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Sammanfattning

Human Resources arbetet har préglats av stindiga fordndringar och stdllt krav pa
organisationers anpassning till utvecklingen vilket frimst skett genom framtagna modeller.
Konceptet HR-transformation och modellen shared service har fétt stort genomslag i Sverige
dir fokuset varit pa att centralisera och effektivisera HR-arbetet. Genom att dndra fokus fran
det administrativa arbetet och frigora tid fOor att arbeta mer strategisk och vérdeskapande.
Intresset av att studera en genomford HR-transformation vécktes i och med véra anstédllningar
i en offentlig organisation som vi visste med oss nyligen genomgatt en omorganisering av
HR-funktionen likt en HR-transformation. Denna studie syftar till att undersoka HR-
medarbetares och chefers upplevelser av de fordndringar som en omorganisation likt en HR-
transformation har medfort. Studien utgér fran en kvalitativ forskningsmetod med en empirisk
ansats dar fokuset dr pa respondenternas egna upplevelser av det undersokta fenomenet. Det
empiriska materialet dr insamlat frdn 10 semistrukturerade intervjuer med bade HR-

medarbetare och chefer.

I resultatet fran den offentliga organisationen vi studerat identifierades tva framtrddande
konsekvenser som deras genomforda HRT medfort, det verksamhetsndra stodet och
relationer. Det verksamhetsndra stodet som chefer efterfrigade var frdmst en
verksamhetsforstaelse fran HR-medarbetare. Cheferna onskade att HR-medarbetare hade
forstaelse for den specifika kontext chefen befinner sig i, da det inom en offentlig organisation
finns olika typer av verksamheter som kriver anpassningar i HR-medarbetares stod samt
forhallningssitt. Vidare visade studiens resultat att bAide HR-medarbetare och chefer ansag att
relationerna péverkats av HR-transformationen. Det centraliserade och digitaliserade motet
har forsvérat dialogen och samarbetet vilket utmanat relationen mellan HR-medarbetare och

chefer.

Sammanfattningsvis visar denna studie likt tidigare forskning att organisationer bor involvera
bade HR-medarbetare och chefer vid implementeringen av en HR-transformation samt att
modellen anpassas efter den organisatoriska kontexten for att lyckas med samsynen kring HR-

arbetet i en organisation.



Nyckelord: HR-transformation, shared service, omorganisering och effekter av HR-

transformation.

Abstract

Human Resources ' work has been characterized by constant changes and placed demands on
organizations' adaptation to development, which has mainly been done through developed
models. The concept of HR-transformation and the shared service model have had a major
impact in Sweden, where the focus has been on centralizing and streamlining HR work. By
changing the focus from the administrative work and freeing up time to work more strategic
and value-creating. The interest in studying a completed HR-transformation was aroused by
our employment in a public organization that we knew had recently undergone a
reorganization of the HR function like an HR-transformation. This study aims to investigate
HR employees' and managers' experiences of the changes that a reorganization like an HR-
transformation has brought. The study is based on a qualitative research method with an
empirical approach where the focus is on the respondents' own experiences of the investigated
phenomenon. The empirical material is collected from 10 semi-structured interviews with

both HR employees and managers.

In the results from the public organization we studied, two prominent consequence of their
implemented HR-transformation were identified, the operational support and relationships.
The business-related support that managers requested was primarily a business understanding
from HR employees. The managers wanted HR employees to understand the specific context
the manager is in, as within a public organization there are different types of business that
require adjustments in HR employees' support and approach. Furthermore, the results of the
study showed that both HR employees and managers felt that relationships were affected by
the HR-transformation. The centralized and digitized meeting has made dialogue and
collaboration more difficult, which has challenged the relationship between HR employees

and managers.

In summary, this study shows similar too previous research that organizations should involve
both HR employees and managers in the implementation of an HR-transformation and that the
model is adapted to the organizational context to succeed with the consensus on HR work in

an organization.



Keywords: HR-transformation, shared service, reorganization, and effects of HR-

transformation.
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1. Inledning

Historiskt sett har Human Resources (HR) arbetet genomgétt en rad olika
perspektivforskjutningar som format den komplexitet som professionen har idag (Caldwell,
2003; Gerpott, 2015). HR-arbetet har paverkats av globaliseringen som bidragit till 6kad
konkurrens och ddrmed okande krav pa effektivisering. Human Resources Management
(HRM) forklaras enligt Ulrich och Brockbank (2005) som hantering och arbete med de
manskliga resurserna i en organisation. De menar att hanteringen av de ménskliga resurserna
leder till upprétthallandet av organisationens resultat, vilmiende och konkurrenskraft om HR-
funktionen omvandlas utifran en viss logik. Denna hantering utgér fran Ulrich (1995) koncept
HR-transformation (HRT) for att omvandla HR-funktionen i organisationer si beskrivningen

ovan uppnas.

Konceptet HR-transformation som Ulrich (1995) tagit fram har fatt stort genomslag vilket
kommit att anvindas sdvél inom privata som kommunala organisationer. Tidigare forskning
har pévisat att konceptets grundlogik, att HR-funktionen ska utféra mer med mindre medel
samt arbeta mer strategiskt @n operativt dr en svar ekvation nir konceptet infors 1 den
organisatoriska kontexten (Currie & Procter, 2006; Gerpott. 2015; Harris, 2007). Currie och
Procter (2006) menar att inférandet av den rationaliserade logiken av HR-arbetet medfor
utmaningar 1 motet mellan HR-medarbetare och organisationens chefer dé en storre del av det
operativa personalarbetet ska dverforas fran HR till chefer. Samtidigt som ytterligare en del
av konceptet innebér att HR forflyttas fran verksamhetsnira arbete till centraliserade enheter
langre ifrdn verksamheterna. Detta har visats medfora negativa konsekvenser for relationen
och det upplevda stodet fran HR-funktionen da chefer upplever att stodet forsdmras (Currie &
Procter, 2006; Harris, 2007). Studier visar dven att inforandet av HR-transformations
konceptet trots sitt stora genomslag dr forenat med utmaningar for HR-medarbetare som blir

exponerade for en rad motséttningar 1 sin profession (Gerpott, 2015).

Utifrén tidigare forskning vécktes intresset att undersoka en genomford HR-transformation ur
tva perspektiv. Hur upplever HR-medarbetare och chefer sig paverkats av HRT? Har de
praktiska konsekvenserna och motsittningar som identifierats av tidigare forskning uppstatt i
den undersokta organisationen? Vi dnskar genom denna studie bidra till en djupare forstaelse

hur HR-medarbetare och chefer upplever att en HR-transformation paverkat dem.



2. Bakgrund

Den undersokta organisationen valdes utifran en etablerad kontakt genom vara anstillningar i
den. Organisationen dr en offentlig verksamhet med cirka 6000 anstillda varav 246 chefer.
HR-funktionen &r en stodfunktion till hela organisationen som bestér av fyra sektorer; sociala
sektorn, bildningssektorn, samhillsbyggnadssektorn och verksamhetsstod. HR-funktionen 1
organisationen har under de senaste fem aren genomgatt tre storre omorganiseringar. I studien
har specifikt den senaste omorganiseringen ar 2020 undersokts dar HR-funktionen delades in i
fyra  enheter utifrdn  specialistomrdden; = HR-arbetsmiljo, = HR-arbetsrdtt, = HR-
kompetensforsorjning och HR-16n. Till varje enhet finns en enhetschef samt en HR-chef som
har det Gvergripande ansvaret for HR-funktionen. HR-funktionens omorganisering som
gjordes har sin utgangspunkt i det fordndringskoncept som bendmns HR-transformation
(Ulrich, 1995). De fordndringar som genomfordes 1 omorganisationen var; “en vig in” for
kontakt med HR, HR-medarbetarna delades in i specialistenheter, en strateg kopplades till
varje specialistenhet och HR-funktionen centraliserades. ”En vig in” innebér att chefer vinder
sig till HRs supportfunktion genom samtal eller mejl. Arenden av enklare karaktir besvaras
direkt av den HR-medarbetare som bemannar “en vdg in” medan drenden som kriver

specialistkunskap fordelas vidare beroende av drendetyp till ritt specialistenhet.

2.1 Syfte

Syftet med studien var att fa djupare forstaelse for HR-medarbetares och chefers upplevelser
av de fordndringar som en omorganisation likt en HRT har medfort. Studien syftar till att
besvara foljande fragestéllningar:

o Hur upplevdes omorganiseringen av HR-medarbetare och chefer?

e Vilka praktiska konsekvenser har omorganiseringen resulterat 1 for HR-

medarbetare och chefer?

2.1.1 Avgréansningar

Denna studie dr avgrinsad till fem HR-medarbetare och fem chefer inom en offentlig
organisation detta for att belysa de praktiska konsekvenserna av en HR-transformation ur tva
perspektiv. Gemensamt for respondenterna dr att de har haft anstillning i den offentliga
organisationen minst tva ar fore HR-funktionens omorganisering, detta for att kunna bidra

med deras upplevelser bade innan och efter HR-transformationen.



3. Teoretisk referensram

I detta avsnitt redovisas framvixten av HR-transformationen for att ge en fOrstaelse for
konceptets drivkrafter enligt tidigare forskning. Vidare beskrivs teorin om shared service
modellen som &r ett koncept for HR-transformationens implementering. Avslutningsvis
beskrivs genom tidigare forskning HR- och chefsperspektivet vid inforandet samt praktiska

konsekvenser som kan uppstad vid en HR-transformation.

3.1 Drivkrafterna bakom HR-transformation

Drivkrafterna till omorganisering av HR-funktionen kan ses som en del i ett storre
organisatoriskt fordndringsarbete med Onskan att rationalisera organisationer for okad
effektivitet (Thilander, 2013; Ulrich, 1995). Historiskt sett har HR sedan dess uppkomst
praglats av fordndringar utifran den kontext som varit under olika tidsperioder. Under 1920-
talet hade HR frdn borjan en personalsocial inriktning, dér det sociala och vérdande stod i
fokus (Thilander, 2013). I samband med industrialiseringen ©kade sysselsdttningen och
dndrade HR-arbetets karaktir fran personalsocialt till att bli en personaldvervakande och
administrativ funktion (Thilander, 2013; Ulrich & Dulebohn, 2015). Fordndringen skedde
som ett svar pa den 6kade administrationen i och med utvecklingen av stdrre industrier, vilket
resulterade i1 inrédttandet av personalavdelningar som Overvakade personalrelaterade fragor

sasom anstéllning och arbetsmetoder (Ulrich & Dulebohn, 2015).

