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Syftet med denna kvalitativa studie var att undersöka chefers uppfattningar och förväntningar 
på HR:s funktion inom en mellanstor kommun. Studien genomfördes med kvalitativ ansats, 
specifikt genom strukturerade intervjuer med fyra verksamhetschefer och sex enhetschefer, 
där samtliga arbetade i kommunen. I studien användes ett målstyrt bekvämlighetsurval. Det 
insamlade materialet analyserades med hjälp av tematisk analys, vilket resulterade i fyra 
huvudteman: HR som multipel stödfunktion, otydlighet gällande HR:s uppdrag och roll, 
relation och förtroende, strategiskt kontra operativt, med tillhörande underteman. Resultatet 
visade att förändringar inom HR-funktionen återspeglas i chefers uppfattningar och 
förväntningar, vilka i sin tur tenderar att spridas vidare och påverka medarbetarnas syn på 
HR. En avgörande faktor för hur HR uppfattas var tydligheten i kommunikationen gällande 
dess roll. Brister i denna kommunikation ledde till negativa effekter på relationen mellan 
chefer och HR. Samtidigt framträdde förtroende och samarbete som centrala komponenter för 
en positiv uppfattning. Idag betraktas HR som en mångfacetterad stödfunktion, där 
förväntningarna på dess ansvar och bidrag till organisationen har ökat. Diskussionen belyser 
komplexiteten i chefers uppfattningar om HR, samt hur organisatoriska och relationella 
faktorer påverkar rollens tydlighet och funktion. 
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Inledning 

“Internpolisen”, “skvalleravdelningen”, “paragrafryttare”, ja, listan kan göras lång 

över etiketter som ofta förknippas med HR-personal i en organisation. Hur uppfattar chefer 

egentligen HR:s funktion, och vilka faktorer spelar in? För att förstå detta behöver vi först 

sätta HR-funktionen i ett historiskt sammanhang. I takt med en omfattande omvandling har 

även förväntningarna på HR:s roll förändrats (Berglund, 2002). Från att ha varit en i 

huvudsak administrativ stödfunktion förväntas HR idag bidra strategiskt till organisationens 

övergripande utveckling (Ulrich & Brockbank, 2005). Förskjutningen i funktionen kräver inte 

bara en förändrad självförståelse inom HR, utan också att chefer omvärderar sin syn på vad 

HR:s funktion innebär i praktiken. Chefer är centrala aktörer i hur HR-funktionen uppfattas 

och tolkas (Jiang et al., 2017; Kulik & Perry, 2008). Deras uppfattningar riskerar att färgas av 

den historiska bilden av HR, vilket kan skapa spänningar i mötet med dagens strategiska ideal 

(McDermott & Keating, 2011; Van Buren et al., 2011). Ett historiskt svagt förtroende för HR 

bland anställda förstärker denna utmaning (Kulik & Perry, 2008), vilket gör frågan gällande 

ömsesidig förståelse och förväntan mellan chef och HR än mer aktuell. Det gör det väsentligt 

att undersöka om chefers syn på HR överensstämmer med den roll HR själva eftersträvar att 

inta. Om det finns en diskrepans mellan förväntan och faktisk funktion riskerar det att leda till 

otydlig ansvarsfördelning och i förlängningen en försämrad organisatorisk effektivitet. 

Genom att belysa chefers uppfattningar och förväntningar på HR:s funktion ämnar 

studien att fördjupa förståelsen för hur relationen mellan HR och chefer ser ut i praktiken. 

Målet är att generera kunskap som kan bidra till att identifiera potentiella utmaningar och 

utvecklingsområden i samarbetet mellan HR och chefer, och därmed stödja utvecklingen av 

ett mer effektivt och tillitsfullt samspel i organisationen. 
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Bakgrund 

I detta avsnitt presenteras en bakgrund till det valda ämnet, inklusive tidigare 

forskning och grunden för studiens syfte. Studien behandlar HR:s funktion, roll och 

uppgifter, historiska utveckling, samt de faktorer som idag påverkar uppfattningar om HR. 

Vidare diskuteras vad HR:s funktion kan bidra med i en organisation. Avsnittet avslutas med 

en genomgång av de teoretiska utgångspunkterna som ligger till grund för analysen av 

studiens resultat. 

HR-funktionen fastklämd mellan förväntningar och fördomar 

HR:s funktion har under de senaste decennierna genomgått en omfattande förändring, 

från att främst hantera administrativa personalfrågor till att i högre grad bidra till 

organisationens strategiska utveckling. Resultat från Berglunds (2002) studie visade hur 

förväntningarna på HR förändrats, 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 användes Albrights (2015) definition, där uppfattning ses som 

en process där flyktiga sinnesintryck kopplas till orsaker i omgivningen, och blir bestående 

och begripliga genom att vi tillskriver dem mening, nytta och värde (egen översättning). 

Ulrich och Brockbank (2005) beskrev hur HR:s roll har förändrats, från att tidigare ha varit 

en främst administrativ funktion till att i dag fungera som en strategisk partner inom 

organisationen. Trots denna utveckling råder det fortfarande en viss otydlighet gällande vad 

HR-funktionen faktiskt ska bidra med. Detta kan leda till förvirring, dels för att HR ofta 

uppfattas ha kvar sin traditionella roll, dels eftersom den äldre bilden av HR fortfarande är 

starkt förankrad (McDermott & Keating, 2011). HR förväntas ta ansvar för administrativa 

uppgifter som idag är delegerat till linjechefer, vilket motverkar HR:s strategiska potential. 

Flera studier visade att när HR:s funktion riktas mer åt strategiskt planerande och ledningens 

behov, samt mindre åt konkreta frågor kopplat till medarbetare i organisationen, riskerar det 
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att skapa ett missnöje och minskat förtroende för HR-funktionen (Lindeberg & Månson, 

2015; Van Buren et al., 2011).  

Att ett försvagat förtroende och negativa rykten gällande HR-funktionen är ett utbrett 

problem bekräftas av en studie av Kulik och Perry (2008). Resultatet visade att HR ofta lider 

av ett negativt och skadat rykte, både bland chefer och medarbetare. De konstaterade 

dessutom att negativa fördomar om HR:s roll bidrar till ett minskat förtroende och lägre grad 

av legitimitet. I en uppmärksammad artikel beskrev Stewart och Woods (1996) hur HR-

funktionen inte anses vara värdeskapande och att övriga funktioner i organisationen kan 

ansvara för de områden som HR arbetar med. Denna bild kontrasterades dock av Jiang et al. 

(2017), som visade att HR-praktiker kan ha en direkt positiv inverkan på organisatorisk 

prestation. Med HR-praktiker avses metoder, rutiner, strategier och aktiviteter för att hantera 

och stödja medarbetare, och effekten förutsätter att dessa uppfattas som meningsfulla och 

relevanta.  

Sammanfattningsvis visade tidigare forskning att HR:s förändrade roll och funktion 

inte alltid återspeglas i chefers uppfattningar och förväntningar (Berglund, 2002; McDermott 

& Keating, 2011; Ulrich & Brockbank, 2005). Eftersom HR-funktionens rykte i stor 

utsträckning formas av chefers erfarenheter, blir det avgörande att förstå hur dessa 

uppfattningar påverkar HR:s möjligheter att agera som en strategisk stödfunktion (Van Buren 

et al., 2011). Inställningen till HR kan dessutom påverka 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 undersöka huruvida dagens förväntningar på 

HR ligger i linje med den utveckling som skett mot en mer strategisk och verksamhetsnära 

funktion. 
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Chefers uppfattning av HR:s funktion 

Forskning har påvisat att chefers uppfattningar av HR-funktionen är av avgörande 

betydelse för hur denna funktion uppfattas inom organisationen. En kvantitativ studie, 

genomförd vid såväl ett kinesiskt försäkringsbolag som en statlig myndighet, visade att 

chefers syn på HR har en direkt inverkan på hur HR-praktiker tolkas och implementeras 

längre ned i organisationshierarkin (Jiang et al., 2017). Dessa uppfattningar formas och 

påverkas vidare av faktorer såsom anställningstid, hierarkisk position, kön samt ålder. Utifrån 

teorin om social informationsbearbetning (Salancik & Pfeffer, 1978), som beskriver hur 

individers uppfattningar formas av det sociala sammanhanget, visade studien att 

medarbetares föreställningar om HR i stor utsträckning skapas genom den information de får 

från sin omgivning, där den närmaste chefen är en central informationskälla. Forskning visar 

därmed att chefer inte bara tolkar HR:s roll själva, utan också fungerar som bärare och 

förmedlare av attityder genom sitt ledarskap (Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008; 

Salancik & Pfeffer, 1978). När chefer interagerar och verkar i gruppmiljö kan dessutom 

kollektivt tänkande uppstå. Nishii och Wright (2008) beskrev hur det gruppbaserade 

tänkandet kan förstärka gemensamma föreställningar om HR:s funktion, vilket i sin tur kan 

påverka uppfattningarna inom olika arbetsgrupper beroende på deras sammansättning. En 

annan aspekt som kan forma dessa uppfattningar är huruvida HR upplevs som en legitim och 

verksamhetsnära funktion. McDermott och Keating (2011) visade i sin studie att HR riskerar 

att förlora legitimitet när funktionen inte uppfattas bidra till organisationens kärnfrågor. I 

studien framkom att HR-arbetet ibland delegerats till chefer, vilket kan leda till att HR 

betraktas som överflödig. I andra fall sågs HR som en papperskorg där de ärenden som ingen 

ville hantera hamnade. I båda fallen visade resultaten att HR:s roll som strategiskt stöd 
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undermineras. Olika chefer formar därmed varierande uppfattningar av HR:s roll, vilket 

bidrar till otydliga förväntningar (Buyens & De Vos, 2001; McDermott & Keating, 2011).   

Sammanfattningsvis spelar chefers perspektiv en central roll i hur HR uppfattas längre 

ned i organisationen (Jiang et al., 2017; Salancik & Pfeffer, 1978) och HR:s legitimitet 

påverkas av hur nära funktionen upplevs kärnverksamheten, samt hur ansvaret mellan HR 

och chefer är fördelat (Buyens & De Vos, 2001; McDermott & Keating, 2011). Detta 

motiverar studies syfte att undersöka chefers uppfattningar och förväntningar på HR, samt 

hur dessa kan formas av olika faktorer.  

Faktorer som påverkar uppfattningar om HR 

Hur ofta chefer är i kontakt med HR kan påverka deras förståelse av HR:s funktion. 

Tidigare forskning har påpekat att för att HR ska kunna spela en tydlig och effektiv roll krävs 

en insikt i 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 är avgörande för att kunna utforma framgångsrika HR-strategier. 

