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HR-arbete ar ett omfattande och mangsidigt omrade som
varierar mellan olika organisationer. Det existerar flera myter
och férdomar om arbete i offentlig sektor och denna studie
fokuserar pa att utmana dessa. Uppsatsen syftar till att
beskriva HR-chefers upplevelser av sitt arbete samt det
generella HR-arbetet inom olika organisationer och gdra en
jamforelse mellan den privata och offentliga sektorn utifran
dessa upplevelser. Detta ar en kvalitativ studie med en
hermeneutisk utgangspunkt. For att samla in studiens
empiriska material har det genomforts semistrukturerade
intervjuer med tre HR-chefer fran offentlig sektor samt tre
HR-chefer fran privat sektor. Resultatet visar pa att de HR-
chefer som deltagit i studien har likvardiga upplevelser av
HR-avdelningens funktion. Det tyder &dven pa att HR-arbetet
ser olika ut pa grund av andra faktorer &n vilka sektorer
organisationerna  tillnér, exempelvis  beroende pa
organisationsstorlek eller hur lange organisationen har
funnits. Det upplevda handlingsutrymmet ar stort i bada
sektorer medan det finns skillnader i upplevelsen av
beslutsfattningen mellan sektorerna. Att arbeta strategiskt
med HR-arbete och att som HR-chef vara en del av
ledningsgruppen framgar daremot som viktigt inom bada
sektorer. Sektorerna skiljer sig dock géllande malsattning.
Detta kan kopplas till att de privata organisationerna
utvarderar sitt arbete i hogre utstrackning &n de offentliga
organisationerna. Resultatet leder till en slutsats om att det
existerar saval likheter som skillnader inom HR-arbete i
offentlig respektive privat sektor. Det ar dock flera myter och
fordomar om den offentliga sektorn som har motbevisats.
Forslag till vidare forskning kan vara att intervjua fler HR-
chefer, studera amnet utifran andra avdelningars och
medarbetares perspektiv samt genomfora
observationsstudier pa HR-chefers arbetsplatser.

HR-arbete, HR-chefer, Offentlig sektor, Privat sektor, HRM,
Strategisk HRM, Beslutsfattning, Organisationsutveckling
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Forord & Tack

Antligen ar var uppsats klar! Den som utgor vart examensarbete pa Personal- och
arbetslivsprogrammet med inriktning pedagogik vid Lunds universitetet. Arbetet har bade
varit larande och utmanande men har slutligen efter mycket kdmpande gett oss mycket
nya kunskaper och insikter. Vi ar valdigt glada 6ver att vi valde att rikta in oss pa HR-
arbete. Vara intervjuer har gett oss en inblick i det kommande arbetslivet och inspiration
for arbete inom olika sektorer.

Vi vill forst och framst rikta ett stort tack till vart natverk som gjorde kontakten med vara
informanter majlig och som underléttade var arbetsprocess mycket. Vi fick genom er
kontakt med fantastiska HR-chefer som visat stort engagemang for var uppsats och for
relationen mellan studenter och arbetslivet. Stort tack for att vi fick inspireras av er
informanter och ta del av era erfarenheter samt kunskaper. Det har gett oss mojlighet att
skriva den har uppsatsen och en stor motivation och forvantan infor arbetslivet efter
examen. Hoppas att vi hors framover ute i HR-Sverige!

Avslutningsvis vill vi tacka var handledare Mai Lundemark som med stort engagemang
samt driv utmanat oss i var process och som under arbetets gang gett oss vardefull
vagledning och feedback.

Trevlig lasning!
Manga vanliga halsningar,

Ida & Nicole
2022-01-09 Lund



1. Inledning

Arbetet med Human Resources (HR) &r ett brett yrkesfalt med manga olika roller och
arbetsuppgifter. Arbetet kan bade vara strategiskt, dar fokus ligger pa att utveckla
organisationens verksamhet langsiktigt, men kan ocksa innebara en konsultativ och
operativ roll dar arbetet primart handlar om att vara ett stod at ledning och chefer. Hur
arbetet utformas kan till stor del paverkas av organisationen som HR-medarbetarna
arbetar for. Faktorer som organisationsstorlek, ekonomiska forutsattningar samt HR-
avdelningens organisering &r aspekter som kan ha betydelse for HR-arbetets utformning.
Vidare &r den sektor som en organisation tillndr en aspekt som formar de villkor som
finns for HR-medarbetarna (Blennberger, Akademikerférbundet SSR, 2015).

| en artikel som bemanningsforetaget Poolia (2018) publicerat listas tre myter om att
arbeta inom offentlig sektor. | den forsta myten beskrivs arbetsuppgifterna och
arbetsmiljéerna som trakiga, vilket innebéar att medarbetarna inte har lika roligt pa jobbet.
Vidare finns en myt om att arbetet gar trogt inom dessa organisationer och att exempelvis
beslut tar Iang tid, vilket hammar kreativiteten. Den sista myten som namns ar att det inte
sker nagon utveckling inom den offentliga sektorn. | artikeln (Poolia, 2018) tas dven
argument och forklaringar upp mot dessa myter och férdomar. Detta fick oss att inse att
dessa myter dven &r etablerade hos oss sjélva. Vi har likt artikeln fran Poolia (2018) haft
en forutfattad bild av hur det ar att arbeta inom offentliga organisationer och detta trots
att ingen av oss tidigare har arbetat inom en offentlig organisation eller haft nagon storre
inblick i dess arbete. Vi upplever aven att det under var studietid pa var utbildning vid
Lunds universitet malats upp en liknande bild av HR-arbete inom den offentliga sektorn.
Arbetet inom den offentliga sektorn har for oss malats upp som lugnt, tryggt och till stor
del trakigt medan arbetet i den privata sektorn har lyfts fram som haftigt, omvaxlande och
utvecklande. Det &r just dessa myter och fordomar om arbete i den offentliga sektorn som
ar utgangspunkten for var uppsats och som vi vill utmana. Vi har valt att rikta in oss
specifikt pa HR-arbete inom privat och offentlig sektor dar vi tar utgangspunkt i HR-
chefers upplevelser. Finns det skillnader mellan HR-chefernas upplevelser beroende pa
om de arbetar i privat eller offentlig sektor?

Resultatet fran uppsatsen blir intressant pa flera nivaer dar jamforelsen mellan den
offentliga och privata sektorn antingen kan befésta eller motbevisa de myter samt
férdomar som finns om arbete i den offentliga sektorn. De eventuella likheterna och
skillnaderna kan leda till ny kunskap, forstaelse och tankesatt, saval pa organisationsniva
som for HR-medarbetare for att pa detta vis kunna se eventuella samband mellan HR-
arbetets utformning och sektor. Det kan vidare leda till inspiration for ny forskning pa
omradet och att organisationer dven kan arbeta pa ett effektivare satt nar de far dkad
forstaelse for organisationens paverkan pa HR-arbetet. Uppsatsen ar pedagogiskt relevant
da studien utgar fran ett ledarperspektiv da det ar HR-chefers upplevelser utifran amnen
som HR-avdelningens funktion, beslutsfattning och langsiktigt HR-arbete som berors.
Detta ar amnen som beror pedagogiska processer som ledarskap, paverkans- och
forandringsprocesser, utvecklingsarbete och organisationsutveckling.



1.1 Syfte och fragestallningar

FOr att utmana de myter och fordomar om den offentliga sektorn som presenterats i
inledningen blir syftet med studien att beskriva HR-chefers upplevelser av sitt arbete samt
det generella HR-arbetet inom olika organisationer och gora en jamforelse mellan den
privata och offentliga sektorn utifran dessa upplevelser.

For att uppna syftet kommer vi att besvara foljande fragestallningar som &r vagledande
for studien:
1. Vad utgdr HR-avdelningens funktion inom olika organisationer i respektive sektor
enligt HR-chefer?
2. Hur beskriver HR-chefer beslutsfattningen kopplat till HR-arbetet inom olika
organisationer i respektive sektor?
3. Arbetar HR-avdelningen utifran HR-chefers upplevelser med langsiktigt HR-
arbete inom olika organisationer i respektive sektor och hur ar detta i sa fall
utformat?

1.2 Avgransningar

Som personalvetarstudenter har vi en viss forforstaelse for vad HR-arbete kan innebéra
och vi ser HR-arbete som ett omfattande och mangsidigt omrade, vilket innebér att det
behdver goras tydliga avgransningar i var studie. De avgransningar som har gjorts baseras
framforallt pa den tid vi har till vart forfogande, det vi ar intresserade av att lara oss mer
om samt vilka informanter som finns att tillgd. Da HR-arbete &r ett brett omrade har vi
valt att avgransa oss till specifika delar inom arbetet som kan kopplas till de myter som
beskrevs i inledningen. Dessa avgransningar framgar dven av de valda fragestallningarna.
Vi har darmed valt att inrikta oss pa omradena HR-avdelningens funktion, beslutsfattning
samt langsiktigt HR-arbete. Det innebar att andra delar inom HR-arbete inte kommer att
fa samma fokus om det inte gar att koppla det till de tre avgransade omradena.

Studien kommer vidare att avgransas till intervjuer med totalt sex HR-chefer fran olika
organisationer varav tre ar fran privat sektor och tre fran offentlig sektor. Méangden
informanter leder dock till att generalisering till majoriteten av HR-chefer och
organisationer inte ar mojlig. Istallet ar fokus for denna kvalitativa studie pa att skapa ett
okat intresse samt en Okad forstaelse for HR-arbete. Samtliga informanter i studien ar
HR-chefer men det kommer att finnas en viss variation inom vilken niva i
organisationerna informanterna befinner sig pa. Det kan ge konsekvenser for empirin
kopplat till att informanterna exempelvis kan ha skiftande arbetsuppgifter och
ansvarsomraden i sitt arbete. Vi har kopplat till organisationerna endast gjort
avgransningen till sektor och inte andra aspekter som exempelvis bransch och
organisationsstorlek, vilket har underlattat for urvalet. Dessa aspekter kan komma att
paverka empirin, men det ser vi endast som eventuella intressanta fynd i var jamforelse.
Vidare kommer studien att avgransas till utvalda HR-chefers upplevelser om &mnet,
vilket medfor att erfarenheter fran andra HR-medarbetare eller avdelningar inom
organisationerna inte kommer att beroras i studien. Samtliga HR-chefer &r kvinnor och
det utesluter paverkan pa resultatet utifran perspektivet kon.



1.3 Bakgrund

For att du som lasare ska fa en bra grund infor lasningen av denna uppsats kommer nu
den offentliga respektive privata sektorn att definieras och egenskaper enligt tidigare
forskning presenteras. Relevant tidigare forskning kommer &ven att anvandas som teori
och behandlas i kapitlet for analys och diskussion (se kapitel 5). Den definition av den
offentliga respektive privata sektorn som uppsatsen grundar sig i ar
Nationalencyklopedins (2021):

Offentliga sektorn, ibland gemensamma sektorn, forr offentlig hushalining,
statens, kommunernas och regionernas verksamhet.

Privata sektorn, privat sektor, sammanfattande benamning pa verksamheten inom
det privata naringslivet med dess skiftande foretagsformer, dvs. inom féretag som
inte tillhor stat, kommun eller region.

En tydlig och fundamental skillnad mellan sektorerna enligt Christensen et al., (2005) &r
att offentliga respektive privata organisationer har olika intressen och att organisationer
inom offentlig sektor maste agera utifran en storre uppsattning av mal och varderingar.
Dessa kan exempelvis vara demokratisk hansyn, storre krav pa insyn, rattssakerhet samt
lagar och riktlinjer som finns inom offentliga verksamheter. Detta innebér att offentliga
organisationer ar multifunktionella och maste balansera flera intressen mot varandra.
Dessa olika intressen kan vara svara att balansera for offentliga organisationer men kan
ocksa ge medarbetare utrymme till flexibilitet och inflytande. Malen for offentliga
organisationer ar generellt sett komplexa och vaga. Ofta kan det finnas 6verordnade mal
som ér relaterade till verksamheten samt dven separata mal for olika avdelningar. Om en
jamforelse gors mot den privata sektorn sa finns det dar ett tydligare huvudsakligt intresse
av att ga med ekonomisk vinst (Christensen et al., 2005). Alvesson (2013) anser vidare
att officiella mal inom offentliga organisationer ofta har relativt liten vikt for
organisationen av tre olika anledningar. En anledning ar att malen ofta upplevs som vaga
och uppfattas darmed som svara att realisera i organisationen. En annan anledning &r att
det kan vara svart att méata huruvida malen faktiskt har realiserats eller inte. En tredje
anledning ar att de som arbetar inom offentliga organisationer ofta ogillar att mita malen,
eftersom detta kan leda till att medarbetarnas frihetsgrader minskas (Alvesson, 2013).

Inom offentliga organisationer ar chefer och ledare ansvariga fér medborgare och véljare,
till skillnad fran privata organisationer som riktar sig mot speciella malgrupper
(Christensen et al., 2005). Det innebéar att malgrupperna inom offentliga organisationer
identifieras av de rattigheter som finns och inte genom segmentering av olika marknader
och malgrupper som i den privata sektorn (Stentoft Arlbjern & Vagn Freytag, 2011).
Offentliga organisationer har en folkvald ledning och det leder till att politiken speglar
organisationerna oavsett hur néra verksamheten den politiska ledningen &r (Christensen
et al., 2005). Forandringar inom offentliga sektorn &r déarmed politisk driven och verkar
utifrdn den budget som finns. Den privata sektorn &ar darfor i storre utstrackning
intresserad av innovation och arbetar utifran den efterfragan som finns pa den aktuella
marknaden (Stentoft Arlbjern & Vagn Freytag, 2011). | och med att offentliga
organisationer ingar i en parlamentarisk styrkedja stéller det andra krav pa deras
medarbetare da de arbetar for det politiskt valda organet och styrs genom skriftligt lag-
och regelverk (Eskildsen et al., 2004). Manga offentliga organisationer har i jamforelse



med privata organisationer inte samma strategiska frihet pa grund av att malen i
organisationen bestdms av politiken. Detta begrénsar i vissa fall de offentliga
organisationernas verksamhet och kan paverka de resurser som finns tillgangliga, vilket
leder till storre prioriteringar kring vilken kund eller medarbetare i organisationen som
ska fa hjalp (Eskildsen et al., 2004). Detta éverensstammer med det som Christensen et
al. (2005) diskuterar kring storre behov av prioriteringar inom den offentliga sektorn.
Privata organisationer ar vidare oberoende enheter som agerar utifran sina egna internt
utvecklade strategier (Jurisch et al., 2012). Jamfér man med offentliga organisationer sker
ingen egen formulering av strategier utan de agerar utifran att verkstalla befintliga lagar
och riktlinjer. Denna skyldighet att strikt folja lagstiftning och agera transparent leder till
en begrénsning i processforandringar for de offentliga organisationerna, medan
forandringar i den privata sektorn kan ske med mer radikal karaktar. Detta beror ocksa pa
att den offentliga sektorn inte har ett lika stort handlingsutrymme géllande processer i
organisationen, vilket leder till en 6kad stabilitet i offentliga organisationer. Privata
organisationer ar istéllet mer beredda att ta risker for att vara konkurrenskraftiga (Jurisch
etal., 2012).

Christensen et al. (2005) menar pa att det finns en annan riktning inom forskningen som
avfardar skillnaderna mellan sektorer som stereotyper och vill bygga organisationsteori
som fungerar for samtliga typer av organisationer istéllet. Har framstélls faktorer som
storlek, uppgifter och teknologi paverka organisationerna i hogre grad &an vilken sektor
organisationen tillhér. Andra organisationsforskare lyfter &ven fram den alltmer
utsuddade gransen mellan privata och offentliga organisationer dar det istallet véxer fram
blandformer i skarningspunkten (Christensen et al., 2005). Aven intresset for den
offentliga sektorns ledning och forvaltning inom forskningen har minskat skillnaderna
genom framst konceptet new public management (NPM) (Stentoft Arlbjern & Vagn
Freytag, 2011). Konceptet innebdr att organisatoriska och styrningsrelaterade reformer
sker i offentliga organisationer som tagit inspiration frdn den privata sektorn
(Nationalencyklopedin, 2022).