Under 1980-talet borjade perspektivet pA HR-arbetet fordndras igen, fran att setts som ett
administrativt stod, till att vara en kidrnfunktion som skulle bidra till organisatorisk effektivitet
och vérdeskapande (Ulrich & Dulebohn, 2015). Perspektivforidndringen dér HR kom att spela
en viktigare roll 1 organisationen péverkades av flera aspekter, ddribland inférandet av ny
arbetsmiljolagstiftning och globaliseringen (Ulrich & Dulebohn, 2015). [ samband med
denna perspektivforandring dir HR-arbetet sdgs som en organisatorisk tillgang borjade
virdeskapande idéer och modeller for omvandlande av HR framtrdda (Caldwell, 2003; Harris,
2007; Ulrich & Dulebohn, 2015). Under 1990-talet och framét har allt storre fokus i1 forskning
om HR-arbetet varit att funktionen bor dgna sig mer 4t strategiskt samt virdeskapande arbete
och att chefer 1 hogre utstrackning ska hantera det egna HR-ansvaret (Harris, 2007; Thilander,
2013; Ulrich, 1995).



Enligt Thilander (2013) aterfinns drivkrafterna till omorganisering av HR i den okade
affarsméssiga konkurrensen vilket resulterat i ett okat tryck pa HR-funktionen att vara
kostnadseffektiv, virdeskapande och strategisk for att bidra till organisationens
konkurrenskraft. For att uppnd en vérdeskapande och effektivare HR-funktion behover
fordndring av tidigare utformning och arbetssitt genomforas (Thilander, 2013; Ulrich, 1995).
Drivkrafterna kan sammanfattas som en strdvan att omvandla personalarbetet till HRM
(Human Resource Management) diar HR-arbetet gatt frdn administrativa uppgifter till mer
strategiskt, effektivt och véardeskapande arbete (Boglind et al., 2013; Harris, 2007; Thilander,
2011; Ulrich, 1995; Ulrich & Brockbank, 2005).

3.2 HR-transformation

HRT ir ett forandringskoncept dir fler forvintas samsas pa mindre resurser samtidigt som de
ska forbittra affarsresultaten genom att forenas med management (Ulrich, 1995). Konceptet
innebar att HR-medarbetares roll ska definieras utifran vilka leveranser som sker, inte utifran
operativa aktiviteter som det historiskt har sett ut. For att mojliggora detta krivs fornyelse av
befintliga HR-processer for att tillgodose organisationens behov for att det ska bringa vérde
(Ulrich, 1995; Ulrich & Brockbank, 2005). Omorganisationen av HR-funktionens
arbetsuppgifter innebar att de administrativa uppgifterna hanteras i nya servicefunktioner,
vilket ska bidra till storre fokus pé strategiska samt transformativa uppgifter (Ulrich 1995;
Ulrich & Brockbank, 2005). Ulrich (1995) har tagit fram ett bidrag frdn sina teorier och
presenterat ett koncept som genererat ett stort genomslag via en modell kallad shared service,

som en mojlig 16sning pa HR-transformationen inom organisationer (Boglind et al., 2013).

3.2.1 Shared service

Shared service modellen dr en metod som forvandlar och centraliserar HR-arbetet for att
bringa vérde till organisationer, genom att chefer och medarbetare definierar vad vérdet ar
(Ulrich, 1995; Ulrich & Brockbank, 2005). Shared service syftar till att sérskilja arbetet med
transaktionella- och transformativa tjanster i olika funktioner (Boglind et al., 2011; Ulrich,
1995). Styrkan med shared service modellen dr att den ska vara dynamisk dér servicen
utvecklas for att mota chefers efterfrigan genom att kombinera olika falt med fokus pa
resultat, service, teknologi, processutveckling, produktivitet och globaliseringen for att
uppritthélla en konkurrenskraft (Ulrich, 1995). P4 ett kostnadseffektivt sétt ger shared service
modellen specialiststod genom att etablera tre funktioner; servicecenter, expertenhet och

business partners till organisationen (Boglind et al., 2013; Ulrich, 1995). Ytterligare en
4



bendmning for shared service konceptet dr den trebenta pallen (Boglind et al., 2011; Boglind
et al., 2013; Thilander, 2011). De transformativa och transaktionella tjdnsterna i en shared
service modell illustreras 1 figur 1, den trebenta pallen. Denna visar HR-medarbetarnas
uppdelning av de nya fOrvéntade rollerna i en shared service organisation (Boglind et al.,
2013). I figur 2 illustreras drendeflddet i shared service modellen som bendmns Pilbilden av
Boglind et al. (2013). Pilbilden ar tinkt att synliggéra HR-arbetets tjdnstleverans till chefer
och medarbetare genom att visa hur arbetsfordelning och drendeflodet ser ut (Boglind et al.,

2013).

HR-funktionen

Web tools

r Expertenhet

HR Business
Partners

Figur 1:” Den trebenta pallen” — shared Figur 2: Pilbilden” (Boglind et al.,
service (Boglind et al., 2013 s .13). 2013 s.14).

3.2.2 Transformativa- och transaktionella tjéinster

Genom att organisationer anvander sig av ett servicecenter frigors HR-funktionens tid for
transformativa tjdnster som avser mer komplexa frigor vilka kriver expertkunskap via HR-
business partner eller specialistenheter (Boglind et al., 2013; Ulrich, 1995). Det
transformativa arbetet bestar inte av rutinartade administrativa tjanster, utan av framtagande
av nya strategier for att bidra med fordndring for en organisation pa lang sikt (Boglind et al.,
2011; Ulrich, 1995; Ulrich & Brockbank, 2005). Exempel pé nya strategier ar; foretagskultur,
rehabilitering, lonebildning och arbetsmarknadsrelationer (Boglind et al., 2011; Ulrich, 1995;
Ulrich & Brockbank, 2005). Det transformativa arbetet kan ses vara mer strategiskt dn det
operativa transaktionella arbetet, diar den strategiska partnern fungerar som en link mellan
organisationens verksamheter och HR-avdelningen for att bringa vérde (Boglind et al., 2011;
Ulrich, 1995). De transaktionella tjidnsterna ska effektiviseras sdsom nddvdndiga och
rutinméssiga administrativa processer som hanfor till de anstilldas behov, exempelvis I6ner,
formaner, utbildning och policys (Boglind et al., 2011; Boglind et al., 2013; Ulrich, 1995).

Dessa tjanster inom shared service rekommenderas enligt Ulrich (1995) hanteras via ett

servicecenter for att bista chefer med radgivning och administrativ experthjilp. Boglind et al.
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(2011, 2013) poidngterar att chefer och medarbetares efterfragan dr det som ska styra det

utformade stodet.

3.3 HR-transformationens implementering

Enligt Lindberg och Mansson (2017) har privata foretag implementerat Ulrichs modell shared
service 1 storre utrdckning jamfort med offentliga organisationer. Nér organisationer anvint
sig av shared service modellen for att omorganisera HR-funktionen fran att vara generalister
till specialister var inte alla HR-medarbetare 6vertygade om det 18g 1 organisationens bista
intresse (Boglind et al., 2011; Sziberbowski-Sibel & Kabst, 2018). HR-medarbetare ansag att
fokuset pa det forviantade strategiska uppdraget inte matchade intressenternas efterfragan och
utifran det skapades en oro for kommande uppdrag, vilket medférde egna uppsédgningar
(Harris, 2007; McCracken & Mclvor, 2013). Boglind et al. (2011) har i sin fallstudie med sju
svenska foretag visat skillnader gillande hur mycket av HRT konceptet som tillimpats och
hur dessa anpassningar betraktats goda. Det goda i omvandlingen visade sig vara nér alla
medarbetare delade organisationens strategiska malséttning och véarderingar. Currie och
Procter (2006) beskriver att delaktigheten hos medarbetare 1 en organisation ér av storsta vikt
vid en transformation, detta utifrdn att fordndringen kan péverka relationen mellan HR och
dess intressenter. Vilket dr 1 linje med Buller och McEvoy (2012) som menar att
organisationskultur dr en viktig faktor i en transformation, da samarbetet mellan HR och dess

intressenter har betydelse for att skapa forutséttning att stadkomma en god relation.

Boglind et al. (2011) beskriver att nir stddet centraliseras medfors mycket digital kontakt.
HRT konceptet innebdr att det tidigare personliga motet med chefer och medarbetare, nu
framst sker digitalt, vilket innebér en fordndring 1 bdde HR och chefers utférande (Thilander,
2013; Ulrich, 1995). Detta dr nagot Currie och Procter (2006) belyser dr en utmaning da deras
studie visar att HR och dess intressenter dr beroende av den personliga kontakten for att fa
vasentligt stod. Chefer forviantas Gverta en del av det tidigare HR-arbetet och jamfort med
tidigare har de inte ldngre en dedikerad HR-medarbetare till sin funktion (Ulrich, 1995; Ulrich
& Brockbank, 2005). Slatten och @ivind Madsen (2021) studie visar att en HRT gett flertalet
konsekvenser for HR-funktioner och chefer, bland annat att det skett en fragmentering av HRs
stod. Genom att HR minskar sin personalstyrka samtidigt som en centralisering av stodet sker,
minskas stodet for de decentraliserade cheferna. HR-funktionens
kostnadseffektivitetsforbéttringar och nedskdrningar bland medarbetare 1 HR-funktionen

verkade vara en synlig effekt som innebar mer HR-arbete hos cheferna (Slitten & Oivind
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Madsen, 2021). EL-Khoury (2017) menar att transformationen stéller krav pd inférandet av
konceptet i organisationer samt HRs formaga att uppfattas som en uppskattad affarspartner.
De medarbetare som far fordndrade roller i organisationer ska hanteras effektivt och pa ett
respektfullt sétt for att kunna skapa en tjénsteleveransmodell med goda leveranser till dess
intressenter (EL-Khoury, 2017). Tillvigagangssattet stdller krav pa att HR-medarbetare agerar
professionellt och 1 team for att med mindre medel kunna utféra samma leveranser for att
mota intressenters efterfragan och pa sa vis kan HR bli att kéinnetecknas av HR 1 vérldsklass

(EL-Khoury, 2017).

Ulrich (1995) belyser en utmaning med inférandet av shared service att chefer hanterar sina
personaldrenden utan att ha erhéllit utbildning 1 deras nya roll vilket kan leda till
rolloklarheter mellan HR och chefer. Studier beskriver att innan en organisation infor shared
service modellen bor rollerna definieras och det fordndrade kompetenskravet tydliggdras och
forankras 1 alla led for att fa forstaelse for det forandrade arbetssittet och skapa en samsyn pé
HR-arbetet (Ulrich, 1995; Ulrich & Brockbank, 2005). Vidare menar Ulrich (1995) att
teamwork ska prigla shared service modellen vilket mgjliggdrs om HR-rollerna tillhdr samma
enhet. Har uppstér en svarartad motsittning dd Harris (2007) och Thilander (2013) menar att
distansen har en negativ paverkan pé relationen mellan HR-medarbetare och chefer, ddremot
belyser tidigare forskning inte hur organisationen hanterat dessa rolloklarheter och konflikter
som uppstér. Ulrich och Brockbank (2005) behandlar fragan till viss del genom att foresprika
att HR-medarbetare och chefer forbinder sig med ett kontrakt som tydliggor forvantningarna.
Kontraktet &r menat att skapa samsyn 1 konceptet shared service, vilket kan resultera i att HR-
medarbetare far arbeta mer strategiskt &n operativt samtidigt som chefer tar stérre delen av
personalansvaret (El-Khoury, 2017; Ulrich, 1995). Tidigare forskning pévisar ddrmed ett sitt
att praktiskt tydliggora forvantningar vid inforandet av shared service, dock riskerar detta
kontrakt vara verkningslost om effekterna HRT medfor pé relationen samt samarbetet mellan

HR-medarbetare och chefer inte hanteras av organisationen.