Chefers uppfattningar av HR:s funktion kan påverkas av individuella faktorer som tidigare 

erfarenhet, yrkesroll och chefsansvar (Nishii & Wright, 2008). Forskning har vidare visat att 

chefernas uppfattning av HR kan vara avgörande för att utforma framgångsrika HR-

strategier. Detta kan i sin tur påverka organisationens prestation och chefers grundläggande 

uppfattningar kan därför bli väsentliga för 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), är att 

längre anställningstid kan bidra till en ökad förståelse för HR:s funktion, eftersom individen 

då har fler erfarenheter att basera sina uppfattningar på. Resultaten visade dock att om dessa 

erfarenheter är negativa, kommer de att prägla de uppfattningar som formas. Jiang et al. 

(2017) fann däremot att positiva uppfattningar mot HR tenderar att minska med ökad 
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anställningstid, vilket delvis skiljer sig jämfört med Nishii och Wrights (2008) resonemang. 

Denna forskning är högst relevant för studien, eftersom den ämnar att undersöka hur olika 

chefer uppfattar och beskriver HR:s funktion i kommunen.  

HR-funktionens påverkan på organisatorisk nivå  

Wang och Shyu (2008) genomförde en studie på 112 företag i Taiwan, där resultaten 

visade att HR-enhetens roll har en betydande påverkan på medarbetares prestationer. I 

studien framhålls att tydliga roller är centrala för att förstå beteenden inom organisationer. 

Detta synsätt speglas i tidigare forskning som betonar HR-funktionens betydelse för 

organisationers både operativa och strategiska framgång (Becker & Gerhart, 1996). Samtidigt 

har personalfunktionens utveckling medfört att HR:s roll blivit mer komplex, där ökade 

rollkonflikter både inom HR-funktionen och mellan dess roller har identifierats (Caldwell, 

2003). Denna ökade komplexitet ställer nya krav på samspelet mellan HR och linjechefer, 

eftersom cheferna spelar en viktig roll vid implementeringen och genomförandet av HR-

praktiker i organisationen (Jiang et al., 2017; Purcell et al. 2008). Ett välgrundat och 

sammanhållet HR-system kan i detta sammanhang bidra till att skapa en gemensam förståelse 

av HR:s funktion, vilket minskar risker för att individuella tolkningar avviker från 

organisationens syfte (Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008). Trots detta kan 

uppfattningar om HR ändå variera beroende på vilken nivå som insatserna riktas mot, vilket 

ytterligare understryker linjechefernas roll i att förmedla och tydliggöra HR:s intentioner. 

(Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008; Purcell et al., 2008). Mot denna bakgrund blir det 

avgörande att undersöka hur chefer, som en central aktör i HR-praktikers genomförande, 

uppfattar och tolkar HR:s funktion. En djupare förståelse för dessa samband kan bidra till att 

stärka samarbetet mellan HR och organisationens ledning, vilket i sin tur kan förstärka HR:s 

legitimitet och strategiska roll inom organisationen.  
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Sammanfattningsvis visade forskning hur HR:s funktion påverkar medarbetares 

prestationer och att ett tydligt och väl förmedlat HR-system minskar risken för feltolkningar 

(Becker & Gerhart, 1996; Jiang et al., 2017; Wang & Shyu, 2008). Chefer spelar en 

nyckelroll i hur HR-praktiker både implementeras och uppfattas, och deras attityder kan färga 

och prägla medarbetarnas syn på funktionen (Purcell et al., 2008; Salancik & Pfeffer, 1978; 

Nishii & Wright, 2008). För att HR ska kunna bidra strategiskt krävs ett starkt samspel 

mellan HR och ledning, samt en tydlig rollfördelning (Caldwell, 2003; McDermott & 

Keating, 2011). 

Teoretisk bakgrund 

Social informationsbearbetningsteori 

Teorin om social informationsbearbetning, formulerad av Salancik och Pfeffer (1978), 

förklarar hur individers uppfattningar av HR formas genom det sociala sammanhanget på 

arbetsplatsen. Enligt teorin påverkas individers syn på sitt arbete inte enbart av objektiva 

faktorer, utan i hög grad av den information de får från andra i sin omgivning. Om 

exempelvis chefer uttrycker missnöje med HR:s funktion, kan detta påverka medarbetares 

egna uppfattningar på liknande sätt, vilket i sin tur kan påverka hur HR-praktiker tolkas och 

tillämpas (Nishii & Wright, 2008). Ledarskap, kommunikation och organisationskultur blir 

därmed viktiga faktorer i hur uppfattningar om HR formas och sprids inom organisationen 

(Salancik & Pfeffer, 1978). Nishii och Wright (2008) framhåller vidare att sådana 

uppfattningar kan få konsekvenser för hur mottagliga medarbetare blir för de HR-praktiker 

och riktlinjer som införs.  

Rollteori  

Ytterligare en viktig teoretisk utgångspunkt för studien är rollteori, med fokus på 

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

individers beteenden formas av sociala positioner och av de förväntningar som finns i olika 
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sociala sammanhang (Biddle, 1986). Enligt teorin formas individen av både sina egna och av 

andras förväntningar, vilket skapar ett samspel som styr hur människan agerar i olika 

situationer. Enligt Wehner och Thies (2014) utgörs roller av mönster av lämpligt eller 

förväntat beteende som kommer från individens sociala position i ett organiserat socialt 

sammanhang. En individ har i organisationer flera relationer, som medför olika förväntningar 

från olika aktörer. I linje med studiens syfte är det centralt att förstå hur dessa 

rollförväntningar kan skapa diskrepans och potentiella konflikter (Kaufmann & Kaufmann, 

2015). Rolluppfattning innefattar individens tolkning av sin egen roll i relation till andras, 

samt förståelsen av de normer och förväntningar som är kopplade till rollen (Wehner & 

Thies, 2014). I studien är rollteori en användbar teoretisk utgångspunkt för att fördjupa 

förståelsen av hur chefers uppfattningar av HR-funktionens roll formas. Rollteorin kan hjälpa 

till att identifiera hur chefer uppfattar och förhåller sig till HR:s funktion, utifrån sina egna 

positioner och interaktionen mellan rollerna.  

Rollteoretiska perspektiv på chefers uppfattningar  

I detta avsnitt presenteras två inriktningar av rollteori, funktionalistisk och 

organisatorisk. Teorierna används för att belysa hur chefers uppfattningar om HR:s funktion 

formas av både formella krav och informella normer, kopplade till deras position i 

organisationen. Funktionalistisk rollteori fokuserar på typiska beteenden hos individer som 

innehar specifika sociala positioner i ett stabilt system (Biddle, 1986). Roller ses som 

gemensamma och normativa förväntningar som förklarar individers agerande. Den 

funktionalistiska inriktningen lämpar sig väl för studien då den erbjuder en teoretisk ram för 

att förstå och analysera chefers agerande i en organisatorisk kontext. Genom att belysa hur 

förväntningar påverkar och formar chefers uppfattningar möjliggör teorin en djupare 

förståelse för hur HR:s funktion uppfattas av chefer i organisationen. Den organisatoriska 

rollteorin behandlar olika formella och uppgiftsorienterade miljöer, som arbetsplatser, där 
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rollerna formas av officiella krav och informella normer. Rollerna är således både formellt 

definierade och informellt förankrade i sociala normer och förväntningar, som dessutom 

påverkar chefers uppfattningar av HR:s funktion (Biddle, 1986). Den organisatoriska 

inriktningen lämpar sig väl för att kunna analysera dessa motstridiga influenser som oftast är 

komplexa. Den blir relevant för att analysera chefers föreställningar om HR:s funktion, 

eftersom den möjliggör en förståelse för hur både formella krav och informella faktorer 

samverkar i formandet av synen på HR:s roll i organisationen. Genom att kombinera 

funktionalistisk och organisatorisk rollteori kan det skapas en fördjupad förståelse för hur 

chefers uppfattningar av HR:s funktion formas av de normer och förväntningar som styr 

deras roller i organisationen. Tillsammans ger teorierna en stabil grund för att undersöka vad 

som påverkar chefers syn på HR:s roll.  

Rollkonflikter och otydlighet gällande HR:s funktion  

Genom att koppla rollkonflikter till HR:s funktion ämnar studien att belysa hur 

motstridiga förväntningar kan påverka chefers uppfattning av HR. I sociala sammanhang kan 

rollkonflikter uppstå när individen ställs inför motstridiga eller oförenliga förväntningar 

kopplade till de roller personen har (Ahltorp, 1998; Kaufmann & Kaufmann, 2015). 

Exempelvis kan konflikter uppstå när omgivningens krav inte överensstämmer med 

individens beteende eller uppfattning om rollen. Sådana rollkonflikter kan i förlängningen 

även påverka individens attityder gentemot HR-funktionen (Merton, 1968). Med det sagt så 

kan de förändrade förväntningarna på HR som skett över tid skapa nya utmaningar, som i sin 

tur kan resultera i rollkonflikter (Caldwell, 2003; Lemmergaard, 2009; Van Buren et al., 

2011). Rollambiguitet nämndes likaså, vilket är när en individ upplever att rollen som ska 

fyllas inte har några tydliga sociala riktlinjer att efterleva. Detta kan resultera i att individen 

inte förstår förväntningarna på rollen. Rollkonflikter kan alltså uppstå när chefer i 

organisationen har en förväntan på HR-funktionen, som HR inte delar, vilket skapar en 
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diskrepans avseende vad HR gör och vilka de egentligen är till för (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 på HR förändras i olika riktningar 

inom organisationen. Det innebär att HR själva utvecklar en uppfattning av sitt uppdrag, 

medan övriga kan ha kvar en annan bild. Ju fler roller HR antas ta, desto högre förväntningar 

blir det på funktionen. Vid omfattande förändringar i roller och ansvar generellt så kan det bli 

svårt att upprätthålla goda relationer mellan olika professioner, inte minst som specialist inom 

ett visst område, som HR i många fall är (Caldwell, 2003). Detta beror ofta på att det uppstår 

otydlighet gällande ansvarsfördelning, vem som äger vissa processer och har mandat att fatta 

beslut. 

