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Denna kandidatuppsats kartlagger med hjélp av en kvalita-
tiv intervjustudie vilka forutsattningar HR-avdelningen pa
Sparbankens Skane anser som véasentliga for deras mojlig-
het till att fungera val. Studien har genomforts med hjalp av
ett hermeneutiskt perspektiv och en abduktiv ansats. Med
hjélp av fem semistrukturerade intervjuer samlades empi-
riskdata in for att sedan analyseras med hjalp utav kodning.
Resultatet visade pa ett starkt samband mellan de organisa-
toriska, gruppdynamiska och individuella faktorerna som vi
valt att ta upp och funktionaliteten pa avdelningen. Dér-
ibland tillskrivs en god organisationsstruktur och kultur,
hogt fortroende, tydlig kommunikation, ratt kompetens och
motivation som nagra av de viktiga komponenterna som
skapar en valfungerande HR-avdelning.
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Forord

Vi vill tacka Sparbanken Skane och dess HR-avdelning for ett gott och givande samar-
bete. Vi vill dven tacka alla HR-medarbetare som stéllt upp pa vara intervjuer. Utan er
hade studien inte kunnat genomforas. Vi vill aven tacka var handledare Maria Lofgren
Martinsson for vagledning och standigt kloka rad.

Vi ar oerhort tacksamma 6ver ert bidrag till denna kandidatuppsats.

Lund, 2018-01-08
Johanna Andersson & Emelie Nyberg



1. Inledning

Som personalvetare finns ett stort intresse for att skapa den perfekta arbetsplatsen, hur
gor man da det? Beroende pa hur man véljer att tolka kan en perfekt arbetsplats grundas
i en valfungerande avdelning. Detta arbete grundar sig i intresset att ta reda pa vilka
faktorer som pa en avdelning kan leda till funktionalitet. Olika forutsattningar utifran
organisationen, gruppen och individen behandlas. Detta med hjalp av teoretisk veten-
skap samt en kvalitativ intervjustudie for att till slut presentera vilka och varfor just
dessa forutsattningar kravs for att uppna en valfungerande HR-avdelning. D4 intresset
for HR-avdelningar var som starkast for oss valdes just denna inriktningen. Hoppet om
framtida anvandbarhet inom HR-yrket var dven en faktor vid studiens fokusomrade.

Da arbetslivet idag ar praglat av konstant forandring och standigt ar pa jakt efter ytterli-
gare effektivisering undrade vi dven hur detta paverkade en avdelning (Berglund, 2002;
Ekberg, 2006). Intresset for vad medarbetarna uppfattade som viktigt for att kunna han-
tera dessa faktorer ansags som grundlaggande for att besvara funderingarna. Idén om att
undersoka vilka forutsattningar som paverkade avdelningens arbete uppkom darmed.
For att sakerstalla mojligheten att besvara fragestallningen gjordes en avgransning da
omradet annars blivit for stort att tacka i en kandidatuppsats. Avgransningen till inter-
vjuguiden gjordes i samrad med var kontaktperson samt ur omraden som under var tidi-
gare utbildning behandlats som viktiga. Dock var det av vikt att ha med de delar av
organisatoriska, gruppbaserade och individuella faktorer som tydligt utmérkte sig under
arbetets gang. Ovriga grundidéer som efter den kvalitativa intervjustudien genomforts
patraffades som mindre vasentliga sorterades bort. Denna uppsats har delats in i sex
kapitel med tillhérande underrubriker. For att fortydliga dess innehall inleds de med en
kort inledning.

1.1 Bakgrund

Den kvalitativa intervjustudien som i denna uppsats kommer att presenteras har genom-
forts i samarbete med Sparbanken Skanes HR-avdelning. Dessa medarbetare fran Lunds
och Kristianstads HR-kontor har stallt upp pa en timmes langa intervjuer med oss bada
narvarande. Sparbanken Skane ar en bank som enligt dem sjalva stravar framat med
tydliga mal att serva sina kunder val. Sparbanken Skane grundades ur tre tidigare banker
som i sin ryggsack innehar vélutvecklad kunskap och historia fran tidigare dagar. Spar-
banken Skane, som ar en ung men stark regional sparbank, varderar sig som “En lokal
bank med engagerade medarbetare, bra service, hog tillganglighet och smarta tjanster
for vara privat- och foretagskunder. “(Sparbanken Skane, 2017).



Sparbanken Skanes HR-medarbetare ar akademiskt samt yrkesuthildade individer med
olika utbildningsbakgrunder och arbetslivserfarenheter. Tillsammans utgor de en vél-
komponerad grupp, till synes homogen men med bade liknande och varierade uppfatt-
ningar om vilka forutsattningar HR-avdelningen bor innehalla for att uppna funktion-
alitet. Det &r dessa uppfattningar vi i var studie kartlagt och analysera i hopp om att hitta
svaret.

1.2 Syfte & Fragestallning

Syftet med detta examensarbete ar att kartlagga Sparbankens Skanes HR-avdelnings
forutsattningar att utfora sitt arbete. Behandlas gor de organisatoriska, gruppbaserade
och individuella forutséttningar som paverkar HR-avdelningens funktionalitet. Utifran
dessa har foljande fragestéllning formats fram:

- Vilka organisatoriska forutsattningar uppfattar Sparbanken Skanes HR-
medarbetare skapar en valfungerande HR-avdelning?

- Vilka gruppbaserade forutsattningar uppfattar Sparbanken Skanes HR-
medarbetare skapar en valfungerande HR-avdelning?

- Vilka individbaserade forutsattningar uppfattar Sparbanken Skanes HR-
medarbetare skapar en valfungerande HR-avdelning?

1.3 Definitioner

Forhallningssattet till personalvetare i dess vetenskap, utbildning och yrkesroll ar efter
Sacos beskrivning av yrket och begreppen, Human Resources och Human Resources
Management som forkortas HR och HRM. Mer om personalvetenskap, HR och HRM
finnes i teoriavsnittet.

Sacos beskrivning av personalvetaryrket lyder: “Personalvetare arbetar med personal
och organisationsfragor pa hela arbetsmarknaden och har kunskap om verksamhet,
manniska och regelverk. Personalvetaren ar nddvandig i forandringsarbete och vid
strategiska beslut om affirs och verksamhetsutveckling” (SACO, 2017).

| studien har begreppet Human Resources med forkortning ”"HR” anvénts. Héllsten
(2003) jamstaller begreppen personalavdelning och HR-avdelning. Sparbanken Skane
har sjalva valt att bendmna sin personalavdelning som HR-avdelningen. Dérav valet att
anvanda uttrycket HR i studien.

1.4 Avgransningar

Tiden och omfattningen av uppsatsen begrénsade utrymmet for att studera flera olika
HR-avdelningar och foretag darfor valde vi att avgrénsa oss till en HR-avdelning. Valet
av att studera ett privat tjanstemannaforetag var for att vi bada hade studerat offentliga
foretag i tidigare uppsatser. For att skaffa en sa bred bild som majligt av foretagets HR-
avdelning valdes det att genomfora intervjuer med alla anstallda pa avdelningen. Dock



var det en av medarbetarna pa avdelningen som inte deltog i studien da denna person
blev anstalld under tiden som det empiriska materialet samlades in. Ytterligare avgréans-
ning utefter de omraden som bedémdes vara de mest vasentliga utifran en tidigare av-
gransning i intervjuguiden, som skedde i samrad med kontaktpersonen samt utifran
kunskap fran tidigare utbildning, utfordes for att kunna mota tidsramen for studien. Fran
start fanns de organisatoriska och individuella forutsattningarna men efter viss bearbet-
ning av avgransningsomradena uppdagades aven de gruppbaserade forutsattningarna
som en tydlig inriktning. Dessa tre huvudomrade begransades darefter utifran datain-
samlingens nyckelbegrepp och begransades i teoridelen for att méta det insamlade
materialet och darmed fragestéllningen. Organisationsstruktur, organisationskultur och
tidsaspekter blev de tre avgransningsomradena inom de organisatoriska forutsattningar-
na. De gruppbaserade forutsattningarna begransades till gruppdynamik, kommunikat-
ion, fortroende och handlingsutrymme. De individuella forutsattningarna fokuserade pa
motivation och kompetens.



2. Metod

Nedan presenteras uppsatsens vetenskapliga forhallningssatt samt genomférandet av
fem stycken semistrukturerade intervjuer fran Sparbanken Skanes HR-medarbetare.
Valet av kvalitativa och semistrukturerade intervjuer som metod gjordes da intervjuer
med kvalitativ inriktning anses bra for att fa fram informanternas subjektiva upplevelser
och tolkningar av verkligheten (Bryman & Bell, 2015). Med en abduktiv ansats och ett
hermeneutiskt perspektiv pa studien har en forstaelse mellan teorier och verklighet
skapas och belysa informanternas egna uppfattningar.

2.1 Abduktiv ansats

Forskningen som genomforts till denna uppsats forhaller sig till den abduktiva ansatsen
da den véxlar mellan deduktion och induktion utan att anamma nagon utav dem. Reso-
nemang och slutsatser paverkas av pendlandet mellan induktion och deduktion dar en-
skilda fall och principer stalls mot varandra. Den abduktiva ansatsen utgar precis som
den induktiva utifran det empiriska materialet som samlats in for att kunna styra resulta-
tet. Deduktionen tillampas pa sa satt att intervjuguiden utformats av litterara teorier
samt tidigare kunskap, som vi besitter fran var utbildning, for att darigenom anpassa den
pa basta maojliga sétt till syftet. En helt deduktiv ansats ar det inte heller da det inte fullt
ut har anvants av givna principer (Fejes & Thornberg, 2015). Aspers (2007) tar ocksa
upp detta och att den deduktiva ansatsen inte ar anpassad efter den kvalitativa metoden
men att den forkunskap som forskarna besitter hjalper till att forma studien. I den ab-
duktiva ansatsen sa analyseras empirin med hjalp av teorier fran litteraturen fran exem-
pelvis tidigare studier. Dessa anvands dven for att upptiacka monster och ge forstaelse
till den empiriska kallan (Fejes & Thornberg, 2015). Eftersom till den abduktiva ansat-
sen har ett hermeneutiskt perspektiv pa studien for att betona vikten i tolkning och for-
staelse mellan teorier och verklighet (Widerberg, 2002). Det for att belysa faktorer som
gynnar en fungerande eller icke-fungerande HR-avdelning. Kunskapssynen ger mojlig-
heter att skapa forstaelse mer an att faststalla sanningar (Alvesson & Skéldberg, 2017).

2.2 Hermeneutiskt perspektiv

Ett hermeneutiskt perspektiv anvands for att forsta, formedla och tolka material. Det
finns olika inriktningar inom hermeneutiken, | denna studie anvands den allménna tolk-
ningslaran. Det innebéar att man &gnar noggrannare uppmarksamhet at olika delar av det
empiriska resultatet for att forsta helheten for att med helheten forsta de olika delarna
(Fejes & Thornberg, 2015). Alvesson och Skoldberg (2017) beskriver denna syn pa
hermeneutiken genom en spiral att man fordjupar vid en punkt och sedan successivt
pendla mellan delar och helheten vilket leder till att man stegvis far djupare forstaelse
for de bada.



Med den hermeneutiska spiralen har bearbetningen av den empiriska datan tolkats ge-
nom att forst koda transkriberingarna och selektera viktiga delar. Fran de olika delarna
formades teman, dessa teman skapade 6vergripande huvudomraden och nagra av de
teman som uppkommit utifran selekteringen uteblev. Var forstaelse har blivit djupare da
vi pendlat mellan det olika delarna i kodningen for att fa fram en helhetsbild éver vad
som ska analyseras, diskuteras och genom det skapa forstaelse for fenomenet. Analyse-
rande av resultatet har styrkts upp med teorier for att ge analysen djup och styrka. Under
analyserandet av resultatet fann vi att fler teorier var nédvandiga for att forsta och styrka
det olika delarna. Delarna som analyserats sags sedan 6ver i sin helhet for att skapa en
helhetshild av forstaelsen av fenomenet som studerats i denna studie.

I denna studie med semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod gor det her-
meneutiska perspektivet det mojligt for informanterna att prata fritt om sina upplevelser
och for intervjuaren att stalla foljdfragor under intervjun. Detta for att fa fram informan-
ternas egna upplevelser av HR-avdelningen (Fejes & Thornberg, 2015). Delar av tran-
skribering har plockats ut for att belysa de olika huvudomradena som kommer att an-
vandas for att forsta helheten av informanternas upplevelser. Denna kunskapssyn ér till
for att skapa forstaelse for fenomenet mer &n att hitta ett nytt. Eftersom syfte med stu-
dien &r att belysa faktorer som gor att en HR-avdelning fungerar eller inte fungerar i en
organisation hjélper det hermeneutiska perspektivet till att komma ner pa djupet av vad
informanterna upplever och genom det skapa en helhetsbild (ibid.).

2.3 Urval

Urvalet som gjort utgick ifran Sparbanken Skanes HR-avdelning med fem stycken HR-
medarbetare men som i vanliga fall bestod av sex stycken ordinarie HR-medarbetare.
Detta berodde pa att det under tiden for studietillfallet fanns tva foraldralediga HR-
medarbetare. Sparbanken Skane hade darav tagit in en vikarie i form av en HR-
medarbetare som nagra veckor tidigare pensionerats och som istéllet medverkade i stu-
dien. Under tiden intervjuerna genomférdes rekryterades det en ny HR-partner som inte
deltog i studien. Bakgrunden till detta beslut, som enhélligt togs av bada parter, lag
framst i faktumet att personen i fraga ej haft tid att bekanta sig med HR-avdelningen.
Dérmed fanns ett tvivel om den nya HR-partnern kunnat ge givande svar kring hens
uppfattning av forutsattningarna. Da alla de fem tillfragade hade olika spetskompetenser
och arbetsomraden uppfattades det som relevant att fa med allas olika perspektiv. Urva-
let har skett med viss mangd inflytande, kriterier samt 6nskemal och definieras darfor
som ett icke-sannolikhetsurval. Det ar dven ett representativt urval da gruppen som valts
att forska kring representerar en sarskild grupp, Sparbanken Skanes HR-avdelning.
Detta urvalet ger aven en fullstandig insikt i Sparbanken Skanes HR-avdelning och dess
uppfattade forutsattningar eftersom alla de fem aktuella HR-medarbetarna intervjuats
(Denscombe, 2016).



2.4 Genomfdérande

Till denna studie har kvalitativa intervjuer anvants som forskningsmetod. Detta innebér
att intervjupersonernas svar vad géller upplevelser, erfarenheter och kunskap anvants
som underlag. Vid val av intervju som datainsamlingsmetod maste flera olika faktorer
granskas. Dessa faktorer, sasom problematisering, utférandet samt urval, presenteras
nedan.

Beroende pa vad forskaren vill ha ut fran intervjun valjs den struktur som &r mest pas-
sande. | denna studie har en semistrukturerad intervjumetod anvants. Semistrukturerad
intervjumetod anvands vanligtvis nér man &r intresserad av kvalitativ forskning som
inriktar sig mot attityder, uppfattningar, erfarenheter och mer detaljerade fragor, vilket
denna studie gor. Detta ar en kvalitativ forskningsmetod och skiljer sig fran den kvanti-
tativa. Skillnaden mellan dessa ar att den kvalitativa som ovan ndmnt har studieobjektet
som utgangspunkt och dennes perspektiv. Daremot den kvantitativa som har forskarens
idéer som utgangspunkt (Alvesson och Skoldberg, 2017). En kvalitativ forskningsmetod
med intervjuer som insamlingsmetod for det empiriska materialet ar till fordel att fa in
informanternas egna upplevelser av HR-avdelningen och dess arbete (Widerberg, 2002).
Hér blir transkriberingarna av intervjuerna de texter som ska tolkas. Det kan ses som en
nackdel for forskningen da texterna har skapats av forskaren. Men med det hermeneu-
tiskt perspektiv blir texterna méjliga att anvanda da delar anvénds for att forklara hel-
heten for att sedan forsta de olika delarna (Fejes & Thornberg, 2015).

En semistrukturerad intervju innehaller bestamda &mnen som skall bearbetas under in-
tervjun men halls forhallandevis 6ppen och tillater en viss grad av flexibilitet. Detta gor
det mojligt for forskaren att pendla i upplagg samt stélla foljdfragor eller géra mindre
justeringar och lata intervjupersonen forklara och ga igenom fragan mer ingaende utef-
ter egen uppfattning (Denscombe, 2016). Valet att anvanda semistrukturerad intervju-
metod gav mojligheten att lagga till och utveckla fragor efter hand. Da denna studie
inriktat sig pa de uppfattningar och erfarenheter som HR-medarbetarna hade var det en
stor fordel att anvanda just denna formen av metod. Intervjupersonerna tolkade &ven
ibland fragorna en aning olika och for att fa sammanhangande svar blev det viktigt att
kunna omstrukturera foljdfragor och upplagg. Vid de tillfallen da intervjupersonen kom
in pa ett intressant &amne som var tankt att tas upp senare kunde aven detta utvecklas
direkt och 6vergangarna kéandes darfor mer naturliga.

Det finns en del problemomraden kring intervjuer man bor ta i beaktning. Det positiva
med dem &r just att intervjupersonen fritt kan berétta men denna informationen kan pa-
verkas av t.ex. intervjupersonens uppfattning av intervjuaren, attityden till forskningen,
hur inforstadd intervjupersonen &r vad forskningen galler eller hur detta kan paverka
hen, stérningsmoment runt omkring och intervjuarens skicklighet. Att planera intervjun
i forvag samt foresla en bestamd tidsram for intervjun menar ocksa Denscombe (2016)
forenklar situationen for intervjupersonen samt ger en storre forstaelse i vad de kan for-



vanta sig. | samband med att ha givit intervjupersonen en estimerad tid ar det aven vik-
tigt att halla denna. Intervjuaren maste darfor diskret kunna uppmarksamma tiden for att
undvika att passera denna men ocksa undvika att intervjupersonen uppmarksamma detta
och blir stressad (Denscombe, 2016). HR-medarbetarna som tillfragades fick méjlighet
att i lugn och ro hitta en tid som passade deras scheman. For att géra intervjupersonerna
inforstadda med vad studien kom till att innebéra gick det ut en hel del information
kring uppsatsens syfte och upplégg redan innan bokning av intervjuerna skedde, men
ocksa i anknytning till intervjun ansikte mot ansikte. | kombination med denna inform-
ationen fortydligades &ven intervjupersonens mojlighet till konfidentialitet. Detta kan
for manga vara en viktig del da kéanslig information, i detta fallet kring vilka forutsatt-
ningar som eventuellt saknas eller inte fungerar sarskilt bra, kunnat tankas paverka in-
tervjupersonens arbete (Widerberg, 2002).

Eftersom intervjuerna genomfordes pa informanternas arbetsplats gavs kontaktpersonen
under ett méte nagra krav for att minimera risken for stérningsmoment. Dessa krav var
bland annat att fa tillgang till en ostérd lokal med bra belysning och stolar samt ett fyr-
kantigt bord som ger mojlighet att sitta vid sidan om intervjupersonen och inte mitte-
mot. Detta da det kan upplevas som konfronterande for personen i fraga och inte inge
samma trygghet (Denscombe, 2016). Det &r mer troligt att informanten ger mer utveck-
lade och arliga svar om interaktionen upplevs som mer avslappnad.

Under intervjuerna narvarade bada studenterna och fore intervjuerna gavs, som tidigare
namnt en kort presentation och bakgrundsbeskrivning om bada samt varfor uppsatsam-
net valts. Har visades dven uppskattning mot intervjupersonen och dess betydelse for att
uppsatsen skulle vara méjlig att genomfora. Detta skulle i sin tur gora intervjupersonen
mer engagerad i att svara pa frdgorna samt gav ett mer tillforlitligt uttryck menade Wi-
derberg (2002).

For att skapa struktur delades ansvarsomradena for de tva studentforskarna upp. Varan-
nan intervju hade den forsta personen huvudansvaret att stalla fragorna, uppméarksamma
svar, stalla foljdfragor och ha storst kontakt med intervjupersonen. Den andre skulle i
sin tur uppmarksamma att alla fragor verkligen besvarades och annars inflika med kon-
troll- och foljdfragor. Denne uppmarksammade dven den icke-verbala kommunikation
samt tiden. Den icke-verbala kommunikationen som uppmarksammades var i form av
exempelvis gester och ansiktsuttryck som i sin tur hjalpte arbetet med att tolka materi-
alet.