2. Teori

Detta kapitel inleds med en reflektion dver valda kéllor som grund till de teorier och
begrepp som kommer att anvandas i studien. Vidare gors en redogorelse for de teorier
och begrepp som &r centrala i studien. Foljande &mnen kommer att berdras: Human
Resource Management (HRM), HRM i privat och offentlig sektor, Véardeskapande HR-
arbete, Strategisk Human Resource Management (SHRM) samt Utvérdering. De teorier
som berdrs i studien har valts ut efter att fyra av sex av intervjuerna hade genomforts,
varav halften av informanterna var fran offentliga organisationer och hélften fran privata
organisationer. | vantan pa att genomfora de sista inbokade intervjuerna paborjades
sokningen av teorier som speglar de centrala @&mnen som vi kunde utpeka utifran de
genomforda intervjuerna. Valet att paborja sokandet efter teorier gjordes utifran
tidsaspekt da processen att hitta de tva sista informanterna drog ut pa tiden. Efter att de
sista tva intervjuerna hade genomforts behdvdes inga storre forandringar goras i teorin.
Samtliga teorier kommer att i analysen att anvandas for att tillsammans med det empiriska
materialet utmana de myter och férdomar som finns om arbete i den offentliga sektorn.

De teorier som foljer i avsnittet om HRM-arbete (se avsnitt 2.2) beskriver hur HR-arbete
kan se ut i olika organisationer och sektorer med ett tydligt perspektiv pa ledarskap. De
teorier som foljer i avsnittet om strategiskt HRM-arbete (se avsnitt 2.3) fokuserar pa HR-
arbete i ledningsgrupper samt utveckling av HR-arbete i samklang med
organisationsutveckling. Att strategiskt HR-arbete berdrs grundar sig i att informanterna
namnt vikten av detta arbetssétt ett flertal ganger i olika sammanhang under intervjuerna.
Fokuset pa teorier om ledarskap samt utvecklingsaspekter inom HR-arbete har dven valts
for att uppfylla uppsatsens pedagogiska relevans. Utifran Lindmark & Onneviks (2011)
beskrivning av HRM-arbete har arbetet ett starkt fokus pa utveckling av medarbetare och
organisation. Detta anser vi gor teorin pedagogiskt relevant for studien.

2.1 Reflektion éver valda kallor

Vi ska nu redogora for det kéllkritiska tdnkande som vi har haft under sokningen efter
vara kallor. Kallor lagger grunden till det vi bygger var kunskap pa och kan vara savil
muntliga som skriftliga och materiella (Thurén & Werner, 2019). Genom att vara
kéllkritisk varderar man kallor och granskar deras tillforlitlighet. Det existerar kallkritiska
principer som &r till hjalp vid en kéllkritisk granskning: &kthet, tidssamband, oberoende
och tendensfrihet. Akthet kan uttryckas av att kallan &r sann och darmed inte forfalskad.
Tidssamband kannetecknas av att det existerar ett samband mellan kéllans tillforlitlighet
och hur lang tid som har gatt mellan att en handelse sker och att den sedan berattas om.
Detta innebér att ju langre tid det gar desto storre ar sannolikheten att vara skeptiskt mot
dess tillforlitlighet. Oberoende som kallkritisk princip kan forklaras som att kéllan ar
oberoende av andra kéllor. Detta innebar att om kéllan ar en individ ska den inte ha utsatts
for tvang. Tendensfrihet handlar vidare om att kallor som ger en felaktig bild av
verkligheten och som har underliggande politiska, personliga eller ekonomiska agendor,
ska betraktas som otillforlitliga (Thurén & Werner, 2019). Vi har granskat vara kallor
utifran dessa kallkritiska principer och har gjort bedémningen att samtliga kallor har en
hog relevans och tillforlitlighet for uppsatsen. De kéllor som har anvénts i uppsatsen ar
tryckta bocker, elektroniska kéllor i form av hemsidor samt vetenskapliga tidskrifter och
rapporter. | sokandet efter relevanta och trovérdiga kéllor har vi anvant oss av LUBsearch,
det vill sdga Lunds universitets sokverktyg med databaser for vetenskapliga texter samt



LUBcat, det vill saga Lunds universitets bibliotekskatalog. Vi har vidare hittat inspiration
pa amnen och referenser genom att soka via DiVa (Digitala Vetenskapliga Arkivet) efter
uppsatser som ocksa har berort exempelvis strategiskt HR-arbete eller jamforelser mellan
privat och offentlig sektor. De sdkord som har anvants &r exempelvis Human Resource
Management, HRM samt Strategic Human Resource Management. Vi har sokt efter
kéllor pa saval engelska som svenska for att kunna fa ett brett och relevant sokresultat. |
sokningen av kallor via LUBsearch filtrerade vi sokningen for att fa fram vetenskapliga
artiklar som &r peer reviewed, vilket innebdr att de &r vetenskapligt granskade samt att de
inte far vara mer an tio ar gamla. Dock innebar inte en vetenskapligt granskad kalla att vi
inte sjalva behdver vara kallkritiska mot den, utan vi maste anda fortsatt vara kallkritiska
mot allt material. Att vi dven filtrerade pa alder for de vetenskapliga artiklarna beror pa
att vi gjorde beddémningen att forskningen om strategiskt HR-arbete har vuxit mycket
under de senaste tio aren och vi vill darfor strava efter att anvanda den senaste forskningen
kring amnet. Nagra fa kéllor som vi har anvént oss av ar mer an tio ar gamla, vilket kan
innebdra en risk for att de inte ar relevanta idag. Dessa har vi granskat extra noggrant
utifran de ovan namnda kallkritiska principerna for att kunna gora bedomningen av att de
ar relevanta och tillforlitliga for var uppsats. Sokning och granskning av teori i
bakgrunden (se avsnitt 1.3) har skett pa samma stt.

2.2 Human Resource Management (HRM)

Human Resource Management (HRM) kan definieras pa foljande sitt: “den del av
ledarskapsprocessen som specialiserar sig pa de anstalldas roll i organisationen. HRM
framhaver att de anstallda &ar nyckeln till ett stadigvarande konkurrenskraftigt
forsprang.” (Bratton & Gold, 2001, s.3; Lindmark & Onnevik, 2011, s.22). Centralt for
HRM-arbete ar exempelvis arbete med medarbetarnas motivation, larande och
utveckling, samtidigt som medarbetarna far en tydlig bild av vad deras arbetsuppgifter
innebdr rent konkret och hur detta bidrar till organisationen (Lindmark & Onnevik, 2011).
Att arbeta med HRM ér en standig balansgang mellan uppgifts- och relationsorientering,
dar det ar av vikt att ha ett situationsanpassat ledarskap och pa sa vis kunna fokusera pa
utveckling av chefer och anstéllda samtidigt som detta ligger i linje med verksamheten
samt dess mal och strategier.

HR-arbetet varierar mycket mellan olika organisationer. Organisationer har olika syn pa
HR-arbete genom att variera i vad det ar fokus pa respektive inte, vilket medfor att HR-
arbetets effekter aven varierar fran organisation till organisation. Att organisationer beror
HR-arbete pa olika stt beror till stor del pd organisationsstorleken (Lindmark & Onnevik,
2011). HR-arbetet kan delas in i tre delar (Damm & Dahte, 2016). Den forsta &r
forvaltningsdelen och den handlar om rutiner som finns kring till exempelvis rekrytering
och lénehanteringen. Den andra delen handlar om de mellanmanskliga relationerna som
finns och HR-avdelningens uppgift att skapa motivation. Den sista delen &r strategiskt
HR-arbete och det handlar om att bevisa samband mellan HR-arbetets processer samt
atgarder och organisationens resultat (Damm & Dahte, 2016).

2.2.1 HRM-arbete i privat och offentlig sektor

Kopplat till forskning inom HRM &r méngden mellan sektorerna ojamn och majoriteten
av forskningen fokuserar framst pa den privata sektorn. Det har lett till att forskning kring
HRM i offentliga organisationer &r inkonsekvent och dar viss forskning visar pa



skillnader, annan pa likheter och vissa pa bada delarna. Det framgar i forskning att
offentliga organisationer borde ta till sig liknande HRM-metoder som finns i privata
sektorn for att oka sin legitimitet nar kravet pa kostnadseffektivitet aven okat i denna
sektor. Daremot ses den offentliga sektorn fortfarande ha en mjukare modell nér det
kommer till ledning och HRM och dar offentligt anstillda HR-medarbetare far en mer
operativ samt reaktiv roll kopplat till strategin och verksamheten. Den offentliga sektorns
HRM &r darmed forknippad med mjukare normer och ideal medan den privata sektorns
HRM beskrivs som hard, formell och kalkylativ (Vanhala & Stavrou, 2013).

2.2.2 Vardeskapande HR-arbete

Véardeskapande HR-arbete finns nar HR-avdelningen och dess medarbetare genom HR-
processer skapar positiva resultat for aktdrer inom organisationen som medarbetare,
chefer, kunder och investerare Véarde innebéar alltsa att nagon far ut nagot positivt av
transaktionen och det &r mottagaren som definierar vardet. For HR-arbetet innebar det att
professionen skapar varde genom att hjélpa organisationen na sina mal och att det inte ar
rekryteringsprocessen eller utbildningens utformning i sig som skapar vérde, utan vad
mottagaren upplever att fa ut av dessa handlingar och processer. Varde ar viktigt for HR-
arbete och nér organisationen far ut varde av HR-avdelningens arbete kommer ocksa HR-
professionens arbete vara trovardigt, respekterat och inflytelserikt (Ulrich & Brockbank,
2007).

2.3 Strategisk Human Resource Management (SHRM)

Strategisk Human Resource Management (SHRM) kan definieras pa foljande satt: “hur
organisationens HR-funktioner kan arbeta for att anpassa sina HR-strategier till
organisationens affars- eller verksamhetsstrategier” (Lindmark & Onnevik, 2011,
s.325). Strategisk HRM riktar sig till aktiviteter som HR-funktionen planerar och
genomfor for att mojliggora for organisationen att na sina mal (Boon et al., 2018). SHRM
bor betraktas som ett sjalvklart inslag i verksamheten (Damm & Dahte, 2016). Att
ledningsgrupper fattar beslut inom fragor som berér HR-arbete &r lika rimligt som att fatta
beslut som berdr ekonomi. Innebdrden av det strategiska HR-arbetet handlar om att
tydliggéra sambandet mellan HR-arbetet och verksamhetens resultat. Att bevisa
sambandet &r daremot inte l&att och kan vara till stor del beroende av organisationens VD
och ledningens syn pa personalen i verksamheten. HR-cheferna maste alltsa anpassa sig
utifran detta samspel och villkor som finns i organisationen. Villkor som de béade skapar
och skapas av (Damm & Dahte, 2016).

HR-chefer som arbetar effektivt ser till att deras HR-avdelning arbetar pa ett passande
sétt for deras organisation och matcha de resurser som finns med afféarskraven (Ulrich &
Brockbank, 2007). En strategisk HR-funktion arbetar bland annat med att Gversétta
verksamhetsstrategier till konkreta arbetsuppgifter inom HR-arbetet samt utveckla HR-
processer for att skapa fOrutsattningar for organisationens utveckling (Lindmark &
Onnevik, 2011). SHRM handlar &ven om att forbereda medarbetare och ledare att kunna
verka i en organisation med en hdg forandringsférmaga, genom att kompetensutveckla
och vara ett stod i olika férandringsprocesser. Rent konkret kan SHRM ségas utgora ett
arbete i tre delar:

o Lyfta fram hur medarbetare kan bidra till respektive forhindra organisationens

effektivitet.



o Forasamman HRM med strategiska behov och intressen i organisationen.
o FOrsékra att arbetet med HRM samverkar med organisationens vision och
verksamhetsidé (Lindmark & Onnevik, 2011).

Inom offentliga organisationer &r officiella mal ofta av relativt liten vikt for
organisationen av tre olika anledningar (Alvesson, 2013). En anledning &r att malen ofta
upplevs som vaga och uppfattas darmed som svara att realisera i organisationen. En annan
anledning ar att det kan vara svart att mata huruvida malen faktiskt har realiserats eller
inte. En tredje anledning ar att de som arbetar inom offentliga organisationer ofta ogillar
att mata malen, eftersom detta kan leda till att medarbetarnas frihetsgrader minskas
(Alvesson, 2013).

2.3.1 Utvardering

En forutsattning for att medarbetare ska kunna utvecklas i sitt arbete &r att de har en tydlig
utgangspunkt att arbeta utifran (Lindmark & Onnevik, 2011). Det &r i samband med detta
som utvérderingen har en viktig funktion. Utvarderingar ar en viktig del i arbetet med
HRM eftersom de uppmérksammar ledningen pa de aspekter av arbetet som é&r
fungerande samt vilka som behdver utvecklas, med fokus pa att stimma Gverens med
verksamhetsidén (Lindmark & Onnevik, 2011). Utvérderingsarbete ger medarbetare
mojlighet till utveckling genom kontinuerliga bedémningar av hur de upplever olika
aspekter av sin arbetssituation (Schou, 2007). En utmaning med att Oversitta HR-
aktiviteter till matbarhet &r att det finns en risk att de manskliga vardena forsvinner
(Damm & Dahte, 2016). Har kommer personalekonomiska modeller in och komplexa
manskliga samband ska da forsoka forklaras med hjalp av siffror. Engagemang,
motivation, arbetsgladje och kreativitet ar faktorer som inte kan visas genom de
personalekonomiska siffrorna (Damm & Dahte, 2016).



3. Metod

Det empiriska materialet i studien har samlats in i en vaxelverkan med sokning efter
teorier (se kapitel 2). FOljande kapitel beror inledningsvis de metodologiska
utgangspunkterna for uppsatsen. Vidare foljer en beskrivning av hur insamlingen av
empiri har skett, genom att redogora for urval och intervjuer samt transkribering, kodning
och analys. Vi kommer dven att redogora for reflexiv pragmatism som forhallningsstt.
Kapitlet avslutas med en reflektion kring kvalitet, etik och valda metoder.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Denna uppsats utgor en kvalitativ studie som analyserar utvalda HR-chefers upplevelser
av HR-arbetet i offentliga respektive privata sektorn. Det &r ddrmed HR-chefers tankar,
upplevelser och erfarenheter som kommer fram under intervjuerna som utgoér empirin for
studien. Kvalitativ forskning beskrivs som passande for smaskaliga studier, dar fokus
ligger pa att ingripa och analysera sarskilt utvalda aspekter, sasom ord och visuella bilder,
pa ett djupare satt (Denscombe, 2018). Detta &r en lamplig metod for var studie eftersom
den riktar sig till att studera ett fatal individer, med fokus pa analys av ord som
transkriberats efter genomférda intervjuer. Forskaren forhaller sig mycket aktiv inom
kvalitativ forskning, genom att den ar med och konstruerar empirin (Denscombe, 2018).
Det innebar att forskarens bakgrund, varderingar och tidigare kunskap paverkar bade hur
empirin samlas in och analyseras (Denscombe, 2018). Vi kommer att forsoka ta avstand
fran den forforstaelse vi har om HR-arbete samt de forutfattade meningar vi har om arbete
i offentlig respektive privat sektor. Vi har darmed antagit ett reflexivt-pragmatiskt
forhallningssatt (se avsnitt 3.2.4) i studien.

Vi kommer nu att redogéra for studiens antaganden om ontologi och epistemologi.
Ontologiska antaganden kannetecknas av antaganden om sakens natur (Cohen et al.,
2018). Dessa antaganden leder till epistemologiska antaganden, vilka kannetecknas av
satt att forska pa om sakers och verklighetens natur. Dessa antaganden ger in sin tur
upphov till metodologiska utgangspunkter som sedan leder till beslut om insamling av
data (Cohen et al., 2018). I studien har vi inom ontologin tagit utgangspunkt i
socialkonstruktivismen. Nationalencyklopedin (2022) forklarar att inriktningen “hdvdar
att verkligheten eller aspekter av verkligheten ar socialt konstruerade, dvs. att de ar
produkter av mellanmdnsklig interaktion och kollektivt handlande”. | studien innebar
detta att vi betraktar organisationerna som konstruktioner, dér konstruktionerna &r
produkter av det som ar socialt konstruerat, sasom asikter och handlingar. Vara
epistemologiska antaganden grundar sig darmed i hermeneutiken. Hermeneutiken
kéannetecknas av formedling, forstaelse och tolkning av exempelvis hur olika fenomen
upplevs (Westlund, 2015). Vi fokuserar darmed pa att forsta och tolka kunskap genom att
studera HR-chefers upplevelser och erfarenheter av verkligheten. Subjektivitet stélls pa
detta vis i centrum, snarare &n stkandet efter en enda objektiv sanning.