Syfte och frågeställningar  

Syftet med denna kvalitativa studie var att undersöka chefers uppfattningar och 

förväntningar på HR:s funktion inom en mellanstor kommun. Genom att belysa chefers 

perspektiv kan studien bidra med kunskap som är relevant för att utveckla samarbetet mellan 

HR och ledning. Resultaten kan användas för att utveckla nya strategier som tydliggör HR:s 

roll i verksamheten och ökar förståelsen för HR:s funktion i likartade organisationer. För att 

uppnå studiens syfte formuleras följande frågeställning:  

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

Metod  

I detta avsnitt redogörs för de metodologiska överväganden som har gjorts i denna 

studie. Metodvalet, urvalet av deltagare och konstruktionen av intervjuguiden kommer att 

diskuteras. Vidare behandlas genomförandet av intervjuerna, samt åtgärder för att uppnå en 

hög tillförlitlighet. Etiska överväganden och metoden som använts för att analysera insamlade 

data kommer dessutom att beskrivas.  
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Metodval  

I den aktuella studien tillämpades en kvalitativ forskningsansats, där strukturerade 

intervjuer användes som datainsamlingsmetod. Kvalitativ metod är särskilt lämplig när syftet 

är att förstå individernas upplevelser, uppfattningar och attityder kopplat till ett visst fenomen 

(Brett & Wheeler, 2022; Cohen et al, 2018). Genom strukturerade intervjuer gavs 

möjligheten att komma nära deltagarnas perspektiv och att observera icke-verbala uttryck, 

som resulterade i aspekter som fördjupade förståelsen för deltagarens uppfattning (Cohen et 

al., 2018). Samtidigt krävde metodvalet en medvetenhet om vår roll i processen. Fejes och 

Thornberg (2019) lyfte vikten av att kontinuerligt reflektera över eventuell påverkan på 

deltagarna, vilket ständigt reflekterades över när intervjuerna genomfördes. För att analysera 

det insamlade materialet tillämpades en induktiv tematisk analys. Ett induktivt angreppsätt 

valdes eftersom metoden syftar till att identifiera teman, utifrån det insamlade datamaterialet 

utan att utgå från förutbestämda kategorier (Bryman, 2011). Valet av en kvalitativ metod 

påverkades även av den givna tidsramen och tillgängliga resurser för studien.  

Urval  

I studien användes ett målstyrt bekvämlighetsurval. Inledningsvis användes ett 

bekvämlighetsurval, en icke-slumpmässig metod där organisationen valdes utifrån 

tillgänglighet (Cohen et al., 2018). Fördelen med detta tillvägagångssätt var att studien kunde 

påbörjas snabbt. Den valda organisationen är en mellanstor svensk kommun med cirka 3700 

anställda. Den är hierarkiskt organiserad och uppdelad i sektorer, verksamheter och enheter. 

Kontakt togs med HR-chefen, som fick en kort beskrivning av studiens syfte, idé och förslag 

på frågeställning. Efter godkännande från HR-chefen tillämpades ett målstyrt urval för att öka 

relevansen i det insamlade materialet. Deltagarna valdes således utifrån studiens syfte samt 

forskningsfråga. Totalt kontaktades tolv chefer som uttryckte intresse för att medverka. Av 

dessa exkluderades två: en på grund av tekniska problem med ljudupptagning, och en annan 
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som inte ville bli ljudinspelad. Intervjun med den sistnämnda genomfördes ändå, men senare 

beslutades det att det antecknade materialet inte skulle användas i studien. Det slutgiltiga 

urvalet omfattade tio deltagare (N=10), fördelat på fyra verksamhetschefer och sex 

enhetschefer. Deltagarnas demografiska uppgifter, såsom kön och ålder, samlades inte in för 

att säkerställa anonymitet. Inte heller redovisas anställningstid, då sådan information skulle 

kunna leda till att enskilda individer identifieras. För att ytterligare skydda deltagarnas 

anonymitet tilldelades varje deltagare en pseudonym (A–L). På grund av de två bortfallen 

benämns de medverkande i resultatdelen som Deltagare A, B, C, D, F, H, J, K och L.  

Val och konstruktion av intervjuguiden 

Baserat på studiens syfte och med utgångspunkt i tidigare forskning utformades en 

intervjuguide som ett verktyg för att ställa lämpliga och relevanta frågor. Dessa frågor låg till 

grund för intervjuerna utan att styra innehållet. Den ursprungliga intervjuguiden bestod av 13 

frågor uppdelade i delar som praktisk information, öppningsfrågor, huvudfrågor samt 

avslutande frågor. För 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 återkoppling justerades 

frågorna språkligt, och vissa frågor ändrades innehållsmässigt eller togs bort. Dessa 

korrigeringar genomfördes för att öka förståelsen av guiden och minska risken för 

feltolkningar. Två pilotintervjuer genomfördes, en på plats och en digitalt, innan de faktiska 

intervjuerna påbörjades. Syftet med pilotintervjuerna var att se att den avsatta tiden var 

tillräcklig, att frågorna var tydligt formulerade och att de ställdes i en logisk ordning 

(Bryman, 2011). Den digitala pilotintervjun användes även för att testa den valda 

plattformens användarvänlighet och tekniska funktionalitet. Under pilotintervjuerna prövades 

även den tekniska utrustningen, i synnerhet ljudinspelningen via Microsoft Word, för att se 
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att tekniken fungerade som avsett. Den slutgiltiga versionen av intervjuguiden reviderades 

därefter och fastställdes (se Bilaga A). 

Administrering  

Förfrågan om deltagande skickades ut via mejl med stöd från HR-enheten i 

organisationen. Förfrågan till enhetscheferna skickades som ett massmejl (se Bilaga B) med 

en länk till ett formulär (se Bilaga C) där de fick anmäla sitt intresse. Sedan valdes sex chefer 

slumpmässigt ut från den sammanställda listan över de som anmält sig. För att nå ut till 

verksamhetscheferna hjälpte HR-specialisterna till, som stöttar respektive chef, med att 

vidarebefordra vårt mejl (se Bilaga D) med förfrågan om deltagande. Här uppmanades 

cheferna att kontakta oss direkt så att HR-specialisterna inte gavs insyn i vilka som ställde 

upp. De verksamhetschefer som inte återkopplade fick ett påminnelsemejl utskickat från oss 

personligen (se Bilaga E). I alla utskick var informationsbrevet (se Bilaga F) bifogat i mejlet. 

Efter det uppmärksammades att en chef ville delta så kontaktades individen, och det bokades 

en tid, där det även bestämdes forum för intervjun. Alla intervjuer hade en avsatt tid på 30–45 

minuter.  

Intervjufrågorna skickades ut till deltagarna efter att en intervjutid bokats. Vid 

intervjutillfället informerades deltagarna om intervjuns upplägg och samtycke till deltagande 

och ljudinspelning inhämtades. Information från intervjuguiden lästes sedan muntligen till 

alla deltagare. För att hantera situationer där deltagaren inte förstod en fråga tillämpades en 

överenskommen rutin, att frågan skulle upprepas alternativt bekräfta om deltagaren tolkat 

frågan “rätt”. Vid tillfällen då båda närvarade ledde den ena av oss intervjun och den andra 

observerade, detta för att minska eventuella störningsmoment som kan uppstå vid växling av 

två intervjuare. När endast en av oss deltog vid intervjutillfället dokumenterades 

observationer parallellt med att frågorna besvarades. När sista frågan hade besvarats 

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

För att säkerställa studiens forskningskvalitet beaktades tillförlitlighet, vilket i 

kvalitativ forskning utgörs av fyra kriterier: trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet samt 

möjlighet att styrka och konfirmera resultatet (Bryman, 2011). Dessa motsvarar till viss del 

validitet och reliabilitet inom kvantitativ forskning, men utgår från ett kvalitativt 

forskningsperspektiv. 

Trovärdigheten stärktes genom ett reflekterande förhållningssätt till den egna 

forskarrollen samt medvetenhet om forskarens påverkan på insamling och analys (Cohen et 

al., 2018). Vidare formulerades intervjufrågorna på ett tydligt och neutralt sätt för att 

minimera risken för feltolkningar. Analysen av det insamlade materialet genomfördes 

gemensamt, och båda författarna läste igenom det individuellt samt tillsammans för att 

jämföra tolkningar och skapa en gemensam förståelse. Överförbarhet var inte ett huvudsakligt 

mål, då studien ämnade att fördjupa förståelsen för deltagarnas upplevelser snarare än att 

uppnå generaliserbara resultat (Cohen et al., 2018). För att möjliggöra viss överförbarhet gavs 

dock en detaljerad beskrivning av kontext och urval. Pålitligheten säkerställdes genom att en 

strukturerad intervjuguide användes konsekvent vid samtliga intervjuer, oberoende av 

intervjuform och intervjuare. Detta bidrog till en enhetlig datainsamling och minskade 

variation i hur frågorna ställdes (Bryman, 2011). Möjligheten att styrka och konfirmera 

resultaten eftersträvades genom noggrann dokumentation av både metod och analysprocess. 

Denna transparens möjliggjorde att andra kan följa forskningsprocessen och förstå hur 

tolkningar gjordes (Bryman, 2011). Det fanns en medvetenhet om att fullständig objektivitet 

inte kunde uppnås, men forskarna strävade efter att inte låta personliga värderingar påverka 

analysen i någon avgörande utsträckning. 
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Etiska överväganden  

Inledningsvis konsulterades en bedömningsmatris gällande etisk granskning (se 

Bilaga G). Etiska riktlinjer enligt etikprövningslagen (SFS 2003:460) följdes strikt genom 

hela processen. Deltagarna informerades om studiens syfte och om sina rättigheter genom 

informationsbrevet samt muntligen vid intervjutillfället. Alla deltagare gavs möjlighet att när 

som helst avbryta sitt deltagande utan att behöva ange skäl till varför. Blanketterna 

utformades med ett vardagsspråk för att undvika missförstånd eller misstolkningar (Ryen, 

2004). I enlighet med Vetenskapsrådets (2002) forskningsetiska principer, efterlevdes de 

riktlinjer och fyra huvudkrav som krävs för genomförande av studier inom det 

samhällsvetenskapliga forskningsområdet, som redogörs för nedan. 

Informationskravet efterlevdes genom att alla i urvalsgruppen först kontaktades via 

mejl där information om studien presenterades. I mejlet beskrevs studiens syfte och 

informationsblanketten bifogades innehållande fördjupad information om studien och vad ett 

deltagande skulle innebära. I både mejlet och informationsbrevet betonades att deltagandet är 

frivilligt och att deltagarna har rätt att avbryta sin medverkan när som helst, utan att behöva 

uppge skäl. I brevet framgick information om att studien kan komma att publiceras, vilket 

dessutom varje deltagare informerades om i samband med intervjun. Informationsmejlet, 

samt informationsbrevet innehöll våra namn, kontaktuppgifter och information om vilket 

universitet vi tillhör.  

För att säkerställa efterlevnad av samtyckeskravet fick alla deltagare muntligen ge 

samtycke vid intervjun. Detta bekräftade att deltagaren gav samtycke till att delta, samt att 

intervjun ljudinspelades.  