Att personen som intervjuade agerade professionellt och la mérke till intervjupersonens
svar var mycket viktigt och nagot som det lagts mycket fokus pa i studien. Detta for att
uppmuntra intervjupersonen till svar men ocksa for att uppméarksamma det av intresse,
otydligheter eller motsagelsefulla uttalanden som pa sa vis foljdes upp med lamplig
foljd- eller kontrollfragor (Denscombe, 2016).



Att forlita sig pa det manskliga minnet ar problematiskt da intervjupersonens berattelse
l4tt kan bli ofullstandig eller forvrangd (Denscombe, 2016). For att reliabiliteten skulle
kunna starkas ansags en ljudinspelning vara lamplig. | detta anseendet anvandes en dik-
tafon for ljudupptagningen istéllet for exempelvis en mobiltelefon for att intervjun
skulle upplevas som mer professionell. Ljudupptagning kan gora intervjupersonen smatt
hammad till en bérjan men vanligtvis blir personen i fraga mer avslappnad efter ett tag.
Pa grund av detta menar Denscombe (2016) att det kan vara bra att inleda med lattare
samt mindre personliga fragor vilket darfor paverkade strukturen pa intervjuguiden. Att
samla upp intervjun med hjélp av en ljudinspelning gor dven intervjun permanent och
kan darefter enkelt kontrolleras av forskaren. Detta for att undvika fel och kan dérmed
likstallas med dokumentation, vilket har som syfte att skapa storre validitet. Negativt
med denna metod ar den nervositet inspelningen kan skapa samt att ljudinspelning inte
fangar den icke-verbala kommunikationen. Den patrangande kéanslan utav en videoka-
mera brukar dock vaga tyngre an de kroppsliga missar som ljudupptagningen gér och
det senare kan darfor vara att foredra. Vid ljudinspelning uppmanar Denscombe (2016)
aven att notera intervjupersonens icke-verbala kommunikation for senare analys. Denna
uppmaning ledde till att den person som ej holl i sjélva intervjun, som tidigare ndmnt,
fick i uppgift att skriva ner kroppssprak, toner och dylikt for vidare analys. Vid avslu-
tandet av intervjun sags det dven vara av nytta att be informanten ifall den hade nagra
slutliga kommentarer eller tillagg samt att tacka for att personen i fraga tagit sig tiden att
stalla upp (Denscombe, 2016). Dessa synpunkter sags som betydelsefulla och informan-
terna tog vid tre tillfallen upp viktiga aspekter i sina slutliga kommentarer som kommit
att anvandas i arbetet.

2.5 Bearbetning

Infor presentationen av resultatet har den insamlade datan transkriberas och bearbetas.
Det insamlade materialet har sakerhetskopierats for att skydda mojlig forlust. For att
underléatta vid redovisning av hur manga som anser eller uttryckt liknande eller olika
upplevelser har intervjupersonerna getts indexeringar for att enklare skilja dem at. Inter-
vjupersonerna har fatt olika kodnamn vid kodningen av transkriberingarna som foljt
strukturen vilken bank och vilket tillfalle personen intervjuats. Alla har darfor fatt for-
kortningen SBS for Sparbanken Skane samt numret vid tillfallet de intervjuats. Perso-
nen som haft intervju nummer tva fick darmed indexet SPS:02. Detta gjorde det enklare
att bibehalla konfidentialitet men samtidigt ha méjlighet att halla ihop och isér olika
intervjupersoners asikter infor resultatredovisningen och analysen (Denscombe, 2016).

Da studien genomfdrdes under begransad tid var det viktigt att tanka pa den stora
mangd tid intervjuer tar att genomfora samt transkribering och kodning av den insam-
lade datan. Fem stycken intervjuer pa ungeféar en timme uppfattades som genomforbart



samt gav validitet till studien da alla pa HR-avdelningen skulle fa méjlighet att dela
med sig utav sina erfarenheter och uppfattningar. Efter intervjun analyserades denne
direkt utav bada studentforskarna for att fanga upp olika uppfattningar, attityder och
dylikt. Kort darefter transkriberades intervjuerna for att minnet av intervjun skulle vara
sa farskt som majligt. Darmed fanns det dven storre mojlighet att komma ihag intervju-
personernas icke-verbala kommunikation. Efter transkriberingen gavs intervjupersoner-
na de tidigare namnda indexnamnen och darefter paborjades kodning utav transkribe-
ringarna med hjalp av innehallsanalys som namns av Cohen et al. (2011). Innehallsana-
lys innebdr att man systematiskt bryter ner transkriberingen till mindre kategorier som
ar knutna till fragestallningen. Exempelvis blev en av kategorierna organisationskultur.
De ord, attityder och meningar som ur transkriberingen uppfattades handla om denna
kategorin hamnade darmed under denne, tillsammans med intervjupersonens index.
Dérefter har dessa uttalanden systematiskt bearbetats och réknats ihop med 6vriga med-
arbetares uttalanden. Detta for att darefter kunna faststéalla empirins resultat och de
nyckelord som funnits bland dem. For att inte missa nagot viktigt har kodningen av alla
transkriberingar gjorts utav bada studentforskarna. Detta for att uppfattningar av utta-
landen, ord och attityder kan skiljas at. Kategoriseringen av transkriberingarna summe-
rades darefter i resultatdelen och med hjélp av den teoretiska tolkningsbasen har ana-
lysen fordjupats. Denna fordjupning diskuteras och reflekteras det kring i diskussion
och slutsats.

2.6 Etik

Da studien involverat manniskor galler sérskilda etiska riktlinjer och regler. Dessa har
tagits del fran Vetenskapsradets hemsida (2017) samt CODEX (2017) som dven Veten-
skapsradet ansvara for. Har presenteras regler och riktlinjer for vad som anses etiskt
korrekt i forskningssyfte. Intervjupersonerna informerades vid intervjutillfallet om att
deras val att delta var helt frivilligt. Kontaktuppgifter hade fran bérjan lamnats till kon-
taktpersonen pa Sparbanken Skane och information kring att intervjupersonerna fick lov
att avbryta sitt deltagande delgavs till kontaktpersonen innan bokandet av intervjuer
skedde. Kontaktuppgifter gavs dock aldrig direkt till intervjupersonerna i fraga vilket i
efterhand ses som problematiskt da mojligheten att med direkt kontakt samt konfidenti-
ellt gentemot organisationen avbryta sitt deltagande ej fanns. Inledande delgavs &ven
intervjupersonen information kring studien samt hur informationen fran intervjun kom
till att behandlas. Har tillkdnnagavs dven, efter samtycke om att ljudupptagning under
intervjun genomfordes, att ljudmaterial, anteckningar samt transkribering efter uppsat-
sens fardigstallande kom till att raderas. | detta skedet garanterades &ven intervjuperso-
nerna konfidentialitet samt att tystnadsplikt for forskarna forelag vilket etiskt sett ses
som en grundpelare. Detta anses daven ge skydd at intervjupersonerna mot eventuella hot
och risker, dock bedomdes dessa som ytterst sma. En viss risk att intervjupersonernas
uttalande kom att paverka relationer med kollegor och arbetsgivare kunde dock urskiljas
men har med hjalp av konfidentialiseringen samt valet att ej tillk&nnage intervjuperso-



nernas tillgivna indexnamn forsokts att helt undvikas. Valet att bendmna HR-chefen vid
titel bestamdes efter forfragan samt godkannande fran HR-chefen. Anledningen att
franga konfidentialiteten i detta fall berodde pa att denna skapade en otydlighet i resultat
och analysdelen. Aven uttalanden, uppfattningar och erfarenheter skiljde sig at i s& stor
grad att det oavsett namnd titel ansags enkelt att utgrunda vem som uttalat sig i somliga
av fragorna. Mojligheten att ta med HR-chefens material utan benamning skapade dar-
for en risk i hens konfidentialitet och for att kunna anvénda det givande materialet samt
skapa storre tydlighet i uppsatsen gavs HR-chefen forfragan.

2.7 Metoddiskussion

Som Fejes & Thornberg (2015) ndmner &r det viktigt i en kvalitativ forskning att man
hela tiden reflekterar 6ver sitt forhallningssatt, med det menas val av metod, perspektiv,
teoretiska utgangspunkter, tillvagagangssatt, sin egna forforstaelse, varderingar och hur
parterna influeras av varandra. Vi valde den kvalitativa metoden for att informanterna
skulle ha sa stor mojlighet som mojligt att beskriva sina egna upplevelser, vilket &r syf-
tet med denna studie. Men i och med att den kvalitativa studien grundar sig i deltagar-
nas egna uppfattningar kan generaliserar vara svara att géra da svaren ar tagna ur en viss
kontext (Bryman & Bell, 2015). Generalisering av studien gentemot andra organisation-
er ar dven svart att gora da endast en HR-avdelning studerats. Orsaken till denna be-
gransning beror pa den tidsram som arbetet fatt forhalla sig till.

Valet av semistrukturerade intervjuer ger informanterna rum att berédtta om sina egna
upplevelser av fenomenet. De fem olika intervjuerna skedde vid tre olika tillfallen, tva
stycken en vecka, tva stycken veckan efter och den sista en vecka efter det. Detta kan ha
gjort att HR-medarbetarna diskuterat frdgorna med varandra och vad de svarade. Detta
kan i sin tur ha bidragit till att svaren var ganska lika och inte helt onyanserade. Forde-
len var dock att intervjuerna hann transkriberas vilket minimerade risken att blanda ihop
de olika intervjuerna (Cohen et al., 2011). En av intervjuerna foljde inte de uppsatta
kriterierna med att halla tidsramen som intervjupersonerna givits (Denscombe, 2016).
Detta berodde pa att personen var cirka sju minuter sen till intervjun och det tog ytterli-
gare fem min till innan intervjun darefter kunde sattas igang. Personen patalade dven att
hen var tvungen att ga till nasta méte fem minuter innan avtalad sluttid, allt detta med-
forde att det fanns en underliggande stress som marktes hos bada parter och viktig in-
formation kan ha missats. HR-avdelningen ville ha de dvergripande huvudamnena pa
intervjufragorna innan for att kunna tanka igenom. Detta kan ha lett till mer utvecklade
svar men kan ocksa ha bidragit till att intervjupersonerna hunnit tanka ut svar de tror
studien var ute efter samt mer korrekt utifran organisationens synvinkel (Cohen et al.,
2011).

Urvalet av informanter har givetvis paverkat resultatet da det ar en lite grupp som stude-

rades samt da ingen jamforelse med ytterligare organisationer gjorts. HR-avdelningen i
sig har inte sa manga medarbetare och gruppen har jobbat med varandra en langre tid
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vilket kan gora att de har utvecklat en gemensam syn, de ndmner dven att de ar en
ganska homogen grupp som &r i ungefar samma skede i livet. Under tiden studien ge-
nomfordes anstélldes ytterligare en medarbetare till HR-avdelningen som inte kom med
i urvalsgruppen, da personen inte ansags ha tillrackligt med insikt i organisationen och
HR-avdelningen for att uttala sig, men vi har anda valt generalisera asikterna till hela
avdelningen.

Som tidigare ndmnt &r det viktigt att varna om konfidentialitet och inom de etiska grun-
derna finns ett konfidentialitetskrav nar forskning genomfors (Vetenskapsradet, 2017).
Detta fick ifragasattas nar HR-chefens uttalanden ibland skilde sig mycket fran de and-
ras. Pa grund av detta var det enkelt for Sparbanken Skanes medarbetare att urskilja
HR-chefen och resultatredovisningen kunde av mer utomstaende parter uppfattas som
otydlig. Darav togs beslutet att skicka en forfragan och stimma av ifall det var okej for
HR-chefen att hen ndmndes som just HR-chef i uppsatsen, vilket det var. Detta har lett
till mindre konfidentialitet for just HR-chefen men da hen ansag detta vara okej och da
det ger mer tydlighet i resultatredovisningen anser vi inte att nagra etiska regler brutits
samt att det var en nodvandig atgard.

Utgangspunkten gallande designen for de intervjuer som genomforts har varit semi-
strukturerade intervjuer. Da det tidigt uppdagades att majoriteten av datan som kom att
samlas in bestod av intervjuer var det viktigt att dessa skulle bidra till s& mycket som
mojligt. Majligheten att stalla foljdfragor samt lata intervjupersonen berétta om egna
uppfattningar som kunde vara av varde men som ej fanns med i intervjuguiden upplev-
des darfor som viktigt. For att mojliggora en effektiv, ostord samt kvalitativ intervju
utreddes forutsattningarna infor intervjuerna. Cohen et al. (2011) papekade att vid en
semistrukturerad intervju kan det handa att somliga fragor utelamnas eller inte besvaras
lika djupt som resterande samt att kvalitén pa de olika intervjuerna kommer att variera
vilket vi fick uppleva. Dock underl&ttade valet av semistrukturerad intervju samt att
vara tva narvarande under intervjun. Detta da en del kontrollfragor, otydligheter och
missar har uppmarksammats av den andra parten vilket blivit allt tydligare i efterhand.
Likval har materialet dnda varierat vilket realiserar den problematik som ofta namnts i
litteraturen. Detta gav varierande validitet och paverkat vilka delar av materialet som
anvants for att kunna sékra en hogre validitet i uppsatsen. Vi har &ven valt att utféra
analysmetoden sa systematiskt som mojligt samt att vi valjer att presentera vart genom-
forande och var analysmetod sa 6ppet som majligt. Detta for att kunna starka validiteten
genom var transparens. Anledningen till valet av kodning som analysmetod var da
denna pa ett smidigt sétt ger mojlighet att fa en 6verblick av materialet och ar tidseffek-
tivt. Detta da man istéllet for att lasa igenom hela transkriberingar flera ganger for att
hitta punkter av varde enkelt kan bladdra ur de citat, ord och meningar som ar av in-
tresse. Analysen av transkriberingen for att hitta de kodade orden och meningarna ge-
nomfordes tva ganger av varje student. Den enda problematisering vi kunnat géra anga-
ende detta ar da vi i stor grad & homogena och kan pa grund av detta gjort samma eller
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liknande tolkningar trots vart forsok att se 6ver och bearbeta materialet flera ganger
samt ha detta i atanke kan nagra delar ha missats. Darefter jamfordes analyserna, detta
gjordes for att inget av varde skulle falla bort redan innan den mer djupgaende analysen
skulle paborjas. Svarigheten att koda intervjuerna och skapa validitet med hjalp av ge-
neraliserande stéttes pa i form av valdigt olika formulering av de olika intervjuperso-
nerna. Detta gjorde det i slutdndan ndédvéndigt att sjélva tolka intervjupersonernas utta-
landen for att kunna generalisera deras liknande asikter. Detta med risk att de egna tolk-
ningarna kan skilja sig fran intervjupersonens grundtanke med uttalandet. Dock har
denna tolkning och sortering av materialet skett med strikta riktlinjer, da att uttalandet
otvivelaktigt utifran var tolkning ska syfta till den generalisering som det kodas till.
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3. Teoretisk tolkningsbas

| det foljande avsnittet presenteras uppsatsen teoretiska referensramar for att kunna
svara pa studiens syfte. Studien har genomsyrats av utgangspunkter av teorier om per-
sonalvetenskap, HR och HRM. Det empiriska materialet har utifran dessa analyserats
och det har dven teorierna om organisationsstruktur, organisationskultur, tidsaspekter,
gruppdynamik, kommunikation, fértroende, handlingsutrymme, motivation och kompe-
tens gjorts. Dessa presenteras i de tre huvudrubrikerna organisatoriska, gruppens och
individens forutsattningar. Avsnittet paborjas med att presentera sokning, urval och
kéllkritik som den teoretiska tolkningshasen baseras pa.

3.1 S6kning, urval och kallkritik

| denna studie har de teoretiska referensramarna till storsta del behandlats utifran fack-
litteratur. Aven vetenskapliga artiklar, rapporter, avhandlingar och organisationers hem-
sidor har anvants.

Referenserna till denna studie patraffades genom att soka pa relevanta nyckelord sasom
till exempel organisation, personalvetenskap, arbetsplats och kommunikation. Aven
engelska dversattningar och andra uppbyggnader av orden tillsammans anvéndes for
sOkandet. Den litteratur som anvants i studien har i flertal fall hittas genom andra kéllor
dar forfattaren har anvant referenser pa ett korrekt satt och referenslistor som har under-
lattat att hitta originalkéllan och déarmed undvikit sekundéra kéllor i hogsta grad.

Validiteten for metoden och teorin i denna studie har forsokt styrkas genom att vi valt
att anvanda oss utav manga olika facklitterara bocker och vetenskapliga artiklar som
bade argumenterar for och emot vetenskapen som valts att tas upp. Dock anser vi att
annu fler perspektiv och kallor hade kunnat anvandas i denna studie.

De vetenskapliga artiklarna som anvands kommer fran tidskrifter och ar hamtade fran
natet. Dessa ses som trovardiga eftersom vi anvént oss utav de olika sokmotorerna som
rekommenderas via Samhallsvetenskapliga fakultetens bibliotek. Sedan har artikeln
granskats for att se om den foljer formen for en vetenskaplig artikel. | bakhuvudet fanns
alltid ett kritiskt forhallningssatt och ifragasattande skedde l6pande. For vem ar artikel
skriven, vem formedlar informationen, vad innehaller den, varfor och nar publicerades
artikeln? I och med att de vetenskapliga artiklarna som anvants i denna studie ar fran
tidskrifter har det sokts via Ulrichsweb for att se om det var vetenskapliga. Med hjélp av
ovan ndmnda databas har &ven hur anvand och citerad artikeln varit har undersokts. Gal-
lupinstitutets natbaserade tidskrift var en av de som till en bdrjan beddmdes som mindre
trovardig men efter granskning bedémdes &ven denna som tillforlitlig. Anledningarna
bakom den kritiska bedomningen berodde bland annat pa att det var en amerikansk
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hemsida och for oss oké&nd organisation som till en borjan uppfattades som ett konsult-
foretag. Det visade sig dock att Gallup var ett seriost amerikanskt institut med en stark
vilja att oberoende framfora allmanhetens asikter, framst med inte endast inriktat pa
amerikanska befolkningen.

Elektroniska kallor har anvants varsamt da det ar svarare att bedéma om informationen
som hamtats &r palitlig, motiven bakom dem och om den fortfarande ar aktuell. De
elektroniska kallorna som anvants i studien ansags vara tillrackligt palitliga da exem-
pelvis Saco anvants. Saco ar en vélkand organisation driver fragor for akademiker och
ar inte politiskt bundna.

3.2 Personalvetenskap, HR och HRM

Ylva Ulfsdotter Eriksson (2013) beskriver att personalvetenskap ar ett flervetenskapligt
amne som forhaller sig i relationer mellan manniskan, organisationen och samhallet.
Begreppet ar en sammansattning mellan de vetenskapliga disciplinerna och &mnesom-
raden som storre delen av utbildningar inom personal och arbetslivsfragor har.

Fackforbundet Saco beskriver personalvetaryrket sa har: “Personalvetare arbetar med
personal och organisationsfragor pa hela arbetsmarknaden och har kunskap om verk-
samhet, manniska och regelverk. Personalvetaren ar ndédvandig i forandringsarbete och
vid strategiska beslut om affars och verksamhetsutveckling” (SACO, 2017).