Den hermeneutiska metodansatsen passar de studier som riktar sig till att studera
informanters personliga upplevelser dér de har mojlighet att sjélva bestdmma over vilka
aspekter de vill respektive inte vill fokusera pa (Westlund, 2015). Generellt forekommer
ofta analyser av empiriskt material i form av intervjuutskrifter, skonlitteratur och
dagbdcker med mera (Westlund, 2015). | var uppsats kommer vi att tolka transkriberingar
av intervjuer. Inom hermeneutiken existerar det flera inriktningar och tillvagagangssatt,



som kan smélta samman och komplettera varandra (Westlund, 2015). Det empiriska
material som analyseras ar inom hermeneutiken sjalvstandigt i relation till dess forfattare,
vilket innebér att forskaren inte alltid kommer i direkt kontakt med forfattaren (Westlund,
2015). | var studie har vi dock kommit i direkt kontakt med informanterna genom
intervjuer. | tolkningsarbetet bér man tanka pa att ha en Oppen instillning till
materialet (Westlund, 2015). Detta genom att ldsa igenom materialet nagra ganger innan
man drar nagra slutsatser, samtidigt som man forsoker satta sina egna forskningsfragor at
sidan. Pa detta vis skapas mojligheter for larande (Westlund, 2015). Detta har vi gjort
genom att grundligt bearbeta varje enskild intervju innan vi paborjat jamforelsen som ar
uppsatsen huvudsakliga syfte.

Tanken med var studie var att vi skulle utga ifran en induktiv forskningsansats. Induktion
kannetecknas av att studera empiri fore teori och att forskaren soker efter slutsatser utifran
exempelvis upplevelser (Fejes & Thornberg, 2015). Induktiva slutledningar &r dock inte
bindande eftersom det kan uppkomma framtida undantag av det som studerats (Fejes &
Thornberg, 2015). Var idé med studien var att forst gora en intervjuguide, genomféra
intervjuer samt koda och transkribera dessa, for att sedan vélja teorier som avviker fran
eller bekraftar empirin. Dock har studien inte blivit enligt plan da intervjuerna genomforts
under ett langre tidsspann an ursprungsplanen. Istéllet utnyttjade vi tiden mellan de
bokade intervjuerna for att paborja sokningen efter teorier. Vi borjade darmed sékningen
efter teorier efter att fyra av sex intervjuer var genomférda. Teorierna som soktes efter
berérde dock de amnen som lyfts fram av informanterna i de fyra forsta intervjuerna.
Dérmed var det empiriska materialet till stor del styrande for den teori som valdes ut.
Detta kan dock ha paverkat att vart teorikapitel (se kapitel 2) inte har blivit i var mening
sarskilt langt. Hade var utgangspunkt borjat i teorin for att sedan integrera denna med
empirin hade teorikapitlet darmed kunnat bli langre och mer utredande &n vad det &r.
Daremot anvander vi mycket av den teori som framgar av bakgrundsavsnittet (se avsnitt
1.3) i var analys och diskussion (se kapitel 5). Vi har valt att lagga den delen av den
tidigare forskningen som ber6r offentlig och privat sektor i bakgrunden for att du som
lasare ska fa en tydlig ingang i studien.

Ovan resonemang visar pa att studien inte tar utgangspunkt i en helt renodlad induktiv
forskningsansats. Da studien fokuserar pa att utmana de myter och férdomar som finns
om den offentliga sektorn, innebar detta att vi dessutom vill testa en hypotes. Detta har vi
under processens gang insett overensstammer mer med deduktion &n induktion.
Deduktion innebar en utgangspunkt i teori som sedan prévas mot data som samlas in for
att sedan avgéra om denna bekréaftar eller avviker (Fejes & Thornberg, 2015). Studien
vaxlar darmed till viss del mellan induktion och deduktion. Detta kan beskrivas som
abduktion, vilket innebér att induktion och deduktion kombineras genom att empiri
insamlas i samband med att teori lases in som stdd i arbetet med struktureringen (Fejes &
Thornberg, 2015).

3.2 Genomforande

Nedan gors en redogorelse for hur processen skett for urval och intervjuer samt hur arbetet
skett efter genomforda intervjuer med transkribering, kodning och analys. Urvalet har
skett genom ett explorativt urval samt ett icke-sannolikhetsurval. De semistrukturerade
intervjuerna har skett via det digitala kommunikationsverktyget Zoom och bearbetning
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av empirin har utgatt fran hermeneutikens forhallningssatt. Avslutningsvis lyfts ett
resonemang fram kring reflexiv pragmatism som forhallningssatt.

3.2.1 Urval

For denna studie genomférdes totalt sex intervjuer med HR-chefer (se tabell 1:
Karaktarisering av informanter och organisationer). Tre av dessa informanter arbetar
inom den offentliga sektorn och de andra tre arbetar inom den privata sektorn. Samtliga
informanter inom bada sektorer arbetar inom olika organisationer men kan vara chef inom
HR-arbete pa olika nivaer. Omedvetet blev det att samtliga organisationer inom offentliga
sektorn ar kommuner da det var dessa HR-chefer vi fick kontakt med. Det kan ha en
paverkan pa vart resultat da andra offentliga organisationer inom staten och landsting inte
representeras i var uppsats. Vi anser dock att uppsatsens syfte fortsatt kan uppfyllas da
var tolkning av teorin (se avsnitt 1.3: Bakgrund) &r att ingen skillnad pa egenskaper
mellan olika typer av offentliga organisationer gors.

Studien bygger forst och framst pa ett explorativt urval. Poangen med detta urval ar att fa
mojligheten att skapa nya insikter dar fokus inte ar pa att representera hela populationen
(Denscombe, 2018). Detta lampar sig for var studie som fokuserar pa att skapa en okad
forstaelse kring HR-arbete i de olika sektorerna utifran utvalda HR-chefers upplevelser.
Vidare har sokningen och urvalet skett genom ett icke-sannolikhetsurval som innebér att
forskaren i nagot skede av urvalsprocessen utdvar bestimmanderatt eller en viss valfrihet,
da det antingen inte ar mojligt eller onskvart att genomfora ett sannolikhetsurval
(Denscombe, 2018). | vart fall handlar valet kring icke-sannolikhetsurval att vi inte har
mojligheten att inkludera ett tillrackligt stort urval for att genomfora studien utifran ett
sannolikhetsurval. Det finns sedan olika typer av icke-sannolikhetsurval och fér denna
studie har ett purposive sampling skett. Detta urval passar bra for kvalitativ forskning och
innebar att forskaren handplockar sitt urval utifran den karaktar eller sarskilda egenskaper
som kravs for studien (Cohen et al., 2011). | vart fall har det handlat om att hitta
informanter som uppfyller vara krav att vara HR-chef i en organisation och att
uppdelningen mellan informanterna fran respektive sektor ska vara jamnt fordelat. Att
halften av informanterna ska arbeta inom respektive sektor har alltsa varit en viktig aspekt
i vart urval och detta mojliggjorde purposive sampling som passar bra nar en jamforelse
ska goras i studier (Cohen et al., 2011). Sokningen efter informanter skedde genom att vi
tog hjalp av vart natverk inom HR-yrket. Vi fick da kontakt med nagra av vara
informanter samt tips fran personer i vart natverk kring HR-chefer att kontakta. Detta
innebér att ett visst bekvamlighetsurval skedde som innebér att urvalet bygger pa
forskarens bekvamlighet och att informanter som finns forst till hands valjs (Denscombe,
2018). Da vara redan valda informanter i sig hanvisade till andra potentiella
deltagare skedde &dven ett snobollsurval som enligt Denscombe (2018) innebér att
deltagare just hanvisar forskaren till fler potentiella deltagare till studien.

Inledande under vara intervjuer stalldes dven bakgrundsfragor till informanterna om
erfarenheter inom HR-yrket, rollen som HR-chef samt information om respektive
organisationen. Denna information ger en bra forforstaelse och en kortare
sammanfattning finns nedan i detta stycke samt i tabell 1. Denna information &r framst en
bakgrundsfakta for 6kad forstaelse men vi kommer dven att aterkoppla till detta avsnitt i
kapitlet om analys och diskussion (se kapitel 5) nar det &r relevant for uppsatsen resultat.
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Forsta fragan i intervjuguiden (se bilaga 1) berér informanternas bakgrund inom HR-
yrket och dér svarade samtliga informanter som namnde sin utbildningsbakgrund att de
hade studerat nagon form av utbildning kopplat till personal och arbetsliv. De resterande
tva informanter som inte namnde sin tidigare utbildning var en HR-chef fran den privata
sektorn respektive en fran den offentliga sektorn. Gallande tidigare arbetslivserfarenhet
har samtliga informanter arbetat brett inom olika omraden inom HR-yrket. HR-cheferna
fran den offentliga sektorn har startat sin karridr just inom den sektorn och sedan i princip
uteslutande fortsatt inom samma sektor. Samma tendens finns for HR-cheferna i de
privata organisationerna och att majoriteten dar borjat inom rekrytering och sedan fortsatt
i olika HR-roller inom privata foretag. Nedan i tabell 1 foljer en sammanfattning av 6vriga

relevanta egenskaper hos informanterna och organisationerna for uppsatsens syfte.

Tabell 1: Karaktéarisering av informanter och organisationer

Utvalda Informant Informant Informant | Informant Informant Informant
faktorer och och och och och och
organisation | organisation | organisation | organisation | organisation | organisation
1 2 3 4 5 6
Sektor Offentlig Offentlig Offentlig Privat Privat Privat
— kommun — kommun — kommun — svenskt — svenskt — svenskt
globalt foretag foretag foretag
Tjanst HR-chef pa HR-chef pé HR-chef pa HR-chef for HR-chef for HR-chef pa
forvaltning HR- HR- ett en organisation
inom avdelningen avdelningen | affarsomrade | organisation inom en
kommunen pa kommunen | pa kommunen inom inom en koncern
organisationen koncern
Tid som Ca. lar Ca. 6 manader | Ca. 8 manader Ca.25ar Ca.2ar Ca.lar
HR-chef i
aktuell
organisation
Storlek Ca. 600 Ca. 3500 Ca. 5000 Ca. 6000 Ca. 700 Ca. 300
anstallda inom | anstéllda inom | anstallda inom | anstéllda pa anstallda pa anstallda pa
forvaltningen kommunen kommunen affarsomradet | organisationen | organisationen

Informationen i tabellen har validerats av informanterna fran respektive organisation via

mejl.

3.2.2 Intervjuer

For insamling av empirin genomfordes semistrukturerade intervjuer. Denna form av
intervjuer innebar att det finns en grund med fardiga d&mnen eller fragor, men att
intervjuaren maste ha ett flexibelt forhallningssatt gallande ordningsféljd och vilka
punkter informanten vill lagga mest fokus pa (Denscombe, 2018). Vi har darmed i
intervjuguiden som diskuteras nedan bestdmt vissa &mnen vi ville beréra men var under
intervjuerna noggranna med att lata informanten lagga fokus pa sjalvvalda aspekter, vilket
vi sedan tog upp i var analys. Det var viktigt for oss att inte leda in informanterna pa
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specifika spar, utan att de sjalva fick valja riktningen pa intervjun. Darfor har vi i var
intervjuguide (se bilaga 1) valt att anvanda oss av 6ppna fragor och dar vi inte staller
ledande fragor med egen vardering. Exempelvis har vi konstruerat fraga 12 utan att lagga
en egen vardering i att de faktiskt utvarderar sitt arbete utan inleder med att fraga om de
utvarderar sitt HR-arbete. Detta ar en viktig aspekt inom hermeneutiken dar syftet ar att
just fa fram informanternas egna upplevelser och darfor far informanterna stort eget
utrymme att styra intervjun och vélja @mnen (Westlund, 2015). Intervjuerna var
personliga intervjuer mellan oss och en informant i taget. Detta menar Denscombe (2018)
gor det latt att lokalisera de uppfattningar och upplevelser som framkommer fran
informanten, som darmed &r den enda kallan. Det har underlattat for oss i analysen kring
att séarskilja informanterna och darmed aven kunna jamfora sektorerna pa ett battre satt.

Efter att informanterna visat intresse for att delta i studien skickade vi ut ett informerat
samtycke (se bilaga 2) till deltagarna dar information kring syftet med studien samt kring
den kommande intervjun framfoérdes. Det Overgripande syftet som beskrivs i det
informerade samtycket ser nagot annorlunda ut mot uppsatsens slutgiltiga syfte, da
formuleringen av syftet och fragestdllningarna har inneburit en lépande
utvecklingsprocess genom hela uppsatsarbetet. Samtliga informanter godkande det
informerade samtycket innan intervjuerna dagde rum. Infor de bokade intervjuerna
skickades lankar ut via det digitala kommunikationsverktyget Zoom. Den intervjuguide
som har anvants for intervjuerna bestar av tre olika delar (se bilaga 1) utifran Alvessons
(2011) resonemang. Han beskriver att det i den forsta delen handlar om att etablera en
relation med informanten genom uppvéarmande fragor samt information om projektet
(Alvesson, 2011). Detta gjorde vi genom att forst smaprata med informanterna och
framforallt tacka dem aterigen for deltagandet i studien. Darefter sammanfattade vi det
for informerade samtycket igen for informanterna och angav premisserna for deltagandet.
Sedan stalldes fragorna 1-3 for att bade varma upp informanten med 4mnen som var latta
for dem att prata om och for att vi skulle fa ta del av intressanta fakta om informantens
bakgrund och nuvarande roll samt information om organisationen.

Sedan kommer den mittersta delen av intervjun som utgar fran de fragor och teman
forskaren vill ha svar pa (Alvesson, 2011). I vart fall kan intervjuguiden delas upp i fyra
delar. Fragorna 4-5 syftar till att fa svar pa hur arbetet pa HR-avdelningen ar uppbyggt
och hur arbetet med HR-processer ser ut. Svaren pa dessa fragor blev dock alltfor spridda
och det var svart for oss att kunna hitta fynd och samband som var relevanta for en
jamforelse mellan sektorerna. Svaren pa dessa fragor har darmed uteslutits fran studien
och vi hade om vi fatt géra om intervjuerna avgransat dessa fragor mer till
fragestallningarna och framforallt varit mer specifika. Ett forslag till en alternativ
formulering for fraga 5 skulle kunna vara att vi ber informanterna beratta om arbetet med
en specifik HR-process som till exempel kompetensutveckling av chefer. Da hade det
blivit lattare for oss att jamfora hur arbetet ser ut i de olika organisationerna. Vidare syftar
fragorna 6-8 till att fa svar pa fragestallning nummer 2 (se avsnitt 1.1) och hur
informanterna upplever beslutsfattningen inom organisationerna. Fragorna 9-10 besvarar
fragestallning nummer 1 (se avsnitt 1.1) och blir viktig for att forstd HR-chefernas syn pa
HR-arbetet i organisationerna och om det skiljer sig mellan sektorerna. Avslutningsvis
har vi ett tema som ar langsiktigt HR-arbete och det ar kopplat till fragestalining nummer
3 (se avsnitt 1.1). Har ingar fragorna 11-14 som ber6ér d&mnen som malsattning,
utvéardering och eventuella utmaningar i organisationerna kopplat till HR-arbetet.
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Avslutningsvis brukar intervjuaren fraga informanten om det finns nagot att tillagga
(Alvesson, 2011) och detta gjorde vi efter att samtliga fragor ovan var stallda. Vi upplevde
att mycket intressanta diskussioner for resultatet kom fram &éven efter att de mer formella
fragorna var besvarade genom diskussioner mellan oss och informanterna.

Intervjuerna genomférdes via det digitala kommunikationsverktyget Zoom. Detta pa
grund av att pandemin Covid-19 fortsatt paverkar vart samhélle och vi ville darmed inte
aka runt till olika arbetsplatser for att genomftra intervjuerna. Digitala intervjuer
mojliggjorde aven att vi kunde pa ett bekvamt satt intervjua HR-chefer i hela Sverige och
inte bara i Skaneregionen. Att genomfora intervjuer digitalt har bade for- och nackdelar.
Internetbaserade intervjuer som sker i realtid med ljud och bild beskrivs som likvérdiga
till intervjuer som sker ansikte mot ansikte. Det finns darmed samma aspekter att ta
hansyn till gallande personlig interaktion, men att kostnader och problem som kan uppsta
vid resande minskar. Enligt Denscombe (2018) ar dock svarare vid internetbaserade
intervjuer att se till att ingen annan far tillgang till intervjun. Denna problematik lostes
genom att var intervju skedde via Zoom i realtid och att det endast var den aktuella
informanten som var inbjuden via lank till intervjun.