3.4 HR-perspektivet under en HR-transformation

Tidigare forskning har i frdmst pévisat vilka potentiella utmaningar HR-arbetet och rollen star
infor nir en HRT genomfors (McCracken & Mclvor, 2013; Ulrich & Brockbank, 2015).
Caldwell (2003) beskriver att rollerna for HR-arbetet préiglats av fordndring och rolloklarheter

samt att nuvarande forskning sdsom Ulrich (1997) beskrivning av rollerna misslyckats med att



beskriva den komplexa processen for rollférdndringar. HR-funktionen behdver en HR-ledare
som kan hjélpa till att navigera, ssmmanhalla gruppen och vara talesperson for HR-funktionen
(Ulrich & Brockbank, 2005). HR-ledaren ska agera trovardig i sitt ledarskap och préglas av
beslutsamhet och agerande med formégan att leva upp till organisationens vérderingar genom
tydliga mél (Ulrich & Brockbank, 2005). En positiv effekt om transformationen lyckas i
organisationen dr om HR-chef blir en naturlig del av ledningsgruppen (Ulrich & Brockbank,
2005). D& menar Lindberg och Mansson (2017) att HR-fragor aktualiseras i storre

utstrdckning och blir en viktigare del 1 verksamhetsstyrningen 4n innan transformationen.

Caldwell (2003) adderar ytterligare kring HR-perspektivet 1 en HRT dér organisatoriska
forandringar sdsom oOkad flexibilitet och komplexitet bidrar till en 6kad utmaning for HR-
funktionen. Detta menar Caldwell (2003) kan utmana HR-funktionens yrkesidentitet. HR-
medarbetare riskerar att ha mindre inflytande 6ver hur rollerna formas, dir gamla och nya
rollproblem och konflikter har blivit en inneboende del 1 HR-roller 1 en kontext av stindig
organisatorisk fordndring. Trots detta fann Caldwell (2003) att HR-funktionen har en god
formaga att hantera utmaningarna som kommer med intensifierade rollotydligheter och
rollkonflikter. Caldwells (2003) studie visade dven att det kan skapas intern rollkonflikt om
den strategiska HR-medarbetaren far arbeta bade operativt och strategiskt vilket resulterade i
att rollen betraktades en aning svag och kortsiktig. Detta resulterade i att de strategiska HR-
medarbetarna uttryckte en frustration att de var for kortsiktiga medan chefer ansadg dem vara
for distanserade utan vetskap om vad de utférde (Caldwell, 2003). Detta ar niagot Caldwell
(2003) tror &ar en bidragande faktor av centralisering, dér det tidigare decentraliserade HR-
arbetet ansdgs vara mer dynamiskt och tydligare for chefer. Utmaningar framkom for HR att
arbeta utifran den nya utformningen av rollen dd chefers forvéntningar inte dverensstimmer
med det fordndrade arbetssittet. Caldwell (2003) menar att HR-medarbetare trots dessa
utmaningar hade en god forméga att hantera rollotydligheter och rollkonflikter. Daremot
pavisas inte hur organisationen kan Overbrygga dessa utmaningar som HRT medfér. En
avsaknad identifieras didr HR-medarbetares upplevelser inte har belysts 1 lika stor

utstrackning.

3.5 Chefsperspektivet under en HR-transformation

En effekt av shared service modellen &r rationalisering av relationerna mellan chefer och HR-

medarbetare (Harris, 2007; Thilander, 2013; Ulrich, 1997). Harris (2007) belyser att en



grundliggande utgdngspunkt i HR-funktionens omorganisering &ar decentralisering av
personalansvaret, vilket innebér att chefer forviantas ansvara dver deras lokala personalansvar
medan HR-funktionen har ett vergripande arbetsgivaransvar. Harris (2007) och Thilanders
(2013) studier visar att shared service modellen innebér att stod frdn HR erbjuds utifrdn
specialistkompetens. Aven om omvandlingen av HR-funktionen utférs med malséttning att
skapa enheter med specialistkunskaper resulterar fordndringen 1 en 6kad distans mellan chefer
och HR (Harris, 2007; Thilander, 2013). Nar HR-arbetet tidigare utférdes nira cheferna gavs
mdjlighet for HR att ldra kdnna och anpassa stddet efter chefens formaga och kunskap vilket

omvandlingen utifrén shared service konceptet forsvarar (Thilander, 2013).

Harris (2007) och Thilander (2013) beskriver att cheferna paverkades negativt av HR-
funktionens omorganisering. Trots det fordndrade arbetsséttet fanns en fortsatt forvédntan fran
linjechefer, medarbetare och fackliga representanter att HR ska delta i operativa drenden
(Harris, 2007). Linjechefer 6nskade mer narvaro frain HR med anledning av expertstdd 1 HR-
frdgor for att minska risken att fatta fel beslut (Harris, 2007). Medarbetare och fackliga
representanter ansdg att HR fyller en viktig funktion genom att sékerstélla att lagar och regler
efterlevs samt att beslut fattas utifran rétt grunder (Harris, 2007). Harris (2007) och Thilander

(2013) menar att det kan uppsta skillnader i chefers forvantningar och HR-funktionens

leverans av stod. Efter omorganiseringen forvéntar sig linjecheferna ett fortsatt likartat stod

som tidigare, samtidigt som HR-medarbetare arbetar utifrdn den nya organiseringen och

malsdttningen, vilket medfor en krock 1 det forvintade stodet (Harris, 2007; Thilander, 2013).

Tidigare forskning har visat att de fordndringar som skett med utgdngspunkt att HR-
funktionen ska vara mer strategisk &n operativ medfort ett flertal utmaningar 1 métet mellan
HR och dess frimsta intressenter, organisationens chefer (Caldwell, 2003; Harris, 2007;
McCracken & Mclvor, 2013; Thilander, 2013). Ett aterkommande tema &r en diskrepans i
forviantningarna frdn linjecheferna géllande utformningen och leveransen av stod frdn HR.
Harris (2007) beskriver att linjecheferna var medvetna om HR-funktionens foridndrade
arbetssitt med mélséttning att vara mer strategisk, men linjecheferna anség sig dndéd vara i
behov av operativt stod. Fordandringen visade sig ddrmed ha en negativ inverkan pa relationen
mellan chefer och HR, dé cheferna upplevde att de inte fick den typ av stdd de var 1 behov av
1 operativa drenden (Harris, 2007). Cheferna beskriver en bristande forstdelse did de inte

upplevde sig inkluderade i omorganiseringen av HR-funktionen och ddrmed saknade en



uttalad forstaelse for vilket typ av stod de hade mojlighet till efter fordndringarna (McCracken
& Mclvor, 2013). Linjecheferna visade motstand till de fordndringar som omorganisationen
medforde genom att fortrycka, forneka och végra fordandringarna (McCracken & Mclvor,

2013).

3.6 Praktiska konsekvenser av HR-transformation

3.6.1 Relationen mellan HR och chefer

Liff och Andersson (2021) har studerat relationen mellan chefer och experter inom offentlig
verksamhet dir HR &r en expertfunktion av flera. I studien framtridde en av de frémsta
utmaningarna for experterna vara att péaverka linjechefernas operativa och strategiska
beslutsfattande, cheferna ddremot saknade kontroll och samarbete med experterna. Liff och
Andersson (2021) menar att en forklaring kan vara den hoga graden av centralisering vilket
medfor att experterna befinner sig i avdelningar som upplevs avldgsna och isolerade fran de
operativa cheferna. Ett annat sitt att forklara det menar Liff och Andersson (2021) &r genom
experternas otydliga roller vilket forsvérar for dem att etablera sin roll i organisationen. Currie
och Procter (2006) utvecklar resonemanget kring experternas otydliga roller och hédvdar att
rollerna inte kan definieras enbart av expertfunktionen utan bor ske i samverkan med de
operativa cheferna. Vidare menar Liff och Andersson (2021) att detta kan bidra med en
forstaelse for experterna hur andra uppfattar dem vilket kan hjilpa experterna att utveckla en

forstaelse for linjechefernas tolkningar under férédndringsprocessen.

3.6.2 Motsattningar i HR-transformations konceptet

Gerpott (2015) studie syftar till att undersoka vilka praktiska konsekvenser Ulrich (1995)
fordndringskoncept for HR-funktionen ger genom att studera resultatet av tidigare forskning.
Gerpott (2015) har i sin studie tagit stod i ett allmént ramverk for motsattningar, utvecklat av
Smith och Lewis (2011) inom organisationsforskning. Ramverket ar utvecklat for att
identifiera motséttningar genom kérnaktiviteter som delas in i1 fyra kategorier; identitet,
lirande, utférande och organisering. Gerpott (2015) menar att de motséttningar som
identifierats i tidigare forskning delar ett antal kdrnegenskaper som matchar kategorierna i
Smith och Lewis (2011) ramverk. Gerpott (2015) viljer dirmed att dela in varje par av
motsdttningar som identifierats genom tidigare forskning i en av dessa kategorier. Vidare
hiavdar Gerpott (2015) att det &nnu inte utvecklats en systematisk kategorisering for de

motsdttningar som finns inom HR-arbetet. Dérav argumenterar hon for att hennes studie kan

10



gynna framtida forskning genom att bidra till en gemensam ram och bendmning for
motséttningarna inom HR-arbetet samt att studien kan bli en utgangspunkt for att undersoka
funktionaliteten 1 Ulrich (1995) shared service modell. Nedan redogors for de fyra

kategorierna av motséttningar i HRM som Gerpott (2015) identifierat i sin studie.

Identitet

Denna kategori handlar om motséttningar for HR 1 identiteten som kénnetecknar dem, dér den
mest framtradande motséttningen &r huruvida HR &r en foresprakare for anstdlldas intresse
eller en avdelning for chefer (Gerpott, 2015). HR-arbetets utveckling frdn en administrativ
funktion till ett yrke med forvantningar att maximera effektiviteten har resulterat i en konflikt
mellan HRs medarbetarperspektiv och arbetsgivarperspektiv (Caldwell, 2002). Tidigare sigs
HR som en foresprikare for de anstélldas intresse vilket over tid forédndrats och i nuléget ses
HR som ett ledningsstod. Detta har tidigare forskning sett leder till identitetsspanningar bland
HR-medarbetare som kdmpar for att balansera att mdéta medarbetarnas behov och uppfylla
ledningens krav (Caldwell, 2002). Implementeringen av Ulrichs (1995) koncept for
omstrukturering av HR innebér dven byte av titlar inom HR-funktionen, vilket enligt Gerpott
(2015) kan bidra till att den enskilde HR-medarbetaren upplever en tydligare identitet men
samtidigt har studier visat att de nya titlarna dven kan bidra till en uppdelning mellan de olika
rollerna inom HR-funktionen och dérmed forsvarar att HR-funktionen skapar en gemensam
identitet 1 organisationen. Sammantaget visar studier att de identitetsspanningar som kan
uppsta beror bdde HR-medarbetarens identitet samt om HR-funktionen framst bor ha ett

medarbetar- eller arbetsgivarperspektiv (Caldwell, 2002; Gerpott, 2015).