HR, som ar en férkortning av Human Resources, ar det engelska uttrycket for personal-
vetare eller personalavdelningen i en organisation. Hallsten (2003) jamstéller med be-
greppen personalavdelning och HR-avdelning. HR handlar om att fa ihop verksamheten
med dess personal- de manskliga resurserna (Ahl, Bergmo-Prvulovic & Kilhammar,
2017). Ulfsdotter Eriksson (2013) férklarar skillnaden pa personalvetare som generalist
och specialist. En HR-generalist behdver ha lite kunskaper om allt och en specialist fo-
kuserar pa ett koncentrerat omrade och har mycket kunskaper om just det. Ulfsdotter
Erikssons bok om Personalvetenskap- som forhallningssatt tar just upp vilka typer av
kunskaper som per personalvetare behdver besitta. Berglund (2002) menar vad géller de
kunskapsomraden som en personalvetare bor besitta, att den ekonomiska kompetensen
oftast ar bristande. Detta uttrycker Berglund &r en av anledningarna till att HR-
avdelningar inte kan arbeta mer strategiskt samt att de &r tillréckligt insatta i den affars-
drivna funktionen. Ahl, Bergmo-Prvulovic & Kilhammar (2017) tar upp liknande
aspekter och menar pa att dagens arbetsliv har hard ekonomisk styrning dar kostnad och
tillvax slagorden. Berglunds (2002) asikt var att om man i HR-arbetet utvecklade den
ekonomiska forstaelsen och affarsmassiga spraket sa skulle avdelningen visa pa sitt
varde och vad de kan bidra med.
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Human Resources Management, forkortas HRM, ses som ett samlande namn for de
olika metoder och praktiker som inriktar sig pa manniskorna i organisationen. HRM ar
till for att skapa ett meningsfullt arbete och se éver personalplaneringen pa organisat-
ioner. Det innefattar fragor kring kultur, utbildning, forandringar, kompetens- och kar-
ridrutveckling och mycket mer. HRM i organisationer syftar till att arbeta med ett stra-
tegiskt forhallningssatt till personalen och dess arbete. Arbetet som personalvetare inne-
fattar bland annat att stodja organisationens ledning och chefer i arbetet med att koppla
ihop organisationens mal och inriktning med det personalstrategiska. Till skillnad fran
den klassiska synen pa personalvetenskap som en administrativ avdelning som arbetar
med rekrytering, anstallning, I6ner, arbetsréattsliga fragor och andra férmaner innebéar
HRM ett mer vetenskapligt synsatt. Utifran detta har synen pa personalarbetet forand-
rats och HRM har bidragit till utvecklingen av utbildningsbakgrund i denna yrkesgrupp.
Alvesson och Lundholm (2014) diskuterar dock om HR-funktionen verkligen har fatt
det uppsving som man trodde att HRM skulle medféra. De skriver om hur HR-chefer
borjar fa en plats i ledningen men kanske framst som foretradare for det kvinnliga konet
da storre andelen HR-chefer ar just kvinnor (Alvesson & Lundholm, 2014).

Personalyrket har gatt fran att vara ett arbete som “vem som helst” kan gora till ett aka-
demiskt och vetenskapligt yrke (Alvesson & Lundholm, 2014). Berglund (2002) tar upp
I sin avhandling att yrkesgruppen nu mer oftare ser sig sjalva som strateger och vill ar-
beta strategiskt med HR-arbetet och att det operativa arbetet ska istéllet utforas av linje-
chefer. Trots detta uppsving samt det 6kade behovet av yrket och utbildningen finns det
fortfarande manga kritiker som fortfarande anser att personalvetare i sig inte ar behov-
liga (Alvesson & Lundholm, 2014). | denna frdgan har organisationsstrukturen en stor
paverkan pa hur personalarbetet far och ska genomforas pa ett foretag. Organisationens
struktur och uppfattning av HR kan vara avgorande for HR:s roll i ett foretag da detta i
sin tur paverkar hur HR-arbetet involveras och struktureras i organisationen.

3.3 Organisatoriska forutsattningar

Som ovan namnt har organisationsstrukturen en betydelse for hur HR-arbetet kan ge-
nomforas och hur stort inflytande de far. Andra viktiga organisatoriska forutsattningar
for HR ar organisationskulturen och tidsaspekter. Dessa tre omraden bildar de organisa-
toriska forutsattningar som valts att presenteras.

3.3.1 Organisationsstruktur

Globaliseringen har gjort att kraven utifran pa organisationerna har 6ka i och med det
har det medfort att organisationerna behdver effektivisera sig for att mota kraven. Detta
har foranlett mindre och plattare organisationer, som stéller nya krav pa sina anstallda
(Eisele, 2007). Jonsson (2015) tar ocksa upp detta att platta och decentraliserade organi-
sationer &r vanligare idag. Hierarkiska organisationer har traditionellt sett varit mer van-
liga. Men i och med dagens standiga krav pa att méta omvarldens behov, tas det upp hur
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viktigt det ar for organisationer att pa ett tidseffektivt kunna gora detta. Hierarkiska or-
ganisationer beskrivs ofta som trogflytande och tar lang tid i férandringsprocesser (Lar-
sson, 2008). Ledningen i organisationer som &r hierarkiska ger ut givna uppgifter med
bestamda ramar och regler, dér de redan tankt ut vad och hur detta ska genomforas. Det
gor att man begransar medarbetarnas mojligheter till att paverka sin arbetssituation. Att
medarbetarna inte har denna mojlighet kan medfora att de kanner sig distanserade fran
arbetet da medarbetarna inte har befogenheter eller mojligheter till att paverka (Jonsson,
2015).

Hatch (2002) har delat upp begreppet organisationsstruktur i tva. Social struktur och
fysisk struktur. Den fysiska strukturen behandlar sambanden mellan till exempel bygg-
nader eller geografiska platser. Social struktur beror relationerna mellan manniskor och
de organisatoriska enheterna som de tillhor. Inriktningen i denna studie ar pa den sociala
strukturen. Hatch har anvant tre stycken forhallanden mellan individer och organisat-
ionen for att forklara den sociala strukturen, hierarki, arbetsdelning och samordning.
Hierarkin beskriver de formella forhallandena, arbetsdelningen definierar vem som gor
vilka arbetsuppgifter och samordningen innefattar alla formella regler till ytliga konver-
sationer. Har spelar interaktionen en stor roll for stabiliteten i strukturen. Interaktionen
ar viktig for utvecklingen av organisationen och tillhérigheten (Hatch, 2002).

En vanligare organisationsstruktur i dagens samhaélle ar vad Jonsson (2015) bendmner
som “Teamorganisationer” eller platta organisationer. Det hér séttet att organisera arbe-
tet pa utgar fran gruppen och kompetensen som de har tillsammans. Har ligger vikten i
att gruppen ska kunna losa problem sjalva, ta ansvar for att arbetet ska kunna l6pa pa
smidigt, kunna samarbeta samt ta och ha befogenheter. Vad som ska genomféras be-
stdms sa nara verksamheten som majligt. Chefen har ansvar att se till gruppen, sa att de
har tillrackligt med resurser for att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett sa bra satt
som mojligt. Chefen har dven ansvaret for att stodja och se till att gruppen utvecklas.
Individerna i gruppen ska kanna att det sjalva ser vad som behdvs goras samt vagar ta
vissa beslut. Desto mer sjalvgaende en grupp kan vara far chefen mer tid over till strate-
giska fragor (Jonsson, 2015).

HR-rollen i den strategiska ledningen som finns i organisationer har till uppgift att se till
att organisationens personalidé ska vara anpassad for det dagliga arbetet och stddja
verksamhetens mal. Balansen mellan vad organisationen forvantar sig av sina medarbe-
tare och vad medarbetarna forvantar sig av organisationen ar viktig att uppna. Ulfsdotter
Eriksson (2013) menar att det utifran denna grunden uttryckts ett behov av att ha en
personalvetare i ledningsgruppen. Personalvetarens expertkunskap ska kunna bidra med
personalfragor i verksamheten samt kunskaper om manniskan och organisation for att
uppmarksamma och driva de affarsmassiga och strategiska fragorna ur detta perspekti-
vet (Ulfsdotter Eriksson, 2013).

16



3.3.2 Organisationskultur

Nedan beskrivs kortfattat den generaliserade bilden av organisationskulturens uppbygg-
nad men dven hur organisationskulturen som forutsattning i arbetslivet pa olika satt pa-
verkar organisationen och dess medarbetare.

Sett till manga olika studier kring organisationskultur menar Alvesson & Svenningsson
(2014) att den generellt definieras som en grupps gemensamma innebdrder, gemen-
samma normer och varderingar. Typiskt for organisationskultur ar att den inte kan redu-
ceras till enskilda individer, kan vara svar att mata och klassificera da den &r kvalitativ
samt att den organiskt véxer fram inom en organisation ur traditioner och vanor.
Organisationskulturen syftar inte direkt till de beteenden som framjas pa arbetsplatsen
utan pa de sociala strukturer som ligger bakom och styr det.

Vanligen ndmner de som skriver om organisationskultur att denne avspeglar en hel or-
ganisation och dess medarbetares varderingar. Alvesson & Svenningsson (2014) anser
att detta ar ett svagt antagande da en organisation ar byggd pa manga olika avdelningar
och grupper. Att alla dessa i sin tur skulle uppfatta varderingarna och ge dem samma
innebdrder ses som mindre troligt menar de. Organisationskulturen &r dessutom ofta en
forestallning fran foretagets ledning da de kan ha storre formaga att bygga upp den fran
grunden. Trots att ledningen kan ha storre inverkan betyder det dock inte att allt de sa-
ger och gor for att paverka organisationskulturen kommer att uppmarksammas av resten
av organisationens medarbetare. Snarare fungerar de foresprakade varderingarna inom
organisationskulturen som végledning for organisationens medarbetare och kan inge
trygghet i vetskapen om vad ratt satt att tanka innebar pa arbetsplatsen. Schein (2010)
ger en liknande bild av hur den allmanna definitionen av organisationskultur ser ut.
Bade Schein (2010) och Alvesson & Svenningsson (2014) uttrycker hur organisations-
kulturen skapar en vi-kénsla som kan stérka individens vilja att tillhora organisationen
och darmed prestera. Schein (2010) tar upp sa kallade synliga faktorer som han menar
skapar tillhorighet, dessa marks i stérre grad i motet med utomstaende vars faktorer
darmed skiljer sig. Framst bendmns arbetsplatsens uppstrukturerade miljo i form av in-
rednings- och kladstil, sprakbruk, umgangessatt, accepterade kanslouttryck, rituella och
ceremoniella moénster, historier och ségner kring organisationen samt publicerade véarde-
ringar. Med andra ord ar dessa faktorer &ven grunden for olika organisationers kultur.
Vad géller ritualer beskriver Alvesson och Svenningsson (2014) hur exempelvis moten
kan liknas vid ritualer och att de ofta innehaller en del kulturella element. Ritualer har
som syfte att skapa en atmosfar som praglas av de forestallningar och vérderingar som
organisationen anser vara korrekt.

Mobbning pa arbetsplatsen och som ej tas upp, atgardas och prioriteras kan enligt Ren-
nie Peyton (2003) bli en bidragande faktor till att en mobbande kultur far faste och ge-
nomsyrar organisationen. Skulle denna formen av organisationskultur uppsta kan klima-
tet pa arbetsplatsen praglas av oro och ilska vilket i sin tur kan leda till sjukfranvaro och
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sédmre prestation hos arbetstagarna. Inom organisationer dar mobbning blivit en del av
kulturen finns det dessutom stdrre risk att personalomséttningen blir hog. En av fak-
torerna tros vara da drabbade medarbetare tenderar att ej beratta att de utsatts for mobb-
ning utan istallet direkt lamna organisationen. Aven de kostnader att tillsatta ny arbets-
kraft kan komma att kosta den utsatta organisationen stora summor och déarmed kan en
synlig kostnad av den mobbande kulturen pavisas. Vad géller organisationens offentliga
profil 16per dven denna risk att forsamras, séarskilt om utsattas beréttelser kommer ut
bland medierna, exempelvis under en uppméarksammad rattegang. En organisation vars
arbetsgivarvarumarke uppfattas som negativt kan pa grund av detta stota pa svarigheter
vid kommande rekrytering. Rennie Peytons (2003) utvérdering av en mobbande organi-
sationskultur visar pa manga negativa paféljder. Manga av dessa paféljder tar dven Ar-
betsmiljoverket upp som konsekvenser av krankande sarbehandling pa arbetsplatsen.
Reducerad prestation fran arbetstagarna, hog personalomséttning och sjukfranvaro, ett
arbetsklimat med osund jargong, tyngd stdmning, samarbetsproblematik samt konflikter
mellan medarbetarna (Arbetsmiljoverket, 2017). Organisationers ledning har darmed
manga anledningar att uppmarksamma och agera forebyggande mot mobbning samt
forma sig framja och arbeta mot en organisationskultur dar mobbande beteende forhind-
ras. Att forebyggande arbete mot krankande sarbehandling utfors &r for ovrigt reglerat
som arbetsgivarens ansvar i arbetsmiljoverkets foreskrifter kring systematiskt arbetsmil-
joarbete. Forebyggande arbete mot en mobbande organisationskultur kan dessutom ses
som extra viktigt da litteraturen starkt betonar flera besvéarande faktorer som gor kul-
turen trogflytande och svar att forandra (Alvesson & Svenningsson, 2014; Dubrin,
2016; Schein, 2010).

Daé organisationskulturen &r svar att mata och fa ett fast grepp om kan slutsatser vara
problematiskt att utsaga (Alvesson & Svenningsson, 2014). Trots denna problematik
beskriver Rennie Peyton (2003) riktlinjer, anpassade utifran dldre studier, med vérde-
ringar och forutsattningar som hon menar kan vara grunden for en mer halsosam organi-
sationskultur. Har uppges manga faktorer sasom oppenhet, respekt, drlighet, ansvarsta-
gande, fortroende, horsammade regler, erk&nda och funktionella kommunikationskallor,
hogpresterande attityd, stor mojlighet till verklig personkontakt, invitation i beslutsfat-
tande, samarbetsvilja samt maéjlighet att 16sa meningsskiljaktigheter med respekt. Aven
Dubrin (2016) papekar hur manga av tidigare namnda faktorer kan bidra till god organi-
sationskultur samt bra resultat for organisationen, vilket trots tidigare ndmnda proble-
matik med matning kan inbringa validitet at deras slutsatser. Vidare beskriver Rennie
Peyton (2003) dven de negativa faktorer som organisationskulturen inte bor innehalla.
Skvaller, nedsattande kommentarer, underminerande, klandrande och all form av dis-
kriminering ar nagra av de problematiska beteenden och faktorer som ej bor accepteras
pa arbetsplatsen.
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3.3.3 Tidsaspekter

Ofta beskrivs dagens samhalle som i standigt sokande efter effektiviseringsmojligheter.
Detta sokande paverkar i allra hdgsta grad organisationers tidsaspekter. | detta kapitel
behandlas hur flexibilitet, nedskéarningar, effektivisering samt minskad kontakt med
ledaren pa arbetsplatsen paverkar arbetsplatsens tidsmassiga forutsattningar.

Peterson (2007) uttrycker att organisationer vill bli mindre styrande 6ver sina arbetsta-
garen i syfte att skapa en mer flexibel och anpassningsbar organisation. Arbetstagaren
far storre mojlighet att vara flexibel i sina arbetsuppgifter, utforandet, arbetsplatsflexibi-
litet samt arbetstiden. Tanken med mindre styrning fran organisationens sida &r att ar-
betstagaren far storre mojlighet att ’hiinga med i svingarna” och agera flexibelt i forhal-
lande till omgivningen. Arbetstagarna far med denna formen av avreglering extra an-
svar, mer sjalvstandighet och hogre krav pa flexibilitet. Forskning tyder pa att sa lange
denna forandring aven tillater medinflytande pa individens majlighet att sjalva be-
stdimma dver arbetstid och arbetsplatsforlaggning kan ge positiva konsekvenser. Men att
denna form av forandring endast skulle vara positiv stammer ej. D& arbetsgivarens kon-
troll 6ver arbetstagaren minskar gor &ven stodet och kontakten det vilket arbetstagaren
kan upplevas som stressande. Att reglera sin egna arbetstid kan dessutom vara svart for
arbetstagaren och kan leda till att hen arbetar Gvertid och darmed riskerar att paverka sin
hélsa negativt.

Ekberg (2006) namner i sin bok Tid for utveckling hur foéretagens ledningar skaffat sig
ett allt storre fokus pa de harda ekonomiska produktionsaspekterna sasom kostnadsre-
duktion och resursforbrukning sedan 90-talet. De mer personalorienterade aspekterna,
aven kallade de mjuka vardena, ar sallan prioriterade nar resurssnala atgarder forsoker
genomforas. Dessa innefattar enligt Ekberg (2006) teamarbete, empowerment, motivat-
ion, kreativ problemldsning, participation samt larande och utveckling. Beroende pa
vilka och hur nedskarningarna tillampas paverkas de mjuka vérdena, dock inte alltid alla
de tidigare namnda. En av de faktorer som det fokuseras mest pa i forsoket att skapa en
resurssnal organisation ar tid. Ellstrom namner i Ekbergs (2006) bok att faktorer vars
utdelning ej kan ses inom en narliggande framtid manga ganger ar de som blir lidande
da det finns ett stort fokus pa effektivitetsvinster med snabba resultat. | detta kan ut-
vecklingsfragor och innovationer fa minskade eller eliminerade satsningar och detta kan
forst efter en langre tid uppdagas som ett problem. Om de I6pande verksamhetsfragorna
tar upp all tid hotas organisationen av en framtid med samre utvecklingsféormaga. Ut-
vecklingsarbete kan gélla bade medarbetaren eller verksamhetens utveckling av exem-
pelvis arbetsprocesser, kompetensutveckling, produkter och individuellt 1arande. Att
arbeta mot ett mer kreativt eller utvecklingsinriktat larande sager Ellstrom (i Ekberg,
2006) betyder att arbetstagaren har tid att utveckla tankemdonster, arbetsprocesser och
handlingar som de inte redan eller brukar bearbeta och anvénda sig utav. Detta kan
hjalpa till att exempelvis utveckla en mer kritisk analys av arbetet, djupare larande av
overraskande situationer samt en formaga att omtolka och distansera sig fran arbetet.
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Langsiktigt innebdr detta att nar situationen val uppstar ar medarbetarna forberedda och
kan darfor ge framtida effektivitet i arbetsprocessen. Att medarbetarna arbetar med de
rutinmassiga fragorna i ett reproduktivt larande dar fragorna upprepas ar givetvis dven
av vikt. Detta arbetet hjalper medarbetarna men aven organisationen att kdnna trygghet
och stabilitet.

Optimalt anvandande av tiden &r idag nagot som alla sétter hogt upp pa prioriteringslis-
tan, inte minst organisationerna (Ekberg, 2006). Inom arbetslivet stravas det efter att
utfora s& manga arbetsuppgifter som mojligt pa kort tid vilket leder till att medarbetare
forsoker att fordela arbetstiden med dessa och planera in efter vad som behdver goras.
Svarigheter finns dock med att fragmentera tiden vad galler formaga att prioritera, re-
flektera, planera och Gverblicka. Att tidsuppdelningen skulle ses som hallbar och realist-
isk kan darmed vara ett problem som gor att ett langsiktigt framtidsperspektiv och ar-
betstagarens uppfattade kontroll 6ver situationen kan ga forlorad och likasa hélsan hos
denne. Aven Peterson (2007) papekar att somliga medarbetare kan uppleva det som
svart att sjalv reglera arbetstiden och manga ganger resulterar detta i att medarbetaren
arbetar dvertid, vilket kan medféra halsoproblem. Vidare beskriver Ekberg (2006) hal-
sopaverkan utav socialt stod pa arbetsplatsen. Det sociala stodet kan hjalpa medarbeta-
ren att smatt forandra sina upplevelser av rollkonflikter, oklarheter kring dessa samt for
att uppfatta sin roll tydligt. Hon ndmner &ven att tydlighet kring den uppfattade arbets-
rollen & sammanh&ngande med ledarens stil samt hur mycket tid for socialt stod och
kommunikation ledaren avsétter at sina medarbetare. Socialt stod fran ledaren kan aven
resultera i mer participativt beslutsfattande vilket ytterligare framjar arbetsrollens tyd-
lighet och darmed ocksa arbetstillfredsstallelse.