Inspelning av ljud som skett efter samtycke fran respektive informant sparades endast ner
lokalt pa var privata dator och anvandes endast for transkriberingen av intervjuerna och
raderades efter att denna process var klar. Det innebér att ingen utomstaende fatt tillgang
till intervjumaterialet. Ljudinspelningen kompletterades med intervjuanteckningar och
Denscombe (2018) menar att det kan ge viktig kompletterande information fran intervjun.
Arbetsfordelningen under intervjun var att vi bada halsade informanten valkommen med
kameran pa for att hon skulle fa en bild av oss bada. Sedan var det endast en av 0ss som
var ansvarig for intervjun och var den som stallde fragorna samt hade kommunikationen
med informanten. Den andra stdngde under intervjun av sin kamera samt ljud och
fokuserade endast pa att skriva intervjuanteckningar och reflektera 6ver vad som sades
under intervjun. Detta tillvagagangssatt valdes utifran att skapa en miljo for diskussion
och samtal mellan tva personer. Det var aven ett arbetssatt som mojliggjorde att vi kunde
ha olika fokus under intervjun och darmed ocksa ta med oss fler vinklar och tankesatt fran
varje intervju.

3.2.3 Transkribering, kodning och analys

Efter genomférda intervjuer transkriberades de muntliga ljudfilerna fran intervjuerna fran
borjan till slut. Enligt Denscombe (2018) innebar transkribering att samtliga delar av en
intervju skrivs ner och att dven langre pauser samt kanslouttryck fran informanter
dokumenteras. Detta ar en tidskrdvande process men som underlattar fér analysarbetet
(Denscombe, 2018). Efter att samtliga intervjuer transkriberats gick vi dver till att koda
och analysera materialet. Har lampade sig ett hermeneutiskt tillvagagangssatt som enligt
Westlund (2015) innebér att forskaren skiftar mellan helheten och olika delar for att hitta
aterkommande upplevelser och formuleringar. Utifran detta arbetssatt borjade vi med att
lasa intervjuerna i sin helhet for att fa en dverblick 6ver resultatet och en repetition kring
intervjuernas innehall. Vi valde sedan att dela upp intervjufragorna som var grunden for
intervjuerna i olika teman som blev foljande: 1) egenskaper hos informanterna och
organisationerna, 2) HR-avdelningens funktion i organisationerna, 3) beslutsfattning
samt 4) langsiktigt HR-arbete. | arbetet med kodning och analys av dessa delar av
intervjuerna valde vi att dela upp de olika bestimda teman mellan oss. Detta var att
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effektivisera processen. Det innebar aven att informanternas svar fran respektive sektor
kopplat till valda teman kodades och analyserade i samma process. Detta
tillvagagangssatt valde vi da vi anser att fokus i processen mer naturligt blir en jamforelse
som ar uppsatsens syfte, istdllet for att en av oss ska analysera intervjuerna fran den
privata sektorn och den andra intervjuerna fran den offentliga sektorn. Néasta steg i
processen var att se alla intervjuer som en helhet igen och ga ifran de olika teman vi
skapat. Istallet blev fokus i denna del av processen att jamfora sektorerna utifran samtliga
teman. Har uppkom aven tecken som tyder pa andra faktorer an sektor. Kodning och
analys var en spannande process som gick mycket véxelvis fram och tillbaka. For att vi
skulle minnas vara tankar och de upptacker vi fann i resultatet valde vi att fargmarkera
dokumenten utifran liknande formuleringar och asikter som informanterna hade samt
skriva kommentarer i marginalen. Empirin sammanfattades sedan i var resultatdel
(kapitel 4) och kopplades samman med uppsatsen teori (kapitel 2) i analys och diskussion
(kapitel 5).

3.2.4 Reflexiv pragmatism

Vi har under arbetet med studien haft ett reflexivt-pragmatiskt forhallningssatt.
Reflexivitet kan definieras som “en medveten och konsekvent strévan att betrakta dmnet
ur olika synvinklar och att lita bli att pa forhand privilegiera ett visst perspektiv”’
(Alvesson, 2011, s.121). Det &r ett forhallningssatt som handlar om att kontinuerligt
reflektera och vara kritisk gentemot sig sjalv som forskare samt mot studiens resultat och
arbetsprocesser (Alvesson, 2011). Pragmatism innebar daremot att ta ett steg tillbaka fran
tvivel och kritik for att anvanda materialet for sitt basta mojliga syfte. Det géller darmed
att ha respekt for den tid som finns till férfogande och att det finns en grans for hur mycket
talamod man kan ha for att vara reflexiv. Tvivel och kritik behdver darmed ibland
parentessattas for att det ska bli mojligt att komma vidare i sin forskning. Att anta ett
reflexivt-pragmatiskt forhallningssatt innebér darmed att finna en balans mellan att vara
reflekterande och kritisk och att faktiskt leverera kunskap (Alvesson, 2011).

Vid bearbetningen och analysen av empiri har vi tagit i beaktning olika perspektiv pa HR-
arbete som informanterna framfort. Detta genom att férhalla oss 6ppna for olika typer av
svar och forsoka ta avstand fran den forforstaelse vi har om de olika temana inom HR-
arbete som studerats. Det har varit viktigt for oss att hitta en balans for att inte riskera att
bli for kreativa och dra orimliga slutsatser i var analys, samtidigt som vi inte blir for
stangda i vara resonemang och alldeles for ifragasattande gentemot vart material. Att vi
har varit tva personer i uppsatsskrivandet har underlattat med att finna denna balans,
eftersom vi da kontinuerligt har kunnat diskutera reflektioner och idéer med varandra.
Detta tillvagagangssatt har vi anvant oss av genomgaende under hela uppsatsarbetet och
pa detta vis aven kunnat dra nytta av varandras styrkor och svagheter. | analysarbetet har
vi exempelvis haft langa diskussioner déar vi tillsammans kunnat vara kreativa respektive
kritiska till vart resultat, for att pa detta satt kunna resonera oss fram till rimliga tolkningar
av materialet och relevanta slutsatser.

3.3 Kvalitet, etik och metodreflektion

Detta avsnitt innehaller en redogdrelse for vad som kéannetecknar kvalitet i kvalitativa
studier, med fokus pa kvalitetsaspekterna trovardighet, palitlighet, 6verforbarhet och
bekréftelsebarhet. Vi kommer vidare att redogtra for etiska Overvdaganden i studien
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utifran foljande huvudkrav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
samt nyttjandekravet. Avsnittet avslutas med en reflektion kring vara metodval.

3.3.1 Kvalitet

En val genomférd kvalitativ studie kan uttryckas av noggrannhet, systematik samt en
balans mellan kreativt tinkande och kritisk reflektion. Studien bor vidare vara intressant
for lasaren och bor upplevas som valstrukturerad, logisk och insiktsfull (Fejes &
Thornberg, 2015). Inom kvalitativ forskning finns det olika kvalitetskriterier att forhalla
sig till: trovardighet, palitlighet, dverforbarhet samt bekraftelsebarhet (Denscombe,
2018). Vi kommer nu att redogdra Denscombes (2018) definition av dessa samt forklara
hur vi har forhallit oss till dem.

Kvalitetskriteriumet trovardighet kannetecknas av hur exakt och traffséker datan i
forskningen ar (Denscombe, 2018). | var studie innebar detta att vi har granskat
rimligheten i de tolkningar som vi har gjort utifran informanternas upplevelser i
intervjuerna. Dencombe (2018) menar vidare att forskaren kan anvanda sig av
triangulering for att genomféra en trovardig studie, vilket innebér att arbeta med
kontrasterande kallor. En form av triangulering 4&r datatriangulering och detta
kannetecknas av att olika informationskéallor granskas genom jamforelser av exempelvis
olika informanter och kontexter (Denscombe, 2018). Vi har i studien anvant oss av
datatriangulering genom att studera likheter och skillnader mellan informanternas
upplevelser. Genom att utga fran samma intervjuguide har vi kunnat jamfora svaren pa
intervjufragorna och pa sa vis kunnat bedoma att det empiriska materialet har en hog
trovéardighet.

Att bedéma om en studie har en hog grad av palitlighet innebar att faststalla huruvida
resultatet blir detsamma om det utfors av andra forskare. Da kvalitativ forskning ar svar
att upprepa ar fokus istéllet pé att granska huruvida forskningen kan leda till “ansedda
procedurer och rimliga beslut” (Denscombe, 2018, s.421). For att kunna genomfoéra en
studie med hog palitlighet bor slutsatserna vara val underbyggda och lasaren bor fa en
noggrann redogorelse kring vad som lett fram till dessa slutsatser (Denscombe, 2018). Vi
har granskat samtliga delar i var uppsatsprocess och kan intyga en hog grad av palitlighet.
Detta genom att vi kontinuerligt har reflekterat, diskuterat och fort anteckningar éver vara
tankar samt fatt mycket vagledning genom samtal med var handledare som har mycket
kunskap och erfarenhet av forskning. Vi har i uppsatsarbetet motiverat for val vi gjort
kopplat till exempelvis metoden samt 6ppet och kritiskt reflekterat kring studiens brister
och utvecklingsomraden.

Ett annat kvalitetskriterium, dverforbarhet, syftar till i vilken utstrackning ett resultat av
en studie kan dverforas till andra kontexter genom jamférelser med andra, liknande fall
(Denscombe, 2018). Da var studie handlar om ett fatal individers personliga upplevelser
finns det risk for att resultatet inte ar &verforbart till andra tidpunkter och
kontexter. Upplevelser ar nagot personligt men vi hoppas att vart urval och resultat
speglar hur det ser ut dven pa andra organisationer inom den privata och offentliga
sektorn. Vi anser dock inte heller att uppsatsen syftar till omfattande generalisering.

Vidare innebar kvalitetskriteriumet bekraftelsebarhet ett fokus pa reflektion Gver
forskarens jag samt att resultatet speglar informanternas roster. Att reflektera dver
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forskarens jag innebar att reflektera Over hur forskarens identitet, forforstaelse,
forutfattade meningar och varderingar kan komma att paverka resultatet av studien
(Denscombe, 2018). Vi beddmer att vi har en hdg grad bekraftelsebarhet i studien. Detta
genom att vi har fokuserat pa att studera informanternas upplevelser och forsokt ta
avstand fran vara tidigare kunskaper kring omradet. Samtidigt &r vi medvetna om att
forskarens jag pa olika satt alltid kan komma att farga uppsatsen. Vi har darfor forsokt att
fokusera pa att aterge vad informanterna vill formedla. Till hjalp har vi anvant oss av
exempelvis citat som vi anser skapar ett djup i texten samt visar lasaren hur informanterna
exakt har atergett sina svar. Uppsatsens utgangspunkt bygger dock pa myter och férdomar
fran Poolias artikel (2018) som dven vi innan uppsatsens start delade. Det innebér att vi
hade tankar om hur vi trodde att informanterna skulle besvara vara fragor utifran den bild
vi hade om HR-arbete i respektive sektor. Detta motarbetade vi genom att stilla 6ppna
fragor och lata informanterna leda intervjuerna i sin riktning som vi resonerat om i avsnitt
3.2.2 och aven ha ett 6ppet forhallningssatt till informanternas svar och upplevelser.

3.3.2 Etiska 6vervaganden

Vid arbetet med denna studie har det varit av storsta vikt for oss att vi agerat etiskt korrekt.
For att sakerstalla detta har vi foljt Vetenskapsradets rapport (2002) som innehaller
forskningsetiska principer for humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning. Det &r
individskyddskravet som ska skydda individer inom forskning fran att komma till skada
och det delas i sin tur upp i fyra huvudkrav: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet handlar om att forskaren
bade ska informera deltagarna om forskningens syfte och de villkor som galler for dem
som deltagare, som att deras deltagande i forskningen &r frivilligt och att de darmed kan
avbryta sin medverkan nar som helst i processen (Vetenskapsradet, 2002). Vi har foljt
detta krav genom att bade vid forsta forfragan om intresse av deltagande forklarat syftet
med var studie och efter detta dven skickat ut ett informerat samtycke som informanterna
har fatt godkanna via mejl fére genomforandet av intervju. I det informerade samtycket
forklarades studiens syfte ytterligare och aven premisser som frivilligt deltagande, hur vi
kommer hantera informanternas svar och uppgifter, information om hur deltagandet
kommer ske samt bakgrund till studien och vara kontaktuppgifter (se bilaga 2). Denna
information upprepades &ven vid intervjutillfadllet och vi forklarade dven att
informanterna har majlighet att avsta fran att besvara fragor som stélls.

| och med att vi bett vara informanter godkanna det informerade samtycket innan
eventuellt deltagande har vi &ven uppfyllt det andra kravet som ar samtyckeskravet. Har
ingar att informanterna sjalva far bestamma sina villkor for deltagande och de exempelvis
kan avbryta sin medverkan nar som helst under studiens gang utan nagra negativa foljder
och att forskaren inte vid en sadan situation far utsatta deltagaren for nagon patryckning
eller paverkan (Vetenskapsradet, 2002). Aven dessa krav har vi uppfyllt genom att vi
beréattade om denna mojlighet for vara informanter bade i det informerade samtycket och
vid sjalva intervjun.

Konfidentialitetskravet &r det tredje kravet och handlar om att uppgifter om deltagaren
vid forskningen ska hanteras konfidentiellt och att de ska hanteras sa att obehoriga inte
kan ta del av dem (Vetenskapsradet, 2002). Det har varit viktigt for oss att skydda
informanternas integritet trots att var studie utgar fran deras arbete och upplevelser. Detta
har vi gjort genom att endast benamna informanterna som HR-chefer pa organisationer
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antingen inom den kommunala respektive den privata sektorn och att dven information
om organisationerna som HR-cheferna arbetar pa har hanterats konfidentiellt. Det innebar
att vi inte namner nagra specifika egenskaper eller information som kan avsldja
informantens eller organisationens identitet. Vidare har vart material for uppsatsen lagrats
genom gemensamt delade dokument som endast vi ansvariga studenter samt var
handledare haft tillgang till. Det innebér att ingen annan fatt tillgang till det material vi
anvant under processen och detta material kommer raderas direkt efter inlamning av
uppsatsen. Vid intervjuerna har Zoom-méten skapats for varje enskild intervju och endast
skickats ut till informantens angivna mejl. Vi har dven fragat samtliga informanter om
samtycke till att spela in ljudet under intervjuerna, vilket samtliga samtyckt till. Vid detta
tillfalle har vi dven forklarat att inspelningen endast kommer anvéndas vid transkribering
av intervjun och sedan raderas. | och med detta uppfyller vi dven det sista kravet,
nyttjandekravet. Detta innebar att uppgifter som samlats in under studien endast far
anvandas i syfte till studiens genomférande (Vetenskapsradet, 2002). Det innebar att vi
efter fardigstallande av uppsatsen kommer radera allt material och sjalvklart inte heller
dela med oss av information om informanterna och organisationerna muntligt efter
avslutad studie.

3.3.3 Metodreflektion

En kritik som tas upp med intervjuer som insamlingsmetod av empiri ar att det ar svart
att veta hur trovardig empirin dr. Den insamlade empirin baseras pa vad informanterna
sager och det gar inte att faststalla att detta stimmer Gverens med deras handlingar
(Denscombe, 2018). Detta ar nagot som vi funderat kring da var utgangspunkt med
uppsatsen har varit att jamfora sektorerna och darmed vill vi ju ocksa komma sa nara
sanningen av hur detta arbete ser ut som mojligt. Observationer hade kunnat vara en
alternativ metod dar vi da skulle komma narmare HR-chefernas och HR-avdelningens
arbete och sjélva gora en analys av verkligheten. Daremot ar det viktigt att fortydliga att
syftet med uppsatsen ar att beskriva HR-chefers upplevelser och utifran denna empiri
gora en jamforelse mellan sektorerna. Detta syfte gar att besvara genom intervjuer. En
fordel med intervjuer som metod &r att empiri kan produceras med utgangspunkt i
informanters prioriteringar, asikter och idéer (Denscombe, 2018). Samtliga intervjuer
skedde digitalt via det digitala kommunikationsverktyget Zoom. Detta var ett beslut vi
fattade i borjan av vart arbete och informanterna blev darmed inte tillfragade om att ha en
fysisk intervju. VVart resonemang kring detta val finns i avsnittet om intervjuer (se avsnitt
3.2.2) och utifran detta sag vi att fordelarna med digitala intervjuer vagde Gver.