Ldrande

I denna kategori slits HR mellan stabilitet och fordndringar, dér grunden till motsittningen &r
om tidigare HRM-metoder ska byggas pa eller om nya ska arbetas fram for att skapa
framtiden. Gerpott (2015) hdvdar att Ulrich (1995) modell for shared service bidrar till ett
okat fordndringsfokus hos HR d4 omvandlingen av HR bidrar till ett okat tryck fran chefer
som forvintar sig att HR ska engagera sig och bidra i utveckling och genomfdrandet av
strategier (Gerpott, 2015). Trots den 6kande forviantan pa HRs deltagande 1 utveckling och
anpassning for att bibehalla konkurrenskraft menar Gerpott (2015) att stabilitet inom HR-

strategier dr viktigt for att utveckla och behalla kdrnkompetenser. Darutover dr ytterligare en
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motsdttning att fordndringar inom HR-strategier inte alltid &r positivt for intressenter sdsom
chefer da det istéllet kan Oka trycket pa intressenterna (Gerpott, 2015).
Utforande

Denna kategori berdr motstridiga forvintningar och mal som olika intressenter har pd HR-
funktionen. En av de grundlidggande tankarna med omvandlingen, att HR-arbetet ska bli mer
strategiskt menar Gerpott (2015) kan medfora flertalet motsittningar. En av motséttningarna
som kan uppstéd ar internt inom HR-funktionen dir det finns en risk att de medarbetare som
enbart arbetar med de transaktionella uppgifterna blir uttrékade, upplever sig vara utbytbara
och avskilda fran leveransen fran HR (Boglind et al., 2011). Vidare beskriver Gerpott (2015)
att en viss niva av sjdlvgodhet riskerar att utvecklas i samband med HR-funktionens nya
strategiska fokus diar HR-medarbetarna Overskattar effektiviteten och bilden av HR-
funktionen. Tidigare forskning visar enligt Gerpott (2015) att skiftet mot det strategiska
arbetet frimst &r tydligt for HR-funktionen medan det gir obemirkt forbi for
linjeorganisationen och didrmed skapar en diskrepans. Dessutom forlorar vanligen
intressenterna deras tidigare fysiska kontaktperson som foljd av centralisering vilket gor att
den personliga kontakten gir forlorad. Aven om centraliseringen innebdr en
kostnadseftektivisering bor inte de kdnsloméssiga kostnaderna for intressenterna underskattas

1 ett langsiktigt perspektiv (Gerpott, 2015).

Organisering

Organiseringskategorin inkluderar de motséttningar som uppstir ndr HR-funktionen beslutar
om de ska delegera eller behalla HR-uppgifter. Gerpott (2015) beskriver att grunden 1 dessa
motséttningar &r att shared service konceptet utgar fran “best practice”, vilket innebér att liten
eller ingen organisatorisk hdnsyn tas i beaktning (Boxall & Purcell, 2022). En del i shared
service konceptet dr dven en tydligt definierad logik hur &drenden ska delegeras och av vem de
ska hanteras (Boglind et al., 2013; Ulrich, 1995). Gerpott (2015) menar att uppdelningen
mellan transaktionella och transformativa uppgifter séllan i realiteten &r lika ldtt som Ulrichs
(1995) beskrivning ger sken av och didrav menar Gerpott att detta bidrar till en otydlighet om
dgandet av olika HR-problem. Gerpott argumenterar for att frangd Ulrich (1995) shared
service modell nédr det kommer till denna kategori och belyser sérskilt att storre organisationer
kan gynnas av bibehéllna HR-strukturer. Anledningen ér att det kan ge negativa konsekvenser

att implementera en dvergripande HR-strategi om de olika delarna av organisationen har olika
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kontext. Sammanfattningsvis bor alltid hénsyn tas till det organisatoriska sammanhanget vid

beslutande om att dela eller behalla HR-arbetet (Gerpott, 2015).
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4. Metod

I foljande avsnitt redogors studiens metodologiska val under foljande rubriker: val av metod,
urval och avgrdnsningar, studiens forskningsetiska aspekter och genomf6rande.
Fortséttningsvis ges en beskrivning av vald analysmetod och databearbetning av det
insamlade materialet samt en redogorelse av studiens tillforlitlighet och trovérdighet och

avslutningsvis fors en metoddiskussion.

4.1 Val av metod

Tre faktorer avgjorde valet av metod for studien; var forforstaelse om kunskapsfaltet for HRT,
var kunskap om organisationen och vart intresse for det undersokta omradet. Vi hade infor
arbetet med denna studie genomfort en kunskapsoversikt dér vetenskapliga artiklar
analyserats om HRT. Vidare dr vi anstdllda 1 den undersokta organisationen vilket bidrog till
att vi infor studiens genomforande hade kunskap om HR-funktionens omorganisering och
organisationen som helhet. Eftersom syftet i denna studie var att f4 en djupare forstéelse for
HR-medarbetares och chefers upplevelse av ett fenomen, har studiens vetenskapliga
utgdngspunkt tagit avstamp i en kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer.
Den kvalitativa forskningsmetoden tillimpades da studien utgar frdn respondenternas
erfarenhet och upplevelser, vilket bidrar med forstaelse for deras subjektiva upplevelser om

ett fenomen (Langemar, 2008).

Utifran ovanstaende motivering dér vi ville undersoka och forstd respondenternas upplevelse
om ett visst fenomen tillimpades empirisk fenomenologisk forskningsansats for denna
kvalitativa studie. Empirisk fenomenologi dr en kvalitativ forskningsansats som tillimpas nér
syftet dr att skapa en fOrstdelse for hur individer utformar oskrivna regler i sitt sociala
sammanhang (Allwood & Eriksson, 2017; Aspers, 2009). Empirisk fenomenologi tillimpas
for att kunna karakterisera och finna gemensamma drag om det undersokta fenomenet
(Allwood & Eriksson, 2017; Aspers, 2009). Mélet var under intervjuerna att respondenterna
fritt fick beskriva det egna perspektivet av fenomenet (Allwood & Eriksson, 2017; Aspers,
2009). Vidare tillater empirisk fenomenologi att forskare gar in i sin studie med viss
forforstdelse om ett fenomen och tilldts att anvédnda teori i processen och analysen (Aspers,
2009). Den empiriska fenomenologins arbetssitt tillimpades utifran forforstaelse till det

fenomen vi ville undersoka.
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Semistrukturerade intervjuer tillimpades d& studien syftade till att forstd respondenternas
upplevelse for att skapa en djupare forstaelse om ett fenomen. Syftet med semistrukturerade
intervjuer &r att stilla 6ppna fragor dir respondenterna far mojlighet att utforma egna svar pa
eget sitt (Aspers, 2009; Bryman, 2011; Langemar, 2008). I en semistrukturerad intervju stills
fragorna i ordningsf6ljd inom valt tema och de teman som valdes ut till intervjun utgick fran
den teori som utsetts till studien och var centrala under intervjun (Langemar, 2008). Férdelen
med semistrukturerade intervjuer ar flexibilitet och mdgjligheten att stilla foljdfragor i

intervjusituationen (Ahrne & Svensson, 2015; Bryman, 2018).

4.2 Urval och avgrinsningar

Studiens urval utgick fran ett mélstyrt urval pd flera nivaer for att efterstrdva ett kvalitativt
representativt urval av den valda populationen (Langemar, 2008). Ett malstyrt urval ar en typ
av icke-sannolikhetsurval som anvidndes da respondenterna valdes ut av strategiska
anledningar utifrdn att de besitter en viss typ av kunskap samt erfarenhet (Bryman et al.,
2016). Det malstyrda urvalet tillimpades i kombination med ett handplockat urval (Langemar,
2008). Det handplockade urvalet mdojliggjordes da respondenter valdes fritt i organisationen
utifran urvalskriterierna for studien. Urvalet begrénsades till en offentlig organisation da vi
ville undersoka praktiska konsekvenser av en genomférd HRT som vi valt att benimna HR-
funktionens omorganisering. Avgrinsningen till den valda organisationen gjordes utifran en
etablerad kontakt med organisationen och forkdnnedomen om att HR-funktionen genomfort

en omorganisation.

Eftersom studien syftade till att bidra med HR- och chefsperspektiv begransas urvalet till HR-
medarbetare samt linjechefer och verksamhetschefer. Enhetschefer och verksamhetschefer
inkluderas i urvalet men sektorchefer har uteslutits. D& HR-funktionens omorganisering
genomfordes vid arsskiftet 2020—2021 valdes respondenterna som haft anstdllning atminstone
tvd ar innan omorganiseringen genomfordes. Detta for att sédkerstéilla att deltagarna har
upplevt HR-arbetet eller HR-stodet bade innan och efter HR-funktionens omorganisering.
Urvalskriterier for deltagande:

- Anstilld i vald organisation

- Anstilld som enhetschef, verksamhetschef, HR-chef eller HR-medarbetare

- Anstéllningen ska ha tilltritts som senast under 2018 och var pdgaende vid

intervjutillféllet
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Fem HR-medarbetare och fem chefer tillfrdgades om deltagande i studien, vi beaktade inte

nagra Ovriga kriterier sasom kon eller alder.

4.3 Forskningsetiska aspekter

Vi valde att tillimpa de fyra forskningsetiska riktlinjer som arbetats fram av Vetenskapsradet
(2017) for psykologisk forskning. Innan ett forskningsprojekt inleds beskriver
Vetenskapsradet (2017) att foljande fyra huvudkrav ska uppfyllas; informationskravet,

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet syftar till att upplysa individen om vad deltagande innebir, om det finns
sddant som kan antas pdverka viljan av att delta i studien ska detta tydligt informeras
(Langemar, 2008). Informationskravet uppfylldes genom studiens informationsbrev (Bilaga 1)
som skickades till respondenterna. Samtyckeskravet innebér enligt Patel och Davidson (2019)
att deltagaren nir som helst har mojlighet att avbryta sitt deltagande, vilket sdkerstilldes i
studien genom att informera om detta infor intervjun genom informationsbrevet samt vid
intervjutillfallet. Konfidentialitetskravet sékerstéller att den insamlade informationen inte far
anvindas pa ett sitt som kan identifiera deltagare mot dennes vilja (Langemar, 2008). I
studien beaktades konfidentialitetskravet genom att vi sjdlva valde ut deltagare till studien
samt anonymiserade respondenterna genom kodnamn sdsom HR 1, Chef 1. Det innebdr att det
enbart varit vi som haft insyn i vilka som tillfrigats om deltagande. Géllande HR-
respondenterna framgar det inte om respondenterna har en chefsroll eller medarbetarroll,
antalet HR-chefer i organisationen &r fa och det innebar en potentiell risk for identifiering av
respondenterna. Vidare beskrevs 1 studiens informationsbrev 1 enlighet med
konfidentialitetskravet att de personuppgifter som samlats in hanteras i enlighet med
dataskyddsforordningen (Sveriges riksdag, 2023). Respondenternas personuppgifter har inte
samlats in da dessa inte var relevanta for studiens syfte. Nyttjandekravet beskriver Langemar
(2008) innebaér att det insamlade materialet enbart far anvéndas till forskningsdndamal. Det ar
dock viktigt att deltagarna informeras om att d&ven handledare, opponent och examinator har

tillgdng till materialet vid behov, detta sdkerstdlls genom studiens informationsbrev (Bilaga

).