Kommunikation ledare och medarbetare emellan som endast bestar utav beskrivning
angaende utforandet av arbetsuppgifterna minskar medarbetarens tillfallen for aterkopp-
ling och bekraftelse. Att fa detta fran ledaren minskar ohélsa kopplat till stress pa ar-
betsplatsen (Ekberg, 2006) Detta styrks ocksa av Siegrist (1996) som visat pa att trygg-
het, stod fran arbetsledningen och en tydlighet kring sin arbetsroll ger medarbetarna en
upplevelse utav minskad stress och belastning i sitt arbete. VVad galler det sociala stodet
ar flera forskare, sasom Rodwell, Noblet & Allisey (2011) samt Brucefors, Hochwalder,
Jeanneau & Fosselius (2004), aven dverens om att just det sociala stodet fran en kollega
eller ledare minskar stressbelastningen pa arbetsplatsen hos individen. Ytterligare
stressrelaterade halsorisker pa arbetet berattar Ekberg (2006) &r den okontrollerbara
tidspressen samt dalig aterhdamtning kapacitet bade pa och utanfor arbetet. Ekberg ser
aven ett samband mellan hélsoutveckling, framgangsrikt larande samt lyckat forand-
ringsarbete. Hon menar att kommunikation, delaktighet, social interaktion, samarbete
mellan organisationens olika nivaer utifran deras delade kunskapsbhas samt kollektiva
mal som gradvis forandras efter organisationen och individens behov ar de faktorer som
ger god halsoutveckling pa arbetsplatsen. Manga av dessa begrepp innefattar vad som
kan ses som socialt stod och socialt natverkande. Pa sa sétt kan man se medhall fran
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manga fler i litteraturen, exempelvis Theorell (2012). Han menar att det sociala stodet
och interaktionen, bade fran medarbetare och ledare, &r ett stort skydd mot stressorer
och de skadliga effekter som kan komma dérav.

3.4 Gruppens forutsattningar

For att en grupp ska kunna uppna sina mal och utfora sina arbetsuppgifter behover det
finnas en kultur hos organisationen som gynnar det. En grupp behéver ha ett tydligt
mal, bestamt handlingsutrymme och ett gemensamt ansvar for att man uppnar malen.
Om trivsel och bra relationer finns i gruppen har den pa ett lattare och béattre satt att
uppna malen (Nilsson, 2016). De teorier som presenteras nedan ar gruppdynamik,
kommunikation, fortroende och handlingsutrymme och tillsammans utgor det gruppba-
serade forutsattningarna.

3.4.1 Gruppdynamik

Organisationer har gatt fran att ha individbaserat arbetet i hierarkiska organisations-
strukturer till gruppbaserat arbete. De foranderliga malen i arbetsstrukturen har pa-
tvingat denna forandringen i arbetsmiljon (Levi, 2017). For att visa pa det intresset som
fanns att studera en grupp gemensamt skapade Lewin (1951, refererad i Levi, 2017)
begreppet gruppdynamik. Darefter blev studerandet av grupper i storre grad taget pa
allvar av forskare och nedan redovisas de relevanta teorier som kan anses paverka grup-
pens forutsattningar till funktionalitet.

Grupper forekommer nastan dagligen i vara liv och arbetsgruppen ar en utav dem (Jons-
son, 2015). Arbetsgrupper ar konstant i forandring, nagot som hela tiden paverkar grup-
pens medlemmar, bade medvetet och omedvetet (Eisele, 2007). Manniskan ar en social
varelse som soker sig till olika sammanhang for att fa bekraftelse. Nar behovet att bli
bekréftad, kanna duglighet och att kunna astadkomma saker uppfylls uppfattar vi oss
sjélva positivt (Jonsson, 2015). Det finns férutsattningar som behévs for att en grupp
ska fungera pa ett optimalt satt bade pa individ- och gruppniva. Pa individniva finner
man bekraftelse, trygghet, tillhorighet och utveckling. Pa gruppnivan finner man struk-
tur, effektivitet, samhorighet och att ha roligt tillsammans (Nilsson, 2016).

Struktur och process ar tva satt att studera en grupp pa, oavsett storlek. Tittar man pa
strukturens paverkan pa gruppen handlar det om att satta upp mal, se vilka resurser
gruppen har nar det kommer till personal, tid, pengar och sa vidare. Men det handlar
aven om hur organisationen &r strukturerad. I strukturen bifogas de formella och infor-
mella reglerna for hur vi ska samarbeta, strukturera upp arbetstider och métesrutiner
samt hur beslut fattas. Process daremot handlar om sambandet mellan gruppen och indi-
viden. Det &r i process som kulturen kommer in, hur kommunikationen fungerar sinse-
mellan, om vad och hur det &r tillatet att prata med varandra, vad for kanslor som ut-
trycks samt hur engagerad gruppen &r i sitt arbete. Hur klimatet i gruppen &r och hur
organisationen &r strukturerad &r tva element som behover samspela for att en arbets-
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grupp ska fungera. Om malen fér gruppen ar otydliga kan det paverka engagemanget
och om prestationen av arbetet foljs upp kan en konsekvens bli att motivationen sjunker.
Om motivationen inte finns kan man tappa arbetsgladje och yrkesstolthet (Jonsson,
2015). Nilsson (2016) tar aven upp struktur och process, han ndmner att det &r viktigt att
skilja mellan tva nivaer, individ och gruppniva. Det vill sdga gruppstruktur (hur det ar
uppbyggda) och grupprocess (hur det fungerar). Nilsson (2016) attribuerar strukturen
och processen en aning annorlunda &n Jonsson (2015) gor. Han menar att strukturen
handlar om individerna och vad de tar med sig in i gruppen som till exempel erfarenhet-
er och forvantningar samt samspelet, exempelvis mellan mal och behov. Resultatet av
struktur och process ar darmed det klimat som skapas.

Vara varderingar grundar sig i tidigare erfarenheter. Faktorer sasom kon, alder, utbild-
ning och tidigare arbeten har da utformat vara varderingar om kanslor, uppfattningar
och tankar. Det ar vérderingar som styr handlandet och det som ar sjélvklart for en per-
son behdver inte vara det for en annan (Jonsson, 2015).

Hur vi beter oss i en grupp uttalat eller outtalat kallas for normer. Normer kan utgéra
allt fran att man i en arbetsgrupp endast diskuterar arbetet eller att det bara ar tillatet att
prata om sadant som &r positivt. Att diskutera de radande normerna och diskutera de
som inte fungerar ar ett maste for en valfungerande grupp. Att en norm lever kvar for
lange kan bero pa att ingen har vagat ifrdgasatta den (Jonsson, 2015).

Olikheter och en bredd i grupper anses vara positivt da olika synvinklar gynnar kreativi-
teten och mer varierade diskussioner (Alvesson & Lundholm, 2014). Men att ha mod till
att skapa heterogena grupper &r det inte allt for manga som har, Eisele (2007) menar att
det ar speciellt ledningsgrupper som har svart for detta. Det ar lattare for grupper om det
rader samsyn och likheter och det bidrar till ett battre arbetsklimat (Alvesson & Lund-
holm, 2014). Kanter (1977) forklarar vad homosocial reproduktion innebér och dennes
befintlighet att manniskor tenderar att vélja andra ménniskor som liknar dem sjalva.
Homosocial reproduktion anvands ibland som forklaring for varfor det finns sa fa kvin-
nor i hogsta ledningen, att man valjer man och att kvinnan som kon &r avvikande. Al-
vesson och Lundholm (2014) ndmner att hur man &n staller sig till denna teori har det
kommit in mer kvinnor i hogsta ledningen i egenskap av HR-chefer. HR har statt for det
“mjuka” virdena och varit feminint praglat medan andra grupper fokuserat pa det eko-
nomiska, marknads- och produktfragorna i ledningsgruppen, som i sin tur ansetts vara
“harda” och mer maskulina frdgor (Alvesson & Lundholm, 2014).

Dagen arbetsklimat med hogre krav pa att bemdta omvarldens behov och gora det pa ett
sa tidseffektivt satt som mojligt har gjort att organisationerna behéver utnyttja alla med-
arbetares kompetens till det yttersta och arbeta mer i team. Vi &r i hogre grad beroende
av varandras kunskaper och erfarenheter for att arbetet ska kunna utféras pa ett bra och
tidseffektivt satt. Att se dver vilka kunskaper, erfarenheter, fardigheter och insikter som
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finns i en grupp &r viktigt for att skapa en bra grupp men ocksa for att individen ska veta
vad den kan bidra med (Jonsson, 2015).

3.4.2 Kommunikation

Mojligheten till att kunna kommunicera pa ett effektivt satt paverkar vart arbetsliv. En
annan faktor som &r viktigt i ett kommunikationsklimat &r att vi ar 6verens och med-
vetna om vilken relation vi har till varandra. Att veta vad for sorts relation man har till
varandra tydliggor vilka rattigheter och skyldigheter som ska verka i olika situationer.
Denna tydlighet redogor for klimatet, forhallningssattet samt vad som ar okej och inte
att sdga. Vi maste aven se till det sociala sammanhanget som kommunikationen sker i.
Om maénniskor uppfattar sammanhanget olika uppstar det missforstand, forvirring och
svarigheter. Man behdver vara medveten om vilka regler och syftet med dialogen som
finns i sammanhanget for en effektiv kommunikation (Nilsson & Waldemarson, 2016).

Olika typer av samtal ar viktigt for arbetsgruppen och dess kommunikation. Stédjande
samtal ar nagot som anses blivit allt viktigare. Manniskor idag vill bli bemétta med re-
spekt, vara delaktiga och kunna paverka sin situation utifran sin férmaga och erfarenhet.
Ett namn for detta & empowerment. Om en person exempelvis misslyckas med en upp-
gift ska inte det ses som ett nederlag utan som en del av larandet. Inom det stddjande
samtalet hittar man coachande samtal som handlar om att lyssna, stalla 6ppna fragor,
vara lésningsorienterad och ha en vilja att hitta den inre arbetsformagan for att komma
fram till nya och egna insikter. En coach ar dar som ett bollplank och samtalspartner,
det har for att skapa langsiktig forandring och larande (Nilsson & Waldemarson, 2016).

Oppen kommunikation enligt Nilsson & Waldemarson (2016) &r till for att kunna ge sa
tydliga besked som majligt men aven for att undvika missforstand. Att ha en Gppen
kommunikation ska kunna fylla ett syfte, om det ar till for att lara k&nna varandra béttre
eller mojligen vaga lyfta en asikt. Man behdver dock se till situationen och innan for-
stka bedoma hur samtalspartnern troligen reagerar och uppfattar det radande laget. Per-
sonen eller gruppen ifraga kanske inte mottar 6ppenheten pa det sétt som avsandaren
menar. En forutsattning for att hantera oklarheter, konflikter och problem &r darmed att
det behovs ett 6ppet samspel.

Grundsynen pa méten och motesplats har i dagens samhélle fatt en ny betydelse. Storre
delen av kommunikationen pa en arbetsplats sker idag via e-post, telefon, videokonfe-
renser och andra digitala plattformar. Den hér typen av kommunikationsmedel har blivit
en viktig del for dagens organisationer for att kunna vara konkurrenskraftiga. Att kunna
kommunicera med andra éver stora avstand och i olika tidszoner ar nagra av fordelarna.
Nufortiden kan man ha sin organisation pa olika geografiska platser men anda finns
mojligheter att arbeta tillsammans samt ytterligare mojligheter att ta tillvara pa kun-
skaper utanfor. Dock kan de negativa effekterna, sasom misstolkningar, gora det svarare
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att fa till ett bra gruppklimat om man aldrig traffas fysiskt. Motivationen sjunker om
man inte kanner samhdrighet och det blir svarare att ta beslut da ingen tar ansvar for
dem (Nilsson, 2016). Aven Hansson (2003) pratar om vikten av interaktion pa arbets-
platsen och den rumsliga narhetens betydelse. Att &ven om det inte sker nagon interakt-
ion ar det viktigt att mojligheten finns for att kunna lara av varandra och anvanda sig av
de kompetenser som finns.

3.4.3 FOrtroende

Det finns olika nyckelfaktorer som Adler (2001) menar koordinerar i processen att
skapa fortroende. Dessa nyckelfaktorer delar han upp i fyra dimensioner - kéllan till
varfor personen vill skapa ett fortroende, processen for att skapa fortroende, objektet
som fortroendet riktas mot samt de fortroendeingivande grunder fortroendet skapas ur.
Kéllan kan bero pa en narmre bekantskap, intressen som exempelvis ekonomiska eller
kunskapsmassiga vinstintressen som anses ge fler fordelar &n nackdelar om personen
delar med sig av sina svagheter. Men dven varderingar och normer, eventuellt delade
sadana, som skapar ett tillforlitligt beteende. Dessa tre kan vara kallor till att personen
vill skapa fortroende. Varfor sistnamnda kallan kan utmynna i fortroende &r litteraturen
osaker pa. Manga menar dock att det kan bero pa den forutsagbarhet i exempelvis per-
sonens beteende som inger ett fortroende hos den andra parten. Beroende pa hur stabil
denna forutsagbarhet ar varierar fortroendet i styrka. Processen som darefter ger mojlig-
het att bygga ett fortroende till kdllan kan ske genom direkt personkontakt, genom anse-
ende eller status samt via institutionell kontext (sdsom exempelvis en avdelning). For-
troendet kan knytas till individer, system och olika former av kollektiv, exempelvis
samhalle eller grupp. Gemensamma grunder till att fortroende kan skapas beskriver Ad-
ler (2001), som sett till flera olika dverlappande referenser, & kompetens, lojalitet, han-
synstagande, 6ppenhet, &rlighet, hederlighet, tillforlitlighet och stabilitet. Fortroendets
komplexa uppbyggnad med de fyra olika dimensionerna menar Adler (2001) gor det till
en mycket effektiv samordningsmekanism. Grupper som huvudsakligen baserar sin
sammanhallning pa 6msesidigt fortroende menar han kan prestera utomordentligt val.
Peterson (2007) haller med Adler i flera av de grunder som han anser att fortroendet
bygger pa. Peterson skriver att arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren och hens
kompetens, ansvarsformaga, flexibilitet, sjalvstandighet, kapacitet att pa egen hand
skota sitta dagliga arbete och skicklighet i att ta valplanerade beslut & den mest grund-
laggande fortroenderelationen hos en organisation. Att det finns en fortroenderelation
mellan arbetstagaren och arbetsgivaren bidrar dven till battre samarbete och trygghet
samtidigt som den ger minskade risker for konflikter. Peterson (2007) ndmner aven
flexibilitet genom fortroende som syftar till att fortroenderelationen &r basen for indivi-
dens mojlighet till flexibilitet. Aven Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lund-
berg (2006) bendmner fortroendet som en forutsattning for flexibilitet for arbetstagaren
och arbetsgruppen. De uttrycker dessutom att fortroendet och flexibiliteten uppkommit
ur insikten av den effektivisering som observerats nar ansvaret delats upp. Att bibehalla
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fortroende mellan arbetstagare och arbetsgivare kan darfor ses som en viktig del for att
organisationens arbete effektivt skall fortlopa (Peterson, 2007). Ett satt att bevara for-
troendet ar att se till att arbetstagaren upplever att arbetsgivaren uppfyller sina forplik-
telser samt att arbetsvillkoren ar skaliga, annars riskerar de att mista relationen samt de
fordelar som med kommer.

3.4.4 Handlingsutrymme

Handlingsutrymme &r ett vedertaget begrepp som inom arbetslivet syftar till hur stor
mojlighet en medarbetare har att paverka och kontrollera de olika momenten i sitt ar-
bete. Detta ndmns pa olika satt i litteraturen men dven pa hemsidor som exempelvis
Prevent.se och pa Institutet for stressmedicins hemsida.

Handlingsutrymme beskriver Granberg (2011) som tva olika delar. Medarbetarens upp-
fattade handlingsutrymme, det subjektiva, och det faktiska handlingsutrymmet som ges
fran omgivningen, det objektiva. Granberg bygger detta pa Aronssons (ur Aronsson &
Berglind, 1990) grundtankar kring handlingsutrymmets uppbyggnad. De bada menar att
individens uppfattning av sitt handlingsutrymme inte ndédvandigtvis behdver stdamma
dverens med omgivningens men ar inte heller statiskt utan kan paverkas av exempelvis
individens handlingar (Aronsson & Berglind, 1990; Granberg, 2011). Det subjektiva
handlingsutrymmet kan uppfattas som mindre &n vad det &r, storre samt lika stort som
det objektiva. FOr att det subjektiva och objektiva handlingsutrymmet skall 6verens-
stdmma kravs enligt det miljopedagogiska perspektivet tydlighet och mojlighet for
medarbetaren att forsta sin arbetsroll och dess uppgifter. P& Prevents (2017) hemsida
uttrycker aven de vikten av tillracklig och felfri information om arbetet samt att medar-
betaren &r medveten om de forvantningar som finns. De menar dock att detta ar en véa-
sentlig del for att medarbetaren ska kunna utéva kontroll 6ver sina arbetsuppgifter.
Kortfattat menar ocksa Kilhammar (2017) att medarbetarens mojlighet till ansvar dven
kréaver insikt och tillracklig kunskap om organisationen for att kunna skapa en helhets-
syn och pa sa satt hjalpa organisationen till utveckling. En arbetstagare som upplever
for litet handlingsutrymme, till exempel pa grund av hog arbetsbelastning, tidsbrist eller
detaljstyrt arbete fran ledningens sida, kan drabbas av stress (Prevent, 2017). Denna risk
bestyrker dven Theorell (2012) som ocksa hittat ett samband mellan sma handlingsmgj-
ligheter pa arbetet och kranskarlssjukdom med hjéalp av Marmot, Bosma, Hemingway,
Brunner & Stansfelds studie fran 1997. Enligt Institutet for stressmedicin (2017) hand-
lar handlingsutrymme om delaktighet och kontroll. De utvecklar ocksa idéen om att
kontroll pa en arbetsplats dven kan handla om att medarbetaren har méjlighet att kom-
petensutvecklas inom rimliga omraden. Pa sa satt kan medarbetaren utveckla kompetens
for att kunna kontrollera dverraskande och oplanerade forhallanden pa arbetsplatsen.
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3.5 Individens forutsattningar

For att en grupp ska kunna uppna sina mal men ocksa trivas med varandra ar det av vikt
att individerna i gruppen passar ihop. Individernas forutsattningar for att passa ihop kan
vara kunskaper, engagemang, gruppfardigheter och méjlighet att utveckla en funge-
rande arbetsfordelning (Nilsson, 2016). Under denna éverrubrik om individens forut-
séttningar presenteras olika teorier om motivation och kompetens.

3.5.1 Motivation

Motivation &r ett etablerat begrepp som generellt syftar till drivkraften som far oss att
utfora handlingar i avsikt att uppna de mal som efterstravas (Lind Nilsson & Gustafs-
son, 2006). Pa arbetsplatsen kan motivationen ta sig i uttryck genom individuellt ini-
tiativ och engagemang som resulterar i god prestation inom arbetet. Vad som skapar
motivation ses aven olika beroende pa vilket perspektiv som laggs pa amnet. Nedan
presenteras utvalda motivationsteorier, som grundas ur psykologiska och sociala per-
spektiv, kopplade till individen pa arbetsplatsen.