Deltagarnas konfidentialitet garanterades genom att varje deltagare tilldelades en unik 

bokstavskod. Både kodnamnet, de inspelade intervjuerna, samt transkriberingarna förvarades 

i ett låst, lösenordsskyddat dokument med begränsad åtkomst, vilket helt förhindrade 
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identifiering av enskilda individer. Deltagarna informerades via informationsbrevet och under 

intervjun att endast de två ansvariga för studien har tillgång till inspelat material, samt att 

materialet raderas i enlighet med GDPR. Total sekretess gentemot övriga i organisationen 

upprätthölls av oss.  

Nyttjandekravet uppfylldes genom att allt insamlat material användes uteslutande för 

den aktuella studien. Inga andra personuppgifter än namn och mejladresser, som användes för 

att kontakta deltagarna, samlades in. Dessa uppgifter raderades i enlighet med GDPR. 

Analys  

För att analysera det insamlade materialet tillämpades en tematisk analys, som är en 

kvalitativ analysmetod som används för att identifiera, analysera och tolka återkommande 

mönster som benämns teman, i ett datamaterial (Braun & Clarke, 2006). Metoden är 

teoretiskt flexibel, vilket gjorde att den lämpade sig väl för intervjustudien, då den kunde 

anpassas efter det insamlade specifika datamaterialet (Clarke & Braun, 2017; Lyons & Coyle, 

2016). Rieger och Sigurvinsdottir (2016) beskrev hur metoden är väl användbar när syftet var 

att förstå deltagarnas egna perspektiv och uppfattningar utan att tvinga in dem i färdiga 

svarskategorier. I analysen valdes Braun och Clarkes (2006) sex faser som tillvägagångssätt 

för den tematiska analysen. I steg ett så bekantade man sig med materialet genom att lyssna 

igenom intervjuerna flertalet gånger ihop. För att möjliggöra genomläsning samt identifiering 

av teman transkriberades materialet och lästes igenom tillsammans för att skapa en 

gemensam tolkning. Intervjusvaren som var återkommande färgkodades för att 

uppmärksamma dessa redan i ett tidigt stadie. Steg två blev att generera initiala koder och 

identifiera återkommande gemensamma begrepp och uttryck. Detta gjordes i en excelfil där 

citat från transkriberingarna lades in och benämndes med olika kodnamn. Fas tre bestod av 

att identifiera teman utifrån kodnamnen. Med utgångspunkt i excelfilen länkades liknande 

koder till teman samman. Filen reviderades och samma koder lades under ett gemensamt 
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färgkodat tema. Både explicita och implicita teman identifierades i materialet vilket 

resulterade i olika teman som alla gavs ett arbetsnamn. Här konsulterades Ryan och Bernards 

(2003) rekommendationer gällande att identifiera teman genom upprepningar, gemensamma 

uttryck och att tala på olika sätt om samma fenomen. Efter identifikationen av teman 

arbetades underteman fram. I den fjärde fasen granskades och jämfördes alla temana för att 

säkerställa relevans och tydlighet i relation till studiens syfte. Sedan förtydligades varje temas 

kärna och temanamnen formulerades för att spegla innehållet. Relationen mellan temana och 

forskningsfrågan diskuterades och förtydligades. Slutligen, i fas sex, fokuserades det på att 

koppla temana till analysen och använda dem som grund för att besvara studiens syfte. 

Analysen resulterade i fyra huvudteman och fyra underteman som reflekterar olika aspekter 

av chefers uppfattningar och förväntningar på HR:s funktion (se Tabell 1).  

Tabell 1 

Sammanställning av huvudteman samt underteman 

Huvudteman Underteman 
HR som multipel stödfunktion  
Otydlighet gällande HR:s uppdrag och roll Delad åsikt om kommunikation 
Relation och förtroende Positivt bemötande och engagemang  

Tillgänglighet som grund för förtroende  
Strategiskt kontra operativt  Förväntningar på HR 

 

Resultat  

I detta avsnitt presenteras resultatet från samtliga intervjuer. Resultatets rubriker 

utgörs av identifierade huvudteman med tillhörande underteman. Dessa teman är de centrala 

från deltagarnas intervjuer gällande chefers uppfattningar av HR:s funktion. I den tematiska 

analysen framkom vissa skillnader i enhets- och verksamhetschefers uppfattning av HR:s 

funktion. Skillnaderna är inte generaliserbara som i kvantitativ mening, men de ger 
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kvalitativa indikationer på att kontext och roll kan påverka och ha betydelse för hur HR 

uppfattas och förväntas agera.  

HR som multipel stödfunktion 

HR:s roll som en multipel stödfunktion var ett återkommande tema i utsagorna. Flera 

deltagare (7 av 10) beskrev HR som en stödfunktion för chefer, “Det är en funktion som kan 

stödja verksamheten i stort” (Deltagare L), “HR är ju ett väldigt bra stöd till mig som chef” 

(Deltagare K) och “En kunnig och duktig HR-partner, det är jätteviktigt som en stödfunktion 

till chef” (Deltagare J). Deltagarna beskrev HR som en resurs för att bidra med olika typer av 

stöd och några av deltagarna nämnde att HR bland annat deltog vid ledningsgruppsmöten. 

“De kommer ju till ledningsgrupper och har informationsträffar” (Deltagare F) samt “Jag 

bjuder också in HR till alla mina ledningsgrupper ... då det finns möjlighet att informera” 

(Deltagare B). Samtidigt uttryckte flera chefer (5 av 10) att HR inte alltid motsvarade deras 

förväntningar, “Jag upplever att HR ibland inte alltid är ett stöd” (Deltagare H). Deltagare I 

beskrev sin upplevelse på följande sätt:  

Upplever inte att jag får någon hjälp ... HR ska vara en administrativ stödfunktion, 

men de gör inget administrativt för mig ... HR jobbar inte för att stötta cheferna, utan 

man är mer, ser till att det finns, vad ska jag säga, en struktur för att vi ska göra vårat 

jobb, men jag upplever inte att vi får ett chefsstöd.  

Samtliga chefer uttryckte en tydlig förväntan på att HR skulle fungera som ett 

kunskapsstöd inom områden där de själva saknade kompetens, främst inom arbetsrätt: “Man 

kan ta stöd när det gäller arbetsrättsliga frågor” (Deltagare J). Deltagare F beskrev det som: 

Utnyttja dem och använda dem till det för de kan massa saker som jag själv inte ens 

behöver kunna för att jag alltid kan rådfråga dem ... De är inte bara såhär, ‘såhär är 

lagarna’ utan de kan faktiskt hjälpa till ... De har ju en arbetsrättslig kunskap som inte 

jag har.  
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Två chefer beskrev vidare att HR fungerar som en “bollplanks-funktion” i svåra 

personalärenden och i arbetsrättsliga frågor. Deltagare J förklarade: “Då kan man använda 

HR och bolla med så man håller sig inom de arbetsrättsliga”. Deltagare L beskrev dock att 

HR:s expertroll kunde utvecklas ytterligare, “HR kan bli mer ett expertstöd”. Vissa chefer 

beskrev att HR:s roll kunde vara oklar. Deltagare D uttryckte med tveksamhet: “Det är väl en 

kontrollfunktion också?”. Två andra deltagare påpekade att HR är med och kontrollerar, “Då 

behöver HR in tidigt för att liksom trygga att man som chef gör rätt i processen eller helt 

enkelt peka till att man inte gör rätt” (Deltagare J) och “De är med och håller koll att det 

dokumenteras och man ska ställa frågor och allting” (Deltagare K).  

Otydlighet gällande 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 på ett tydligare sätt ... mer berätta brett om 

saker de gör i sitt utvecklingsarbete ... det finns ett missförstånd ... sitter mycket i 

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

En chef jämförde HR:s nuvarande funktion mot hur den sätt ut tidigare och uttryckte 

en känsla av minskat stöd och ökad oklarhet, “Man backar längre och längre in i väggen för 

varje år som går” (Deltagare I). Chefer med kortare anställningstid i organisationen nämnde 

istället ett behov av tydligare riktlinjer för när och hur HR ska kontaktas: “Det ska vara 

tydligt både för medarbetare och chefer vad vi ska hålla oss till” (Deltagare H). Två deltagare 

beskrev konkreta situationer där de inte visste om de kunde vända sig till HR eller inte, 

Deltagare L förklarade: 
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De här två organisationerna hänvisade till varandra och där hamnar jag som chef i 

kläm och liksom sådär. Då tänker jag även om man var väldigt tillmötesgående och så 

blir det liksom, ja men det blir moment 22. Jag kommer upp med en fråga och båda 

parter hänvisar till varandra.  

Vidare benämndes osäkerhet gällande ansvarsfördelningen och ägarskap i processer, 

“Många beslut enkelt hamnade på mig fast jag ju egentligen inte äger dem” (Deltagare H). 

Det framkom samtidigt att HR:s roll upplevdes som tydligt definierad i ledningsgruppen, “I 

ledningsgruppen är det ju jättetydligt vad HR:s funktion är och hur deras stöd ska fungera” 

(Deltagare C). Andra deltagare beskrev att HR delegerade ansvar tillbaka till cheferna, “HR-

funktionen här är mer att mycket landar tillbaka på chef” (Deltagare H), samt: 

Chefer gallrar 150 ansökningar själv ... en uppgift som en HR-administratör skulle 

kunna göra ... att chefer som tjänar dubbelt så mycket som en HR-specialist eller en 

HR-administratör ska sitta och lägga tid på att gallra, det känns som slöseri med tid 

och resurser. (Deltagare D)   

 Flera deltagare beskrev att kommunikationen mellan HR och chefer varierade, liksom 

uppfattningar om ansvarsfördelning.  

Delad åsikt om kommunikation 

 Ett återkommande intryck var att kommunikationen ofta var otillräcklig och ensidig: 

“Väldigt mycket liksom envägsinformation” (Deltagare F). Trots kritiken lyfte samma 

deltagare att kommunikationen i vissa sammanhang upplevdes som god. Flera chefer 

uttryckte en önskan om att HR skulle kommunicera mer om sin arbetssituation, exempelvis 

vid resursbrist, “HR borde förmedla ‘Vi vet att det finns en förväntad service, just nu har vi 

inte de resurserna’. Då hade man fått bort de informella samtalen” (Deltagare D). Flertalet 

deltagare (4 av 10) beskrev att vissa HR-praktiker saknade mening eller förankring och att 

rutiner och initiativ från HR förlorade sitt värde när det saknades tydlig information om syfte 
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och bakgrund: “Det är jobbigt när det kommer en HR-rutin som ingen i organisationen förstår 

varför ... det sker någonting på HR avdelningens kammare som inte är förankrat” (Deltagare 

L). Några chefer uppgav att detta kunde skapa en frustration vilket i vissa fall riktades mot 

HR som funktion: “Namnet figurerar ju och kanske också ibland som en liten slagpåse eller 

som någonting negativt” (Deltagare H). Det uttrycktes också genom att flera chefer beskrev 

att vissa uppgifter utfördes slentrianmässigt utan att det var tydligt varför, “Göras saker för att 

det ska göras” (Deltagare H). En deltagare efterfrågade ett mer reflekterande förhållningssätt, 

där HR kommunicerade nyttan med olika insatser och möjliggjorde delaktighet, “Prata kring 

nyttan till saker vi gör, göra en slags ‘onödighetsinventering’ ungefär” (Deltagare H). Tydlig 

och dialogbaserad kommunikation beskrevs av deltagarna som en viktig del i förståelsen, 

tilliten och relevansen i HR:s arbete.   