16



4.4 Genomforande

4.4.1 Insamling av teori

Innan studien sammanstilldes en kunskapsoversikt inom omrddet HRT. Samtliga
vetenskapliga artiklar soktes fram via databaserna Google Scholar, Summon och Web of
Science samt granskades pa norska listan for att beddma dess kvalité. Den teoretiska
processen har varit levande genom hela arbetet dir utvédrdering och revideringar gjorts for att

matcha den empiriska datainsamlingen vilket har mojliggjort en efterfoljande analys.

4.4.2 Forberedelser infor insamling av empiri

Tva veckor innan intervjutillfillena skickades ett informationsbrev (Bilaga 1) till
respondenterna. I informationsbrevet framgick varfor studien genomfors och vad studiens
syfte och frigestillningar var, detta for att tydliggora varfor individerna tillfragades att delta. I
informationsbrevet framgick att intervjuerna forvdntas genomforas fysiskt med bada
forfattarna nérvarande samt att tidsatgangen berdknades till ungefdir 40 - 60 minuter.
Tidsdtgdngen for intervjun beslutades for att sékerstélla djupare och bredare empiri jaimfort
med en kortare tidsdtgang vilket skulle kunna medfoéra kompletterande intervjuer (Langemar,
2008). Det framgick dven i informationsbrevet att vi onskade samtycke for inspelning av

intervjun.

Tva intervjuguider utformades (Bilaga 2; Bilaga 3) efter vi faststéllt studiens syfte och
forskningsfragor, en for HR-medarbetare och en for chefer (Bryman, 2018). Innan
intervjuerna genomfordes tva pilotintervjuer for att testa intervjufragornas foljd samt for att

sakerstdlla att intervjufrdgorna uppfattas korrekta (Aspers, 2009; Patel & Davidson, 2019).

4.4.3 Insamling av empiri

Intervjutillfillena inleddes med att informera respondenterna om att de narsomhelst kan
avbryta sitt deltagande utan vidare motivering, i enlighet med samtyckeskravet. Dérefter
sakerstdlldes samtycke till deltagande och inspelning av intervjun genom ett muntligt
samtycke inspelat vid intervjutillfillet. Vidare informerades respondenterna att de i det
insamlade materialet kommer tilldelas kodnamnet HR eller Chef beroende av roll 1
organisationen efterfoljt av en siffra for att kunna sérskilja materialet. Intervjuerna tog mellan
40-55 minuter och vid intervjutillfillena deltog respondenten och tva intervjuare. Vid

intervjutillfillet tydliggjordes vara roller, en av oss agerade intervjuare medan den andra intog
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en mer passiv roll som observator. Intervjuaren hade en intervjuguide som stod under
intervjutillfallet (Bilaga 2; Bilaga 3).
4.5 Analys och databearbetning

Det insamlade datamaterialet frdn intervjuerna analyserades med stod av Langemars (2008)
beskrivning av tematisk analys. Valet av tematisk analys gjordes utifran tva aspekter, den
forsta aspekten &r att tematisk analys ldmpar sig vdl i kombination med empirisk
fenomenologi vilket dr den ansats som tillimpats i studien. Den andra aspekten ar att vi var
relativt ovana i rollen som forskare och dé &r tematisk analys en l&dmplig analysmetod (Braun
& Clarke 2006, refererad i Langemar, 2008). Tematisk analys anvidnds for att identifiera
aterkommande monster 1 det insamlade datamaterialet, dessa monster leder i den tematiska
analysen till identifiering av teman som anses relevanta 1 forhéllande till studiens syfte och
fragestillningar (Séfsten & Gustavsson, 2019). Efter transkriberingen ldstes empirin igenom
av oss var for sig. Didrefter analyserades empirin gemensamt for att markera och identifiera
monster som &r relevanta for studiens syfte och fragestillningar, men dven for att frimja och
sakerstdlla ett objektivt forhéllningsitt till det insamlade materialet. Empirin sorterades under
prelimindra teman utifrdn bearbetning och analys av bade materialet samt tidigare forskning.
Empirin sammanfattades sedan i en matris skapad i Excel for att skapa en struktur och
tematisera materialet utifrdn framkomna och faststdllda teman. Citat valdes ut frén
intervjuerna for att belysa respondenternas upplevelser inom samtliga teman (Langemar,
2008). De fyra teman som faststélldes under den tematiska analysen var: HR-funktionens
omorganisering, HRs uppdrag, HRs roll i organisationen, effekter av omorganiseringen, detta

presenteras 1 avsnittet resultatanalys.

Da vi besatt en viss forforstaelse inom valt amne har teorin inte helt isolerats och genom att vi
ville att empirin skulle bidra med en djupare forstielse for HR-medarbetares och chefers
upplevelse av en HRT, foranledde det oss till valet att tillimpa abduktion som metodanalys
(Langemar, 2008). Valet att tillimpa det abduktiva forhéllningsittet 1 denna studie grundade
sig 1 att tidigare forskning och empiri véxelvis fétt ta plats i analysen. Abduktion utgar ddrmed
bade fran teori och empiri for att f4 kunskap om ett visst fenomen, vilket 6verensstimde med

studiens syfte (Bryman, 2018; Langemar, 2008).
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4.6 Tillforlitlighet och trovirdighet

Studiens resultat bedoms inte vara generaliserbart ddremot menar vi att studien uppnér
trovirdighet for den kontext studien genomforts i. Trots att studien inte dr generaliserbar ser
vi att studien ger en indikation for det undersokta fenomenet i andra liknande organisatoriska
kontexter. Mot den bakgrunden uppnés tillforlitlighet i studien (Bryman, 2011). For att
askadliggora det studerade fenomenet fOr ldsaren strdvade vi efter att uppna “thick
descriptions” dven kallat fylliga beskrivningar (Patel & Davidson, 2019). Detta for att
underbygga véra tolkningar s ldsaren kan skapa sig en egen uppfattning om studiens
tillforlitlighet och trovirdighet. Da denna kvalitativa studies syfte var att undersoka individers
subjektiva upplevelse av ett fenomen dr det avgorande att forskningsprocessen noggrant
redogors for (Patel & Davidson, 2019). Genom detta metodavsnitt synliggdrs de val vi i rollen
som forskare gjort vilket mojliggdr att lasaren kan bilda sig en uppfattning om studiens

tillforlitlighet och trovérdighet.

4.7 Metoddiskussion

Valet att genomfGra en studie med en kvalitativ ansats med inspiration frdn den empiriska
fenomenologin i kombination med abduktiv analys stéllde krav pa att beakta var forforstaelse.
Givet att vi besatt forforstdelse om det fenomen som undersoktes fanns en risk att det skulle
kunnat paverka tolkningen av empirin vilket gjort det viktigt for oss att sitta parentes kring
teorin vid forsta tolkningen av det insamlade materialet (Bryman, 2018; Patel & Davidson,
2019). D4 vi dven haft forkunskap om den undersokta organisationen och arbetsrelation till
nagra av respondenterna resonerar vi att det kan ha paverkat empiriinsamlingen bade negativt
och positivt. Vér anstillning kan ha mojliggjort att respondenterna var mer transparanta med
sina upplevelser vid intervjutillfillet eller att de var mindre transparanta pa grund av véra
dubbla roller. I ett forsok att kompensera for de mdjliga risker véra dubbla roller medforde
arbetade vi for att sdkerstdlla att intervju blev av god kvalitet. Detta gjordes genom att
respondenternas upplevelser av det undersokta fenomenet beskrevs detaljerat for att skapa

tillforlitlighet (Bryman, 2018; Langemar, 2008).

De urvalskriterier som stélldes upp infor studiens genomforande skulle kunna argumenteras
paverka urvalets representativitet for populationen negativt, dd vi valde att utesluta
sektorcheferna i urvalet. Detta har vi tagit stillning till och motiverade att avgransningen

gjordes dé& sektorchefer &r minst i kontakt med HR-funktionen i organisationen och utgor
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mindre dn 10% av det totala antalet chefer. For att besvara studiens syfte valde vi att prioritera
taickande och uttommande svar framfor representativitet for populationen (Langemar, 2008).
Saledes bedomde vi att urvalskriterierna for chefer frimjat studiens syfte dd det formodats
mojliggjort tickande och uttdmmande svar fran de chefer som framst paverkats av HR-

funktionens omorganisering.

Studien har beaktat de fyra etiska riktlinjerna och i enlighet med informationskravet har det
framgétt tydligt pd vems uppdrag studien genomforts (Vetenskapsradet, 2017). Detta ar extra
viktigt 1 de fall dar det kan rdda oklarheter kring detta, vilket enligt Langemar (2008) kan vara
1 situationer dér forskaren arbetar i den undersokta organisationen. D4 vi har anstéllning 1 den
valda organisationen lades extra vikt pé att tydliggdra var roll och anledningen till att studien
genomfors, detta gjordes genom studiens informationsbrev och muntlig information vid
intervjutillfallet. Syftet var att skapa forstaelse hos respondenterna att den genomfors som en

del i var utbildning och inte &r sammankopplad med vér anstéllning.

Valet att utfora semistrukturerade intervjuer med bada nirvarande bedomdes relevant for
studien, eftersom det mojliggdr att finga individers kroppssprék, upplevelser, tankar och
asikter (Langemar, 2008). En utmaning med semistrukturerade intervjuer ar att det stéller ett
visst krav pa att intervjuaren ska kunna improvisera, tillexempel om respondenten skulle ge
ytliga svar eller om intervjuaren upplever att det behovs en foljdfraga for att utveckla
respondentens svar (Langemar, 2008). Intervjuguiderna var stodet i detta, for att f4 breda och
djupa svar frdn respondenterna (Bilaga 2; Bilaga 3). En nackdel att vara tvd intervjuare
nirvarande dr att en maktobalans kan skapas (Aspers, 2009; Langemar, 2008). For att
motverka detta arbetade vi utifrdn devisen att vara tydlig med rollerna, att en holl 1 intervjun
och en agerade mer som en observatdr. Sammanfattningsvis sdg vi att fordelarna Gvervigde

nackdelarna nir det kommer till valet att intervjuerna genomfordes i par.