Urvalets storlek ar en aspekt som alltid gar att diskutera. Sjalvklart hade ett stérre antal
informanter kunnat bidra till ett djupare resultat och att genomféra annu fler intervjuer &r
nagot vi hade dnskat om mer tid fanns. Daremot utifran uppsatsens omfattning och den
tidsavgransning som fanns anser vi att urvalet ar tillrackligt for att besvara vart syfte, dar
fokus inte ligger pa omfattande generalisering utan resultatet ska ge nya tankar och
kunskap inom omradet. Vi hade aven i slutet problem att boka de sista intervjuerna och i
berakningen far man dven ta med att det ar chefer vi velat intervjua. Dessa medarbetare
har ofta tajt schema och vi ar darmed valdigt glada 6ver att sex HR-chefer valde att dela
med sig av sin tid for var uppsats. Urvalet skedde genom ett icke-sannolikhetsurval och
mer konkret genom purposive sampling. Cohen et al. (2011) beskriver att detta innebér
att urvalet handplockas utifran séarskilda egenskaper som kravs for studien. Vi valde da
att utga fran kriterium att informanterna skulle vara HR-chef i antingen privat eller
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offentlig sektor och att uppdelningen mellan sektorerna skulle vara jamnt fordelat. Vi
uteslot alltsd andra faktorer som exempelvis HR-chefernas tid som chefer inom
organisationerna, organisationernas storlek och nér organisationerna startades. Detta ar
faktorer som kommer diskuteras senare i analys och diskussion som kommer att paverka
resultatet. En reflektion ar darmed om vi skulle beaktat fler aspekter i vart urval for att
undga denna paverkan som inte beror pa sektor. Nu skiljer sig istallet organisationerna
ocksa pa andra aspekter an sektor och det har i vissa lagen gjort vart analysarbete svarare
och dar fokuset pa sektor ibland forlorats. Samtidigt kan vi argumentera for att vart urval
gett mojlighet till andra spannande resultat dér vi istéllet kan skapa en argumentation for
att sektor inte alltid har storst paverkan.
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4. Resultat

| foljande kapitel kommer resultatet fran de genomfdrda intervjuerna att presenteras.
Resultatet har delats upp i tre olika avsnitt enligt foljande: HR-avdelningens funktion i
organisationen, Beslutsfattning och Langsiktigt HR-arbete. Det forsta avsnittet i kapitlet
(se avsnitt 4.1) beror fragor som stéllts till informanterna under intervjuerna for att senare
kunna besvara studiens forsta fragestallning (se avsnitt 1.1). Det andra avsnittet i kapitlet
(se avsnitt 4.2-4.2.2) fokuserar pa det resultat som kommer leda till att besvara studiens
andra fragestallning (se avsnitt 1.1). Slutligen handlar det tredje avsnittet i kapitlet (se
avsnitt 4.3-4.3.3) om att redogora for det resultat som ska leda till att studiens tredje
fragestallning (se avsnitt 1.1) senare ska kunna besvaras.

4.1 HR-avdelningens funktion i organisationen

Gallande fragorna som stélldes under intervjuerna kring informanternas upplevelser av
HR-avdelningens funktion i organisationen utgjordes svaren av att HR-arbetet
sammanfattningsvis ar valdigt brett och att det ocksa speglar den roll HR-avdelningen har
i organisationen. Informant 1 (offentlig sektor) beskrev HR-avdelningen frdmst som en
stodresurs till cheferna i organisationen dar det handlar om att utbilda och stétta dessa for
att skapa ett bra arbete i verksamheten med néjda medarbetare. Hon forklarade vidare att
HR-avdelningen ocksa far en normerande roll kopplat till exempelvis arbetsrattsliga
fragor. Informant 2 (offentlig sektor) berattade att HR-avdelningen pa hennes
organisation skapar varde genom att arbeta savél proaktivt och Overgripande som
verksamhetsnara. Vidare forklarade samma informant att HR-avdelningen inte kan pasta
att de bara ska arbeta operativt respektive strategiskt, utan att HR-arbetet innebar allt fran
hogt till 1agt. Informant 3 (offentlig sektor) beskrev att HR-avdelningen alldeles for ofta
blir en stodfunktion och att HR-konsulterna méter cheferna och stodjer dem direkt. Hon
menade att det fanns en utmaning men ocksa malsattning att HR-avdelningen inte bara
skulle ses som ett stod utan hon forklarade att det ocksa finns en styrande och normerande
funktions hos HR-avdelningen.

Informant 5 (privat sektor) resonerade att HR-avdelningens roll i organisationen ar att
vara en flexibel stodfunktion, som ska finnas med i alla personalprocesser. HR-
avdelningen framstélldes som ett stdd till chefen dér det &r HR-medarbetarnas uppgift att
aven sakerstalla att exempelvis arbetsrattsliga regler foljs. Informant 6 (privat sektor) var
inne pa samma spar och menade pa att HR-avdelningens viktigaste funktion ar att vara
chefernas stdd. Samtidigt hdvdade hon att HR-avdelningens kompetens ar viktig for att
skapa en bra arbetsplats. Informant 4 (privat sektor) forklarade att det finns olika lager av
HR-arbetet och att HR-avdelningen maste se till att alla dessa fungerar. Hon beskrev att
HR-avdelningen exempelvis fyller en funktion for organisationen genom loner,
anstallningsprocesser, organisationsdesign, stod till chefer samt strategiskt HR-arbetet.

Under intervjuerna beskrev och argumenterade samtliga informanter inom bada sektorer
for att HR-avdelningen spelar en viktig roll for organisationen samt besitter
specialistkunskaper. Personalen lyftes fram som organisationens viktigaste resurs och att
HR-avdelningen har en viktig roll i att utnyttja denna resurs pa ett optimalt satt. Informant
3 (offentlig sektor) beskrev att HR-avdelningen ar den enda avdelningen som har ett
helhetsperspektiv pa organisationen. Informant 4 (privat sektor) instamde i att HR-
avdelningen har en kompetens och en formaga att uppmarksamma sérskilda aspekter som
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inte andra avdelningar kan. Nér vi bad informanterna om att beskriva deras nuvarande
roller dok aterkommande begrepp upp hos majoriteten av informanterna. Dessa var att
deras roll handlar om att ansvara, leda och samordna HR-processerna i organisationerna
samt att skapa en rod trad genom hela HR-arbetet. Informant 1 (offentlig sektor)
sammanfattade sin roll pa foljande satt:

Jag ansvarar for HR-processerna inom forvaltningen och ingar ocksa i HR-
ledningsgruppen med 6vriga HR-chefer i kommunen som leds av HR-direktoren,
dar vi leder samtliga HR-processer i forvaltningen kan man séaga och sen ar mitt
uppdrag att fora detta vidare till forvaltningen och genom HR-konsulter och var
HR-administrator se till att det blir verkstad sa att séga med HR-processerna.

Ovanstaende citat sammanfattar den gemensamma synen hos majoriteten av HR-cheferna
kring sina egna roller i organisationen. Informant 5 (privat sektor) beskrev istéllet sin roll
som HR-chef pa ett annorlunda satt och forklarade att hennes nuvarande uppdrag ar att
etablera och bygga upp HR-rutiner och processer pa nytt. Informant 4 (privat sektor)
beskrev istallet att hennes uppgift framst var att koppla ihop organisationens business
strategy med HR-avdelningens people strategy.

4.2 Beslutsfattning

Informant 1 (offentlig sektor) beskrev att beslutsfattningen inom hennes organisation sker
med utgangspunkt i en tydlig delegationsordning som &r antagen av politikerna.
Politikerna ar yttersta arbetsgivare och kommunstyrelsen anstallande myndighet. Olika
ansvarsomraden delegeras sedan till chefer i organisationen. Vidare ansvarar HR-
direktoren for beslutanderatten inom samtliga HR-processer. Dessa beslut sker dock i
samverkan med ledningsgruppen inom HR-avdelningen samt med kommunens
ledningsgrupp. Informant 1 berattade vidare att beslutsfattningen &r valfungerande i
hennes organisation eftersom det finns en stor tydlighet i den. Informant 3 (offentlig
sektor) ansag dock att kommunen hon verkar i behover skapa en storre tydlighet kring
vilka beslut som fattas pa politisk niva. Hon forklarade att organisationen inte har ett
personalutskott utan att arbetsutskottet till viss del utgor ett personalutskott, men att det
dar saknas full delegation i vissa fragor.

Informant 2 (offentlig sektor) uttryckte likt informant 1 (offentlig sektor) en positiv
upplevelse av beslutsfattningen i sin kommun och menade pa att kompetenta politiker gor
att arbetet fungerar véldigt bra. En forutsattning for detta ar dock att politikerna delegerar
ut mycket frihet under ansvar till HR-avdelningen och dérigenom litar pa att HR-
avdelningen fattar bra beslut inom sitt omrade. | arbetet med HR-processer berattade
informant 2 (offentlig sektor) vidare att politikerna lagger budgeten men ingriper inte
mycket i hur HR-avdelningen l6ser de uppdrag som de tilldelas. Detta uttryckte informant
2 (offentlig sektor) pa foljande satt:

Jag kommer till politiken ibland och sager: nu har vi kommit sa har langt, vi gor
sa har, men de lagger sig inte i vart hur, utan det skoter vi, utan de ar egentligen
vad och vi &r hur, tjanstepersoner.
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Inom de privata organisationerna berattade informant 4 (privat sektor) att nar hon ska
fatta beslut fokuserar hon pa att till en borjan samla in feedback fran flera olika hall i
organisationen. Informant 4 beskrev vidare organisationen som entreprendriell i sin
kultur, dar beslut fattas i ett hogt tempo. Upplevelsen av detta beskrevs som positiv da
hon forklarade att beslut absolut ska forankras ordentligt, men att detta inte far bli till ett
absurdum dar beslutsfattningen blir langsam pad grund av for manga tidskravande
administrativa processer. Istallet bor beslutsfattningen utgoras av ett streetsmart tdnkande
dar ratt personer och kompetens involveras i ratt processer och projekt. Informant 5
(privat sektor) forklarade att HR-avdelningen har majlighet att fatta manga beslut sjalva
I organisationen. Hon uttryckte detta som positivt men hdvdade samtidigt att det finns
utmaningar kring specifikt organisationens rekryteringsprocess. HR-avdelningen kan i
den processen fatta beslut om vilka steg som ska ingad samt vilka leverantérer som ska bli
en del av detta, men inte om exempelvis antal, da detta &r nagot som bestalls. Utmaningen
har &r att besluten inte fattas i tillrackligt god tid, vilket paverkar rekryteringsprocessen
negativt. Vidare berattade informant 6 (privat sektor) att HR-avdelningen inom hennes
organisation har goda mdjligheter att fatta beslut. Hon forklarade att hon har goda
mojligheter till att fatta egna beslut, samtidigt som det ar viktigt att ha en god dialog med
VD:n som &r involverad i manga beslut, exempelvis rekryteringsprocessen.

4.2.1 Handlingsutrymme

Samtliga informanter berédttade att de upplever att deras handlingsutrymme i
organisationerna &r stort. De h&vdade dock att det finns en del faktorer som behover tas
hansyn till och som kan paverka beslutsfattningen. Informant 1 (offentlig sektor) menade
pa att det ar hennes ansvar att fora vidare beslut till forvaltningen som fattats av HR-
direktor, HR-ledning och kommunledning, samtidigt som detta behdver implementeras
och anpassas utefter forvaltningens forutsattningar och verksamhet. Informant 2
(offentlig sektor) berattade vidare att det finns riktlinjer fran politiken att forhalla sig till
I arbetet som dels &r det kapital som finns till forfogande, dels de styrdokument som
reglerar hur tjanstepersoner ska utfora sitt arbete. Dessutom behover arbetet vara i linje
med visionen i kommunen. Informant 3 (offentlig sektor) forklarade att &ven om hennes
handlingsutrymme &r stort kréver beslutsfattningen en god analys i arbetet med insamling
av underlag. Samtidigt existerar det en forvantan pa en god avstamning med
ledningsgruppen 6ver hur HR-arbetet gar framat.

Informant 4 (privat sektor) belyste vidare vikten av att ha en bra chef och att detta &ar
avgorande for handlingsutrymmet. Hon beréttade att hon forsoker vélja chef framfor
organisation nér hon véljer arbete, eftersom chefen representerar den kultur som hon ska
arbeta i. Informant 4 forklarade att hon har en god relation med sin chef samt att det dar
finns 6msesidig tillit. Utover detta delar informant 4 och hennes chef samma syn pa
manniskor och vart fokus bor ligga i organisationen. Detta skapar forutsattningar for ett
stort handlingsutrymme for informant 4 som kan fatta manga beslut utan att behéva fraga
sin chef om dessa forst. Informant 5 (privat sektor) berattade att eftersom organisationen
ar ganska ny medfor detta att beslutsfattandet for nérvarande ar véaldigt fritt och hon kan
fatta manga beslut sjalv. Detta sérskilt nar det handlar om HR-fragor, med undantag fran
I6neprocesserna som koncernen hanterar. Informant 6 (privat sektor) hdvdade vidare att
handlingsutrymmet for henne ar stort, mycket pa grund av att det existerar en stark tillit
mellan henne och VD:n i organisationen. VVD:n forlitar sig pa hennes kompetens, vilket
skapar goda forutsattningar for informant 6 att fatta manga sjalvstandiga beslut.
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4.2.2 Samarbete

Vikten av ett gott samarbete var nagot som framkom savél direkt som indirekt i
intervjuerna. Samtliga informanter beskrev vikten av ett bra samarbete med saval andra
chefer som ledningsgruppen. HR-cheferna fran de offentliga organisationerna beskrev
aven vikten av att samarbeta med forvaltningar, eller huvuduppdrag som det kallas i
kommunen som informant 2 (offentlig sektor) arbetar i. Informant 2 forklarade dock att
det finns en tydlig skiljelinje for hur hon samarbetar i organisationen. Hon samarbetar till
stor del med verksamhetschefer och ledningsgruppen, medan hennes HR-medarbetare har
den framsta kontakten med enhetscheferna. Informant 1 (offentlig sektor) berattade att
hon bade & en del av organisationens HR-ledningsgrupp och forvaltningens
ledningsgrupp. Informant 3 (offentlig sektor) uttryckte vikten av ett gott samarbete genom
att beskriva den starka betydelsen av att ha en god verksamhetsk&nnedom.

Informant 5 (privat sektor) beréttade att HR-arbete just handlar om att samarbeta med
andra ménniskor. Hon forklarade att hon samarbetar med flera olika chefer i
organisationen inom olika avdelningar och arbetsomraden, exempelvis ekonomichef,
planeringschef och gruppchef. Informant 6 (privat sektor) belyste &ven vikten av
samarbete med olika individer genom att férklara att hon alltid arbetar med en 6ppen dorr,
det vill saga alltid valkomnar fragor och funderingar i organisationen. Vidare riktade
informant 4 (privat sektor) istallet fokus pa samarbetet mellan HR-avdelningen och
verksamheten, vilket hon uttryckte pa féljande sétt:

Det fundamentala for mig ar det samarbetet mellan businessen och HR, eller
organisationen och HR, for nu rakar jag jobba privat, sa att det blir ju business
for mig. Men organisationen, verksamheten, och HR, maste lira tillsammans for
annars gor HR saker for att det ar bra for HR och inte for att det ar bra for
organisationen.

4.3 Langsiktigt HR-arbete

Samtliga informanter i studien bertrde vikten av ett strategiskt HR-arbete samt HR-
avdelningens ratt till en plats i organisationens ledningsgrupp. Informant 1 (offentlig
sektor) forklarade att hennes organisation arbetar strategiskt for att fora ut HR-processer.
Organisationen har HR-strateger som fungerar som processledare med specifik
spetskompetens inom sina respektive omraden. Organisationen arbetar &ven operativt, dar
HR-konsulter fungerar som ett dagligt stod for chefer i fragor sasom arbetsratt och rehab.
Informant 2 (offentlig sektor) uttryckte vidare att nér hon accepterade sin tjanst som HR-
chef pa kommunen var hon véldigt noggrann med att forsakra sin plats i ledningsgruppen.
Hon menade pa att denna plats dock inte &r till for att enbart vara en representant for HR-
fragor, utan anser att hon bor involvera sig i andra diskussioner ocksa for att kunna bidra
till samhallet tillsammans med de andra i ledningsgruppen. Informant 2 (offentlig sektor)
uttrycker detta pa foljande satt: “HR dr inte bara HR, utan HR bygger sambhiille”.
Informant 2 och 3 (offentlig sektor) beréttade att HR-chefer inte nddvéndigtvis ska ha en
plats i ledningsgruppen bara av den anledningen att de tillhér HR-avdelningen. De
menade istallet pa att man behover gora sig fortjant av sin plats genom att visa pa hur
man kan bidra till ledningsgruppen. Detta beskrev informant 3 (offentlig sektor) pa
foljande vis:
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Sa det har att vara en del av ledningsgruppen, det ar inte bara en plats man far
utan det &r ocksa en plats man tar. Genom professionalitet och genom legitimitet
och genom goda analyser och underlag. Sa att det ar sjalvklart att HR ar ett
strategiskt perspektiv.