Relation och förtroende 

Ett professionellt och tillitsfullt bemötande från HR beskrevs som en viktig del i 

relationen mellan chefer och HR. Flera deltagare (8 av 10) beskrev en god kontakt och att de 

upplever ett respektfullt och professionellt bemötande. Deltagare A uttryckte: “Det är en bra 

kontakt, bra och professionellt bemötande”. En annan deltagare förklarade:  

Jag upplever att jag har en väldigt god kontakt, alltså att jag får svar på vad jag 

efterfrågar eller stöd med det som jag behöver. Så det brukar aldrig vara några 

konstigheter utan jag får hjälp och stöd med det jag vill liksom. (Deltagare K) 

Andra chefer beskrev en mer begränsad kontakt: “En-till-en kontakten är inte så 

frekvent” (Deltagare L) Samt att HR inte alltid var närvarande: “Ibland kan jag uppleva att 

man känner sig lite ensam i sitt problem” (Deltagare H). Deltagare påpekade vikten av att 

kunna lita på HR:s kompetens: “Förtroendet för sin HR-partner är jätteviktigt ... det är viktigt 

att lita på kompetensen hos HR-partners eftersom man vänder sig dit ibland i ganska svåra 

ärenden” (Deltagare J). "Det finns vissa saker som inte får bli fel, det är när vi jobbar med 
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människor” (Deltagare F). Andra uttryckte att de upplevde att HR:s kompetens inte alltid 

motsvarade deras behov: “Jag får googlade svar som jag kunde ha googlat fram” (Deltagare 

I), “Vad kan de egentligen, om man ska säga så” (Deltagare H). Flera deltagare lyfte att det 

förekommit en hög personalomsättning inom HR som påverkat förtroendet: “Jag har bytt HR-

specialist väldigt ofta, det blir alltid någon form av omstart ... det är lite uppförsbackigt för 

det, för förtroendet” (Deltagare H). Det beskrivs liknande som: “Det har varit lite snurr på 

HR personal här” (Deltagare D). Samt att ny personal saknar kunskap om organisationen: 

“Många medarbetare har inte varit där så länge ... de är osäkra på vad kommunen har 

förhållningssätt eller policy” (Deltagare A). Flera deltagare (6 av 10) uttryckte en saknad av 

en äldre kompetens i organisationen med mer etablerad erfarenhet, eller som en chef uppgivet 

konstaterade: “Vi har inga ‘gamla rävar’ idag” (Deltagare I). Samma deltagare beskrev även 

att frustration över detta ibland uttrycks informellt, “Frustrationen kommer väl vid 

kaffemaskinen” (Deltagare I). Samtidigt framkom det i andra intervjuer att HR uppfattades 

som hjälpsamma och professionella när de var närvarande i verksamheten.  

Positivt bemötande och engagemang 

En majoritet av deltagarna uttryckte positiva erfarenheter av HR:s bemötande och 

engagemang. HR beskrevs som tillgängliga, medarbetarfokuserade och inriktade på att ge 

stöd, “De är grymma. De kommer ha medarbetarfokus, de har dem” (Deltagare F). Samma 

deltagare uttryckte vidare med övertygelse: “De har alltid varit ett engagemang kring det och 

att nu ska vi lösa den här situationen ... jag uppskattar väldigt mycket att det finns det 

engagemanget” (Deltagare F). Andra deltagare betonade HR:s hjälpsamhet och 

tillmötesgående sätt, “De är angelägna om att kunna hjälpa till” (Deltagare A), 

“Tillmötesgående 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 är en väldigt positiv kontakt ... ett bemötande där HR stöttar och 

hjälper till och ställer följdfrågor ... min känsla är att personer finns där och vill göra 

sitt yttersta för att hjälpa till i den här situationen.  

Två av cheferna beskrev en positiv kontakt när de kom till HR-avdelningen oanmälda, 

där de upplevde att de alltid fick någon form av svar eller stöd i sitt ärende, “Nu sitter jag ju 

väldigt nära HR, men väldigt lätt att få kontakt med HR” (Deltagare B). Deltagare H 

förklarade: 

De är lättillgängliga. Man söker kontakt. Nu sitter vi i huset också så på så sätt tycker 

väl inte jag att det är något problem i det sättet. Att på något sätt hitta kontakt ... och 

jag upplever ändå att om jag går ner fysiskt [till HR] så får man alltid någon form av 

svar eller hjälp, även om det inte är min HR-specialist. 

Båda deltagarna beskrev att de vid kontakt, både bokad och spontan, fick någon form 

av svar eller stöd i sina ärenden. 

Tillgänglighet som grund för förtroende 

Flera chefer (4 av 10) beskrev HR som lätta att få tag på, vilket uppfattades som 

ovanligt i jämförelse med tidigare erfarenheter: “Tillgängligheten är otroligt bra ... min 

erfarenhet är att det är svårt att få fatt i HR-funktionen. Här är det inte svårt. Jag har nästan 

inte varit med om innan att det är så tillgängligt” (Deltagare B), “De är tillgängliga och 

flexibla” (Deltagare A). Kontakten med HR varierade i frekvens och form, från regelbundna 

möten i ledningsgrupper till enskilda kontakter, “HR kommer till vår ledningsgrupp med viss 

regelbundenhet” (Deltagare L) samt “Vi träffar ju dem både enskilt och i ledningsgruppen” 

(Deltagare C). Några deltagare beskrev att de själva tog initiativ till att bjuda in HR till olika 

forum. Deltagare B uttryckte: “Jag bjuder också in HR till alla mina ledningsgruppsmöten”. 

Flera chefer efterfrågade dock att HR skulle ta ett mer proaktivt ansvar för kontakten, särskilt 

genom att ha en kontinuerlig dialog.   
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Sen hade jag önskat att de var lite mer. De är väldigt bra på att när det kommer en ny 

HR-specialist eller en ny chef så bokar de alltid en sittning. Och det är skitbra. Sen 

kanske jag hade önskat att de själva var lite mer så. Men vi kan boka en sittning i 

halvåret och bara går igenom. För det är lätt att halka efter i saker. Men att man själv 

driver på det lite grann. Och faktiskt nu sätter jag mig i en, två timmar med varje chef 

i halvåret. (Deltagare F) 

Deltagarna beskrev vidare hur HR:s tillgänglighet påverkades av organisatoriska 

resurser, två chefer uttryckte: “Jag förstår att det är svårt att få ihop det för dom, att man är 

för få ... man behöver tillsätta fler personal så att vi hade kunnat fått ännu mer hjälp” 

(Deltagare C). “Vi vill ha ökad tillgänglighet ... dom har för mycket att göra” (Deltagare J). 

Flera chefer betonade vikten av att HR också ska ta en mer aktiv roll i organisationens 

utveckling. 

Strategiskt kontra Operativt  

Utöver det operativa stödet uttryckte majoriteten av deltagarna (6 av 10) en förväntan 

om att HR i större utsträckning skulle bidra till organisationens strategiska och långsiktiga 

utveckling. HR beskrevs inte bara som administrativ eller reaktiv, utan som en potentiell 

drivkraft i förändringsarbetet och verksamhetsutvecklingen, “HR har ju också en utvecklande 

roll och där ser jag ett stort behov av att man behöver utvecklas tillsammans med 

verksamheten” (Deltagare L). Flera deltagare efterlyste ett mer proaktivt arbetssätt från HR:s 

sida, särskilt kopplat till förebyggande insatser inom exempelvis arbetsmiljö. 

Utnyttja dem mer i arbetsmiljöutvecklande arbetet, det har vi inte jobbat så mycket 

med ... HR hade kunnat hjälpa mer med det förebyggande arbetet ... Det blir inte alltid 

så förebyggande [idag] utan det blir mer rehabiliterande i efterhand. (Deltagare F)  

Tidigt HR-stöd lyftes fram som en potentiell nyckel till att undvika problem längre 

fram i processen, “Man kan undvika ganska mycket svåra situationer om man som chef har 
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ett stöd från HR tidigt i processer. Så att inte HR kommer in försent och reder upp saker som 

havererat” (Deltagare J).  

Förväntningar på HR 

Flertalet chefer uttryckte olika förväntningar på HR:s funktion i verksamheten, “Den 

förväntan som finns är att man ska vara ett stöd till oss i olika frågor” (Deltagare L). Det 

fanns också en tydlig förväntan på att HR ska vara väl insatta i de ärenden där chefer söker 

stöd, “Man bör fortsätta vara pålästa på de frågorna som man [som chef] behöver hjälp av” 

(Deltagare A). Samtidigt återkom upplevelsen att HR:s kapacitet är begränsad till följd av 

hög arbetsbelastning, vilket skapade en förväntan om att stödet ändå inte skulle finnas 

tillgängligt. “Det är bristen på antalet som gör att vi inte får rätt stöd eller rätt mängd stöd ... 

jag tar en del saker själv där man hade kunnat få mer stöd utav HR” (Deltagare C). 

Sammantaget visade resultaten att chefers uppfattningar och förväntningar på HR varierar 

beroende på roll, tidigare erfarenheter och organisatorisk nivå, en komplexitet som diskuteras 

vidare i nästa avsnitt. 

Diskussion  

Syftet med denna kvalitativa studie var att undersöka chefers uppfattningar och 

förväntningar på HR:s funktion inom en mellanstor kommun. Enligt resultatet fanns 

varierande uppfattningar, särskilt gällande HR:s roll som stöd och samarbetspartner. 

Förtroende för HR framstod också som centralt, och tycks påverkas 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 förstås genom organisatorisk rollteori (Biddle, 1968), där HR:s funktion påverkas av 

både formella krav och informella normer. Att HR:s roll ofta upplevdes otydligt 

kommunicerad och mångfacetterad skapade en osäkerhet hos cheferna.  
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Detta väcker frågan i vilken utsträckning HR själva 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, där HR:s proaktivitet visade sig vara en avgörande faktor för 

hur stödet upplevdes. En möjlig tolkning är att kontinuitet inte enbart bygger en god relation 

mellan HR och chef, utan även stärker tilliten till HR:s kompetens, vilket i nästa led påverkar 

attityden till HR-funktionen både kortsiktigt och långsiktigt. Tydlig kommunikation och en 

väl förankrad roll framstod som avgörande för att HR inte skulle uppfattas som irrelevant 

eller distanserad, något som annars riskerade att påverka både tillit och samarbetsklimat 

negativt. För att stärka sin position i organisationen behöver HR därför tydligt synliggöra sitt 

uppdrag, skapa förståelse för sina insatser och bygga relationer grundade i ömsesidigt 

förtroende. 

