
kraver ingen forberedelse och ar tankt att genomforas i _ eller via Teams!

Bifogat finner du ett informationsbrev med all nédvandig information.

Vivore sa tacksamma om du vill ta dig tid och hjalpa oss genom att delta i en intervju.

Meijla Elin for anmalan pa ceel22gd@student.ju.se

Vid fragor gar det bra att kontakta oss pa: ceel22gd@student.ju.se eller

beel22pm@student.ju.se

Tack pa forhand &

Vanliga halsningar,

Elsa och Elin
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Bilaga E
Paminnelsemejl till verksamhetschefer
Hej!
Hoppas allt ar bra med dig.
For ett tag sedan fick du nedanstaende mejl gallande att medverka i vart
examensarbete. Vi ar ytterst tacksamma for alla som har anmalt sig till att delta i var

undersokning men saknar fortsatt tva verksamhetschefer.

Om du skulle ha 30 min 6ver och har mojlighet att delta pa en intervju hade vi varit sa
tacksammal!

Hor garna av dig till oss om du skulle vara intresserad av att delta, stort tack -

Vanliga halsningar,

Elin Cederbrand & Elsa Berglund
ceel22gd@student.ju.se
beel22pm@student.ju.se

Hej!

Vi heter Elin Cederbrand och Elsa Berglund och l&aser sista terminen pa HR-programmet vid
Jonkoping University. Just nu skriver vi vart examensarbete, dar syftet ar att undersdka: Chefers
uppfattningar av HR:s funktion.

Vi soker darfor verksamhetschefer i _ som vill medverka i var studie och hade
varit s tacksamma om just du vill stalla upp! Intervjun tar ungefar 30-45 minuter, kraver ingen
forberedelse och ar tankt att genomféras i_ eller via Teams! Bifogat finner du ett
informationsbrev med all nédvandig information.

Vi vore sa tacksamma om du vill ta dig tid och hjalpa oss genom att delta i en intervju. Mejla Elin
for anmalan pa ceel22gd@student.ju.se

Vid fragor gar det bra att kontakta oss pa: ceel22gd@student.ju.se eller

beel22pm@student.ju.se

Tack pa forhand ©

Vanliga halsningar,
Elsa och Elin
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Bilaga F
Informationsbrev

Informationsbrev Medverkan i Examensarbete

Projektets titel: Chefers uppfattningar om
HR:s funktion.

Uppsatsskribenter Jonkoping University
Elsa Berglund HR-programmet
Beel22pm(@student.ju.se Kandidatexamen

Elin Cederbrand VT Termin 6

Ceel22god(@student.ju.se

Hej!

Véra namn &r Elsa Berglund och Elin Cederbrand och vi studerar HR pa Jonkopings
universitet. Under varen skriver vi var C-uppsats med titeln: Chefers uppfattningar om HR:s
funktion. Syftet med studien dr att undersdka hur HR:s funktion upplevs i verksamheten, med
fokus pa bade deras operativa och strategiska arbete som stodfunktion. Studien syftar inte till
att kartldgga attityder eller uppfattningar om HR som enhet, utan att ge en djupare inblick i
hur funktionen uppfattas i organisationen. En sammanstillning av resultatet fran studien
presenteras for HR-enheten, eventuella citat samt resultatet kan inte kopplas till dig som
enskild individ.

For att samla in vért material behdver vi genomfora 12 intervjuer med enhetschefer och
verksamhetschefer. Intervjuerna genomfors i _ eller via Teams och
berédknas att ta cirka 3045 minuter. Tidpunkt bestdms i samrdd med berérda individen,
antingen dagtid eller kvéllstid. Intervjuerna kommer att ljudinspelas, darefter transkriberas
och analyseras materialet. Observera att studien kan komma att publiceras, din anonymitet
och integritet sdkerstills i1 enlighet med etiska riktlinjer for forskning. Vi lagger stor vikt vid
sekretess och konfidentialitet i denna studie, allt material hanteras enligt GDPR och
forskningsetiska riktlinjer. Endast vi tva (Elin och Elsa) har tillgang till det inspelade
materialet, detta for att skydda dig som deltagares integritet. Resultaten kan inte kopplas till
enskilda individer. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du har rétt att ndr som helst
avbryta ditt deltagande utan att uppge skdl till varfor. Du har rétt att ta del av anteckningarna
som fors under intervjun. Du behdver inte ha forkunskaper om dmnet, det finns saledes inga
ritt eller fel svar utan vi vill veta just din uppfattning.

Vid fragor eller om du 6nskar ytterligare information om studien &r du varmt vilkommen att
kontakta oss pa:

Elsa Berglund: Mejl: Beel22pm(@student.ju.se , tfn: _
Elin Cederbrand: Mejl: Ceel22gd(@student.ju.se , tfn: _
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Bilaga G

Etisk Granskning Bedomningsmatris Jonkoping University

Etisk Granskning
Bedomningsmatris
C-uppsats
JA | NEJ | TVEKSAMT
1 | Kan frivilligheten att delta i studien ifragaséttas, d.v.s. X

innehaller studien t.ex. barn, personer med nedsatt
kognitiv féorméga, personer med psykiska
funktionshinder samt personer i beroendestéllning i
forhallande till den som utfor studien (ex. pd personer i

beroendestéllning &r patienter och elever)?

2 | Innebédr undersdkningen att informerat samtycke inte X
kommer att inhdmtas (d.v.s. forskningspersonerna
kommer inte att fa full information om undersékningen

och/eller mojlighet att avséga sig ett deltagande)?

3 | Innebidr undersdkningen nagon form av fysiskt ingrepp X

pa forskningspersonerna?

4 | Kan undersokningen paverka forskningspersonerna X
fysiskt eller psykiskt (t.ex. vicka traumatiska minnen

till 1iv)?

5 | Avser du att behandla kénsliga personuppgifter som X

ingdr i eller dr avsedda att ingd 1 en struktur (till
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exempel ett register)? Med kénsliga personuppgifter
avses, enligt Personuppgiftslagen och sedan 2019 ocksa
den paneuropeiska GDPR, uppgifter som beror hélsa
eller sexualliv, etniskt ursprung, politiska asikter,
religios eller filosofisk dvertygelse samt medlemskap i

fackforening.

Avser du att behandla personuppgifter som avser
lagovertradelser som innefattar brott, domar i
brottmal, straffprocessuella tvangsmedel eller
administrativa frihetsberévanden, och som ingér i eller
ar avsedda att inga i en struktur (till exempel ett

register)?