Informant 5 (privat sektor) menade vidare pa att det kréavs ett fortsatt arbete for att HR-
avdelningen ska fa ett stort inflytande i ledningsgruppen. Hon beréattade att hon for forsta
gangen i sitt arbetsliv har ett stort inflytande i ledningsgruppen. Hon kunde inte med
sakerhet forklara vad detta beror pa, men beréttade att en anledning kan vara att hon har
varit med och byggt upp den relativt nya organisationen tillsammans med de andra
cheferna. Informant 6 (privat sektor) hdvdade att handlingsutrymmet i ledningsgruppen
kan bero pa vilken organisation man arbetar i. Organisationen skapar forutséttningar for
hur mycket plats man far och hur mycket beslut man far fatta, men detta paverkas ocksa
av hur mycket kunskap och erfarenhet man har for att kunna ta stéllning i olika fragor.
Informant 4 (privat sektor) forklarade vidare att hon under sin karriar har gatt fran att
arbeta valdigt operativt till mer strategiskt. Hon menade pa att fordelen med att arbeta
operativt till en borjan ar att man lar sig yrket och far en 6kad forstaelse for hur mycket
tid och energi som kravs for att utfora olika moment inom HR-arbete.

4.3.1 Malséattning

Det framgick av intervjuerna med HR-cheferna fran de offentliga organisationerna att
deras langsiktiga mal samverkar med uppdrag fran politiken. Informant 1 (offentlig
sektor) berattade att det inom hennes HR-avdelning finns tydliga mal for arbetet.
Avdelningen arbetar for narvarande med att utveckla arbetet med att vara en attraktiv
arbetsgivare. Till malen fran politiken beslutar HR-avdelningen om olika aktiviteter som
ska bidra till utvecklingsarbetet av en attraktiv arbetsgivare. Informant 1 ndmnde vidare
att HR-avdelningen dven arbetar med att starta upp ett nytt ledarskapsprogram for
medarbetare som har ett intresse av en framtida ledarposition, vilket ocksa ar en del av
arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare. Informant 2 (offentlig sektor) berattade likt
informant 1 (offentlig sektor) att HR-avdelningen pa uppdrag av kommunen har som
langsiktigt mal att utveckla arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare. For att arbeta
mot detta mal behdver allt arbete praglas av tankeséttet kring om det kommer att leda till
att organisationen blir en mer attraktiv arbetsgivare. Informant 2 beréttade vidare att hon
genom HR-arbete i demokratibranschen kontinuerligt stravar efter att invanarna ska fa
det battre. Hon forklarade dven att hon tidigare arbetat inom privata organisationer men
har erfarenheten av att det i den kommunala vérlden finns ett storre fokus pa att arbeta
for individer i olika aldrar samt dess valmaende och trevnad. Informant 2 menade darmed
pa att hon kan gora storre skillnad inom den kommunala sektorn. Informant 3 (offentlig
sektor) beskrev vidare att HR-avdelningen har styrkort inom kommunen som de arbetar
utifran och har just nu som langsiktigt mal att arbeta mer med kompetensforsorjning.

Pa fragan om langsiktiga mal uttryckte HR-cheferna fran de privata organisationerna ett
starkt fokus pa arbetet med nyckeltal. Informant 4 (privat sektor) berattade att hennes
arbete handlar om att forsakra sig om att organisationen arbetar mot samma mal och att
det finns en rod trad i allt som gors. Ett satt att gora detta pa ar att arbeta med olika KP1:er
(Key Performance Indicators) genom langsiktiga matetal for HR-arbete. Exempelvis har
organisationen som mal att 70% av seniora positioner ska tillsattas internt. Informant 4
beskrev vidare att HR-avdelningen arbetar strategiskt i trearscyklar, med fokus pa arbete
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med manga olika strategiska HR-projekt. Hon menade darmed pa att man inte behdéver
byta strategi savida inget dramatiskt sker, men samtidigt ar det svart att ha langre planer
an trearsplaner. Anledningen till detta &r att varlden forandras mycket och i den
organisation som informant 4 arbetar i hade det varit svart att arbeta enligt strategiska
tioarsplaner. Da verksamhetens strategi forandras mycket kravs det aven att man utarbetar
HR-strategin utifrdn den. Aven informant 6 (privat sektor) namnde nyckeltal pa fragan
om langsiktiga mal, framst i former av hur de ska arbeta med att minska sjukfranvaro,
olyckor i arbetet samt personalrérlighet. Informant 5 (privat sektor) berattade dock att da
hennes organisation &r relativt ny finns det inga langsiktiga mal fardigstallda annu.
Organisationen ar nu i arbetet med affarsplanen och kommer att fokusera mer pa
kortsiktiga mal till en borjan. Det kommer forst i ett senare skede att fokuseras mer pa
langsiktig malsattning.

4.3.2 Utvardering

En majoritet av informanterna havdade att de behdver arbeta mer med att utvardera
arbetet i organisationerna. Informant 1 (offentlig sektor) belyste att man genom
medarbetarundersokningar har kunnat se att medarbetare i manga fall upplever att
utvarderingar goérs men att resultaten inte informeras till de som varit delaktiga i dem. En
anledning till att organisationen inte alltid aterkopplar resultaten fran utvarderingarna
trodde informant 1 kunde bero pa en tidsbrist da det finns flera aktiva projekt hela tiden
som prioriteras fore utvarderingsarbetet. Det kunde ocksa bero pa ett intresse av att direkt
vilja ga vidare och starta upp nya projekt. Informant 2 (offentlig sektor) uttryckte liknande
tankar som informant 1 (offentlig sektor) och menade pa att arbete inte alltid foljs upp pa
grund av att det ar roligt att hela tiden fortsatta framat. Informant 3 (offentlig sektor)
berdttade likt informant 1 (offentlig sektor) att tidsbrist kan vara en orsak till att
utvérderingsarbetet bortprioriteras.

Informant 4 (privat sektor) uttryckte inte att organisationen prioriterar bort
utvarderingsarbetet. Utgangspunkten i utvarderingsarbetet inom hennes organisation &r
istallet att HR-avdelningen inte ska fokusera for mycket pa vad de sjalva anser behéver
utvecklas, utan att observera vad som ar ett faktiskt problem for verksamheten och vad
som behdver prioriteras forst utifran organisationens behov. Informant 5 (privat sektor)
uttryckte inte heller att det sker for lite utvarderingsarbete inom hennes organisation, utan
att HR-avdelningen ofta genomfor utvarderingar i form av enkatundersékningar som
generellt fungerar valdigt bra och att ett konkret arbete gors med dessa. Detta &r en del av
att organisationens arbete med att kontinuerligt vara en larande organisation. Nackdelen
med detta beskrevs dock vara att det blir valdigt manga undersokningar, utvarderingar,
bedémningar och handlingsplaner som gars, vilket leder till att det kan bli svart att hinna
med att bearbeta alla svar. Vidare uttryckte informant 6 (privat sektor) en 6nskan om att
utveckla utvarderingsarbetet i organisationen och menade pa att de for narvarande istallet
arbetar mycket pa kansla. Detta menade hon beror pa att det ar mycket annat som har
prioriterats.

4.3.3 Utmaningar

En fraga under intervjuerna var om HR-cheferna hade kartlagt nagra utmaningar eller
problem i organisationerna. Informant 1 (offentlig sektor) beskrev att organisationens
frdmsta utmaning, som kommit fram genom en genomlysning av hela HR-organisationen,
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ar att det har varit svart att lanka samman HR-konsulterna som finns ute pa
forvaltningarna med HR-strategerna som sitter centralt pa kommunen. | organisation 3
(offentlig sektor) dar informant 3 arbetar har HR-avdelningen nyligen centraliserats under
2021, vilket har lett till farre resurser och att HR-avdelningen da framst har fatt prioritera
operativa uppgifter. Informant 3 beskrev dven att organisationen eventuellt star infor en
omorganisation och att HR-avdelningen da far en tuff utmaning att hantera
organisationsforandringar samt se till att alla HR-processer hanger ihop. Informant 2
(offentlig sektor) beskrev att organisationens storsta utmaning &r att motbevisa den bild
av HR-avdelningen i organisationen som associeras framst med arbetsrétt, forhandlingar
och léner. HR-avdelningen behdver darmed visa pa att den kan stotta organisationen i
flera andra aspekter och led.

Informant 4 (privat, globalt foretag) menade pa att organisationens utmaningar bland
annat handlar om att HR-avdelningen fortsatt ska ses som en strategisk partner och att det
ocksa ska finns en tillit fran Gvriga i organisationen. D& organisationen finns pa manga
stallen i varlden ar det dven en utmaning att uppréatthalla samma kvalitet och rutiner
oOverallt. De dvriga informanterna inom den privata sektorn hade liknande utmaningar dar
arbete for att skapa gemensamma rutiner och samordna bolag inom respektive koncern
ansags viktigt for att kunna arbeta mer effektivt. Informant 6 (privat sektor) namnde éven
att introduktionsprocessen samt att arbetet med rehabilitering kan bli battre. Informant 5
(privat sektor) som arbetar pa den nyligen startade organisationen beskrev att det fanns
nya utmaningar for hennes del att hantera de strikta lagar som finns inom hennes nya
bransch i relation till HR-arbetet.
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5. Analys och diskussion

Efter att empiri och teori hade samlats in blev det dags att analysera och diskutera
huruvida empirin bekraftas av eller avviker fran teorin. Féljande kapitel inleds av att en
analys och diskussion genomfors utifran de &mnen som presenterats i teorin (se kapitel 2)
samt empirin, resultatet (se kapitel 4). De teman som kommer att behandlas ar foljande:
HR-avdelningens funktion i organisationen, Beslutsfattning samt Langsiktigt HR-arbete.
Det forsta avsnittet i kapitlet (se avsnitt 5.1) avser att besvara den forsta fragestallningen
(se avsnitt 1.1) samt analysera och diskutera kring resultatet om HR-avdelningens
funktion i organisationen (se avsnitt 4.1). Det andra avsnittet i kapitlet (se avsnitt 5.2)
avser att besvara den andra fragestallningen (se avsnitt 1.1) samt analysera och diskutera
kring resultatet som berdr beslutsfattning, handlingsutrymme och samarbete (se avsnitt
4.2-4.2.2). Det tredje avsnittet i kapitlet (se avsnitt 5.3) avser att besvara den tredje
fragestéllningen (se avsnitt 1.1) samt analysera och diskutera kring resultatet om
langsiktigt HR-arbete, malsattning, utvardering samt utmaningar (se avsnitt 4.3-4.3.3).
Vidare i kapitlet foljer en slutsats som sammanfattar hur samtliga fragestéllningar i
studien har besvarats. Avslutningsvis foljer forslag till vidare forskning.

5.1 HR-avdelningens funktion i organisationen

Samtliga informanter beskrev HR-avdelningen som en viktig funktion dar det starkaste
argumentet var att personalen bade utgor den storsta kostnaden och tillgangen. Informant
3 (offentlig sektor) och 4 (privat sektor) resonerade bada kring att HR-personalen har ett
helhetsperspektiv pa organisationen och att HR-avdelningen besitter kompetens och
formagor som inte andra medarbetare har. Detta dverensstammer med resonemanget i
teorin kopplat till HRM. De anstallda beskrivs som nyckeln till ett langsiktigt forsprang
samt konkurrenskraftighet, dar HR-personalen ar specialiserad pa medarbetarnas roll i
organisationen (Lindmark & Onnevik, 2011). | synen p& HR-arbetets och personalens roll
i organisationerna fann vi inga konkreta skillnader mellan vare sig sektorerna eller
organisationerna, vilket kan forklaras av att professionen har en gemensam utgangspunkt
oavsett om den sedan kan formas inom olika organisationer. Samtliga informanter har
dessutom en liknande utbildningsbakgrund och ett liknande fokus pa personalen som en
viktig resurs i sitt arbete inom organisationerna. Vi anser att det darmed inte &r forvanande
att samtliga HR-chefer anser att HR-arbetet &r en viktig del i organisationen.

Vidare kan vi se att kopplat till informanternas beskrivningar av sina egna chefsroller
fanns det inga tydliga skillnader kopplat till sektorerna. Hér ser vi istallet att skillnaderna
snarare beror pa storlek och hur lange organisationen har funnits. Samtliga HR-chefer
inom den offentliga sektorn samt informant 6 (privat sektor) beskrev att de har som
uppgift att ansvara for och leda HR-processerna i organisationen samt samordna HR-
avdelningens arbete. Informant 4 och 5 (privat sektor) lade nagot mer fokus pa andra
aspekter. Informant 4 (privat sektor, global organisation) beskrev sin uppgift som att
framst arbeta strategiskt och att koppla ihop organisationens people strategy med den
business strategy som finns. Informant 5 (privat sektor), som arbetar inom den
organisation som ar relativt ny, forklarade att hennes roll i nuldget handlar mer om att
etablera och bygga upp HR-rutiner samt processer. Detta har medfért goda méjligheter
for paverkan pa HR-arbetet.
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Enligt Damm & Dahte (2016) kan HR-arbete delas in i tre delar. Den forsta nivan innebar
en forvaltningsdel som bestar av arbete med rutiner som exempelvis rekrytering och
I6nehantering. Den andra nivan handlar om den mellanméanskliga relationen kopplat till
att exempelvis skapa motivation pa arbetsplatsen. Slutligen handlar den tredje nivan om
att bevisa sambandet mellan HR-processerna och organisationens resultat (Damm &
Dahte, 2016). Informanterna i bada sektorer uttryckte vikten av samtliga nivaer som
beskrivs i Damm & Dahtes (2016) teori samt att nivaerna ar varandras forutsattningar.
De svar som vi fick bekréaftar ddrmed den bredd som HR-arbetet har och hur det behdver
finnas en balansgang mellan olika typer av uppgifter pa olika nivaer. HRM-arbete
beskrivs mer specifikt som en standig balansgang mellan uppgifts- och
resultatorientering, dar fokus behdver skifta mellan utveckling av chefer och anstéllda
samtidigt som man arbetar i linje med verksamheten och dess mal och strategier
(Lindmark & Onnevik, 2011).

Sammanfattande visade resultatet pa att HR-cheferna i respektive sektor hade likvardiga
upplevelser och tankar kring vad HR-avdelningens funktion &r samt vad som utgér rollen
som HR-chef. Det fanns en tendens att HR-cheferna fran de offentliga organisationerna
framforallt sag HR-avdelningens arbete som operativt och reaktivt och detta gick hand i
hand med Vanhala & Stavrous (2013) resonemang kring att offentliga organisationers
HRM-arbete férknippas med mjukare normer och ideal. Daremot féljde inte svaren fran
informanterna fran den privata sektorn teorin utan de lade precis som informanterna inom
offentlig sektor mycket fokus pa att HR-avdelningen bidrar mycket till organisationen
genom den forsta och andra nivan, utifrin Damm & Dahtes (2016) teori. Viktigt att
fértydliga ar dock att samtliga informanter beskrev att den tredje och mer strategiska
nivan ocksa var viktig. Har stack istallet svaret fran informant 5 (privat sektor) ut med ett
storre fokus pa det operativa arbetet pd grund av hur ny organisationen &r. Aven HR-
chefens roll i organisationen paverkas av detta dar informant 5 beskrev sina uppgifter mer
kopplat till etablering och skapande av fungerande HR-processer i nuldget. Informant 4
(privat sektor) beskrev vidare sin roll som HR-chef pa ett annorlunda sétt an de andra
informanterna och detta kopplar vi till att hon arbetar pa en storre organisation.

5.2 Beslutsfattning

Samarbetet med andra avdelningar och personer i organisationerna beskrevs av samtliga
informanter som en viktig del i HR-avdelningens arbete och att HR-medarbetarna i manga
lagen kan fa balansera olika intressen mot varandra. Samtliga HR-chefer har bade en fot
i nagon form av ledningsgrupp dar framst strategiskt HR-arbete utférs men informanterna
forklarar aven vikten av att ha forstaelse for verksamheten och att deras uppgift i manga
fall blir att applicera de strategiska malen pa verksamheterna. Det innebar att HR-
avdelningen hamnar i en position dar de bade skapar och skapas av de villkor som finns
enligt Damm & Dahtes (2016) resonemang. Detta kan vi se att samtliga HR-chefer och
HR-avdelningar inom bada sektorerna upplever behdver ta hansyn till i sitt arbete.