Den inspelade empirin transkriberades omgéende da tidigare forskning visar att analysen blir
mer tillforlitlig om den gors i néra anslutning till intervjutillfallet (Ahrne & Svensson, 2015).
Eftersom vi visste med oss av tidigare erfarenheter att transkribering av inspelning &ar
tidskrdavande vilket 4ven Bryman (2018) beskriver, sdg vi dnda fordelen med att tillimpa den
metoden for att sdkerstdlla empirin. Bdde Bryman (2018) och Patel och Davidson (2019)
beskriver att en kvalitativ studies tillforlitlighet och trovérdighet kan stirkas genom en

detaljerade beskrivning av studiens tillvigagangssitt.
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5. Resultat och analys

I foljande avsnitt presenteras studiens resultat fran det empiriska materialet fran tio
semistrukturerade intervjuer med respondenter som representerar badde HR- och
chefsperspektivet. Genom den tematiska analysen framkom fyra huvudteman, inom dessa
teman identifierades monster som presenteras genom sex underrubriker. Varje tema har en
tillhorande analys av resultatet. De fyra huvudteman som resultatet dr uppdelat 1 dr; HR-
funktionens omorganisering, HRs uppdrag, HRs roll, Praktiska konsekvenser av

omorganiseringen.

5.1 HR-funktionens omorganisering

5.1.1 Implementeringen

De senaste fem aren har HR-funktionen genomgatt flertalet omorganiseringar, den senaste
skedde ar 2020 och innebar dels nedskdrningar, indelning i specialistfunktioner och att ’en
vag in” infordes for kontakt med HR. ”En vdg in” innebir att chefer védnder sig till HRs
supportfunktion genom samtal eller mejl. Arenden av enklare karaktir besvaras direkt av den
HR-medarbetare som bemannar “en vig in” medan drenden som kriver specialistkunskap
fordelas vidare beroende av drendetyp till rétt specialistenhet. Den senaste omorganiseringen
kan likstéllas med en HRT, vilket vidare bendmns som HR-funktionen omorganisering. Infor
HR-funktionens omorganisering fick HR-respondenterna lamna en intresseanmaélan for vilket
omrade de Onskade arbeta inom. Dérefter tog ledningsgruppen pd HR-funktionen beslut om
vilka roller HR-medarbetarna skulle tilldelas, samtliga HR-respondenter fick den roll de
onskade. ”Den framsta drivkraften till HR-funktionens omorganisering var den ekonomiska
aspekten med minskad budget som innebar att HR-funktionen behdvde organisera sig

annorlunda” (HR 3).

Vidare visar empirin att HR-funktionens ledningsgrupp gjorde en omvérldsbevakning dér den
nya organisatoriska uppbyggnaden tog avstamp i shared service modellen som Ulrich (1995)
foresprakar. Ndgra HR-respondenter upplevde att innan HR-funktionens omorganisering, nér
HR-konsulterna arbetade verksamhetsnéra ute pa sektorerna, drogs HR-arbetet at vildigt olika
hall och att “hjulet fick ateruppfinnas” (HR 2). Respondenterna beréttar att detta gjorde HR-
arbetet ineffektivt och bidrog till att det inte fanns en likvédrdighet i hur arbetet utfordes.
Ulrich (1995) menar att omorganiseringen frimst bor ske utifran att HR-funktionen dnskar bli

mer virdeskapande, respondenternas berdttelser tyder pa att omorganiseringen i1 den
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undersokta organisationen snarare anvédndes for att effektivisera HR-arbetet och darmed
kunna minska antalet medarbetare. Bdde Harris (2007) och Ulrich (1995) lyfter just
kostnadsbesparingar som kritik géllande shared service modellen. De menar att nir
organisationer genomfor kostnadsbesparingar i samband med omorganiseringen riskerar det

virdeskapande arbetet inte fa genomslag.

Cheferna i organisationen saknade delaktighet i HR-funktionens omorganisering, majoriteten
av chefsrespondenterna beskriver att de fick information vid ett tillfille infor
omorganiseringen, resterande chefsrespondenter dr osdkra om de delgavs nagon information
alls. Daremot kan de flesta respondenter &terberitta att HR-funktionens omorganisering
syftade till att “en vdg in” inféordes och HR-medarbetare blev indelade 1 specialistenheter for
att kunna ge mer kvalitetssdkert stod till cheferna. Frdn de respondenter som minns hur
informationen om omorganiseringen presenterades sa framkommer det inte att chefernas

arbetsuppgifter skulle fordandras pa nagot vis utan det informerades enbart ur HR-perspektivet.

Respondenternas berittelser visar att cheferna saknade delaktighet i HR-funktionens
omorganisering, Currie och Procter (2006) samt Gerpott (2015) ser delaktighet som en viktig
pelare for en lyckad implementering. Genom att cheferna involveras vid inférandet av shared
service ges mojlighet for dem att vara delaktiga och bidra. Om cheferna inte involveras, kan
det medfora utmaningar i relationen samt samarbetet med HR-medarbetare (Currie & Procter,
2006; El-Khoury, 2017; Gerpott, 2015; Liff & Andersson, 2021; Ulrich & Brockbank, 2005).
Respondenterna arbetar 1 en storre offentlig verksamhet och enligt Gerpott (2015) bor storre
organisationer ta hénsyn till det organisatoriska sammanhanget for att inkludera samtliga
parter. Framforallt ndr det kommer till att besluta om HR-uppgifter ska delegeras eller
behéllas vid en eventuell implementering av shared service modellen. Nér den organisatoriska
kontexten tas 1 beaktning kan det dven pavisas att storre organisationer kan gynnas av att

bibehélla HR-strukturer istéllet for att ha en 6vergripande HR-strategi (Gerpott, 2015).

5.1.2 Struktur

Fran intervjuerna framkommer att HR-medarbetare och chefer i organisationen upplevde att
strukturen som foljer med centraliseringen av HR-funktionen medforde omstillning framst ur
ett HR-perspektiv. Det framkom en varierad uppfattning bland HR- och chefsrespondenterna
huruvida HR-funktionens omorganisering och den nya strukturen 1ag i organisationens bésta

intresse och var nodvéndig. Cheferna stéllde sig fragande till om stédet blivit effektivare och

23



mer kvalitetssdkert, empirin visar dven att cheferna &r ointresserade av hur HR &r organiserad
sé linge de far det onskade stodet och att kontakten sker smidigt. ”Jag vet inte hur man

strukturerar upp HR idag, bara jag far hjdlp sa bryr jag mig inte sa mycket” (Chef 4).

Majoriteten av HR-respondenterna beskriver diremot att det idag &r farre personer som
arbetar i team kopplat till en funktion, vilket bidrar till specialisering inom omradet. Detta
beskrivs som positivt av merparten av HR-respondenter. ”’Den senaste omorganiseringen med
specialist-team &r véldigt bra, minskat risken for att drenden faller mellan stolarna” (HR 2).
Vidare beskriver respondenten tiden innan omorganiseringen som en “lekstuga”, med for
mycket personal med ineffektiva processer. Merparten av HR-respondenterna upplever att
tillhorigheten till en specialistfunktion ger tydligare struktur och tydligare forvdntningar som
dé bidragit med ett lugn och tydligare avgriansning i arbetet. Tvd HR-respondenter delade inte
den beskrivna synen pa den nya strukturen utan upplever en forsdmring. ”Kan inte se att HR
blivit effektivare, utan att det mer rorde sig om stora ambitioner som inte riktigt efterlevs”
(HR 1). Respondenten upplever att det inte skett nagra storre skillnader mot innan HR-
funktionens omorganisering, snarare att vissa interna utmaningar har uppstétt. Resonemanget
konkretiseras ytterligare av en HR-respondent som menar att den nya strukturen paverkar det
interna arbetet pA HR-funktionen och kontakten med verksamheterna inom organisationen
vilket citatet belyser: ”Storsta skillnaden var att jag blev ldngre bort fran verksamheten. Sen

fanns mer gemensamma ytor inom HR tidigare nu &r vi lingre ifran varandra internt” (HR 5).

Ett av syftena med inforandet av shared service modellen enligt Boglind et al. (2013), &r att fa
struktur i drendehanteringen, ge expertkunskap och frigora tid for strategiskt arbete. Gerpott
(2015) anser att konceptet shared service utgér frdn best practice” och att hidnsyn till den
organisatoriska kontexten inte tas i beaktning. Detta resonemang kan kopplas till det nagra
HR- och chefsrespondenter som upplever att stodet inte effektiviseras utan snarare varit stora
ambitioner som inte efterlevs. Vilket kan jimforas med det Gerpott (2015) menar om att
uppdelning mellan transaktionella och transformativa uppgifter inte ar lika latt i realiteten som
Ulrich (1995) beskriver. De HR-respondenter som &r positiva till den nya strukturen upplever
att det mojliggjort for specialistfunktionerna att bli mer kvalitetssdkra 1 sina svar samt att
sdkerstélla interna processer, vilket dr ett av malen med HRT for att bli en mer strategisk och

virdeskapande HR-funktion (Ulrich, 1995; Ulrich och Brockbank, 2005).
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5.1.3 ”En vig in”
De framsta fordndringarna HR-funktionens omorganisering medforde var att “en vig in”
infordes och att de tidigare verksamhetsndra HR-konsulterna togs bort samt att HR-
medarbetare blev indelade 1 specialistfunktioner. Empirin visar att upplevelsen av
fordndringen med “en vig in” inte dr samstdmmig bland chefsrespondenterna och har darmed
inte fatt genomslag hos alla chefer.
En vég in &r katastrofal, tappar verksamheterna. Det dr ingen 112 verksamhet
med HR, men vénder jag eller mina chefer oss till HR da har vi redan gjort
mycket sjdlva. Da vill vi inte vinta 3—4 dagar eller att drendet skickas runt och

sen far vi ett icke-svar som inte dr ett kvalitésvar eller att dialogen saknas som vi

vill ha (Chef 2).

Upplevelsen frén denna chef och nagra fler ar att “en vdg in” bidragit till att HR blivit mer
distanserade i och med omorganiseringen didr den personliga kontakten och dialogen
forsvann. Fordndringen “en vdg in” upplevs av flera respondenter haft en viss negativ
inverkan pa relationen mellan HR och chefer. Den frimsta anledningen till denna upplevelse
ar att det nya digitala konceptet innebdr att det tidigare personliga motet mellan HR-
medarbetare och chefer nu sker digitalt. Enligt nagra chefsrespondenter dr den personliga
kontakten med HR avgodrande for att kunna behandla svarare fragor. "HR behdver ha
formégan att fanga upp oss chefer dér vi befinner oss” (Chef 2). Upplevelsen hos nagra HR-
respondenter &r att chefer i stor utstrdckning tar kontakt med nigon de tidigare haft kontakt
med och att utmaningen blir att hinvisa vidare till ”en védg in” vid nésta tillfalle. HR-
respondenternas beskrivning av hur de hanterar “en vég in” &r tudelat, vissa respondenter dr
noga med att vara chef behjilplig trots “’fel kontaktvig” for att sedan hénvisa vidare mot “en
vdg in”. Medan andra arbetar pa i gamla vanor och foredrar de inarbetade rutinerna dir

relationer &r viktiga och den kontaktvdg som upplevs mest effektiv anvands.