Samtliga deltagare i studien betonade att HR:s expertis är en viktig resurs för att fatta 

välgrundade beslut i mer komplexa situationer. Denna kunskap förstärkte HR:s legitimitet i 

organisationen, särskilt när funktionen uppfattades som rådgivande och stödjande snarare än 

styrande. Beroendet av HR:s expertis kan däremot ha dubbel effekt. Å ena sidan upplevdes 

det som en trygghet att HR säkerställer att ärenden hanteras utifrån korrekt juridisk grund, 

vilket minskar risken för arbetsrättsliga felsteg. Å andra sidan finns risken att detta skapar ett 

beroendeförhållande som motverkar chefers egen kompetensutveckling inom området. Om 

HR istället uppfattas som en vägledande partner, snarare än som ett facit, kan det bidra till att 

stärka chefers självständighet. På sikt kan detta leda till att enklare ärenden hanteras direkt av 

chefer, vilket frigör HR för mer strategiskt arbete. HR:s expertroll framstod därmed inte bara 

som uppskattad, utan som nödvändig i situationer där chefer saknade tillräcklig kompetens. 

Denna roll kräver dock en tydlig ansvarsfördelning och en gemensam förståelse för var 

gränsen går mellan rådgivning och ansvarstagande. Att HR kompletterar snarare än ersätter 
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chefens arbete framstod som en viktig förutsättning för ett fungerande samspel mellan 

rollerna.  

HR:s roll har under de senaste decennierna blivit alltmer mångfacetterad och 

strategisk inriktad, en utveckling som inte är oproblematisk. I takt med att HR antar fler 

funktioner inom organisationen ökar även risken för rollkonflikter (Caldwell, 2003). Flera 

chefer uttryckte en förväntan på 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 ökar, minskar dess administrativa stöd till chefer, vilket enligt resultatet 

har lett till frustration. Denna diskrepans mellan chefers förväntningar och deras upplevelse 

av ansvarsfördelningen stöds även av Lindeberg och Månsson (2015). Enligt Van Buren et al. 

(2011) är det avgörande att HR frigörs från vissa administrativa uppgifter för att möjliggöra 

ett mer strategiskt arbete. Frågan blir dock hur detta ska ske utan att överföra administrativ 

belastning på chefer, särskilt om HR inte ger tydliga riktlinjer för hur dessa uppgifter ska 

hanteras. En följd av denna rollförändring är att uppfattningen om HR:s funktion tenderar att 

variera inom organisationen (Berglund, 2002; Lemmergaard, 2009). Detta återspeglades i 

deltagarnas beskrivningar och kan påverka organisationens framgång negativt (Becker & 

Gerhart, 1996; Wang & Shyu, 2008). Chefer med längre erfarenhet tenderade att jämföra 

HR:s nuvarande funktion med tidigare arbetssätt och beskrev ett minskat stöd samt ökad 

otydlighet. Det tyder på att förändringen inte enbart upplevs som strukturell, utan också som 

kulturell där HR:s närvaro upplevs som mer distanserad och fokuserad på strategi snarare än 

direkt chefsstöd (McDermott & Keating, 2011). Här framträder en osäkerhet gällande 

huruvida HR bör prioritera strategiskt arbete eller fortsätta vara ett administrativt stöd 

(McDermott & Keating, 2011; Ulrich & Brockband, 2005). Intressant nog visade resultatet 

att chefer utan längre erfarenhet tenderade att ha större förståelse för HR:s begränsningar, 
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men efterfrågade tydlighet gällande i vilka situationer de bör vända sig till HR. Detta 

motsäger Nishii och Wrights (2008) resonemang om att längre anställningstid ökar förståelse, 

och ligger snarare i linje med Jiang et al. (2017), som menar att negativa upplevelser kan 

forma en mer kritisk uppfattning över tid. Det understryker vikten av att skapa en gemensam 

och tydlig bild av HR:s funktion, så att chefer på olika nivåer och med olika erfarenheter kan 

förhålla sig konstruktivt till HR:s förändrade roll. 

En diskrepans framkom mellan HR:s förståelse av sitt uppdrag och chefers 

uppfattning av HR:s roll. Denna brist på samsyn kan påverka relationen mellan HR och 

chefer negativt, särskilt när det finns en önskan om strategisk utveckling samtidigt som 

förändringar väcker motstånd. Ambivalensen kan förstås som en kombination av osäkerhet 

inför förändring och otillräcklig kommunikation från HR:s sida. Tidigare forskning visar att 

rollförändringar som inte är tydligt kommunicerade riskerar att skapa rollkonflikter och 

försvåra implementeringen av strategiska HR-initiativ (Caldwell, 2003; Kaufman & 

Kaufman, 2015). Det uttrycktes en förväntan på att HR ska bredda sitt ansvar, utan att minska 

det stöd som redan erbjuds. Detta överensstämmer med Lemmergaard (2009), som menar att 

när HR:s roll expanderar tenderar även förväntningarna att öka. Om HR inte lyckas möta 

dessa växande förväntningar kan det leda till besvikelse och negativa attityder, vilket riskerar 

att försvaga förtroendet för funktionen (Merton, 1968). HR befinner sig därför i en 

balansgång där de förväntas vara både operativa och strategiska utan att någon del 

försummas. Chefers attityder till HR tycks även påverka hur både den egna och andras roller 

uppfattas inom organisationen. Tidigare erfarenheter, organisationskultur och individuella 

föreställningar om HR påverkar i hög grad hur funktionen tolkas och integreras i 

verksamheten. Det innebär att HR:s roll inte enbart formas av dess faktiska arbete, utan också 

av chefers tidigare upplevelser och förväntningar. För att lyckas med sitt förändringsarbete 
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behöver HR därför inte bara förtydliga sitt uppdrag, utan också reflektera över hur detta 

kommuniceras, accepteras och förankras i organisationen över tid.  

Flera deltagare upplevde att ansvar lades på chefer som de ansåg borde ligga på HR, 

vilket pekar på en otydlig ansvarsfördelning. Detta kan skapa frustration och tyder på att 

chefers attityder påverkas av uppfattningar om vad som ingår i den egna rollen kontra HR:s, 

ansvar som de menade borde ligga inom HR:s ansvarsområde. Funktionalistisk rollteori 

(Biddle, 1986) förklarar hur individer agerar utifrån etablerade normer, så om HR:s uppdrag 

är otydligt, tenderar chefer att luta sig mot tidigare erfarenheter snarare än formella 

ansvarsförhållanden. Dessa föreställningar kan påverka hur ansvaret fördelas i praktiken 

mellan chef och HR, även i situationer där gränsdragningen är otydlig. Detta kan även ses 

som en konsekvens av att HR:s strategiska roll utvecklats och gått snabbare än 

organisationens anpassning till dess nya roll, vilket skapar en bristande samstämmighet 

mellan förväntningar och verklighet. I vissa fall uttrycktes missnöje genom kritik som 

antydde att HR inte levererade det stöd chefer förväntade sig. Kommentaren från en av 

cheferna gällande varför en med högre lön ska behöva hantera administrativa uppgifter själv, 

signalerar inte bara frustration utan också en statusmässig jämförelse mellan yrkesroller. Här 

blir det tydligt att HR:s roll inte alltid är tillräckligt förankrad, och att förväntningar inte 

överensstämmer med funktionens faktiska uppdrag. Olika chefsroller bär dessutom olika 

ansvar, vilket innebär att deras behov av HR:s stöd varierar (Buyens & De Vos, 2001; 

McDermott & Keating, 2011). Denna variation kan bidra till en rollambiguitet för HR, där 

funktionen får svårt att förstå vilka förväntningar som gäller. Om HR inte lyckas navigera 

mellan dessa olika behov på ett strukturerat sätt, riskerar rollen att fortsatt uppfattas som 

svårdefinierad och otydlig (Caldwell, 2003; Lemmergaard, 2009; Van Buren et al., 2011). 

Samtidigt som det finns förväntningar på att HR ska arbeta mer strategiskt, efterfrågas 

fortfarande operativt stöd i exempelvis rekrytering och administration. Detta kan vidare 
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förstås av teorin gällande rollförväntningar (Merton, 1968), där individers förväntningar på 

en roll inte alltid stämmer överens med dess faktiska innehåll. Det väcker också frågan om 

detta är en individuell upplevelse eller en bredare attityd som delas av fler chefer inom 

organisationen.  

Relationen mellan chefer och HR präglas av komplexa faktorer som påverkar både 

förväntningar och upplevelsen av det stöd som ges. Ett tydligt mönster i resultatet var att 

förtroendet för HR hängde samman med kontaktfrekvensen. Chefer med regelbunden kontakt 

upplevde HR som mer tillgänglig, individanpassad och stödjande, vilket tyder på att 

kontinuerlig interaktion skapar förutsättningar för ökad tillit och en mer positiv attityd till 

HR-funktionen. I kontrast uttryckte chefer med sporadisk kontakt en känsla av otillräckligt 

stöd och beskrev HR som svårnådd, vilket ofta resulterade i frustration och en mer negativ 

uppfattning om funktionen. Det tyder på att bristande interaktion kan förstärka, alternativt 

skapa, en negativ bild av HR, och därmed bidra till ett svagare samarbetsklimat. Det kan 

också indikera att HR:s närvaro är ojämnt fördelad inom organisationen, vilket skapar en 

ojämlik upplevelse av stöd och tillgänglighet. Även fysisk närhet till HR visade sig påverka 

upplevelsen av stödet. Chefer som arbetade i nära anslutning till HR beskrev lättare tillgång 

till hjälp, även från andra än den utsedda kontaktpersonen. Fysisk distans upplevdes däremot 

som ett hinder för interaktion och bidrog till en känsla av avstånd, vilket i vissa fall 

påverkade tilliten negativt. Detta kan delvis förklaras av att den som kommunicerar digitalt 

med HR ofta är beroende av sin specifika kontaktperson, till skillnad från en fysisk närvaro 

där flera medarbetare inom HR-funktionen kan bistå direkt. Det tyder på att både 

kontaktfrekvens och geografisk närhet är centrala för hur HR:s tillgänglighet och legitimitet 

uppfattas.   