Det finns manga erkanda teorier rérande motivation som gar in pa bade de grundliga
samt hogre nivaerna av motivationsfaktorer, ofta kopplas dessa till sa kallade inre och
yttre motivation. Det stora intresset for motivationsforskning inom arbetslivet tog fart
efter att den psykologiskt inriktade studien om Hawthorneeffekten, fran bérjan av 1900-
talet, fick spridning (Samuelson, 2004). Studien, som dock fatt en hel del kritik, visade
att intresse som riktades mot arbetstagarnas arbete fran foretagets ledning ledde till 6kad
trivsel samt prestation pa arbetsplatsen for arbetstagaren. Foretagsledningens intresse
for arbetstagarna anses med andra ord ha 6kat motivationen till att arbeta. Okad prestat-
ion kan i sin tur ha positiv verkan pa organisationens effektivitet och darmed forbattrade
resultat. | dagens generella organisationskultur dar effektivitet standigt stravas efter blir
pa sa satt motivationen och dess positiva inverkan pa prestationen allt mer intressant.
(Peterson, 2007). Att alla arbetsplatser lyckas att motivera sina medarbetare ar dock inte
realiserat. Crabtree (2013) papekar i sin studie, som genomforts i 143 lander ar 2011
2012, att hela 63% av de som arbetar inte ar fullt engagerade i sitt arbete och saknar
darmed motivation till att fullt ut utfora sitt arbete med extra engagemang. Studien pa-
pekar dessutom att endast 13% av de tillfragade var fullt engagerade samt 24% som
aktivt var oengagerade. Endast sett till de svenska resultaten var16% (+-3) fullt engage-
rade, 73% (+-4) engagerade till viss man samt 12% (+-3) aktivt oengagerade. Vem eller
vad som bar nyckeln till medarbetarnas motivation varierar dock beroende pa vilket
perspektiv man ser utifran. Med utgangspunkt i ett socialt perspektiv kan motivation
enligt Svensson & Wilhelmson (1989) till exempel bero pa grupptryck. Grupptryck me-
nar Svensson & Wilhelmson innebar en handling som individen utrattar da den kan leda
till positiv respons fran gruppen. Mojligheten att fa positiv respons fran gruppen ses
som motivation till utrattandet. | detta fallet ses darmed manniskans sociala behov vara
det som skapar motivation att utféra en garning och individens kollegor och ledning kan
ha stora mojligheter att motivera individen. UtOver grupptryck menar de att det dven
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finns andra sociala motivationsfaktorer sasom att tas pa allvar pa arbetsplatsen, bra ar-
betsmiljo samt god arbetsgemenskap.

Manga kanner till Maslows behovstrappa som skildrar de manskliga behoven i en py-
ramidformad stapel. Samuelson (2004) uttrycker att de hierarkiskt staplade behoven vill
individen enligt Maslow tillfredsstalla for att till sist uppna sjalvforverkligande. Manni-
skans behov skapar pa sa sétt motivation for att tillfredsstéllelse ska infinna sig och
manniskan ska komma ett steg narmre sjalvforverkligande. Behovstrappan som veder-
taget anvands for att beskriva manga olika former av motivation hos individen ar base-
rad pa Herzbergs arbetsmotivationsteori. Denna tvafaktorteori bygger pa hygien- och
motivationsfaktorer. Trygga arbetsférhallanden, 16n, formaner och god arbetsmiljo &r
hygienfaktorer som enligt Herzberg forst maste uppfyllas. Detta for att arbetstagaren
darefter ska kunna uppleva motivationsfaktor sdsom egna ansvarsomraden, engagerande
arbetsuppgifter, trivsel och bekraftelse fran ledning och hdgre uppsatta kollegor.
Herzberg menar att det forst ar efter att motivationsfaktorerna blivit uppfyllda som indi-
viden kan uppleva motivation i sitt arbete. Boethius & Ehdin (2016) anser dock att olika
teoretiska faktorerna inte spelar nagon sarskild roll utan menar att motivation snarare
beror pa ifall individen ser mening i det arbete hen utfor. Da varken Herzbergs eller
Maslow teorier grundas i valbeprévad empirisk forskning kan sa vara fallet (Samuelson,
2004). Trots det bristande empiriska stodet ar bada teorierna véalanvanda och betrodda.

3.5.2 Kompetens

Som namnt under rubriken Personalvetenskap, HR och HRM tar Ulfsdotter Eriksson
(2013) upp, i sin bok Personalvetenskap- som forhallningssatt, vad for olika typer av
kunskaper inom verksamhet, manniska och regelverk som en personalvetare behdver for
att arbete med personal och organisationsfragor. Hon namner dven att de krav som stalls
pa yrket att standigt utvecklas och lara. Kompetens forklarar hon askadliggors nar en
individ klarar av en uppgift pa ett kompetent och betydelsefullt satt, &ven Hansson
(2003) tar upp detta. Exakt vad en HR-anstélld behdver kunna och ha kompetens inom
sétts i relation till vad det &r for organisation som den ska verka i (Ulfsdotter Eriksson,
2013). Det &r uppgiftens form som utformar de férutsattningarna som en individ eller en
grupp behdver for att 1ara sig. Parallellt med detta raknas det med att individen och
gruppen besitter vissa kunskaper redan for att klara av uppgiften (Ahl, Bergmo-
Prvulovic & Kilhammar, 2017). Hansson (2003) menar att en individ inte kunnat utféra
hela arbetet sjalv, utan det behdvs bade omfattande kompetens och specialkompetens
inom olika omraden. Kompetensen &r alltsa av vasentlig mening for individen. Men for
att kunna utfora ett fullstandigt arbete behdver alla olika kompetenser inom en grupp
samverka.

Illeris (2013) benamner begreppet kompetens som tydligast beskriver det som krévs av
en person for att bast fungerar i dagens samhélle bade i och utanfor arbetet. Men han
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staller sig ocksa kritiskt till begreppet genom att ange hur det dveranvénds, ofta i kom-
mersiella ssmmanhang, for visa pa att man foljer med i den dagliga utvecklingen. Kom-
petens begreppet gar att anvanda pa alla nivaer och i alla olika sammanhang. Kompe-
tens handlar om vad vi kan och att kunna anvanda sin kompetens i olika situationer och
sammanhang. Kompetens handlar inte om nagot vetande som bara fa personer besitter,
utan nagot som alla utvecklar och besitter i relation till vad de ar sysselsatta med (llleris,
2013).

For att na en hogre gemensam kompetens behdver de flesta i gruppen ha viljan att
uppna de gemensamma malen. | dagens samhalle satter manniskor mer &n ofta sig sjalv
i forsta hand och gruppen i andra. Den egna karridren &r viktigare an att gruppen lyckas
eller att organisationen utvecklas (Hansson, 2003).
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4. Resultat och Analys

Nedan féljer resultatet av vara semistrukturerade intervjuer som vi genomférde pa HR-
medarbetarna pa Sparbankens Skane. Syftet med studien ar att kartlagga vilka faktorer
organisatoriska, grupp och individuella som HR-medarbetarna uppfattar givande eller
inte for deras arbete. Resultatet och analysen presenteras genom tre huvudrubriker och
nio underrubriker. Det tre huvudrubrikerna ar: Organisatoriska Forutsattningar, Grup-
pens Forutsattningar och Individuella Forutséttningar. Valet av att presentera de organi-
satoriska forutsattningarna forst ar for att forsta vad det ar som sker pa en organisatorisk
niva, som sedan paverkar forutsattningarna for grupper och det i sin tur paverkar indivi-
den. Under de Organisatoriska Forutsattningar finner ni Organisationsstruktur, Organi-
sationskultur och Tidsaspekt. | Gruppens Forutsattningar ar Gruppdynamik, Kommuni-
kation, Fortroende och Handlingsutrymme. Under de Individuella Forutséttningar hittar
ni Motivation och Kompetens. Att resultatet och analysen presenteras tillsammans beror
pa att det kan upplevas som enklare att félja och se sambanden mellan dem.

4.1 Organisatoriska forutsattningar

Under denna rubrik presenteras resultatet av den insamlade empiriska datan pa en orga-
nisatorisk niva. Kategorierna ar Organisationsstrukturen, Organisationsstruktur och
Tidsaspekt. | de enskilda kategorierna redogdrs forst resultatet och sedan analysen

4.1.1 Organisationsstruktur

“...en stor forutsattning for att kunna ha ett bra hr-arbete &r att ledningen
sléiipper fram en.” - Medarbetare pd HR-avdelningen pa Sparbanken
Skane.

HR-avdelningen pa Sparbanken Skane ar strukturerad pa det sattet att de har en HR-
chef som sitter med i ledningsgruppen som bestar utav VVD:n och fem andra utéver HR-
chefen. Under HR-chefen finns det ett antal HR-partners som har olika bankomraden i
region Skane som de ansvarar for och sen har sina huvudomraden inom HR arbetet.
HR-parterna ar aven uppdelad pa tva olika kontor, ungefar halften i Lund och andra
héalften i Kristianstad.

Efter fusionen som skedde av sparbankerna i Skane tog den nuvarande HR-chefen dver
ansvaret. Det gjorde att man redan fran borjan kunde bygga upp en robust struktur som
skulle kunna klarar av det dagliga arbetet. | och med att HR-chefen var med fran borjan
kunde hen bygga upp en struktur och kultur som hen var néjd och trivdes med. HR-
chefen namner att de ratta vagarna och strukturen har utformats pa vagen och kanner att
de nu har kommit fram till det som funkar for dem. ”...vi har ju jobbat pad det enda sen
vi bildade banken att hitta ratt vagar och strukturer och vi har jobbat aktivt de senaste
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dren.” Snabba beslutsvagar och 6ppen kommunikation &r tva saker som kommit fram
av den struktur som byggts upp. Detta i och med att banken stravar efter att vara en platt
organisation, da inte endast inom HR. Banken har valt denna platta organisationsstruk-
tur for att alla ska kunna ta upp saker och kanna att bankledningen inte &r sa markvar-
diga. Bankledning ar darfor ganska stor for att det inte ska vara sa hierarkiskt. Det
namns att det inte alltid &r bankledningen som sitter pa de basta svaren.

Att ha HR-chefen med i ledningsgruppen anser alla pa HR-avdelningen som en stor
fordel da HR:s fragor tas upp pa ett annat plan an vad det kanske hade gjort om HR-
chefen inte var med. Det blir snabba beslutsvégar, informationen blir mer direkt och
skapar en stor forutsattning for ett bra HR-arbetet.

Vi har en ganska platt organisation, for det dr ju HR-chefen i bankled-
ningen och sen ar det vi resten av HR-partners och det marks ju ocksa for
vi blir ju delaktiga pa ett helt annat satt, av snabbheten och information-
en.” - Medarbetare pd HR-avdelningen pa Sparbanken Skane.

Alla medarbetare pa HR-avdelningen tycker att HR-chefen fyller sitt syfte med att sitta i
ledningsgruppen. HR-chefen ndmner att en av anledningarna varfor det ar bra att sitta
med i ledningsgruppen &r att hélften av konstanterna for banken &r personalkostnader
och hur de véljer att anvanda resurser far direkt paverkan pa intjaningen. En person
namner att den inte tror att man kan ha en ledningsgrupp utan en HR-chef med i den.

"Sen dr det till en stor fordel att var chef sitter med i bankledningen, det
ar inte alltid sjalvklart pa alla féretag att HR-chefen sitter med dar och
det ar jattebra dialog dar och hon behéver aldrig ta fragan vidare utan
hon har svaren direkt. Sa det dr effektivt och bra.”

4.1.1.1 Analys

En av forutsattningarna som namns for ett bra HR-arbetet ar att HR-fragor tas upp i led-
ningsgruppen. For att detta ska kunna genomforas hanger det pa hur organisationen valt
att strukturera sig, bade fysisk och socialt (Hatch, 2002). Sparbanken Skanes organisat-
ionsstruktur ar ganska platt da det inte ar sa manga steg mellan cheferna och medarbe-
tarna. Detta ar nagot som ror hela organisationen och da HR-avdelningen. I och med
fusionen av alla sparbanker i Skane som bildade Sparbanken Skane fick HR-chefen vara
med och bygga upp hur organisationen skulle se ut. Detta har skapat snabba beslutsvé-
gar och 6ppen kommunikation, vilket kan ses som en forutsattning for avdelningen. Att
beslut tas sa nara verksamheten som mojligt ar en forutsattning for den platta organisat-
ionen och for gruppen att ha befogenheter att sjalva I6sa problem och ta ansvar for arbe-
tet ska kunna l6pa pa, detta kan man se att Sparbanken arbetar med.
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Att i en ledningsgrupp ha med HR-chefen kan vara bra for att se att se till att organisat-
ionens personalidé ska vara anpassad for det dagliga arbetet och stddja verksamhetens
mal (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Detta namner dven HR-chef att hen anser som viktigt
da halften av konstanterna for banken ar personalkostnader och hur de valjer att an-
vanda resurser far direkt paverkan pa intjaningen.

Jonsson (2015) tar upp hur organisationer har gatt fran att ha hierarkiska strukturer till
att numera vara platta och decentraliserade. Detta for pa ett sa tidseffektivt satt bemota
omvarldens krav och vara konkurrenskraftiga. Da hierarkiska organisationer ofta ar
trogflytande och beslutsprocesserna langsamma, kan det ta lang tid innan informationen
kommer fram. Det flera av medarbetarna ndmner &r en fordel med att HR-chefen finns
med i ledningsgruppen och att det gor att informationen kommer snabbt fram men att
ocksa deras punkter ta upp vilken ar en bra forutséttning for deras arbete. Eisele (2007)
menar pa att de nya kraven som finns pa organisationerna stéller ockséa nya krav pa sina
anstallda. Kraven har gjort att man organiserar arbetet utifran gruppen och dess kompe-
tenser. Sparbanken Skanes HR-avdelning har anammat detta genom att se till gruppens
olika 6nskemal och kompetenser for att sedan ge dem ett huvudomrade inom HR-
arbetet. Mer om detta finnes under kompetens avsnittet.

4.1.2 Organisationskultur

Organisationskulturen pa Sparbanken Skanes HR-avdelning beskrivs av alla medarbe-
tare som Oppen, hogt i tak, samarbetsvillig och hjélpsam. Dessa beskrivningar tas upp
flera ganger av alla intervjupersoner och anses av dem alla vara viktiga férutséttningar
for deras arbete. Da Sparbanken Skane ombildades utav tre tidigare banker och tillsatte
en HR-chef med mycket erfarenhet inom just HR-arbetet gavs valdigt fria tyglar att
forma och utveckla en organisationskultur bade pa HR-avdelningen och i organisation-
en. HR-chefen har tagit detta pa stort allvar och trycker mycket pa eget ansvar for sitt
egna och de andras valmaende pa arbetsplatsen.

HR-chefen och hens medarbetare forsoker att vara tillgangliga och tydliga mot
varandra. Detta ar ocksa ett forhallningssatt som alla pa ett eller annat sétt ven tar upp.
Vad galler tillganglighet sa ar det endast en av medarbetarna som medger att hen
sténger sin telefon utanfor arbetstid. “Nej, jag stinger av min mobil och mejl. Jag dr
inte oumbarlig. Medarbetarna vet att jag ar tillbaka pa mandag igen. Jag ar tillganglig
under arbetstiden”

Vad galler forvantningar fran kollegorna uppfattade individen att de inte forvantar sig
svar fran hen utanfor arbetstid eller under helgen. “Men jag kinner inte att folk forviin-
tar sig att jag ska svara pa lordag eller sondag.” Resterande sdger sig dock praktiskt
taget alltid svara pa samtal men ibland ocksa mejl da de menar att deras jobb som HR-
person innebdr att vara ett stod for medarbetarna och att det ar viktigt att det stédet som
behovs tillgodoses for att det uppréttade fortroendet till HR som stédfunktion inom
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banken ¢j ska forsvagas. “Vi behover ju ha ett hogt fortroende har. Bade medarbetare
och chefer behéver kunna lita pad oss och sd vidare.” Med bakgrund i detta menade
aven en medarbetare att mojligheten att anda vara tillganglig via telefon fastan hen inte
var pa jobbet, exempelvis om hen var en aning sen till kontoret, ingav en trygghets-
kéansla. Detta da det fanns mojlighet att fortfarande svara i telefon och vara ett stod om
behovet fanns.

Ovriga forutsattningar som minst tva av fem medarbetare direkt uttalat att organisat-
ionskulturen skall bidra med &r tydlighet mellan kollegor kring vad som forvantas, rak
kommunikation for att forsta vad motparten menar samt trygghet i att vaga ta upp pro-
blem. Sett till faktumet att kunna ta upp problem patalar &ven HR-chefen vikten av in-
tegritet och hur viktigt det ar att ta upp problematik dven om det kan vara jobbigt. Tva
av fem sager rakt ut att respekt finns och ar viktigt for dem att uppleva pa arbetsplatsen.
Aven om HR-chefen och de andra medarbetarna ej uttalar ordet respekt ger de dock
intrycket av att ocksa de varderar respekt mellan kollegorna som en grundlaggande in-
stallning. Har papekar ocksa alla att beteendet pa avdelningen ar professionellt och tre
personer att skvaller eller nedsattande kommentarer inte tillats inom organisationens
kultur. Enligt samma tre personer sags det aven att om det trots allt skulle ske tas han-
delsen upp dven om det ibland kan kannas jobbigt.

“Att hjilpa och viirna om varandra. Inte tilldta att det pratas illa om ndgon pa
avdelningen. Det ar ocksa valdigt viktigt och det har inte behdvts. Vi &r inte all-
tid bekvima i det vi maste framféra.”

HR-chefen uttrycker inom liknande handelser att de ar viktiga att behandla for att inte
bli liggandes eller véxa till storre problem.

“Men da kan jag dndd med gott samvete kdnna att ja men nu har vi rett ut det
och sa behover jag inte géra nagot mer med det. Ja, man ska inte ligga pa sa-
ker.”

Vad galler kulturen kring arbetsférdelningen delas arbetsuppgifterna i forsta hand ut till
den som vill ta sig an den. Annars menar chefen att hen ofta, gallande extrainsatta ar-
betsuppgifter, gor dessa sjalv eller funderar ifall det ar en arbetsuppgift som &r sa pass
viktig att den maste goras eller kan utféras av nagon annan del av verksamheten. Detta
sétt att dela ut dvriga eller nya arbetsuppgifter till de som vill och &r engagerade klingar
med HR-chefens uttalande i intervjun.

“Men det handlar ju om att ndgonstans de som finns, de som dr pd banken, ska

ha valt aktivt att det &r har. Jag vill jobba, det ar har jag vill gora skillnad. For
dd har jag ett mycket bdttre grundmaterial att arbeta med. “
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HR-chefen syftar till att om medarbetaren i fraga inte har nagot intresse for sitt arbete
kommer den inte att vara motiverad att utféra det pa basta satt. Alla pa HR-avdelningen
namner aven att nar tiden inte racker till eller stressen borjar kannas pataglig gar detta
att ta upp och darmed fa avlastning. Kort och gott uttryckte alla att de hjalps at.

4.1.2.1 Analys

Sett till de méten som HR-funktionen forlagt varannan vecka ges HR-chefen goda moj-
ligheter att kontinuerligt pragla avdelningen med den organisationskultur hen vill skapa
pa arbetsplatsen (Alvesson & Svenningsson, 2014). Som Alvesson & Svenningsson
namner grundar sig organisationskulturen i de sociala strukturerna. Ett synligt exempel
pa de vanor och traditioner pa Sparbanken Skanes HR-avdelning kan vara HR-
medarbetarnas uppfattade forvantningar pa att de ska svara i telefon och pa mejl, da de
anses vara stodfunktion at bankens 6vriga medarbetare. Att HR-medarbetarna nastintill
alltid svarar i telefon eller &r tillgangliga, premieras och later fortga troligen da det upp-
fattas som positivt. Erkdnnandet av traditionen av HR-medarbetarnas tillganglighet sker
pa olika sétt. Samtal och mejl som fran dvriga medarbetare pa banken genomfors efter
arbetstid visar att detta &r implementerat i organisationskulturen. Alla HR-medarbetare
understryker vikten av att de ar en stodfunktion och fyra av dem att de darmed bor svara
nar de kontaktas, dven utanfor normal arbetstid. Darfor kan mojligheten till flexibel ar-
betstid, mobiltelefon samt mejlfunktion dven utanfor arbetsplatsen ses som en forutsatt-
ning for att HR-arbetet skall kunna genomféras val. D& en av medarbetarna uttrycker
hur mojligheten att kunna svara i telefon vid forsening till kontoret dessutom lattade pa
stressen som personen annars trodde sig kunna kénna, kan denna forutsattning aven ses
som stressforebyggande. Vanan som bildats kring att HR-avdelningen svarar skulle
kunna bidra till 6kat fortroende till Gvriga medarbetare (Adler, 2001). Nagot som kan
ses som vasentligt for en avdelning som skall fungera som stédfunktion. Dock sett till
andra studier bor &ven risken att HR-medarbetarna arbetar overtid samt att enskilda in-
divider kan ha svart att reglera arbetstiden inte gloms bort da denna i sin tur kan ge ne-
gativ halsopaverkan (Peterson, 2007). Det fanns endast en HR-medarbetaren som av-
siktligt holl sig till de normala kontorstiderna och inte svarar pa mejl eller telefonsamtal
utanfor fast arbetstid. Denna enskilda individ skulle kunna vara ett exempel pa nagon
som tidigare fatt dalig erfarenhet av denna sortens kultur eller som i forvag ser riskerna
med den. Exempelvis kan personen anse att arbete utfort hemifran istallet 6vergar i
oOvertid, vilket flexibla tider har en tendens att gora, och att det i sin tur skulle ge fler
negativa halsoeffekter som dkad stress (Peterson, 2007).