Kopplat till beslutsfattning och handlingsutrymme kan vi se att samtliga HR-chefer
beskrev sitt handlingsutrymme som stort och att deras upplevelse av beslutsfattningen i
sina organisationer ar positiv. Kopplat till faktorer att forhalla sig till géllande
beslutsfattningen tog HR-cheferna pa de offentliga organisationerna upp en storre mangd
faktorer som paverkar deras handlingsutrymme, som exempelvis HR-direktor,

28



kommunledning, forvaltningar, riktlinjer fran politiken, styrdokument samt kommunens
vision. Dessutom finns det en stark forvantan pa att stimma av HR-arbetet med
ledningsgruppen. Detta visar pa att HR-avdelningen maste balansera manga olika
intressen i sitt arbete i offentliga verksamheter och denna komplexitet visade sig dven
genom att det var svarare for oss att forsta och kartlagga beslutsfattningen i dessa
organisationer. Detta kan dock aven bero pa var tidigare begransade kunskap om offentlig
verksamhet. Christensen et al., (2005) starker vart resonemang och menar pa att den mest
fundamentala skillnaden mellan privat och offentlig sektor ar att de offentliga
organisationerna maste agera utifran en storre uppsattning av mal och varderingar samt
demokratiska processer som insyn, rattssékerhet och ett storre fokus pa det gemensamma.
Offentliga organisationer kan beskrivas som multifunktionella da de maste balansera flera
intressen jamfort med ett privat foretag som har som storsta fokus att ga med ekonomisk
vinst. Malen for offentliga organisationer beskrivs darfor som mer komplexa och vaga
och att det ar en anledning till att en storre prioritering maste ske mellan de olika intressen
dar de 6verordnade malen kan se annorlunda ut &n for avdelningarna. Denna balansgang
beskrivs dock ocksa som en stor mojlighet for medarbetarna att utova flexibilitet och
inflytande (Christensen et al., 2005) vilket kan férklara varfor HR-cheferna fran den
offentliga sektorn trots komplexiteten uttryckte att de hade ett stort handlingsutrymme.
Beslutsfattningen beskrevs vidare som bra, och framgar inte som langsam som det gor i
artikeln fran Poolia (2018) om myter i offentlig sektor. Informant 1 (offentlig sektor)
beskrev att beslutsfattningen i deras organisation var tydlig medan informant 3 inom
samma sektor beskrev att hon 6nskade en storre tydlighet kopplat till beslutsfattningen.
Det visar att det sjalvklart finns nyansskillnader &ven mellan olika organisationer inom
offentlig sektor.

Inom de privata organisationerna kan vi se att informant 4 och 6 (privat sektor) menade
pa att det ar ledningen och VD:n som &r den storsta faktorn for paverkan pa deras
handlingsutrymme och beslutsfattning. Informant 4 (privat sektor) beskrev detta
samarbete som en fOrutsattning for att hon ska kunna fatta sjalvstdndiga beslut och
forklarar dven att hon darfor véljer chef fore organisation vid eventuellt nytt jobb. Aven
informant 6 (privat sektor) beskrev att VD:ns tillit till hennes kompetens mojliggor
hennes handlingsutrymme. Forutom vikten av ett gott samarbete med VD:n framhéver
hon &ven vikten av att arbeta med en 0ppen dorr, for att medarbetare ska uppleva att det
ar valkommet med fragor och funderingar. Har kan vi se att dessa HR-chefer har lyckats
bevisa sambandet mellan HR-arbetet och verksamhetens resultat. Detta beskrivs som en
viktig faktor for bade ledningens och VD:ns syn pa HR-avdelningen (Damm & Dahte,
2016). HR-cheferna skapar darmed vérde for organisationen och det leder till att HR-
professionen far trovardighet, respekt och inflytande (Ulrich & Brockbank, 2017).
Informant 5 (privat sektor) beskrev att hennes handlingsutrymme for beslut ar valdigt fritt
och att problem kopplat till rekryteringsprocessen istéllet uppkom pa grund av andra
avdelningars ibland férsenade beslut.

Utifran vart resultat kan vi se att HR-cheferna fran de offentliga organisationerna har fler
intressen att balansera &n vad de privata organisationerna har. Samtliga informanter
uttryckte dock att deras handlingsutrymme var stort men att detta grundar sig i ett gott
samarbete med andra avdelningar, chefer, ledning samt kommun. Detta resultat speglar
darmed inte teorin, dar det framgar att offentliga organisationer inte har samma
strategiska frihet pa grund av att malen i organisationen bestams av politiken (Eskildsen
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et al., 2004). Privata organisationer anses ha storre frihet i beslutsfattningen kopplat till
att de &r oberoende enheter kopplat till internt utvecklade egna strategier (Jurisch et al.,
2012). Viktigt att fortydliga har &ar att det & HR-chefernas egna upplevelser som
diskuteras och det finns darfor inte mojlighet att dra allt for stora slutsatser kring hur
processerna faktiskt ser ut i organisationerna. Istéllet ser vi det som ett gladjande resultat
att samtliga HR-chefer upplever sitt handlingsutrymme som stort i organisationen och att
HR-arbetet har en stark paverkan vid beslut.

Sammantaget upplevde samtliga HR-chefer inom bada sektorerna att deras
handlingsutrymme i organisationerna var stort. Samtliga informanter lyfte aspekter som
paverkade deras handlingsutrymme och dar HR-cheferna i den privata sektorns utrymme
for beslutsfattning framst paverkades av eventuell VD eller ledningen. De HR-chefer som
arbetar inom offentlig sektor beskrev precis som enligt teorin att de behdver balansera
fler intressen i organisationen som exempelvis kommunledningen, riktlinjer fran politiken
och styrdokument. Denna balansgang beskrivs dock som en majlighet till flexibilitet och
inflytande enligt Christensen et al. (2005). Det kan darmed forklara till varfor HR-
cheferna i offentlig sektor anda hade liknande upplevelser som HR-cheferna inom privat
sektor och att beslutsfattningen inom offentlig sektor inte upplevs som langsam som de
existerande myterna beskriver (se kapitel 1).

5.3 Langsiktigt HR-arbete

Samtliga informanter fran bada sektorer framhévde vikten av att arbeta strategiskt samt
att HR-avdelningen som funktion ska ha en sjalvklar plats i ledningsgruppen. Vikten av
detta bekraftas dven i teorin, dar det framgar att SHRM och de fragor som detta innefattar,
ar minst lika viktiga som inslag i ledningsgruppen som exempelvis ekonomifragor
(Lindmark & Onnevik, 2011). Utifran vart resultat kan vi inte se att det finns ndgon
koppling mellan de olika sektorerna och HR-chefernas upplevelse av arbetet och sin roll
i ledningsgrupperna. De framforde istallet forutsattningarna paverkas av faktorer som
kunskap om verksamheten, personliga egenskaper, tidigare erfarenheter och en god
analys samt underlag i sitt arbete. Informant 2 och 3 (offentlig sektor) menade pa att HR-
avdelningen ocksa maste fortjana sin plats i en ledningsgrupp och bevisa sin paverkan pa
organisationens resultat. En tidigare skillnad som &ven paverkar har ar daremot att HR-
cheferna fran de privata organisationerna framst behdver bevisa detta samband for en VD
eller ledningen medan chefer fran de offentliga organisationerna enligt Christensen et al,
(2015) har fler intressen att bejaka.

Utifran teorin kan vi urskilja att organisationer arbetar olika mycket med strategiskt
respektive operativt HR-arbete (Lindmark & Onnevik, 2011). Informanterna i studien
uttryckte vikten av att arbeta med bada delar och att samtliga organisationer arbetar med
en kombination av det operativa respektive strategiska HR-arbetet. Vi kan dérmed inte
utifran resultatet se ndgon direkt koppling mellan sektor och hur mycket organisationerna
arbetar operativt och strategiskt. Vi kan inte heller se skillnader kopplat till
organisationsstorlek som Lindmark & Onnevik (2011) beskriver i sitt resonemang om att
HR-arbetet till stor del varierar beroende pa dess organisationsstorlek. Detta tror vi dock
att vi hade gjort om vi till exempel hade intervjuat en HR-chef fran en betydligt mindre
organisation som exempelvis inte har ndgon HR-avdelning. De organisationer vi har
intervjuat har dock haft flera anstallda som arbetar med HR-arbetet samt stora HR-
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avdelningar. Daremot kan vi se skillnader i hur de nya organisationerna &r. En ny
organisation kan vi se arbetar mer med operativa an strategiska fragor. Informant 5 (privat
sektor) namner exempelvis att de inte har nagra langsiktiga mal annu pa grund av att den
nya organisationen behover fokusera mer pa kortsiktiga an langsiktiga mal i det tidiga
skede som den befinner sig i.

Boon et al. (2018) beskriver att strategisk HRM fokuserar pa aktiviteter som ska leda till
maluppfyllelse inom organisationen. | vart resultat kan vi kopplat till fragorna om
malsattning se en tydlig skillnad mellan den privata och offentliga sektorn. De offentliga
organisationernas langsiktiga mal skiljer sig fran de privata organisationernas da malen
ar tydligt lankade till politiken i kommunerna. Informant 2 (offentlig sektor) beskrev att
HR-arbete inom kommuner stréavar efter att bygga samhélle och att man som HR-chef
darfor har en sjalvklar plats att arbeta malinriktat och langsiktigt i ledningsgruppen.
Utover arbetet med HR-fragor involverar man sig dven i andra aktuella fragor. Informant
2 berattade vidare att hon tidigare arbetat i bada sektorer och hon uppfattar att
demokratibranschen, som menar pa ar den kommunala sektorn, kan géra mer skillnad for
manniskor. Tva av tre offentliga organisationer namnde att de pa uppdrag av kommunen
har som langsiktigt mal att arbeta mot att bli en attraktiv arbetsgivare. Informant 3
(offentlig sektor) namnde istallet kompetensforsorjning som langsiktigt mal, men att dven
detta baseras pa de styrkort som de har fran kommunen.

Inom malsattning for de privata organisationerna fokuseras det istallet mer pa nyckeltal,
KPI och liknande langsiktiga matetal for HR-avdelningen, med undantag for informant 5
(privat sektor) som likt tidigare ndmnt arbetar i en ny organisation och som darmed
arbetar mer kortsiktigt for narvarande. Informant 4 (privat sektor) beskrev exempelvis att
de har som mal att 70% av deras seniora positioner ska tillsattas internt. Vidare namner
informant 6 (privat sektor) att HR-avdelningen arbetar langsiktigt med nyckeltal for att
minska sjukfranvaro, olyckor i arbetet samt personalrérlighet i organisationen. | resultatet
kan vi utlasa att det inom de offentliga organisationerna finns ett starkt fokus pa att bidra
till samhallet och att invanarna i kommunerna ska ma bra. Inom de privata
organisationerna ser vi istallet ett tydligare fokus pa att HR-arbete ska leda till att
verksamhetens ekonomiska mal uppnas. Detta resultat starker Stentoft Arlbjern & Vagn
Freytags (2011) teori som menar att malgrupperna inom offentlig sektor baseras pa de
rattigheter som finns for organisationen medan malgrupperna i privat sektor skapas av
segmentering av marknaden (Stentoft Arlbjgrn & Vagn Freytag, 2011). Aven teorin av
Christensen et al. (2005) bekraftar vart resonemang, dar det framgar att offentliga
organisationer har chefer med ansvar for medborgare och véljare, medan privata
organisationer fokuserar pa sarskilda malgrupper. Samtidigt menar samma teori pa att
offentliga organisationer fokuserar mer pa faktorer sasom Gppenhet, insyn,
likabehandling och forutsebarhet (Christensen et al., 2005). Vi kan dock inte utifran vart
resultat dra slutsatsen att privata organisationer inte fokuserar pa fragor sasom
likabehandling och Oppenhet, utan snarare att deras fokus &r att gora detta i samverkan
med verksamhetens ekonomiska utveckling.

Pa fragan om utvarderingsarbete har vi fatt andra svar an de som vi fran borjan hade tankt
0ss. Vi stravade efter att studera hur HR-avdelningarna utvarderar sitt HR-arbete for att
sedan jamfora om det finns en skillnad mellan sektorerna inom detta omrade. Istéllet visar
vart resultat pa att fyra av sex intervjuade informanter upplever att de brister i sitt
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utvarderingsarbete, vilket har flyttat fokus fran hur organisationerna utvarderar till varfor
de inte gor det. Utifran resultatet ar det tydligt att samtliga informanter vardesatter
utvarderingsarbete, men att det i vissa organisationer prioriteras bort pa grund av tidsbrist
eller att HR-medarbetarna ar for ivriga Over att starta nasta roliga projekt. Vikten av
utvarderingsarbete forstéarks i teorin av Schou (2007) genom att detta beskrivs vara en
viktig del i medarbetarnas utveckling. Aven Lindmark & Onnevik (2011) beskriver vikten
av utvarderingsarbete och menar pa att utvarderingar uppmarksammar ledningen pa de
aspekter som fungerar respektive behdver utvecklas i organisationen. Samtliga
informanter fran den offentliga sektorn dnskade arbeta mer med utvarderingar. Inom den
privata sektorn var det istéllet en av tre informanter som uttryckte ett behov av mer
utvarderingsarbete. Informant 4 och 5 (privat sektor) uttryckte darmed inte att de arbetar
for lite med utvarderingsarbete. Informant 5 (privat sektor) havdade till och med att det i
vissa fall kan bli for mycket utvéarderingsarbete, genom att HR-avdelningen inte hinner
bearbeta alla utvarderingar som gors for att kunna anvanda dem i ett férandringsarbete.

Ovan resonemang innebdr att fler fran den offentliga sektorn &n i den privata sektorn
upplever att de inte utvarderar tillrackligt mycket. Vi kan har se en koppling mellan
matbarhet av mal och vilken sektor man arbetar i. Inom offentliga organisationer kan vi
utifran Alvessons teori (2013) se att officiella mal har en relativt liten betydelse for
organisationen pa grund av att de ofta ar vaga och svara att realisera. Medarbetare inom
offentliga organisationer ogillar vidare att mata mal eftersom detta minskar deras
frihetsgrader (Alvesson, 2013). Matbarheten av HR-arbete kan darfor vara svarare i den
offentliga sektorn da méanskliga véarden sasom engagemang, motivation, arbetsgladje och
kreativitet inte sa enkelt kan omvandlas till ekonomiska siffror (Damm & Dahte, 2016).
Kopplat till diskussionen om malsattning i de privata organisationerna kan vi se att HR-
cheferna fran de privata organisationerna fokuserar mer pa nyckeltal genom att arbeta
med att omvandla sitt HR-arbete till siffror. Det misstanker vi ar en anledning till att HR-
cheferna fran de privata organisationerna utvarderar sitt arbete i nagot hogre utstrackning
da det blir mer motiverande att utvardera nar ett tydligare samband kan visas mellan HR-
arbetet och verksamhetens resultat. Vanhala & Stavrou (2013) menar ocksa att det finns
tendenser att de privata organisationernas HRM blir mer hard, formell och kalkylativ
vilket vart resultat kring utvardering och malséttning visar. En till anledning till utebliven
utvérdering som framforallt framgick av de offentliga organisationerna var tidsbrist.
Detta kan kopplas till resonemanget av Christensen et al. (2005) om att offentliga
organisationer har manga intressen som behdver bejakas. Utifran det resonemanget &r det
enligt oss rimligt att utvarderingsarbetet far prioriteras bort mot akuta uppgifter i den
dagliga verksamheten som informanterna i den offentliga sektorn uttryckt.

| analysen av fragan kring utmaningar i respektive organisation kan vi se att samtliga HR-
chefer som arbetar inom privat sektor namnde att en utmaning var att etablera fungerande
och gemensamma HR-processer i samtliga delar av antingen organisationen eller inom
koncernen. Aven informant 4 och 6 (inom offentlig sektor) beskrev att det fanns
utmaningar i relation till samverkan och organisering men har hanvisades problem till
forandringar som skett inom organisationerna. Det leder till att var tanke &r att utmaningar
kopplat till organisering och samverkan kan bero pa flera aspekter som
organisationsforandringar men dven att inga i en koncern med flera olika bolag kan skapa
utmaningar for HR-medarbetarna. Om bolagen dessutom finns i olika lander som for
organisation 1 (privat sektor) tillkommer ytterligare aspekter som olika kulturer att ta
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hansyn till. I évrigt ndmndes olika utmaningar som introduktionsprocess, rehabilitering
och att HR-arbetet paverkas av eventuella lagar och riktlinjer inom branschen och déar
hittade vi inget resultat som tyder pa att vare sig sektor eller andra faktorer paverkar dessa
utmaningar. Att HR-avdelningen har en utmaning att bevisa sig som en strategisk partner
och ga ifran gamla férdomar om vilka HR-avdelningens uppgifter ar togs dven upp av en
informant fran respektive sektor. Storleken pa dessa organisationer skiljer sig dven
markant. Det visar tendens pa att detta problem kan finnas for HR-avdelningen oavsett
faktorer som sektor och storlek. Det kan kopplas till Ulrich & Brockbanks (2017)
resonemang kring att det &r mottagaren i organisationen som bestdimmer vérdet av HR-
arbetet och att HR-avdelningen darmed ocksa skapar sitt varde utifran organisationens
mal. Intressant resultat i var studie ar dven att ingen av HR-cheferna fran de offentliga
organisationerna lyfter upp utmaningar som langsam beslutsfattning eller stillastdende
utveckling som i bemanningsforetagets Poolias (2018) artikel lyfter fram som myter.