Chefernas motstand till ”en vég in” kan relateras till det McCracken och Mclvor (2013) studie
visade dir linjechefer fortsatt 6nskade ett ndra operativt stdd och dérfor visade motstand till
de fordndringar som omorganisationen medforde genom att fortrycka, forneka och vigra
fordndringarna. HR-respondenternas olikartade beskrivning av hur det hanterar “en vdg in”
kan kopplas till det Slitten och @ivind Madsen (2021) belyser som en synlig effekt av

inforandet. De menar att det sker en fragmentering av HRs stdod ndr HR-funktionen
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centraliseras och personalstyrkan minskas. Liff och Andersson (2021) studie visar en annan
mojlig forklaring till HR-respondenternas olika hantering av chefernas forfragningar. De
menar att HR-medarbetare kan paverkas av att de inte fétt sina roller etablerade och

definierade i organisationen vilket resulterar 1 olika tillvigagéngssitt 1 arbetet.

Majoriteten av respondenterna ser dnda att ’en vig in” definierar en struktur med logik om
vart drenden ska och av vem det ska hanteras. Chefsrespondenterna menar att
utvecklingspotential finns for “en vdg in”, exempelvis skulle upplevelsen kunna forbéttras
enligt cheferna om en person bemannar “en vig in”. Detta mdjliggér en mer personlig kontakt
vilket dr ndgot chefsrespondenter uttrycker sig onska. Enligt tidigare forskning kan
konsekvensen bli att chefer hanterar drenden sjdlva och pé ett felaktigt sétt om det digitala
motet med HR inte blir personifierat. (Harris, 2007; Liff & Andersson, 2021; Slitten &
@ivind Madsen, 2021).

5.2 HRs uppdrag

HR-funktionens uppdrag i organisationen beskrivs av samtliga respondenter som
betydelsefull, dar spetskompetens om personalfragor beskrivs som kdrnan i uppdraget.
Respondenterna beskriver dven att HR bor vara ett stod som mdjliggor att organisationens
chefer lyckas med sitt uppdrag. HR forvintas av samtliga chefsrespondenter besitta
expertkunskap om personalrelaterade fragor och darmed kunna guida och stodja cheferna i
detta, majoriteten av HR-respondenterna bendmner dven dem att expertkunskap ar en del 1
uppdraget. Det finns en tydlig samsyn i1 organisationen géllande dgarskap av personaldrenden,
samtliga respondenter beskriver att chefen dr dgare av personaldrenden medan HR ér ett stod
till chefen 1 detta. Trots att resultatet tyder pd en samsyn gillande &4garskap av

personaldrenden framkommer utmaningar vilket nedanstaende citat ér talande for:

Jag upplever en otydlighet nér det kommer till HRs uppdrag. Har mitt perspektiv
vad giller vad HRs uppdrag ar och upplever att det inte overensstimmer med
HRs syn pa det. Tror att en dialog dr viktig dar man tydliggér roller och
uppdrag, vem gor vad och varfor (Chef 5).

Fran intervjuerna framkommer att de fordndringar som skett over tid for HR-funktionen
paverkat uppfattningen om HRs uppdrag och bidragit till en otydlighet for bdde HR och

chefer 1 organisationen. Nir respondenterna fick beskriva HRs uppdrag utdver stod i
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personalrelaterade fragor framkom en varierad beskrivning som skiljer sig bdde mellan HR-
och chefsrespondenterna men dven mellan HR-respondenterna. Detta kan tyda pd att den
beskrivna samsynen finns gillande samarbetet i personaldrenden men saknas i ett storre
perspektiv. Samtliga HR-respondenter och majoriteten av chefsrespondenterna ser ett behov

att tydliggéra HRs uppdrag vilket en HR-respondent beskriver pé foljande vis:

Vad kan HR stodja i? Vad ér vi, vilka ar vi, vad gor vi, vilka kompetenser finns?
Vi dr ju centraliserade, vilket innebér att alla som dr anstdllda ligger ju anstéllda
pa HR. D& borde ju HR rimligtvis kunna dga sitt liksom uppdrag och sin
leverans och mer kunna informera om att det hir stodet finns och sidkerstélla att,

vara ndra verksamheten och se vad behoven ér (HR 4).

I den beskrivna oklarheten gédllande HRs uppdrag i organisationen tyder HR-medarbetarnas
och chefernas berittelser pa en upplevd frustration. Chefsrespondenterna berittar att de framst
har behov av verksamhetsspecifik anpassning och forstdelse fran HR dir en genomgéende
onskan beskrivs att HR behover besitta kunskap om verksamheten som chefen befinner sig i.
HR-respondenterna ddaremot beskrev HRs uppdrag med fokus pa flera olika delar bland annat;
det strategiska arbetet med Overgripande processer, omvérldsbevakning inom
personalomradet och att initiera strategiska initiativ vilket dr beskrivningar som ar starkt

kopplade till Ulrich (1995) tankar om véardeskapande HR.

De olikartade beskrivningarna av uppdraget kan kopplas till det Caldwell (2003) beskriver att
HR-arbetet préiglats av fordndringar och rolloklarheter samt o©kande krav genom
organisatoriska fordndringar. Caldwell (2003) och Liff och Andersson (2021) menar att detta
kan bidra till att HR-medarbetarna har ett litet inflytande 6ver hur rollerna formas, dir gamla
och nya rollkonflikter blir en inneboende del i rollerna i en kontext av stindig organisatorisk
fordndring. Detta kan relateras med det McCracken och Mclvor (2013) beskriver att det finns
en forvantan fran chefer att HR ska besitta verksamhetsspecifika kunskaper vilket den nya

centraliserade organiseringen forsvarar.

5.3 HRs roll i organisationen

I intervjuerna framkom en gemensam beskrivning fran respondenterna att HR-funktionen ska

vara ett stod med expertkunskap for organisationen frimst i omradena arbetsmiljo, arbetsritt,
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kompetensforsorjning och 16n. Respondenternas beriéttelser ger indikationer pa en positiv
effekt av HR-funktionens omorganisering diar samtliga respondenter frin HR formedlar att
HR-funktionen ar representerad i néstan alla av organisationens ledningsgrupper och pé det
viset &r med och kan paverka beslut. En HR-respondent och en chefsrespondent dr dédremot
fragande till HR-funktionens placering i organisationen och resonerar kring om det hade varit
mer gynnsamt att HR-chefen inte var understilld en av sektorcheferna. ”Leder till utmaningar
ndr HR-arbetet paverkas och formas inom en sektor nidr HR-kontorets arbete paverkar allt
personalarbete i1 hela organisationen” (HR 2). Respondenterna ser att det finns risker med HR-
funktionens placering dd& HR-arbetet kan bli styrt av en sektor och dirmed fér svarare att

verka som en oberoende part 1 organisationen.

En HR-respondent tog upp att det fortsatt finns utmaningar som ar kopplade till att det rader
en otydlighet kring HRs roll i organisationen. "Det finns en avsaknad av att definiera HRs
uppdrag och véga sidga att det hiar kan HR gora och dven std upp for de stillningstaganden
som medarbetare inom HR gor” (HR 2). Respondenten menade att det dr svart att navigera
som HR-medarbetare nér det inte finns en ram att forhalla sig till och det inte &r tydliggjort till
cheferna i1 organisationen vad dennes roll innebdr. Detta resonemang &terfinns dven bland
chefsrespondenterna som berdttar att de upplever en rddsla hos HR att efterfraga
verksamheterna om deras behov. Vilket enligt ndgra respondenter kan vara talande for
bristande ledarskap eller HR-funktionens felplacering i organisationen. Det som framkom 1
intervjuerna dr att organisationen behover tydliggéra HRs roll i organisationen, for att skapa
en samsyn och minimera risken for rolloklarheter samt att verksamheternas efterfragade

behov tillgodoses.

Béde fran HR- och chefsrespondenterna upplever en saknad pa definieringen av HRs roll samt
tydliggérande av HRs roll 1 organisationen. Liff och Andersson (2021) beskriver om otydliga
roller finns gor det svart for HR att etablera sin roll 1 organisationen. En forklaring till detta
kan enligt Caldwell (2002) vara att tidigare ansdgs HR som en foresprikare for de anstillda
och i nuldget 4r HR ett ledningsstod (Caldwell, 2002). Vilket framkommer hos en HR-
respondent som uttrycker svarigheten att navigera i dess roll vilket Gerpott (2015) ser som att
HRs roll har identitetsspdnningar. Gerpott (2015) ser skiftet mot det strategiska arbetet vara
en bidragande faktor till identitetsspdnningar och att vanligvist dr tydligare for HR-funktionen
medan det gir obemérkt forbi for linjeorganisationen och ddrmed skapar en diskrepans. For

att forhindra denna diskrepans hdvdar Currie och Procter (2006) att HRs otydliga roller ur ett
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intressentperspektiv bor definieras i samrdd med linjecheferna for att minska risken for

rolloklarheter.

5.4 Praktiska konsekvenser av omorganiseringen

5.4.1 Personalomsittning

”Det har varit utmanande med omséttningen. Det har gjort att HR-funktionen inte riktigt
landat vilket formodligen medfort att stodet blivit svért att greppa for organisationen” (HR 2).
Citatet ar talande for hur majoriteten av respondenterna upplevde personalomséttningen inom
HR-funktionen. Samtliga respondenter nimnde att det enligt deras uppfattning varit en hog
personalomséttning inom HR-funktionen, chefsrespondenterna beskrev att det forsvarat att
lara kdnna HR-medarbetarna och att stodet pdverkas av detta och upplevs vara av varierande
kvalité. HR-respondenterna beskriver svérigheter att arbeta ihop sig och en HR-respondent
beskriver att uppsdgningarna resulterat i att flera kompetenta medarbetare slutat.
Personalomsittningen var hég dven innan HR-funktionens omorganisering men nédr den

genomfordes medforde den flertalet uppsdgningar enligt flera av HR-respondenterna.

Den hoga personalomsittningen som samtliga respondenter berort dr niagot som &ven
framkommit 1 Harris (2007) och McCracken och Mclvors (2013) studier dir HR-medarbetare
ansdg att fokuset pd det strategiska uppdraget inte matchar chefernas efterfragan. Utifran det
menar Harris (2007) samt McCracken och Mclvors (2013) att det skapas en oro for
kommande uppdrag vilket medférde egna uppsidgningar. Den hoga personalomsittningen
skulle d4ven kunna hirledas till det Boglind et al. (2011) samt Sziberbowski-Sibel och Kabst
(2018) tar upp, att alla HR-medarbetare inte var overtygade att det 14g i organisationens bésta
intresse nér organisationer anvént sig av shared service modellen for att omorganisera HR-

funktionen fran att vara generalister till specialister.