Pa motena far HR-partnerna dven mojlighet att mota HR-chefen och kan darmed enkelt
ta upp oklarheter men ocksa fa feedback och bekraftelse pa arbete som utfors eller ut-
forts. Detta skapar i sin tur 6kad tydlighet i arbetsrollen, 6kad upplevelse av stodet samt
tryggheten pa arbetsplatsen. Dessa effekter resulterar i sin tur till farre negativa halso-
foljder som till exempel stress (Ekberg, 2006; Siegrist, 1996). Pa manga satt kan darfor
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motena ses som en god grundférutsattning som vid ratt utformning kan ge personalen
battre forutsattningar att genomfora sitt arbete. Den 6ppenhet som &ven tycks premieras
later HR-medarbetarna erkanna nar de har for mycket att gora eller kanner sig stressade.
Nar detta hander forsoker de alla hjalpas at och omférdela och omprioritera arbetsupp-
gifterna. Detta kan ses som en mycket god vardering inom kulturen da sakerhet med
hjalp vetskapen att medarbetarna kan yttra sig och darmed fa avlastning. Detta ger med-
arbetarna en kalla till kontroll av deras arbete samt mojlighet att vara delaktig i andras
och enligt Institutet for stressmedicin (2017) skulle detta kunna skapa ett upplevt hand-
lingsutrymme hos HR-medarbetarna.

HR-avdelningen verkar i allra storsta grad arbeta forebyggande mot mobbning da kon-
flikter och oldampligt beteende ségs tas itu med direkt. Ytterligare bekréftas denna goda
och forebyggande kulturen av HR-avdelningen bland annat da de uttalar sig ha god
samarbetsformaga, 6ppenhet, respekt, fortroende, mojlighet till direkt personkontakt
och arlighet sinsemellan. Manga av de faktorer som Rennie Peyton (2003) tagit upp
som goda grunder for en organisationskultur fri fran mobbning.

4.1.3 Tidsaspekter

Alla pa HR-avdelningen papekar att tiden ar en viktig forutsattning som vid brist satter
begransningar. Alla HR-medarbetare upplever sig standigt behdva prioritera sina ar-
betsuppgifter. Detta namner de kan bero pa tillfallig tidsbrist om exempelvis andra ar-
betsuppgifter ovantat dyker upp eller far hdgre prioriteringsgrad men ocksa nar det i
somliga perioder helt enkelt &r mer att géra. Fyra av fem pa HR-avdelningen uttrycker
att det finns uppgifter de velat lagga tid pa men som de ej hinner med. En medarbetare
namner hen skulle fa lov att &gna nagra timmar at att folja medarbetare pa andra avdel-
ningar for att fa mer insikt och forstaelse for arbetet som genomfors. Nar fragan om det
aven om det blivit positivt bemott som idé realistiskt sett kunnat genomforas tvekar per-
sonen och sager att det saklart lar bli bortprioriterat da hen inte tror sig kunna ha tid att
avsaga tiden fran sina operativa arbetsuppgifter till detta. Tre personer sager att det ar de
I6pande och mer operativa arbetsuppgifterna som tar upp majoriteten av arbetstiden. Tre
av fem personer uttrycker att arbetet pd HR-avdelningen genomfors val men somliga
kommenterar &ven att “Ibland kan tiden vara knapp” men dven “Ni det ar inget problem
utan det l6ser vi.” HR-chefen uttrycker att da dokumentering fran tidigare HR-
medarbetare kring exempelvis personaldrenden kan vara bristande och att detta i sin tur
ger upphov till merarbete. Att pa nytt ta reda pa grunder och hur de ska agera réatt i situ-
ationen kravs en del arbete nér det inte finns lathundar eller annan form av dokumentat-
ion.

Alla HR-medarbetare papekar att deras arbetstid ar flexibel och att de med hjalp av
“Frihet under ansvar.” strukturerar upp sin arbetstid efter vad som passar just dem. HR-
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chefen uttrycker ett stort fortroende for sina HR-partners och menar att de utfor det som
forvantas utan detaljstyrning ovanifran.

“Vi har ju inte schemaldggning utan de har fri arbetstid och ingen overtidser-
sattning. Jag kanner inte ett behov av att detaljstyra utan jag litar pa att de Gver
tid jobbar en heltid.”

En av HR-partnerna séger sig jobba valdigt flexibelt och att hen ej riktig k&nner sig
kunna veta nar dagen kommer att ta slut. Detta da saker som snabbt behover 16sas kan
dyka upp da hen tankt ga for dagen. Att detta skulle vara problematiskt uttrycker dock
inte personen i fraga utan endast som ett faktum. Fyra av fem personer uttrycker sig ha
en flytande arbetstid och att de svarar pa samtal och mail hemifran. Endast en uppger att
hen stanger av jobbtelefonen och helt lamnar arbetet utanfér normal arbetstid. HR-
chefen uttrycker ocksa viss problematik nar alla HR-partnerna sjélva har pressat schema
och hen sjalv behover avlastning. Vid dessa tillfallen upplever hen det som svart att
lagga mer arbetsuppgifter pa 6vriga medarbetare och uttrycker att hen sjalv da brukar fa
sitta 6ver en del for att gora klart dessa.

“Men ddiremot saker som ligger pd mig nu skulle jag inte delegera till nagon av
de andra om jag kanner att de andra ooh hur ska jag sy ihop det? Da far jag ju
sitta kvar och fixa det sjdlv. *

4.1.3.1 Analys

Att Sparbanken Skane som majoriteten av samhéllets organisationer aven de stravar mot
effektivisering kan utifran det empiriska materialet faststallas. Alla HR-medarbetare
papekar behovet av att prioritera sina arbetsuppgifter i ett forsok att astadkomma sa
mycket som mojligt pa kort tid. Bade Ekberg (2006) samt Peterson (2007) tar dock upp
problematiken med flexibel arbetstid i forhallande till manniskans férmaga att dela upp
och planera tid. En viss press pa individerna med det egna ansvaret kan uppfattas i be-
ndmningen “Frihet under ansvar”. For att detta ansvaret och medf6ljande handlingsut-
rymmet ska bibehallas kravs det troligen goda prestationer fran HR-medarbetaren. Att
missberakningar uppdagas skapar darmed stress och inte séllan kan detta 6verga i 6ver-
tid, sarskilt om flexibla arbetstider anvands pa arbetsplatsen. Starkt blir detta da tre av
fem HR-medarbetare uttrycker att de operativa och fasta arbetsuppgifterna tar éver ar-
betet, da uppfattat som mer an beraknat. Ytterligare en risk med att de operativa arbets-
uppgifterna upptar majoriteten av tid ar att verksamhetens framtida utvecklingsférmaga
kan forsdmras (Ellstrom i Ekberg, 2006). Att HR-avdelningen exempelvis skulle lida av
brister i kompetensutveckling eller individuellt 1arande har dock varken uppdagats eller
med mening matts och kan darfor vara svara att analysera. Sett till trygghet och stabili-
tet kan dock det operativa arbetet strka dessa upplevelser hos HR-medarbetarna.
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Styrande fran ledaren minskar generellt vid effektiviseringsatgarder vilket HR-chefen
bekraftar da hen uttrycker att detaljstyrning av medarbetarna ej tillampas. Fortroende pa
att alla utfor det arbetsuppgifter de har och sjalva far lagga upp sitt arbete tillampas
istallet. Mindre styrning paverkar dock HR-avdelningens sociala mojligheter da minsk-
ningen leder till mindre stéd och kontakt (Ekberg, 2006; Siegrist, 1996). HR-
avdelningens 6ppna kontor, erkdnda kommunikationsforbindelser samt métena varan-
nan vecka kan daremot vara en god kélla till att uppréatta balans i det annars tdnkbara
bristande stodet. Effektiviseringen pa HR-avdelningen kan ur ett positivt perspektiv ses
I det Okade fortroendet som leder till flexibla tider och 6kat handlingsutrymme (Peter-
son, 2007). HR-medarbetarna far mer kontroll att sjalv bestamma arbetsprocesser och
arbetstid vilket i sin tur kan bidra till motivation i arbetet (Samuelson, 2004; Svensson
& Wilhelmson, 1989). Kritiskt sett kan motivationen dock férsdmras om tidsbrist upp-
levs och risken att medarbetarnas fulla potential inte anvands ar utifran Crabtrees (2013)
studie stor.

4.2 Gruppens forutsattningar

Under denna kategori finner ni resultatet och analysen av de gruppbaserade forutsatt-
ningarna som &r gruppdynamik, kommunikation, fortroende och handlingsutrymme. |
de enskilda kategorierna redogdrs forst resultatet och sedan analysen.

4.2.1 Gruppdynamik

“Men det dr vdl just att vi dr ett hdarligt team, att vi dr raka och drliga med
varandra. Vi vet varandras svagheter och styrkor och vi kan prata éppet
om det, vilket underlittar jittemycket i arbetet.” - Medarbetare pa HR-
avdelningen pa Sparbanken Skane.

Det framkom under intervjuerna att medarbetarna pa HR-avdelningen anser att de har
en bra gruppsammanhallning. Detta tror medarbetarna beror pa det 6ppna klimatet och
att det &r hogt i tak. Samtliga ndmner detta som valdigt viktigt for dem och en forutsatt-
ning for att gruppen ska fungerar sa pass bra som den gor. Tva utav medarbetarna hade
reflekterat 6ver likheterna mellan medarbetarna pa HR-avdelningen, de menar pa att
nasta alla pa avdelningen &r skede i livet och i ungefar samma alder. Vi dir réitt homo-
gena och vi ar i samma skede i livet och vi pratar om sadana grejer ocksa, vi forstar
varandra.” Det enda som sticker ut menar en av dem &r att en av medarbetarna ar av det
motsatta kdnet. | och med att medarbetarna ar i ungefar samma skede i livet gor att det
har mer gemensamma saker att prata om och har en djupare forstaelse for varandra. De
pratar om att de kanner varandra bra for att det &r latt att satta sig in i varandras privat-
liv. En av informanterna som hade reflekterat 6ver att gruppen var ganska “homogen”
tar ocksa upp att hen hade uppskattat om gruppen var mer dynamisk i kon, etnicitet och
religion och sa. Att gruppen ar lite for homogena att det blir trakigt.
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Inom HR-avdelningen har alla medarbetare olika huvudomraden inom HR som de &r
mer ansvariga for, det och utifran tidigare kunskaper har gjort att gruppen har stor
spridning i kunskap ndmner dem. Gruppen vet om varandras styrkor och svagheter och
har genom detta skapat fortroende. Medarbetarna stéller upp for varandra, vilket de
namner som viktigt for att skapa motivation. Andra aspekter som fler av dem namner
som viktiga for dem i arbetet med HR-gruppen dr att de respekterar varandra, ar stod-
jande, lyhérda och att de kan ha roligt med varandra. ”Respekten och att vi kan stdlla
upp for varandra. Sen att vi har olika erfarenheter ocksd, det dr bra att ha med sig.”

4.2.1.1 Analys

Det man kan utlasa av empirin &r att strukturen pa HR-avdelningen och de processer
som finns samverkar bra med varandra. Jonsson (2015) namner detta som viktig forut-
séttning for en bra och effektiv arbetsgrupp. Som namnt i organisationsstrukturen kan
det bero pa att storre delen av medarbetarna pa HR-avdelningen har varit med och byggt
ihop gruppen.

Medarbetarna pa HR-avdelningen ar ocksa duktiga pa att berémma och uppmuntra
varandra, vilken ar viktigt att man gor i en grupp. Aven att man kanner tillhérighet och
har mojlighet till utveckling &r en viktig forutsattning (Nilsson, 2016).

Dé medarbetarna pa HR-avdelningen uppfattas som liknande personer och ar som de
sjdlva bendmner “ratt homogena”, da sett till gruppen med faktorer som alder, kon och
att de ar i liknande skeden i livet. Inom gruppen kan dessa likheter ha bidragit till kans-
lor av tillhorighet och trygghet. Jonsson (2015) tar upp att vara varderingar grundar sig i
tidigare erfarenheter, men aven saker som kon, alder, utbildning och tidigare arbeten.
Dessa har da skapar vara varderingar som kanslor, uppfattningar och tankar. Att man
kan identifiera sig med andra som liknar en sjalv skapar trygghet. Det &r nagot Kanter
(1977) tar upp med teorin om homosocial reproduktion.

Homosocial reproduktion kan i HR-avdelningens fall bade vara en positiv men ocksa en
negativ forutsattning for en vélfungerande avdelning. Positivt i den bemarkningen att de
ar en grupp som liknar varandra och har liknande syn pa saker och ting, vilket bidar till
ett battre arbetsklimat enligt Alvesson och Lundholm (2014). Negativt da de inte far in
sa manga synvinklar och kan ha svarare att forsta folk med andra varderingar. Kreativi-
tet och mer varierade diskussioner ar det som skapas av olikheter och en bredd i en
grupp (Alvesson & Lundholm, 2014). Sa en forutsattning for att skapa en bredd i grup-
pen for HR-avdelningen var att anstélla personer med olika arbets- och utbildningserfa-
renheter sen innan for att da tacka upp alla olika komponenterna i ett HR-arbete.

Att de vagar diskutera saker som normer och om sadant som inte fungerar med varandra

tror medarbetarna beror pa att det har sa hogt i tak inom gruppen. Vilket &r en viktig
forutsattning for en valfungerande grupp (Jonsson, 2015). Jonsson tar upp vikten av att
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se over vilka kunskaper, erfarenheter, fardigheter och insikter som finns i en grupp for
att kunna skapa en bra gruppdynamik andra forutsattningar for individen &r att veta vad
den kan bidra med. Detta ar nagot som HR-avdelningen verkligen har tagit tillvara pa
och som vi har uppfattat det som valdigt lyckat ocksa.

4.2.2 Kommunikation

“Det hade varit oerhort jobbigt om inte det fungerat. Pa HR-avdelningen
just. Alltsa det ar viktigt pa alla avdelningar men med tanke pa de saker vi
jobbar med sa hade det varit jobbigt om det fanns brister i gruppen. Och
jag tror det har med 6ppet klimat och hela den biten ar oerhort viktig lik-
som. Att man kanner att man vagar fraga, man vagar berétta och vara
oppen...” - Medarbetare pd HR-avdelningen pa Sparbanken Skane.

Nagot som alla medarbetare pd HR-avdelningen anser ar vedertaget hos dem ar att de
vet hur man ska kommunicera med varandra. Det ar viktigt for att arbetet dem emellan
ska fungera bra. Medarbetarna bollar mycket i sitt arbete mellan varandra och vagar be
om hjélp nar det behdvs. Alla i gruppen anser att det ar till stor fordel att det vagar gora
detta och kan ta tillvara pa varandras kunskaper. “...vi har sd hégt i tak och sdn 6ppen
dialog sa. Sa det blir sa naturligt att man delar med sig av sina kompetenser och erfa-
renheter och firdigheter.” En informant namner att det ar sa pass viktigt att kommuni-
kationen fungerar nar man arbetar med manniskor och om det inte fungerar blir nagon
annan person lidande utav det. Att man ar raka, arligt, har hogt i tak och ett 6ppet klimat
ar ord som anvénds av alla medarbetare pd HR-avdelningen. Just detta med Gppet klimat
aterkommer flera ganger under intervjuerna. 1 och med att medarbetarna &r utplacerade
pa tva olika kontor gor att dem traffas varannan vecka for méten med gruppen och sen
skots den storsta delen av kontakten via telefon och mejl.

Alla medarbetare pd HR-avdelningen svarade att det inte hade klarat av en arbetsdag om
telefon och mejlfunktionen inte hade fungerat. Att telefon och mejl &r det frdmsta kom-
munikationsmedlet gor att det inte alltid &r snabb respons. En av medarbetarna uttryckte
att det kanske hade kunnat varit 6nskvart att ha en mer lattillganglig kommunikation for
de sma snabba sakerna. "Men vi dir sd medvetna om det, sd det funkar vildigt bra. Men
jag hade kanske 6nskat att vi hade kunnat ha rakare kommunikation och traffat
varandra. Inte i langa méten men i snabba sma avstamningar.” Men personen namner
dven att det ar skont att det inte &r sa for att man inte blir avbruten pa samma sétt nar
man &r inne i nagot och arbetar.
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4.2.2.1 Analys

En forutsattning for att kunna ha ett effektivt arbete som grupp é&r att ha ett 6ppet och
tydligt kommunikationsklimat, man beh6ver ocksa vara medveten om vilken typ av
relation man har till varandra (Nilsson & Waldemarson, 2016). Ur intervjuerna med
medarbetarna pa Sparbanken Skanes HR-avdelningen kommer just detta fram, att alla
anser att de vet vad de har for relation till varandra och hur det ska kommunicera sinse-
mellan. Om sammanhanget inte uppfattas pa samma sétt eller om det ar otydligt vad for
ratt- och skyldigheter det finns kan det bidra till missforstand, forvirring och svarigheter
I arbetet (Nilsson & Waldemarson, 2016). Men detta &r inget som har kommit fram ur
den insamlade empirin, vilket kan visa pa att Sparbankens Skane har skapat forutsatt-
ningar for ett effektivt kommunikationsklimat. VVarfor det &r viktigt att just kommuni-
kationen fungerar pa en HR-avdelning menar en av informanterna pa att eftersom arbe-
tet handlar om méanniskor sa kan nagon bli lidande utav att information missas eller
missforstas. Sa att se till att det inte blir oklarheter, konflikter och problem behdvs det
finnas ett 6ppet samspel menar Nilsson & Waldemarson (2016) pa och det verkar HR-
avdelningen ha.

Raka, arligt, har hogt i tak och har ett 6ppet klimat &r ord som kommer fram fran alla
medarbetarna nar fragan om hur kommunikationen ser ut stalls. Dessa vardeord menar
Nilsson & Waldemarson (2016) ar en del av vad de kallar for stodjande samtal och
dessa typer av samtal har blivit viktigare for arbetsgruppen. Inom det stddjande samtalet
hittar man coachande samtal, en coach fungerar som ett bollplank och samtalspartner.
Ett antagande kan vara att det ar chefen som ska skota dessa samtal, men det medarbe-
tarna pd HR-avdelningen har gjort ar att anammat detta for och mellan varandra. Fler av
dem tar upp att de bollar mycket i sitt arbete mellan varandra och vagar be om hjélp nar
det behgvs.

En 6ppen kommunikation kan bade ses som en fordel och nackdel. Det &r i en positiv
bemarkning om den ar till for att lara kdnna varandra och méjligen vaga lyfta en asikt.
Men negativt i den beméarkningen da man maste se till situationen och forsoka séatta sig
in hur samtalspartnern kommer att motta en 6ppen kommunikation (Nilsson & Walde-
marson, 2016). En av medarbetarna hade énskat en mer lattillganglig kommunikation pa
arbetsplatsen for att ta sma avstamningar snabbt. Eftersom telefon och mejl ar det
framsta kommunikationsmedlet hindrar det ibland ett snabbt svar. Men personen reso-
nerar precis som Nilsson & Waldemarson (2016) att det &r svart att veta om personen
man vill ta kontakt med vill och kan bli avbruten i sitt arbete. Att personen eller gruppen
ifrdga inte mottar Gppenheten pa tankt satt.

For att organisationer i dagens samhalle ska kunna vara konkurrenskraftiga behover
man ha sin organisation pa olika geografiska platser, det har gjort att synen pa méten
och motesplatser har forandrats och dar till kommunikationen. Storre delen av kommu-
nikationen pa en arbetsplats idag sker idag via e-post, telefon, videokonferenser och
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andra digitala plattformar (Nilsson, 2016). Denna forandring ser vi hos Sparbanken
Skane ocksa, medarbetarna pa HR-avdelningen &r utplacerade pa tva olika kontor i
Skane. Dar de nu traffas varannan vecka for moten och sen skéts den stérsta delen av
kontakten via telefon och mejl. Nilsson (2016) menar pa att de negativa effekterna blir
misstolkningar, ett bra gruppklimat blir svarare att uppna och om man inte kdnner na-
gon samhdrighet sjunker motivationen. Men de negativa effekterna ar inget som marks
hos avdelningen, utan bara positiva saker verkar ha framkommit utav det.