Hur HR:s stöd upplevdes varierade mellan deltagarna och tycks påverkas av både 

chefens behov och relationens karaktär. Detta belyser den komplexitet som präglar samspelet 
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mellan de två professionerna. När HR inte mötte förväntningarna uppstod frustration, vilket 

kan kopplas till att HR:s roll inte är tillräckligt tydligt definierad i organisationen. Deltagarna 

beskrev förväntningar på både operativ avlastning och strategiskt stöd, vilket illustrerar en 

klassisk rollkonflikt där HR förväntas uppfylla oförenliga krav (Kaufmann & Kaufmann, 

2015). Det väcker frågan om ansvaret för att tydliggöra HR:s funktion bör ligga hos HR 

själva eller på organisationen som helhet. Om denna balans inte hanteras, riskerar HR att 

hamna i ett mellanläge där funktionen varken uppfattas som ett effektivt operativt stöd eller 

som en strategisk aktör, vilket i längden kan försvaga dess legitimitet i organisationen. Det är 

i linje med tidigare forskning från McDermott och Keating (2011) som beskrev att när HR 

upplevs arbeta långt ifrån organisationen, minskar deras auktoritet och trovärdighet. Vilket är 

särskilt problematisk i organisationer där HR:s stöd är centralt för chefers arbetsprocesser. 

Den upplevda distansen mellan HR och cheferna kan även påverka hur HR:s roll förmedlas 

vidare inom organisationen, en otydlig eller osynlig HR-funktion kan öka risken för 

ryktesspridning (Kulik & Perry, 2008; Purcell et al., 2008). När en negativ uppfattning 

bekräftas av kollegor, tenderar den att förstärkas (Nishii & Wright, 2008). En kontinuerlig 

och öppen dialog kan därför bidra till att minska risken för negativa kollektiva 

föreställningar, och samtidigt stärka bilden av HR:s roll genom tydlighet och närvaro. Om 

HR inte upplevs som närvarande eller transparent i sin kommunikation, riskerar funktionen 

att tappa sitt inflytande. Kommunikation kan därför inte endast ses som 

informationsöverföring, den är avgörande för att tydliggöra HR:s uppdrag och för att 

motverka negativa föreställningar. Flera chefer påpekade också att den höga 

personalomsättningen utgjorde ett hinder för att bygga långsiktiga relationer, och bidrog till 

bristande kontinuitet i stödet. När HR-personal byts ut regelbundet behöver relationer 

återuppbyggas, vilket kan skapa osäkerhet och minska tilliten. Chefers upplevelse att de får 

googlade svar kan tolkas som ett tvivel på kompetensen och förmåga att ge relevant stöd. Det 
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väcker frågan om tilliten till HR är beroende av den personliga relationen, snarare än 

funktionens formella roll. I så fall kan organisatoriska faktorer som personalomsättning 

underminera möjligheten till långsiktiga, tillitsfulla samarbeten. Eftersom tillit framstod som 

avgörande för att uppleva HR:s stöd som legitimt, innebär detta att kontinuitet i relationer är 

en kritisk förutsättning för ett fungerande samspel. 

Majoriteten av cheferna uttryckte en nöjdhet med HR:s bemötandet och upplevde 

stödet som värdefullt, särskilt i situationer där HR:s specialistkompetens kom till användning 

som vid svårare samtal med medarbetare eller arbetsrättsliga frågor. Samtidigt framkom en 

frustration över HR:s begränsade tillgänglighet i det dagliga arbetet, vilket tyder på att chefer 

efterfrågar ett mer närvarande samarbete även i operativa frågor. Om HR:s insatser uppfattas 

som begränsat till punktinsatser snarare än kontinuerligt stöd, riskerar det att underminera 

funktionen som strategisk partner i organisationen (McDermott & Keating, 2011). Flera 

chefer beskrev exempelvis arbetsmiljöronder som ytterligare krav, snarare än stöd, vilket 

illustrerar en paradox där strategiskt HR-arbete efterfrågas, men upplevs samtidigt som en 

belastning när det inte upplevs som relevant, förankrat eller tydligt kommunicerat. Detta 

illustrerar en motsägelsefull relation till HR:s strategiska roll där chefer efterfrågar ett mer 

långsiktigt och strategiskt HR-arbete, men upplever samtidigt att strategiska initiativ kan bli 

kontraproduktiva. Detta tyder på att upplevelsen av HR:s roll i hög grad formas av hur dess 

initiativ implementeras i praktiken. Strategiska insatser kan vara värdefulla, men om de inte 

upplevs integrerade i chefers vardag riskerar de att uppfattas som separata från verksamheten 

och därmed som ytterligare administrativa bördor. Om HR:s insatser ska uppfattas som en 

strategisk tillgång snarare än en administrativ pålaga, krävs en tydlig kommunikation och ett 

närmare och funktionellt samspel mellan HR och chefer, där stödet kommuniceras tydligt och 

upplevs som tillgängligt i praktiken.  
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I de fall där HR:s initiativ inte upplevdes som meningsfullt integrerade i 

organisationen ifrågasattes istället funktionen, vilket bidrog till frustration och en negativ bild 

av HR. Resultatet indikerade att vissa chefer upplevde HR mer som en kontrollfunktion än 

som ett stöd, där fokus låg på att övervaka snarare än att hjälpa. Denna upplevelse riskerar att 

underminera tilliten, särskilt när HR:s roll är otydligt kommunicerad och dess insatser inte 

upplevs som relevanta i det dagliga arbetet. Chefernas resonemang gällande att praktiker som 

saknade tydlig förankring ofta föll platt, stöds av forskning som visar att HR-initiativ utan 

tydlig koppling till verksamhetens behov riskerar att upplevas som administrativa bördor 

(Jiang et al., 2017; Nishii & Wright, 2008). När HR:s arbete inte uppfattas som givande kan 

det skapa en känsla av distans, inte bara mellan HR och chefer, utan även mellan HR och 

resten av organisationen. Chefernas uppfattningar är särskilt betydelsefulla då de påverkar 

hur HR:s arbete tolkas och förmedlas vidare i organisationen. En negativ bild riskerar att 

spridas genom informell kommunikation, vilket kan påverka medarbetares syn på HR:s 

funktion (Purcell et al., 2008). Missförstånd, ryktesspridning och ifrågasättande uppstår 

särskilt när syftet med insatser är oklart. Detta understryker vikten av att HR inte enbart 

utvecklar strategiska initiativ, utan även arbetar aktivt med att kommunicera, förankra och 

integrera dem i chefers arbetsprocesser. För att HR ska stärka sin legitimitet och uppfattas 

som en strategisk partner krävs att funktionen upplevs som stödjande snarare än 

kontrollerande, samt att insatserna upplevs som relevanta, begripliga och praktiskt 

användbara. 

För att HR inte ska uppfattas som en kontrollerande eller otydlig funktion krävs att 

dess uppdrag och initiativ kommuniceras transparent och anpassas till organisatorisk kontext. 

Om bakgrunden till HR:s arbete tydligt förmedlas kan det bidra till ökad förståelse, minska 

missförstånd och motverka negativa föreställningar om funktionen. För att motverka denna 

oklarhet krävs det inte enbart en tydlig rollbeskrivning från HR:s sida, där de olika 
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funktionerna och dess innebörd klargörs, utan också att chefer tydliggör vilka förväntningar 

de har på HR i respektive funktion. Detta eftersom rolluppfattning formas i samspel mellan 

individens egen tolkning och de förväntningar som andra aktörer kopplar till rollen. I detta 

sammanhang handlar det alltså både 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 påverkade hur HR uppfattades i olika delar av organisationen. Enligt teorin om social 

informationsbearbetning (Salancik & Pfeffer, 1978) agerar chefer som normskapare, vilket 

innebär att deras attityder har stor påverkan på hur HR:s roll tolkas, även av andra 

medarbetare. Om chefer bär på en negativ bild av HR riskerar denna uppfattning att spridas 

vidare via informell kommunikation och forma en organisationskultur där HR:s funktion 

undermineras. Denna problematik kan förstås genom rollteoretiska perspektiv, där otydlighet 

kring uppdrag och ansvar ofta leder till osäkerhet och spretiga tolkningar. Om HR:s funktion 

fortsatt uppfattas som diffus, kan det försvåra både samarbetet med chefer och mottagandet 

av strategiska initiativ. Därför krävs en mer proaktiv strategi från HR, där kommunikation 

inte enbart ses som informationsöverföring utan som ett aktivt verktyg för att forma och 

befästa HR:s organisatoriska betydelse. 

Begränsningar och förslag till vidare forskning 

Studien genomfördes i en mellanstor svensk kommun och fokuserade enbart på 

chefers uppfattningar om HR:s funktion. Detta begränsar möjligheterna att generalisera 

resultaten till andra organisatoriska sammanhang. Framtida studier kan därför med fördel 

undersöka HR:s funktion i andra typer av organisationer, exempelvis privata företag eller 

myndigheter, för att möjliggöra jämförelser mellan olika verksamhetskontexter. Vidare 

belyser studien endast chefers perspektiv, vilket innebär att varken medarbetarnas eller HR-

enheternas egna synpunkter på HR:s funktion inkluderades. Att i framtiden även studera 
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dessa perspektiv kan ge en mer heltäckande förståelse av HR:s roll och hur den formas av 

olika aktörers uppfattningar. 

Den strukturerade intervjumetoden innebar att inga följdfrågor kunde ställas, vilket 

kan ha begränsat möjligheterna att fördjupa vissa resonemang. Semistrukturerade intervjuer 

eller andra flexiblare metoder kan därför användas i framtida forskning för att fånga djupare 

nyanser i chefers uppfattningar. Slutligen valdes ett målstyrt bekvämlighetsurval, vilket 

begränsar generaliserbarheten. Utgångspunkten var dock att erhålla djupgående information 

från deltagarna, vilket ansågs uppfyllt genom detta urval. 

Tillkännagivanden 

Vi vill först och främst rikta ett stort tack till vår utvalda organisation för att vi fick 

möjlighet att skriva vårt examensarbete hos er. Vidare vill vi naturligtvis också tacka alla 

chefer som ställt upp och medverkat i intervjuerna och möjliggjort vår undersökning. Vi vill 

även säga stort tack till vår handledare Emma Neal för alla goda råd och givande dialoger.  
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Bilaga A 

Intervjuguide 

Strukturerade Intervjuer 

Examensarbete, ämne: Chefers uppfattningar om HR:s funktion. 