Om vi sammanfattar resultatet kring langsiktigt HR-arbete kan vi se att samtliga HR-
chefer betonar vikten av att arbeta strategiskt och att HR-avdelningen som funktion bor
ha en sjalvklar plats i organisationens ledningsgrupp. Det fanns dédrmed ingen skillnad
mellan sektorerna &ven fast informanternas svar visade att andra aspekter kan paverka
denna plats som personliga egenskaper samt ett gediget arbete for att kunna bevisa HR-
avdelningens positiva paverkan i en ledningsgrupp. Det gar dock inte att se nagra
samband kring hur mycket strategiskt respektive operativt HR-avdelningarna i
organisationerna arbetar utifran sektor eller storlek. Istallet var ett fynd att den betydligt
yngre organisationens HR-avdelning arbetar mer operativt i nulaget. Inom malsattning
visade resultat istallet pa skillnader mellan den offentliga och privata sektorn, dar de
offentliga organisationerna paverkades mycket av politikens mal medan de privata
organisationerna visade pa mer vinstdrivande mal, dar exempelvis nyckeltal anvéandes vid
malsattningar. Ett intressant fynd kopplat till utvardering av HR-arbetet var att
majoriteten av HR-cheferna ansag att detta arbete brast. Har fanns en tendens att HR-
cheferna i de offentliga organisationerna i hogre grad upplevde att utvarderingsarbetet var
bristfalligt. Det kopplar vi till resonemanget kring malsattning, dar det blir svarare och
inte lika motiverande att utvérdera sitt arbete om det inte finns nagot tydlig koppling till
organisationens resultat och utveckling som ar mojlig genom exempelvis nyckeltal. Inte
heller kopplat till HR-chefernas svar kring utmaningar i organisationerna fanns nagon
tydlig koppling till vilken sektor de tillhor. Istallet fann vi att andra aspekter sasom
organisationsforandringar och att inga i en koncern kan skapa liknande utmaningar. HR-
cheferna fran de offentliga organisationerna lyfte inte heller upp utmaningar kopplat till
de myter som presenteras i kapitel 1.

5.4 Slutsats

Resultatet for var uppsats visar pa ett blandat resultat dar vissa myter fran
rekryteringsforetaget Poolias (2018) artikel befast men att majoriteten av vart resultat
faktiskt utmanar de férdomar som finns kring arbete inom den offentliga sektorn. Detta
speglar Vanhalas & Stavrous (2013) tidigare forskning om HRM i de olika sektorerna,
dar forskningen i den offentliga och privata sektorn beskrivs som ojamn. Den ringa
forskningen som finns kopplat till den offentliga sektorn beskrivs darfér som
inkonsekvent. Det har lett till att tidigare forskning visar pa bade skillnader och likheter
mellan sektorerna (Vanhala & Stavrous, 2013), precis som var uppsats. For att avsluta
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och sammanfatta var analys och diskussion atervander vi nu till de tre fragestéllningar (se
avsnitt 1.1) som varit utgangspunkten for uppsatsen.

1. Vad utgor HR-avdelningens funktion inom olika organisationer i respektive sektor
enligt HR-chefer?

Samtliga HR-chefer beskrev HR-avdelningen som en viktig funktion i organisationerna
och att HR-medarbetarna genom sin specifika kompetens och helhetssyn pa
organisationerna kan utveckla personalen, som ses som den storsta tillgangen i
organisationerna. En gemensam syn mellan bada sektorerna var aven att HR-avdelningen
maste arbeta bade strategiskt samt operativt och att dessa arbetssatt ar varandras
forutsattningar. Det fanns ingen tydlig koppling till sektor utifran hur mycket fokus HR-
avdelningen lade pa strategiskt respektive operativt HR-arbete. Istallet visade vart resultat
att en ny organisation leder till att HR-avdelningen maste jobba mer operativt
inledningsvis for att etablera HR-processer. HR-chefernas egen beskrivning av sin roll
sag vi dock kunde paverkas bade av organisationsstorlek och hur ny organisationen ér,
men det fanns ingen Kkoppling till sektor. Har var istallet ett fynd att
organisationsstorleken har betydelse da HR-chefen pa den storsta organisationen visade
pa ett mer strategiskt synsatt medan resterande organisationer inom bada sektorerna hade
likvardiga svar.

2. Hur beskriver HR-chefer beslutsfattningen kopplat till HR-arbetet inom olika
organisationer i respektive sektor?

HR-chefer inom bada sektorerna upplevde sitt handlingsutrymme som stort och att de
ocksa darmed har stor paverkan kring beslutsfattning bade kopplat till HR-fragor och i
organisationernas ledningsgrupper. Har fanns darmed inga tydliga skillnader varken
kopplat till sektor eller andra aspekter. Istdllet beskrev samtliga HR-chefer att det &r
samarbetet med andra parter inom organisationerna som paverkar handlingsutrymmet.
Har upptacktes dock en skillnad kopplat till vilken sektor HR-cheferna arbetade i. HR-
cheferna i den privata sektorn beskrev att det framst ar VD:n och ledningen som paverkar
deras handlingsutrymme medan HR-cheferna i den offentliga sektorn beskrev fler
faktorer som paverkar deras handlingsutrymme som HR-direktér, kommunledning,
riktlinjer fran politiken samt kommunens vision som nagra exempel.

3. Arbetar HR-avdelningen utifran HR-chefers upplevelser med langsiktigt HR-arbete
inom olika organisationer i respektive sektor och hur ar detta i sa fall utformat?

Utifran de fragor som berdrde langsiktigt HR-arbete kan vi se ett blandat resultat. Kopplat
till synen pa strategiskt arbete och HR-professionens plats i ledningsgruppen var samtliga
informanter éverens av dess relevans och istallet for sektor upplevdes tidigare kunskaper
och egenskaper hos HR-cheferna spela mer roll for att denna plats ska beféstas. Ett fynd
var dock att organisationen som &r relativt ny i hogre grad arbetar operativt i dagslaget
for att satta fungerande HR-processer i rorelse. Malsattning i organisationerna var
daremot en aspekt som skiljde sig mellan sektorerna och dér visade resultatet att offentliga
organisationers malsattning paverkas i hog grad av politiken, medan HR-arbetet i privata
organisationer utgar fran organisationens vinstdrivande syfte. Det verkar i sin tur paverka
att HR-cheferna i de privata organisationerna arbetade mer med siffror i sitt arbete genom
KPI, personalnyckeltal och andra langsiktiga matetal. En reflektion fran oss ar att detta ar
en mojlig anledning till att HR-cheferna i de privata organisationerna upplevde att de
utforde en stérre mangd utvardering kopplat till HR-arbetet i jamforelse med svaren fran
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HR-cheferna i offentlig sektor. Inom offentliga sektorn fanns en gemensam upplevelse
av att utvardering skedde i alltfor liten grad och det kan bero pa svarigheten att bevisa
samband mellan HR-arbetet och organisationens resultat samt utveckling utan
anvéandningen av siffror. De myter om utmaningar i offentliga organisationer i relation
till processer som beslutsfattning och organisationsutveckling gar inte i hand med HR-
chefernas upplevda utmaningar i de offentliga organisationerna. Istallet kunde vi se att
sektorerna hade liknande utmaningar kopplat till att skapa liknande rutiner och samverka
HR-arbetet bade inom organisationen och eventuell koncern.

Séa om vi nu avslutningsvis gar tillbaka till fragan vi stallde i var inledning, dar vi undrade
om det finns det skillnader mellan HR-chefers upplevelser beroende pa om de arbetar i
privat eller offentlig sektor? Utifran vart resultat kan vi saga att det finns vissa skillnader
mellan HR-arbetet kopplat till sektor utifran framforallt malséttning medan resterande
resultat pa fragestallning 3 samt évriga fragestéllningar (se avsnitt 1.1) visar till stor del
att det finns likheter mellan HR-chefernas upplevelser av HR-arbetet, oavsett vilken
sektor de ingar i. Dar skillnader har funnits har istallet andra faktorer paverkat i storre
grad, som exempelvis organisationsstorlek, nér organisationens startades och personliga
egenskaper samt kunskaper hos HR-chefer. Resultatet fran uppsatsen har darmed till stor
del utmanat de myter och férdomar som var utgangspunkten for uppsatsen.

Vart resultat ser vi kan bidra till ett 6kat intresse for hur HR-arbete paverkas av sektor
samt andra faktorer och att intresset for forskning inom omradet okar. Vi anser att
kunskap inom detta &mne bade ar viktigt och relevant for organisationens ledning, HR-
medarbetare men dven for oss studenter som i framtiden kommer utfora HR-arbete i olika
typer av organisationer. Var bild av att arbeta med HR-arbete inom den offentliga
organisationen har utifran vart resultat férandrats och vi hoppas att uppsatsen leder till att
allt fler HR-studenter finner ett storre intresse att &ven arbeta inom den offentliga sektorn.
Det som alla intervjuade HR-chefer oberoende av organisation och sektor har gemensamt
ar en stor passion for HR-arbete och det behdvs inom bada sektorer aven i framtiden!

5.4.1 Forslag till vidare forskning

Arbetet med uppsatsen har varit mycket intressant och givande. Det har &ven bidragit till
att vi fatt nya tankar 6ver vad som hade kunnat studeras narmare i framtiden. Vi hade
innan arbetet med denna uppsats mycket forutfattade meningar om HR-arbete i de olika
sektorerna, men kan utifran var slutsats konstatera att var bild till stor del har férandrats.
HR-arbete dr dock ett brett omrade och det & mojligt att vart resultat hade blivit
annorlunda om vi hade intervjuat sex andra HR-chefer fran privata respektive offentliga
organisationer. Det hade darmed sjalvklart varit av intresse att studera fler privata och
offentliga organisationer utifran uppsatsens syfte.

Vidare hade det varit intressant att studera andra perspektiv i &mnet och exempelvis
istallet intervjua chefer och medarbetare fran andra avdelningar. Da vi fokuserar pa HR-
chefers upplevelser blir detta deras subjektiva asikter om HR-arbetet i sina respektive
organisationer, vilket inte visar pa hur individer utanfér HR-avdelningen upplever HR-
arbetet. Ett annat forslag pa vidare forskning &ar att komplettera intervjuerna med
observationsstudier. Detta har vi inte kunnat géra pa grund av den tid vi har haft till vart
forfogande for uppsatsen och pa grund av den fortsatt radande smittspridning av Covid-
19. Om observationer hade varit méjliga hade det gett oss mojligheten att mer objektivt
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studera hur HR-arbetet faktiskt ser ut i exempelvis ledningsméten. Det hade varit ett bra
komplement till HR-chefers upplevelser som framkom under de semistrukturerade

intervjuerna och en mer omfattande jamforelse hade da kunnat genomforas mellan
sektorerna.
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Bilagor
Bilaga 1 - Intervjuguide

Introduktion

o Valkommen till intervjun, tack for att du ville delta.

« Beratta om upplagget: En haller i intervjun och den andra kommer sitta utan
kamera och anteckna.

« Paminna om frivilligt deltagande och berétta att det ar ok om man inte vill besvara
en fraga eller om informanten vill dra tillbaka sin medverkan. Vi kommer dven
hantera uppgifterna konfidentiellt.

« Innan vi borjar, har du nagra fragor om studien?

o Ardet ok for dig att vi spelar in ljudet? Precis som det stod i samtycket kommer
denna inspelning endast anvandas vid transkriberingen av intervjun och sedan
raderas.

Inledning

1. Berétta kort om din bakgrund inom HR-yrket.

2. Beskriv kortfattat din nuvarande roll som HR-chef pa organisationen du arbetar pa.
3. Beskriv kortfattat den nuvarande organisationen du arbetar pa.

HR-avdelningens arbete

4. Hur ar er HR-avdelning uppbyggd?

5. Beskriv nagra av dem HR-processer ni arbetar med i dagslaget?

Beslutsfattning

6. Beratta om hur arbetet med en HR-process kan se ut?

a. Hur ser beslutsfattningen ut kopplat till detta?

b. Hur upplever du beslutsfattningen?

7. Hur upplever du ditt handlingsutrymme som HR-chef i organisationen?

a. Ar du en del av organisationens ledningsgrupp och i sadana fall hur upplever du ditt

handlingsutrymme i denna?

8. Samarbetar du med andra chefer i organisationen?
a. | sadana fall, pa vilket satt?



HR-avdelningens funktion i organisationen
9. Vilken funktion fyller HR for organisationen?

10. Pa vilket satt &r era olika HR-processer vardefulla fér organisationen?
a. Vilka HR-processer anser du vara mest vardefulla?
b. Finns det ndgon HR-process som du anser behover utvecklas, och i sadana fall vilken?

Langsiktigt HR-arbete

11. Har ni nagra langsiktiga mal for ert HR-arbete?
a. Vilka ar de i sa fall?

b. Hur arbetar ni for att na dessa?

12. Utvérderar ni ert HR-arbete?
a. Hur gor ni det?

b. Vem gor det?

c. Nér gor ni det?

13. Anvénder ni er av utvarderingen?
a. Pa vilket satt?
b. Vad bidrar det med?

14. Har ni nagra utmaningar eller problem kopplat till arbetet med HR i organisationen?
a. Kan du ge ett exempel pa en sadan?

Avslutning
14. Ar det nagot du vill tilligga?
« Har du nagra tankar Ida/Nicole?
e Hur upplevde du intervjun?
 Far vi aterkomma om vi har fragor som kommer upp i efterhand?
e Tusen tack for att du ville delta.



Bilaga 2 - Samtyckesformular
Sociologiska Institutionen
Samhallsvetenskapliga fakulteten
Lunds universitet
Syftet med studien
Uppsatsen syftar till att studera utformningen av HR-arbetet och synen pa professionens
roll for organisationer inom den privata respektive offentliga sektorn. Detta syfte vill vi
besvara genom att intervjua HR-chefer om deras upplevelser av sitt arbete.

Bakgrund till studien

Vi studerar femte terminen pa kandidatprogrammet i personal- och arbetslivsfragor, med
inriktning pedagogik, vid Lunds universitet. Denna studie ar var kandidatuppsats som ar
planerad att vara fardigstalld i januari 2022. Resultatet kommer att i samband med detta
att skickas ut till informanterna via mejl samt publiceras som en offentlig uppsats pa Lund
University Publications Student Papers.

Information om ditt deltagande

Vid samtycke om deltagande i studien kommer du att delta i en intervju pa cirka en timme,
i form av ett videomote via det digitala kommunikationsverktyget Zoom. Deltagandet &r
frivilligt och likasa inspelning av ljud under intervjun. Efter intervjun skrivs eventuellt
ljudinspelningen ut i text varefter inspelningen raderas. Uppgifter som identifierar
organisationers och informanters identitet kommer att pseudonymiseras, det vill sdga ges
andra namn eller pa andra satt beskrivas i generella termer for att skydda deras integritet.
De utskrivna och pseudonymiserade intervjuerna behandlas konfidentiellt och endast i
studiens syfte. Du kan avbryta din medverkan nar som helst under studiens gang genom
att kontakta nedanstaende.

For att kunna dokumentera att vi har informerat dig om studien innan deltagande
ber vi dig att svara med ett godkannande pa detta mejl.

Ansvariga for studien
Ida Olsson
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1d06220l-s@student.lu.se

Nicole Svensson
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ni5276sv-s@student.lu.se

Mai Lundemark
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