4.2.3 Fortroende

Fortroende ar nagot som alla pa HR-avdelningen tar upp som en mycket viktig forut-
sattning for att arbetet vél ska kunna utforas. Fortroendet menar HR-medarbetarna ger
en kénsla av trygghet, inflytande och frihet i deras vardag. “Det dr fortroende for orga-
nisationen, fér min chef, mina kollegor. Att jag tycker att det &ar bra, att jag kanner mig
trygg.” De uttrycker att fortroendet skapar flera olika sorters mojligheter. De tar upp
mojligheten att kunna arbeta utifran flexibla tider eller hemifran, kunna ta egna beslut
utan att behdva starta en process med att fa ett godkannande och att HR-chefen sitter
med i bankens ledningsgrupp hjalper till med detta. Det uttrycks kortfattat att “Det far
allt att fungera.”, "Att jag har fortroende fran de andra. Att det litar pa det jag gor och
det jag sdger. Fortroendet dr det viktigaste, att man inte blir ifragasatt.” och "Fértro-
endet tar bort barridrer i arbetet och gor det enklare att komma framat i sitt arbete.”
Starkast lyser dock ett langre uttalande kring den effektivitet som fortroendet inger med
mandat och tron pa individens formaga att sjalv fatta bra beslut.

“Nd, det dr vdldigt enkelt liksom att ta sig fram pd det sdttet. Vi har ju inte att
man maste stdmma av pa en massa hall och kanter utan det ar béttre egentligen
att ta ett beslut sjéalv. Sen ar det klart att man stdmmer av ganska ofta med hr-
chefen men ibland &r det nastan béttre att kdra pa, och sen ja skulle det bli fel
sa far man rditta till det. Men vi har absolut mandat att gora det. “

Aven HR-chefen menar att det hdga fortroendet mellan dem alla p& HR-avdelningen
effektiviserar deras och hens arbete da ingen detaljstyrning med scheman eller godkan-
nande krévs och detta uttrycks av medarbetarna som bra.

“Jag dr ju i behov utav frihet och ansvar. Att fa jobba ganska fritt, och det tror
jag vi ar alla héar faktiskt. Och det far vi ocksa gora, sa det kanns valdigt skont.
Att man liksom skoter sig sjalv ganska mycket men att vi har en jattebra chef
som man kan bolla allt med liksom.”

Hela HR-avdelningen papekar dven att det finns ett utokat fortroendet fran banken mot

HR som uttrycks genom att HR-chefen &r en av de som sitter i bankens ledningsgrupp.
Detta fortroendet skapar i sin tur ytterligare mojligheter till att effektivisera och planera
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med hjalp av den insikt de far i de besluten som paverkar HR-arbetet men ocksa kénne-
dom om bankledningens ténkta utveckling for Sparbanken Skanes framtid. Dessa beslu-
ten ar ofta stora och kan ge betydande inverkan pa vilka arbetsuppgifter som HR-
avdelningen behdver ta itu med. Att HR-chefen i forvég har vetskap om hur kommande
beslut och darmed &ven kommande arbetsuppgifter ger méjlighet att férbereda HR-
avdelningen. Denna forutsattning uttrycks som nagot med mycket stor betydelse enligt
alla och anses vara en sjalvklarhet for att arbetet ska kunna genomforas sa bra som moj-
ligt.

“Det absolut viktigaste, tycker jag, det dr att hr dr en naturlig del i ledningen. |
en ledningsgrupp, i bankledningen. Att hr-chefen &r representerad dar. Det finns
ju foretag dar hr ar en isolerad 6 som ligger och svéavar héar ute har va. Det blir
inte bra, du gor inget bra jobb.”

4.2.3.1 Analys

Generellt tolkas fortroendet av HR-avdelningens medarbetare som en av de viktigaste
grunderna for deras funktion. Hur fortroendet pa HR-avdelningen skapats finns det
olika tolkningssétt att se utifran. Alla de kéllor Adler (2001) anser kan generera viljan
att skapa fortroende ar rimliga kallor aven sett till Sparbanken Skanes HR-avdelning.
Ytterligare namns aven de egenskapsbundna grunderna som kan kravas enligt bade Ad-
ler (2001) och Peterson (2007) och de som kan urskiljas utifran HR-avdelningen ar
manga. Kompetens, dppenhet, arlighet, tillforlitlighet och stabilitet &r de som starkast
kan ses utifran HR-avdelningens empiriska material.

Som tidigare namnt i tidsaspekterna ger fortroendet majligheten till flexibla arbetstider
(Adler, 2001; Allvin et al., 2006; Peterson, 2007). Darmed kan &ven storre handlingsut-
rymme i form av kontroll att paverka arbetsprocesserna skapas i arbetsgruppen. Detta
fortroendebaserade handlingsutrymmet kan aven kopplas till det strukturella fortroendet
som HR har getts pa Sparbanken Skane, da HR-chefen sitter med i ledningsgruppen.
Detta kan i allra hogsta grad upplevas av HR-medarbetarna som att de tas pa allvar och
da inbringar motivation (Svensson & Wilhelmson, 1989) hos individen.

Fortroendet ses dven som en av de grundpelare som skapar effektivitet pa arbetsplatsen
(Adler, 2001; Peterson, 2007). Exempel pa hur HR-avdelningens fortroende skapar ef-
fektivitet ar nar ansvarsomradet och de mandat medarbetaren innehar gor arbetsproces-
sen friare fran andras beslut och godkannande. Att behdva fa godkannande samt fora
fram forfragan skulle kunna dra ut pa tiden och sénka effektiviteten.

Den hdga mangd fortroende som HR-avdelningen séger sig uppleva gentemot varandra
anses i sin tur kunna vara en gruppforutséttning enligt Adler (2001) som tack vare
sammanhallningen kan prestera oerhort val.
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4.2.4 Handlingsutrymme

Hela HR-avdelningen uttrycker att de har mycket handlingsutrymme pa sin arbetsplats.
Detta da de upplever att de har stor kontroll och majlighet att paverka arbetsuppgifter,
arbetstider, arbetsprocesser och utbildningsmajligheter. Detta & namner alla paverkar
hur vl de kan prestera pa sitt arbete. Pa fragan om informanterna upplever att de kan
paverka sitt handlingsutrymme svarade en av intervjupersonerna “Det tycker jag att jag
har. Vill jag ha mer sa finns det mojligheter att ta upp det. Antingen bara ta upp det
med HR-chefen eller pd ett utvecklingssamtal. Sd det finns goda méjligheter.” Alla HR-
medarbetare uttrycker &ven att det de dagligen kontrollerar 6ver ar deras scheman och
mojlighet till flexibla tider samt arbetsprocesserna. Gallande arbetsprocesserna uttrycker
alla pd HR-avdelningen att de har tillrackligt med mandat och befogenheter for att
kunna ta egna beslut rérande deras dagliga arbete. Detta upplevs som ett viktigt hand-
lingsutrymme da arbetet kan goras fortare an om de behovt be om flera godkénnande
eller starta en process for att fa igenom ett beslut. Vid fragan om vilka faktorer HR-
chefen anser vara viktigast for att skapa en vélfungerande HR-avdelning uttrycks:

“Jaa, ja men jag tror att flexibilitet och fortroende och att man kdnner att man
har mandat. Att gora, alltsa att de inte maste stamma av allting med mig. Men
att de far gora det ndr de dr osdkra. Tror jag har varit en vinnande formel.”

Vidare vad géller arbetsuppgifter anser HR-partnerna sig ha stort inflytande eftersom de
fatt mojlighet att sjalva valja vilket omrade de velat ha ansvar 6ver samt om det ar nagot
sarskilt de velat nischa in sig pa. HR-chefen berattar om hur hen brukar fraga alla, nar
nya arbetsuppgifter kommer till HR-avdelningen, vem som kunnat ténka sig att utféra
dem. Har uttrycker majoriteten av HR-partnerna kénna ett stort inflytande 6ver vilka
arbetsuppgifter de vill ta sig an. HR-chefen véljer att gora pa detta viset da hen menar
att ifall personen i fraga vill gora arbetsuppgiften kommer denne att goras betydligt
battre &n i det omvanda fallet.

Nagot som flertalet ganger namns ar dven friheten att lagga upp arbetsuppgifter och
arbetsdagen sjélv. Alla HR-partners uttrycker dven att de kan séga till om de har for
mycket att gora, da kan HR-chefen dela ut somliga arbetsuppgifter till dvriga i teamet
som uttrycker att de har tid. HR-chefen uttrycker i sin tur att hen tycker det &r viktigt att
HR-partnerna kanner att de kan saga till nar det blir for mycket. Hen papekar att det
som HR-chef inte finns samma mojlighet att lamna éver arbetsuppgifter pa andra. Nar
alla HR-partners uttrycker att de inte har moéjlighet att hjélpa personen som har for
mycket att gora da de sjalv har mycket lagger HR-chefen det pa sitt egna bord. Hen ut-
trycker dock att den mest nytillkomna HR-partnern inte annu fatt ett givet arbetsomrade
(specifik inriktning) och for tillfallet har hen anvant denne som avlastning.

Vad géller mojlighet till att sjalv bestamma ifall de behover ga nagon sarskild uthild-
ning samt gora detta menar alla att det finns mojligheter. Sa lange de kan peka pa varfor
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utbildningen skulle vara vardefull for dem, foretaget och HR-arbetet skulle den godkén-
nas.

“Ja absolut, har jag behov av nagot sd dr det bara att ga till min chef och frdga
och séga att jag skulle behdva det har och det har. Och skulle jag bara kunna
motivera kostnaden sd dr jag helt overtygad om att h*n sdger ja.”

4.2.4.1 Analys

HR-avdelningens handlingsutrymme analyseras som stort sett utifran det méjligheter de
har att kontrollera och paverka sitt arbete aven om individers enskilda uppfattning oftast
skiljer sig fran omgivningens (Granberg, 2011). HR-avdelningen uppfattas dven upp-
leva tillrackligt med forstaelse for sina arbetsuppgifter samt veta vilka forvéantningar
som ligger till grund. Detta ar tva aspekter som Prevent (2017) menar &r behovliga for
att individen 6verhuvudtaget ska kunna utféra kontroll éver sina arbetsuppgifter. Kil-
hammar (2017) uttrycker aven vikten av insikt i organisationen som en forutséttning for
att kunna anvanda sitt handlingsutrymme. D4 individerna pastar sig kunna kontrollera
arbetsuppgifterna kan dessa aspekter darmed ses som uppfyllda. HR-chefen anser att
hen dversiktligt ger sina HR-partners stort handlingsutrymme, bland annat genom moj-
ligheten att vélja arbetsomrade och arbetsuppgifter. Vad galler insikten i arbetsuppgif-
terna kan majligheten att sjalv fa valja ansvarsomrade utifran sin kompetens och sitt
intresse ses som en bra grund till just insikt. HR-chefen namner ocksa de goda utbild-
ningsmajligheterna som finns for dem alla. Sett utifran Institutet for stressmedicin
(2017) &r just denna mojlighet viktig for att individen i ovantade eller 6verraskande si-
tuationer utbildningsmaéssigt ska kunna forbereda sig och uppleva viss kontroll.

Den tidseffektivisering som Sparbanken Skanes HR-avdelning framjar genom flexibla
arbetstider ger individen majlighet att komma bort fran styrning ovanifran och sjalv
kontrollera, som HR-medarbetarna nd&mner, egna schemat, arbetstiden och arbetsuppgif-
ternas struktur. Bortsett fran att HR-avdelningen pa Sparbanken Skane inte detaljstyrs
kan dock tidsbrist och hdg arbetsbelastning, som emellanat kan uppfattas, enligt Kil-
hammar (2017) paverka arbetstagarnas upplevda handlingsutrymme negativt.

4.3 Individens forutsattningar

I denna del finnes de resultat och analyser av de individuella férutsattningarna, motivat-
ion och kompetens. | de enskilda kategorierna redogors forst resultatet och sedan ana-
lysen.

4.3.1 Motivation

Vad géller motivation uttrycker alla pa HR-avdelningen att det finns i deras vardag pa
olika satt. Tva av fem medarbetare sager sig ha varldens basta jobb och resterande kan-
ner att det ar roligt att arbeta och har arbetsgladje. Fyra av fem HR-medarbetare anser
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sig fa motivation av att arbeta for en organisation de kan sta for och som de far vad de
behover av. Lika manga sager aven uttryckligen att de kanner sig uppskattade och att
organisationens kultur &r 6ppen och valkomnande vilket &r motiverande. Alla intervju-
personer haller med om att de far uppskattning genom feedback och verbalt berom fran
varandra och andra, dock anser sig inte alla ha lika stort behov. Pa fragan om och hur
motivation upplevs pa arbetsplatsen svarade en av intervjupersonerna:

“Ja det gor jag. Rent verbalt att man far det till sig men ocksd dels sd... men det
ar vél egentligen den feedbacken man far som gor att man kanner sig uppskat-
tad.” och en annan “Ja det gor jag. Vi dr duktiga pa att beromma varandra.
Och man tackar varandra for hjilpen och vi vill ge och fa tillbaka det.” - Med-
arbetare pa HR-avdelningen pa Sparbanken Skane.

Tre av fem HR-medarbetare uttrycker att de kédnner motivation genom det fortroendet
som ges till dem i form av exempelvis mandat och befogenheter och lika manga att for-
troendet mellan och till sina medarbetare gér dem motiverade. Tva av fem pa HR-
avdelningen séger att de tycker att det ar kul att faktiskt arbeta och tre av fem att de har
valdigt roligt tillsammans med sina kollegor vilket bidrar till motivation.

“Sen saklart ar det att man behover ha arbetsgladje, for att jag ska kunna ha
bra forutsattningar for att kunna prestera och for att jag ska gora ett bra jobb
behodver ju jag kdnna att det ar roligt. Dels att jag har roligt med mina kollegor
men dels ocksa att hela organisationen ar valkomnande och 6ppen. Vi ar dar for
varandra.” - Medarbetare pa HR-avdelningen pa Sparbanken Skane.

En av HR-partnerna uttrycker dven faktumet att de alla fatt vara med och strukturera
upp HR-avdelningen samt hur de ska arbeta vilken hen tror kan vara en anledning till
varfor folk ar ngjda och motiverade. Tre av fem personer namner &ven chansen till fort-
satt utveckling och majligheten att paverka sina arbetsuppgifter som en motivationsfak-
tor. Aterkommande namner &ven alla p& HR-avdelningen att de finns dér fér varandra
och att det kanns kul och tryggt.

4.3.1.1 Analys

Grundligt sett kan HR-avdelningens medarbetare utifran Herzbergs arbetsmotivations-
teori antas uppfatta hygienfaktorer sasom tillracklig 16n, formaner samt god arbetsmiljo
som uppfyllda (Samuelson, 2004). Manga av de motivationsfaktorer som Herzberg dar-
efter menar kréavs for att uppleva motivation har det empiriska materialet pekat pa att
HR-medarbetarna upplever. Faktorer sdsom egna ansvarsomraden, engagerande arbets-
uppgifter, trivsel och bekréaftelse fran ledning namner informanterna att de har och upp-
lever. Samtidigt uttrycker de aven att just dessa faktorer ger dem motivation pa deras
arbetsplats.
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Om HR-medarbetarnas uttalade arbetsgladjen kopplas till trivsel i arbetsplatsens miljo
kan en sadan faktor leda till Svensson & Wilhelmsons (1989) motivationsfaktor grupp-
tryck. Att medarbetarna pa HR-avdelningen skulle motiveras av det positiva sociala
utbytet fran andra kollegor samt sin chef ses som troligt. HR-partnerna namner ocksa
det sociala stodet och bekraftelsen som viktigt for deras motivation (Rodwell et al.,
2011; Brucefors et al. (2004). Da dessa faktorer anses stressforebyggande samt skapa
delaktighet for arbetstagarna kan de enligt medarbetarna troligtvis anses som viktiga
grunder for den upplevda motivationen pa arbetsplatsen. HR-medarbetarna tog aven upp
fortroendet som en grundpelare i motivationen och som tidigare namnt god arbetsmiljo
och gemenskap, nagot som dven Svensson & Wilhelmson (1989) papekar skapar moti-
vation hos individen. Dessa faktorer kan kopplas till den premierade organisations-
kulturen som finns pa HR-avdelningen. God organisationskultur kan darmed ses som en
forutsattning for att faktorer for att motivation ska upplevas av individerna. Det stora
strukturmassiga inflytandet som getts at HR-avdelningen att sjalva organisera upp sin
struktur uppfattar aven somliga som en motivationsfaktor. Dessa bottnar troligen i for-
troendet som getts samt det handlingsutrymme som strukturen skapade vilket bada be-
kraftas som faktorer for att motiveras (Svensson & Wilhelmson, 1989). Detta motstrider
dock Hawthorneeffekten som menar att ledningens intresse i arbetstagarna 6kar moti-
vationen, vilket i detta fallet inte finns (Samuelson, 2004). Daremot kan ledningens val
att ge inflytande at HR-avdelningen istallet ses som fortroende, och som namnt bevisat
okar motivationen (Svensson & Wilhelmson, 1989). P4 sa vis kan HR-avdelningens
primara motivationsfaktor fran ledningsgruppen ses som fortroendebaserad.

4.3.2 Kompetens

"Ddrfor saker och ting fordndras i sa snabb takt sa ddr dr alltid nytt du behéver snappa
upp.” Saker och ting férandras snabbt och man maste standigt hanga med och técka upp
i ny kunskap var det en HR-personal som namnde under intervjun. Att ha mojlighet till
utveckling i arbetet &r nagot som medarbetarna kanner ar viktigt for att vara néjda med
sitt arbete, vilket ar tydligt att det upplever att de har. Alla pa HR-avdelningen namner
att mojligheterna till att fortbilda sig ar stora och valdigt goda, men att det ligger pa in-
dividen att ta upp dialogen om man kanner behovet av att skaffa sig en viss kunskap.
“Jaa bdde, pd oss sjdlva och chefen kan ju med komma med forslag men oftast dr det
ndstan enklare att gora det sjdlv.” Den positiva instéllning till att utveckla medarbetar-
na kommer bade fran de formaner som banken erbjuder samt att HR-chefen anser att
detta ar viktigt att erbjuda sin personal.

Arbetsratten ar den kunskap som medarbetarna pa HR-avdelningen kéanner att det har
behdvt lara sig efter de borjade arbeta med HR. Alla som arbetar pa HR-avdelningen
kommer fran olika arbets- och utbildningsbakgrunder men kanner att det just &ar arbets-
ratten som dr svarast att hantera. ”...det éir samma med det olika intressena i avdelning-
en och vi blir ju heltackande pa det sattet. Arbetsratten ar lite svar, men den &r bra att
ha.”” Det kommer sig naturligt pa avdelningen att man delar med sig av sina kunskaper
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och att det alltid gar att vanda sig till HR-chefen for svar. Hr-chefen namner att dven
hen tar in extern hjalp nar det ar svarare arbetsrattsliga fall.

Att alla pa HR-avdelningen kommer fran olika kunskapshakgrunder har gjort att alla
kanner att de har en bra kunskapsbredd i gruppen som &r heltdckande. “Men vi dr till-
rackligt manga, vi ar tillrackligt stor kritiska massa va, for att kunna sakerstalla kompe-
tensen.” HR-avdelningen ar uppbygg pa det sattet att HR-parterna har fatt uttrycka vilka
omraden de ar intresserade utav. Sedan har HR-chefen byggt ihop gruppen utifran 6ns-
kemalen och sett till deras spetskompetenser for att gruppen ska vara heltackande i de
olika HR-fragorna. Nagra av dem kommer in pa att de i och med detta kanner att de har
tillrackligt med kompetens for att utfora deras arbetsuppgifter som de ansvarar for i nu-
laget. De namner &ven att om det &r nagot som de inte kan eller behdver hjélp med sa
kan man bara vanda sig till nagon av de andra.