 

Information till deltagare 

Syftet med intervjun du deltar i är att undersöka hur chefer uppfattar HR:s funktion inom 

organisationen. Det vi har för avsikt att analysera och det vi vill förstå från materialet vi 

samlar in är hur HR:s arbete upplevs. Vi lägger stor vikt vid sekretess och konfidentialitet i 

denna undersökning och under intervjun. Endast vi två (Elin och Elsa), har tillgång till det 

inspelade materialet. Resultaten går inte att koppla till dig som enskild individ. Ditt 

deltagande i studien är helt frivilligt och du har rätt att när som helst avbryta ditt deltagande 

utan att uppge skäl till varför, både innan och under intervjun. En sammanställning av 

resultatet från studien presenteras för 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 säkerställs. 

Studien syftar till att undersöka hur chefer upplever HR:s funktion i verksamheten, snarare än 

att kartlägga specifika attityder eller värderingar mot HR-enheten.  

 

Intervjufrågor 

Inledande frågor  

1. Är du verksamhetschef eller enhetschef idag? 

2. Hur länge har du varit anställd i organisationen totalt?  

a) Mindre än 1 år   b) 1–3 år   c) 4–6 år   d) 7–9 år   e) 10 år eller mer 

3. I hur många år har du haft en ledande befattning av dessa? 

a) Mindre än 1 år   b) 1–3 år   c) 4–6 år   d) 7–9 år   e) 10 år eller mer 
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4. Hur ofta har du kontakt med HR-avdelningen? 

Huvudfrågor  

5. Förklara 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 

känner så.  

7. Förutom den personliga kontakten, vilka konkreta exempel på HR:s arbete ser du i din 

vardag? 

8. Om du skulle få beskriva HR:s funktion och arbete i organisationen till en ny chef, 

vad skulle du säga då? 

9. Beskriv om det finns några skillnader i hur HR:s roll framställs i formella 

sammanhang, som exempelvis möten, jämfört med informella samtal?  

10. Tänk tillbaka på de senaste sammanhangen där du haft personlig kontakt med HR. 

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

Avslutande frågor 

11. Finns det något i din uppfattning om HR:s funktion som du vill lyfta fram? 

12. Är det något mer du önskar att tillägga om HR:s funktion som vi inte har diskuterat?  

13. Om du får ge ett råd till HR för att stärka bilden av deras funktion, vad skulle det 

vara?  

Tusen tack för din medverkan! 

// Elin & Elsa, Jönköping University 
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Bilaga B 

Mejlutskick till enhetschefer 

Hej! 

  

Vi heter Elin Cederbrand och Elsa Berglund och läser sista terminen på HR-programmet vid 

Jönköping University. Just nu skriver vi vårt examensarbete, där syftet är att undersöka: Chefers 

uppfattningar av HR:s funktion. 

  

Vi vill därför intervjua enhetschefer i xxxxxxxx xxxxxxx och hade varit så tacksamma om just du 

vill ställa upp! Intervjun tar ungefär 30–45 minuter, kräver ingen förberedelse och är tänkt att 

genomföras i xxxxxxxxxx eller via Teams! Bifogat finner du ett informationsbrev med all 

nödvändig information.  

  

Vi vore så tacksamma om du vill ta dig tid och hjälpa oss genom att delta i en intervju med oss. 

Svara på frågan i bifogad enkät så hörs vi av mer efter det! !"#$% 

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

  

Vid frågor går det bra att kontakta oss på: ceel22gd@student.ju.se eller 

beel22pm@student.ju.se  

  

  

Vänliga hälsningar, 

Elsa och Elin 
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Bilaga C  

Formulär för anmälan för enhetschefer 
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Bilaga D  

Mejl till verksamhetschefer  

Hej! 

Vi heter Elin Cederbrand och Elsa Berglund och läser sista terminen på HR-programmet 

vid Jönköping University. Just nu skriver vi vårt examensarbete, där syftet är att 

undersöka: Chefers uppfattningar av HR:s funktion. 

  

Vi söker därför verksamhetschefer i xxxxxxx xxxxxxx som vill medverka i vår studie och 

hade varit så tacksamma om just du vill ställa upp! Intervjun tar ungefär 30–45 minuter, 

kräver ingen förberedelse och är tänkt att genomföras i xxxxxxxxxx eller via Teams! 

Bifogat finner du ett informationsbrev med all nödvändig information.  

  

Vi vore så tacksamma om du vill ta dig tid och hjälpa oss genom att delta i en intervju. 

Mejla Elin för anmälan på ceel22gd@student.ju.se  

  

Vid frågor går det bra att kontakta oss på: ceel22gd@student.ju.se eller 

beel22pm@student.ju.se  

  

Tack på förhand 😊 

  

Vänliga hälsningar, 

Elsa och Elin 
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Bilaga E 

Påminnelsemejl till verksamhetschefer 

Hej! 
 
Hoppas allt är bra med dig.  
 
För ett tag sedan fick du nedanstående mejl gällande att medverka i vårt 
examensarbete. Vi är ytterst tacksamma för alla som har anmält sig till att delta i vår 
undersökning men saknar fortsatt två verksamhetschefer.  
 
Om du skulle ha 30 min över och har möjlighet att delta på en intervju hade vi varit så 
tacksamma!   

Hör gärna av dig till oss om du skulle vara intresserad av att delta, stort tack  
 
Vänliga hälsningar,  
Elin Cederbrand & Elsa Berglund  
ceel22gd@student.ju.se   
beel22pm@student.ju.se  
_____________ 
Hej! 
Vi heter Elin Cederbrand och Elsa Berglund och läser sista terminen på HR-programmet vid 
Jönköping University. Just nu skriver vi vårt examensarbete, där syftet är att undersöka: Chefers 
uppfattningar av HR:s funktion. 
  
Vi söker därför verksamhetschefer i xxxxxxxx xxxxxxx som vill medverka i vår studie och hade 
varit så tacksamma om just du vill ställa upp! Intervjun tar ungefär 30–45 minuter, kräver ingen 
förberedelse och är tänkt att genomföras i xxxxxxxxxx eller via Teams! Bifogat finner du ett 
informationsbrev med all nödvändig information.  
  
Vi vore så tacksamma om du vill ta dig tid och hjälpa oss genom att delta i en intervju. Mejla Elin 
för anmälan på ceel22gd@student.ju.se 
  
Vid frågor går det bra att kontakta oss på: ceel22gd@student.ju.se eller 
beel22pm@student.ju.se  
  
Tack på förhand 😊 
  
Vänliga hälsningar, 
Elsa och Elin 
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Bilaga F  

Informationsbrev 

Informationsbrev    Medverkan i Examensarbete 
  
Projektets titel: Chefers uppfattningar om 
HR:s funktion.  

 

  
Uppsatsskribenter  
Elsa Berglund  
Beel22pm@student.ju.se  
Elin Cederbrand  
Ceel22gd@student.ju.se 

Jönköping University  
HR-programmet 
Kandidatexamen 
VT Termin 6 
 

_________________________________________________________________________________ 

Hej! 

Våra namn är Elsa Berglund och Elin Cederbrand och vi studerar HR på Jönköpings 
universitet. Under våren skriver vi vår C-uppsats med titeln: Chefers uppfattningar om HR:s 
funktion. Syftet med studien är att undersöka hur HR:s funktion upplevs i verksamheten, med 
fokus på både deras operativa och strategiska arbete som stödfunktion. Studien syftar inte till 
att kartlägga attityder eller uppfattningar om HR som enhet, utan att ge en djupare inblick i 
hur funktionen uppfattas i organisationen. En sammanställning av resultatet från studien 
presenteras för HR-enheten, eventuella citat samt resultatet kan inte kopplas till dig som 
enskild individ. 

För att samla in vårt material behöver vi genomföra 12 intervjuer med enhetschefer och 
verksamhetschefer. Intervjuerna genomförs i xxxxxxx xxxxx xxxxxx eller via Teams och 
beräknas att ta cirka 30–45 minuter. Tidpunkt bestäms i samråd med berörda individen, 
antingen dagtid eller kvällstid. Intervjuerna kommer att ljudinspelas, därefter transkriberas 
och analyseras materialet. Observera att studien kan komma att publiceras, din anonymitet 
och integritet säkerställs i enlighet med etiska riktlinjer för forskning. Vi lägger stor vikt vid 
sekretess och konfidentialitet i denna studie, allt material hanteras enligt GDPR och 
forskningsetiska riktlinjer. Endast vi två (Elin och Elsa) har tillgång till det inspelade 
materialet, detta för att skydda dig som deltagares integritet. Resultaten kan inte kopplas till 
enskilda individer. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du har rätt att när som helst 
avbryta ditt deltagande utan att uppge skäl till varför. Du har rätt att ta del av anteckningarna 
som förs under intervjun. Du behöver inte ha förkunskaper om ämnet, det finns således inga 
rätt eller fel svar utan vi vill veta just din uppfattning. 

Vid frågor eller om du önskar ytterligare information om studien är du varmt välkommen att 
kontakta oss på:  

Elsa Berglund: Mejl: Beel22pm@student.ju.se , tfn: 072-291 97 47  

Elin Cederbrand: Mejl: Ceel22gd@student.ju.se , tfn: 072-219 99 94 
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Bilaga G 

Etisk Granskning Bedömningsmatris Jönköping University 

Etisk Granskning 

Bedömningsmatris 

C-uppsats 

  JA NEJ TVEKSAMT 

1 Kan frivilligheten att delta i studien ifrågasättas, d.v.s. 

innehåller studien t.ex. barn, personer med nedsatt 

kognitiv förmåga, personer med psykiska 

funktionshinder samt personer i beroendeställning i 

förhållande till den som utför studien (ex. på personer i 

beroendeställning är patienter och elever)? 

 X  

2 Innebär undersökningen att informerat samtycke inte 

kommer att inhämtas (d.v.s. forskningspersonerna 

kommer inte att få full information om undersökningen 

och/eller möjlighet att avsäga sig ett deltagande)? 

 X  

3 Innebär undersökningen någon form av fysiskt ingrepp 

på forskningspersonerna? 

 X  

4 Kan undersökningen påverka forskningspersonerna 

fysiskt eller psykiskt (t.ex. väcka traumatiska minnen 

till liv)? 

 X  

5 Avser du att behandla känsliga personuppgifter som 

ingår i eller är avsedda att ingå i en struktur (till 

 X  
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exempel ett register)? Med känsliga personuppgifter 

avses, enligt Personuppgiftslagen och sedan 2019 också 

den paneuropeiska GDPR, uppgifter som berör hälsa 

eller sexualliv, etniskt ursprung, politiska åsikter, 

religiös eller filosofisk övertygelse samt medlemskap i 

fackförening. 

6 Avser du att behandla personuppgifter som avser 

lagöverträdelser som innefattar brott, domar i 

brottmål, straffprocessuella tvångsmedel eller 

administrativa frihetsberövanden, och som ingår i eller 

är avsedda att ingå i en struktur (till exempel ett 

register)? 

 

 X  

 