Vad det ar for kompetenser som behdvs innan man barjar arbetet pa en HR-avdelning ar
det lite delade meningar om pa avdelningen. Men flera av dem namner att om man har
gatt PA (personalvetarprogrammet) sa ar det en bra bas att std pa. ”Har man gdtt PA
har man mycket med sig i bagaget och sen dr det att vi liira av varandra.” Tva av med-
arbetarna pa HR-avdelningen med ekonomisk bakgrund menar pa att en PA-utbildning
inte racker hela véagen for att arbete som till exempel HR-chef. En av informanterna
menar pa att man inte kan ledan en HR-avdelning om man inte &r ”...svinbra pd Excell
och inte kan ekonomi”. Personen ndmner senare att man sékert hade kunnat bli HR-chef
med PA-utbildning men att man da hade behovt komplettera med mycket annat. HR-
chefen ndmner att en bra HR-avdelning behdver kunna komplimentera varandra och ha
olika kompetenser, sa som psykologi, beteendevetenskap och PA. Hen namner ocksa att
fordelen med hens utbildning som civilekonom ér att ’Jag har lattare att ta till mig

’

manga av resonemangen i bankledningen.’

4.3.2.1 Analys

Vad en HR-avdelning egentligen sysslar med for arbetsuppgifter ar det manga som har
svart att veta. Det kan skilja sig fran organisation till organisation. Men kort beskrivet
av Ahl, Bergmo-Prvulovic & Kilhammar (2017) innebar HR-arbetet att se till samban-
det mellan verksamheten och personalen och hur de kan samverkar pa ett bra och effek-
tivt satt. Vilka forutsattningar ar det da som individen behover for att kompetensmassigt
lyckas med HR-arbetet eller inte. Bade Ulfsdotter Eriksson (2013) och en av informan-
terna tar upp problematiken med de krav som stélls pa HR-yrket i och med att saker och
ting forandras snabbt behdver HR-praktiker se till att utvecklas och skaffa ny kompe-
tens. Men ocksa se till att organisationen gor detta pa ett bra och kostnadseffektivt satt
som mojligt. Saco (2017) har med i sin beskrivning av personalvetaryrket att en perso-
nalvetare &r vasentlig i forandringsarbete och verksamhetsutveckling.
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Enligt HR-medarbetarna pa Sparbanken Skane sa handlar det om att ha goda mojlighet-
er till fortbildning. Vilket framkommer fran intervjuerna da informanterna namner olika
formaner som banken erbjuder i och med utveckling. Men ocksa att HR-chefen namnde
att hen ansag det som en viktig mojlighet att erbjuda sin personal. Detta ar en forutsatt-
ning enligt Jonsson (2015) att det ar chefens ansvar att se till att individerna eller grup-
pen har tillrackligt med resurser for att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett sa bra
satt som mojligt. Chefen har dven ansvaret for att stodja och se till att gruppen utvecklas
En annan forutsattning kan vara den platta organisationsstrukturen att HR-chefen &r
men i ledningsgruppen och att genom det bli korta kommunikationsvagar mellan malen
och genomfdrandet blir lattare och tydligare att forsta vilket framjar individens férut-
sattning att lara sig och skaffa ny kompetens (Ahl, Bergmo-Prvulovic & Kilhammar,
2017). Jonsson (2015) tar ocksa upp vikten av att beslut som rér det som ska genomfo-
ras bestams sa nara verksamheten som majligt.

Individerna i en grupp behdver ha viljan att uppna gruppens gemensamma mal och for
att gora det behover de utnyttja den gemensamma kompetensen. Men Hansson (2003)
menar pa att vi i dagens samhalle oftast satter oss sjalva i forsta hand och gruppen i
andra. Det har ar dock inget som HR-avdelningen pa Sparbanken Skane gor. Det vi
kunde avlasa av organisationskulturen pa avdelningen ar att medarbetarna har ett stort
intresse av att hjélpa varandra, det har alltsa skapats en hjalpsam kultur. Medarbetarna
namner att de olika individuella kompetenserna som de besitter som gjort att gruppen ar
heltackande i de olika arbetsuppgifterna som finns pa avdelningen. Det kommer sig
ocksa naturligt for dem att man delar med sin av sin kompetens om de andra behdver
hjalp. Med den hjalpsamma kulturen och de olika kompetens bakgrunderna tror vi har
skapat en forutsattning for deras HR-arbete.

En kunskap som medarbetarna har behdvt komplettera med sen de bérjade arbeta med
HR var arbetsratten, men det namner ocksa att det & den som man behéver halla sig
uppdaterad om och standigt férnya den kunskapen. Ett annat kunskapsomrade som bade
en av informanterna namner men ocksa Berglund (2002) i sin avhandling som bristfallig
hos HR-medarbetare ar ekonomi. Men att ekonomi som kompetens ska vara en avgo-
rande forutsattning for att fa jobbet som HR-chef som en av informanter antyder pa, ses
enligt Illeris (2013) inte som avgorande da han menar pa att kompetens handlar inte om
nagot som bara nagra fa personer besitter. Utan kompetens inom alla omraden &r nagot
som alla kan utveckla sa lange man é&r aktiv i det. Ulfsdotter Eriksson (2013) menar pa
att vad for kompetens exakt en HR-anstélld behdver ha sétt i relation till organisationen
man arbetar inom och det man tédnka att informanten menade var att inom bankens HR-
avdelning behévs det mer kunskaper om ekonomi &n vad kanske en PA utbildad person
har.
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5. Slutsats och Diskussion

Nedan fors det diskussioner kring studiens resultat och aterkoppling till studiens syfte
och fragestallningar. Sammanfattningsvis ges det forslag pa vidare forskning.

Vad géller slutsats har vi kunnat se ett starkt samband mellan alla de grundférutséatt-
ningar vi valt att ta upp och de férutsattningar som i slutdndan kunde bidra till en vél-
fungerande HR-avdelning. Manga ganger gar de olika omradena in i varandra och man
kan darmed se ett beroendeférhallande mellan de forutsattningarna som kravs for funkt-
ionalitet pa Sparbanken Skanes HR-avdelning. Da studien ar liten samt endast behandlat
en organisations HR-medarbetare kan slutsatser utanfér Sparbanken Skanes HR-
avdelning vara svara att dra. Det generella ar darmed begransat att syfta till Sparbanken
Skanes HR-avdelning.

Precis som utifran den hermeneutiska spiralen har de huvudomraden vi identifierat som
grundlaggande delar, och darmed presenterat, efter bearbetning enkelt kunnat kopplas
samman. Vi upplever saledes en betydligt djupare forstaelse for de enskilda delarna
efter att sammankopplingen gjorts, men &ven for den storre helhetsbilden.

For att ssmmanfatta forutsattningarna menar vi att vi bevisligen kunna urskilja att en
god och mobbningsférebyggande organisationskultur med samarbetsvilja, delaktighet,
respekt och personkontakt, en platt organisationsstruktur med snabba beslutsvagar och
oppen kommunikation samt tillracklig och flexibel arbetstid pa ett organisatoriskt plan
ar grundstenarna for funktion hos Sparbanken Skanes HR-avdelning sett utifran de or-
ganisatoriska forutsattningarna. Vad géller de gruppdynamiska férutsattningarna anser
vi att ett 6ppet, stodjande och tydligt kommunikationsklimat, en trygg grupp dar medar-
betarnas liv, upplevelser och bakgrunder liknar varandras, fortroende grundat i 6ppen-
het, arlighet, stabilitet, tillforlitlighet och inflytande, handlingsutrymme med insikt, for-
staelse och mojlighet att valja arbetsinriktning och arbetsuppgifter behdvs. Och slutligen
de individbaserade forutsattningarna som erfordrar motivation ur arbetsgladije, aterkopp-
ling och berém samt en varierande kompetensbas, hjalpsamhet mellan kollegor samt
utvecklingsmojligheter. Alla dessa menar vi, som tidigare namnt, har stor paverkan pa
varandra och foljs at organiskt. Med dessa forutsattningar kan Sparbanken Skanes HR-
avdelning ses som en vélfungerande enhet.

Aven om gruppdynamiken uppfattas som valfungerande kan Sparbanken Skanes HR-
avdelning kritiseras for sin ensidiga gruppsammanséttning nér det kommer till privata
och personliga attribut. Funktionaliteten inom HR-avdelningen tror vi helt klart kan
bero pa gruppens likheter, samsyn och i samrad med detta dven det goda arbetsklimatet.
Kompetensen och erfarenheterna uppfattar vi skiljer sig at men som enskilda individer,
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sett ur ett grupperspektiv, har de generellt liknande vérderingar och uppfattningar vilket
medarbetarna dven papekar. Pa grund av detta skulle ett helt annorlunda perspektiv fran
en mindre homogen person, som dock kunnat stdra det bekvama gruppklimatet som
idag rader, anses ga forlorat. Vi fragar oss om denna olikhet tidigare under rekryterings-
processer kunnat uppfattas som hotande mot gruppens samstammighet och dérmed i ett
tidigt urval sorterats bort. Detta med grund ur det homosociala reproduktions perspekti-
vet. Vi tror ndmligen att den nuvarande HR-avdelningen bildats ur detta reproduktiva
perspektiv. Da vi ej studerat den senast rekryterade individen kan vi inte bortse fran att
HR-avdelningen &r medvetna om sitt homogena beteende i urvalsprocessen. Inte heller
om det nu tillkommit en person som i storre utstrackning skiljer sig fran den studerade
arbetsgruppen.

Arbetsgruppens fordelning mellan de tva kontoren i Lund och Kristianstad ser vi bade
positivt och negativt pd. Uppdelningen kan underlatta for HR-medarbetarnas individu-
ella vardag, sett till boendeort och insparande av tid till privatlivet. Aven dd HR-arbetet
kravs pa de bada kontoren underlattas mycket av kontakten till 6vriga bankmedarbetare
med denna uppdelning. Tack vare narvarandet av HR-medarbetare pa bada kontoren
kan en en mer utvecklad och ndra kommunikation finnas till 6vriga bankmedarbetare.
Bristen ligger istallet i kommunikationen, stodet och den direkta kontakten mellan de
uppdelade HR-medarbetarna. Bristen tror vi dock har lett till métena som &ar inplanerade
varannan vecka och som i manga fall visat sig viktiga for alla aspekter av forutsattning-
arnas basomraden.

Forutom att se 6ver gruppsammansattningen skulle vi vilja foresla att HR-avdelningen
pa Sparbanken Skane ser dver personalens majligheter till att arbeta med de strategiska
fragorna samt arbetstiden. Sistnamnda da majoriteten av HR-medarbetarna hade valdigt
flexibla arbetstider och pa sa satt rimligtvis aven lagger viss 6vertid pa sitt arbete. Om
sa skulle vara fallet finns risker for stress och andra hélsoféljder som kan komma att
innebéra personligt lidande men &ven ekonomiska kostnader for organisationen i form
av sjukpenning, rehabilitering och nyrekrytering.

Sammanfattningsvis skulle vi vilja upprepa att HR-avdelningen pa Sparbanken Skane
har stora forutsattningar for att anses som vélfungerande.

5.1 Forslag till vidare forskning
Vi har flera forslag pa intressanta forskningsomraden som vidare kunnat studerats.

Det hade varit intressant att ta reda pa alla bankmedarbetares uppfattningar av forutsatt-

ningar och ifall det rader en samsyn mellan dem och deras HR-avdelning. Det hade
aven varit spannande att studera olika HR-avdelningar for att se skillnader och likheter.
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Vilka liknande samt ytterligare forutsattningar hjalper den generella HR-avdelningen i
sitt arbete?

En annan intressant aspekt ar HR-chefens roll i ledningen och hur detta paverkar HR-
arbetet, men ocksd medarbetarna. Aven Vd:ns perspektiv och asikter om att HR-chefen
sitter med i ledningsgruppen hade varit intressant att ta reda pa. | forlangning hade aven
en jamforelse med andra foretag som har och inte har nagon HR-representant med i led-
ningsgruppen varit intressant att fordjupa sig i.

Nagot som har framkommit ur studien &r att nagra anser att PA-utbildningen ar otill-
racklig och inte tacker all kompetens som behdvs for att vara HR-chef och i sin tur sitta
med i en ledningsgrupp. Att studera andra organisationers uppfattning av detta samt om
det ar ett vanligt forekommande antagande vore intressant. | sin tur da dven hur utbild-
ningen av personalvetare eventuellt kan vara bristfallig och hur en genomgang och for-
andring av denna kunnat vara utvecklande. P& sikt skulle en sadan undersokning kunna
ge storre forutsattningar for examinerade personalvetare att avancera till hogre nivaer.
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Bilagor

Intervjuguide for HR-partners

Hej:

Presentation - 0ss, programmet, uppsatsen.
Hur intervjun kommer ga till praktiskt och struktur:

Inspelning - kommer raderas efter transkribering och transkriberingen.
Sekretess - inga namn kommer ndmnas.

Badrjar med enklare fragor sa som ex. bakgrund, tidigare arbete och utbildning
Vidare pa dina egna uppfattningar om HR-arbetet, resurser osv.

Overgripande bakgrundsfrégor:

Kan du beratta lite om dig sjéalv?

Vad har du utbildningsbakgrund?

Vad har du jobbat med tidigare?

Hur lange har du varit anstalld pa Sparbanken Skane?
Vad har du for arbetsroll?

Vad har du for huvuduppgifter?

Uppvarmningsfragor:

Hur ser en typisk arbetsdag ut?

Vad anvander du som HR partnern for teknisk utrustning att klara dagen?
Finns det nagra sociala forutsattningar som &r extra viktiga for att klara arbets-
uppgifterna?

Hur ar HR-avdelningen organiserat?

Forvantningar/ Uppfattningar:

Hur skulle du beskriva vad er HR-avdelning gor idag?
o Kan du beskriva HR-partnerns roll?
Vad upplever du som viktigast i ditt arbete?
Upplever du att er arbetsbeskrivning stammer dverens med ert dagliga arbete?
Hur anvands HR-funktionen av bankens medarbetare idag?
Hur upplever du att 6vriga avdelningar ser pa HR-avdelningens arbete?
Finns det nagot du tycker som HR-avdelningen borde ha hand om, men som i
dagslaget inte &r ert ansvar?
Finns det arbetsuppgifter som ni far ta hand om men som skulle kunna forflyttas
till andra avdelningar?
Hur val upplever du att arbetet pa HR-avdelningen genomfors?
Kanner du dig uppskattad pa arbetet?



Kompetens:

- Kompetensmassigt, vilka kompetensomraden anser du att HR-avdelning be-
hover?

- Upplever du att du har tillrdckligt med kompetens for att utfora dina arbets-
uppgifter utan problematik?

Forutsattningar/ Handlingsutrymme/ Motivation:

Anser du att det finns tid och mdéjligheter for dig att kunna utféra dina arbets-
uppgifter?

Vilka majligheter till att paverka dina arbetsuppgifter upplever du att du har?
Har du tillrdckligt med mandat och befogenheter for att arbetet ska fungera?
Kénner du att du ndgon gang inte kunnat hjélpa till som HR-person?

Resurser:

Hur upplever du méjligheterna till t.ex. befordran, andra formaner eller flexibla
tider?

Hur ser méjligheterna ut till Utveckling - till kurser och uthildning och sa vi-
dare?

Hur ser mojligheterna till att larande i ditt arbete?

Kommunikation:

Hur ser kommunikationsklimatet ut pa HR-avdelningen?

Brukar det bollas ideer och tankar med kollegor?

Skiljer det sig mycket mellan de olika kollegorna eller agerar alla liknande?

Vad uppfattar du &r ett lampligt beteende pa HR-avdelningen?

Har du behovt forandrat nagot beteende /eller arbetsvana sedan du borjade jobba
har?

Tycker du att beteendet som foresprakas pa arbetet ar funktionellt?

Finns det nagot verktyg/ andra medel som du forlitar sig pa for att ditt arbete ska
fungera?

Avslutande fragor:

Vad tycker du ar det viktigaste for att er HR-avdelning ska fungera?

Om du fatt bestamma hur er HR-avdelning sett ut, hur hade du férandrat den?
Vad ar viktigast for dig som individ att ha tillgang till for att du ska gora ett bra
arbete?

Ovrigt:

Nagot som vi inte har fragat om som du skulle vilja lyfta?

Tack for oss!



Intervjuguide for HR-Chef

Hej:

Presentation - 0ss, programmet, uppsatsen.
Hur intervjun kommer ga till praktiskt och struktur:

Inspelning - kommer raderas efter transkribering och transkriberingen.
Sekretess - inga namn kommer ndmnas.

Baorjar med enklare fragor sa som ex. bakgrund, tidigare arbete och utbildning
Vidare pa dina egna uppfattningar om HR-arbetet, resurser osv.

Overgripande bakgrundsfrégor:

Kan du beratta lite om dig sjéalv?

Vad har du utbildningsbhakgrund?

Vad har du jobbat med tidigare?

Hur lange har du varit anstalld pa Sparbanken Skane?
Vad har du for arbetsroll?

Vad har du for huvuduppgifter?

Uppvarmningsfragor:

Hur ser en typisk arbetsdag ut?

Vad anvander du som HR-chef for teknisk utrustning att klara dagen?

Finns det nagra sociala forutsattningar som &r extra viktiga for att klara arbets-
uppgifterna?

Hur & HR-avdelningen organiserat?

Forvantningar/ Uppfattningar:

Hur skulle du beskriva vad er HR-avdelning gor idag?
o Kan du beskriva HR-chefens roll?
Vad upplever du som viktigast i ditt arbete?
Upplever du att er arbetsbeskrivning stammer éverens med ert dagliga arbete?
Hur anvands HR-funktionen av bankens medarbetare idag?
Hur upplever du att 6vriga avdelningar ser pa HR-avdelningens arbete?
Finns det nagot du tycker som HR-avdelningen borde ha hand om, men som i
dagsléaget inte &r ert ansvar?
Finns det arbetsuppgifter som ni far ta hand om men som skulle kunna forflyttas
till andra avdelningar?
Hur val upplever du att arbetet pa HR-avdelningen genomfors?
Kanner du dig uppskattad pa arbetet?

Kompetens:

Kompetensmassigt, vilka kompetensomraden anser du att HR-avdelning beho-
ver?



Upplever du att du har tillrackligt med kompetens for att utféra dina arbetsupp-
gifter utan problematik?

Forutsattningar/ Handlingsutrymme/ Motivation:

Anser du att det finns tid och mojligheter for dig att kunna utféra dina arbets-
uppgifter?

Har du tillrdckligt med mandat och befogenheter for att arbetet ska fungera?
Kénner du att du ndgon gang inte kunnat hjélpa till som HR-chef?

Resurser:

Hur upplever du méjligheterna till t.ex. andra formaner eller flexibla tider?
Hur ser méjligheterna ut till Utveckling - till kurser och uthildning och sa vi-
dare?

Hur ser mojligheterna till att larande i ditt arbete?

Kommunikation:

Hur ser kommunikationsklimatet ut pa HR-avdelningen?

Brukar det bollas idéer och tankar med kollegor?

Skiljer det sig mycket mellan de olika kollegorna eller agerar alla liknande?

Vad uppfattar du &r ett lampligt beteende pa HR-avdelningen?

Har du behovt férandrat nagot beteende /eller arbetsvana sedan du borjade jobba
har?

Tycker du att beteendet som foresprakas pa arbetet ar funktionellt?

Finns det nagot verktyg/ andra medel som du forlitar sig pa for att ditt arbete ska
fungera?

Anser du att det &r viktigt att HR har en plats i ledningsgruppen?

Anser du att dina asikter tas pa allvar i ledningsgruppen?

Avslutande fragor:

Vad tycker du ar det viktigaste for att er HR-avdelning ska fungera?

Om du fatt bestamma hur er HR-avdelning sett ut, hur hade du forandrat den?
Vad &r viktigast for dig som individ att ha tillgang till for att du ska gora ett bra
arbete?

Vi ser att PA-utbildningen inte star med som formella krav for att bli HR-chef,
hur kommer det sig?

Ovrigt:

Nagot som vi inte har fragat om som du skulle vilja lyfta?

Tack for oss!
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