5.4.2 Verksamhetsforstaelse

Upplevelsen fran samtliga respondenter ar att forstalinjens chefer hamnat langre ifran HR-
funktionen efter dess omorganisering. Det finns en viss saknad att ha ett “ansikte pa HR”
(Chef 2) dar cheferna beskriver en Oonskan om att HR ska vara en naturlig del i deras
verksamhet. Cheferna menar att det dr i den dagliga driften som HR behdver vara mest

nirvarande for att kunna arbeta mer forebyggande.
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HR ér ett brett omrdde och man arbetar i hela kommunen och méter chefer som
har olika typer av verksamheter. Det jag har med mig ar vikten av hur man som
stodfunktion dr 6dmjuk infor vilken typ av verksamhet man ror sig inom och hur

man stéller fragor, hur ser det ut? (Chef 3).

Respondenten uttrycker en vilja att HR ser, hor och bekriftar chefen 1 dennes dilemma genom
att visa intresse for deras verksamhet for att kunna stddja och hjélpa dem att navigera i
personalrelaterade frdgor. Den generella uppfattningen som framkommer fran samtliga
chefsrespondenter ar att utan verksamhetsforstelse kan inte ritt stod ges. Majoriteten av
cheferna ser fordelen med att ha kontakt med en specifik HR-person, detta for att en néra
relationen och en verksamhetskdnnedom gor att processerna upplevs enklare och mer
effektiva. ”Viktigt att HR forstir verksamheterna de stéttar. Aven viktigt att HR hivdar sin
plats och sin kunskap” (Chef 2). Samtliga chefsrespondenter podngterar att HR behdver ha

formégan och viljan att finga upp chefer dir de befinner sig for att kunna ge rétt stod.

Flera chefer beskriver att arbetsbelastningen varierar 6ver tid och i dessa stunder kan vissa
chefer onska att HR borde ta dver ett drende vilket gor att de kan uppleva en frustration om
HR-medarbetare séger nej och ldngdragna processer inleds. Detta ar ytterligare ett exempel
frén cheferna om att de Onskar verksamhetsforstdelse fran HRs sida och att HR behdver
identifiera vad chefernas faktiska behov &r for att kunna stédja tidigt i processerna.
Upplevelsen fran HR-medarbetarna ar att det finns en 6nskan att arbeta mer frimjande istéllet

for reaktivt.

Det framkommer att cheferna saknar det tidigare verksamhetsnéra stodet och att upplevelsen
nu dr att det finns en bristande forstdelse mellan HR och chefer. Chefernas upplevelser kan
kopplas till det McCracken och Mclvor (2013) beskriver om ndr chefer inte ként sig
inkluderade i HR-funktionens omorganisering kan konsekvensen bli brist pd forstaelse for
vilket stod chefer har mdjlighet till. Ddaremot nér chefer har en néra och etablerad personlig
kontakt med HR i operativa fragor, ser tidigare forskning vara avgdérande for att kunna stodja
pa ratt sétt (Boglind et al., 2011; Gerpott, 2015). Gerpott (2015) anser att storre organisationer
kan gynnas av att behdlla tidigare HR-strukturer for att anpassa HR-strategin utifran
organisationens kontext och behov. I stora organisationer sdsom offentlig verksamhet dir de
olika delarna kan utgdra helt atskilda typer av verksamheter menar Gerpott (2015) att en

overgripande och likvirdig strategi for hela organisationen kan bidra till negativa och
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utmanande motséttningar. Gerpotts (2015) resonemang dr ndgot som éaterfinns i chefernas
berittelser diar de onskar anpassningar av HR-arbetet utifrdn de specifika verksamheterna de

befinner sig i.

5.4.3 Relationen mellan HR och chefer

Samtliga chefsrespondenterna upplever att det finns brister i relationen med HR men pa olika
satt, en respondent anser att det dr “en vdg in” som foOrsvarat dialogen. Tvd av
chefsrespondenterna menar att det snarare handlar om hur HR méter upp chefer vid kontakt,

dar forbéattringspotential finns enligt respondenterna vilket illustreras av citatet nedan:

Vi behover ett samarbete, en dialog, hur har det sett ut dver tid sd vi kan mota
dig dér du stir. Annars landar det ju inte bra dven om stdodet dr skitbra si

kommer inte upplevelsen vara sé (Chef 3).

Citatet belyser en chefrespondents beskrivning av hur respondenten 6nskar att relationen med
HR ska se ut men dven hur personen dnskar bli bemoétt. Cheferna menar att ”en vig in” 1 sig
inte dr problematisk for relationen men det krdver att HR ar lyhorda och sdkerstéller att
grundfragan besvaras. Gemensamt for samtliga chefsrespondenter ar att det upplever att det
finns brister i relationen mellan HR och chefer. Flertalet av chefsrespondenterna upplever att
HR ibland inte forstar vad cheferna efterfrdgar och darmed skapas en frustration hos cheferna.
pa av HR och en annan beskriver en sorg ver att det finns en upplevd tillitsbrist mellan HR
och chefer vilket respondenten anser forstarkts nir HR centraliserades och hamnade ldngre
ifran verksamheterna. Chefsrespondenternas beskrivning &terfinns dven 1 det flera HR-

respondenter tar upp gillande samarbete vilket illustreras av citatet:

Den lilla extra tiden det har vi mycket att vinna pa, alltsé f6lja upp och moéta. Da
tror jag att man i det mdtet far en béttre kvalitets upplevelse och dérigenom, ja

att chefen kan kénna sig lite mer bekvim och ndjd med det (HR 2).

Vidare framkommer det att majoriteten av HR-respondenterna &r medvetna om att det finns
en negativ bild bland vissa chefer i organisationen nir det kommer till att inte kiinna sig hoérda
eller forstddda av HR. Respondenterna resonerar dven liknande kring hur relationen kan
forbattras vilket de anser kan géras genom att battre mota upp chefer men dven fortydliga vad

HR erbjuder for stod till chefer. Tvd av HR-respondenterna skiljer sig fran ovriga da de inte
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ndmner ndgot om svarigheter i samarbetet med chefer. Respondenterna anser att det fungerar
bra och att de har en god dialog med cheferna men att de i stort sett arbetar pad samma sétt som
innan HR-funktionens omorganisering. Vidare beskriver bada respondenterna att de anser att
vissa kollegor dr for styrda i hur det ar tankt att samarbetet och dialogen ska skdtas med
chefer genom “en vdg in”. Sammanfattningsvis visar empirin en varierad upplevelse av
relationen mellan HR och chefer, dir bade oforandrade och negativa upplevelser pavisas som

har koppling till HR-funktionens omorganisering.

Respondenternas resonemang tyder péd att en fungerande relation bygger pa en fOrstaelse
mellan parterna med tyngd mot att HR har forstéelse for chefens situation. Det dr ocksa
beroende av att HR lyssnar in chefen och sdkerstéller vilket stod chefen efterfragar.
Respondenternas resonemang kan kopplas till det Thilanders (2013) studie visade att HR-
funktionens omorganisering kan utmana mdjligheten for HR att anpassa stodet efter chefens
situation niar HR-arbetet utfors langre ifrdn cheferna. Liff och Andersson (2021) ser
centralisering som en forklaring till att HR upplevs distanserade genom att de blir mer
isolerade frin cheferna och far mindre forstdelse for verksamheternas behov. Vidare menar
McCracken och Mclvor (2013) samt Ulrich (1995) att den personliga kontakten mellan HR
och chefer kan bli opersonlig nédr chefer hinvisas till andra kontaktytor &n de &r vana vid

vilket kan paverka relationen mellan dem negativt.
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6. Diskussion och slutsats

Syftet med denna studie var att fi en djupare forstdelse for HR-medarbetares och chefers
upplevelser av de fordndringar som en HRT kan medfora. Detta for att bidra till en djupare
forstaelse for hur HR-medarbetare och chefer upplever att en HRT péaverkat dem. Fdljande
fragestillningar har studien avsett att besvara: Hur upplevdes HR-funktionens omorganisering
av  HR-medarbetare och chefer? Vilka praktiska konsekvenser har HR-funktionens
omorganisering resulterat i for HR-medarbetare och chefer? I detta avsnitt fors en diskussion
utifran varje fragestillning och sedan presenteras en avslutande slutsats med forslag till vidare

forskning inom omrédet.

6.1 Hur upplevdes implementeringen av HR-funktionens omorganisering?

Resultatet visar att chefsrespondenterna saknade dialog och information kring
implementeringen av HR-funktionens omorganisering samt hur det skulle kunna komma att
paverka dem. Cheferna hade onskat en hogre delaktighet i HR-funktionens omorganisering
genom att ges mojlighet att framfora sina asikter och belysa sitt perspektiv for att det skulle
tas i beaktning. Samtidigt uppger samtliga chefer att de inte spelar dem nagon roll hur HR-
funktionen framover kommer vara organiserade sa linge de far rétt stod. Avsaknad av
delaktighet for chefer vid implementering av shared service modellen dr ndgot som visat sig
vara dterkommande i resultatet av tidigare forskning (Currie & Procter, 2006; Gerpott, 2015;
Liff & Anderson, 2021; Slatten & @ivind Madsen, 2021). Det fordndrade arbetssittet innebar
en kulturfordandring 1 utférandet av HR-arbetet som behdver ges tid och innefatta delaktighet,
vilket okar mgjligheten till en lyckad implementering d& organisatorisk anpassning fradmjas
(Buller & McEvory, 2012; Currie & Procter, 2006; Gerpott, 2015). Till skillnad fran
chefsrespondenternas upplevelse visar resultatet i denna studie att HR-respondenterna har
ként sig inkluderade vid implementeringen 1 HR-funktionens omorganisering, samtidigt som

det framkommer att de inte visste om det ldg 1 organisationens bésta intresse.

Resultatet i denna studie synliggor att det framsta fokuset vid implementeringen inte borde
varit att forklara den nya funktionella uppbyggnaden for cheferna, snarare borde vikt lagts pa
att f4 dem att forstd tanken géllande det fordndrade utformningen av stod och édven lita
cheferna vara delaktiga i dialogen kring detta. Studiens resultat pavisar att cheferna upplever

sig forbisedda av HR-funktionen och att distanseringen har forstarkts samt forsvéarat for HR-
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medarbetarna att arbeta efter den nya utformningen. Vi argumenterar for att vi ser en vinst i
att HR-funktionen genomfor en uppfdljning av omorganiseringen for att ge mojlighet till
utvirdering vilket dven samtliga respondenter efterfragat. Vi menar att det skulle mota chefers

avsaknad av delaktighet samt frimja dialogen mellan HR-medarbetare och chefer framéover.

6.2 Vilka praktiska konsekvenser har HR-funktionens omorganisering

resulterat i for HR-medarbetare och chefer?

Denna studie belyser, precis som tidigare forskning, att HR-funktionens omorganisering
staller krav pa ett fordndrat arbetssétt bade for HR-medarbetare samt chefer vilket medfor
utmaningar inom organisationen (Caldwell, 2003; Currie & Procter, 2006; Gerpott, 2015; Liff
& Anderson, 2021; McCracken & Mclvor, 2013; Slatten & @ivind Madsen, 2021). Tidigare
forskning menar att en av grundtankarna med HRT &r att arbetet ska bli mer strategiskt och
virdeskapande for organisationen (Harris, 2007; Ulrich, 2015). Studiens resultat ger ingen
tydlig indikation pd huruvida HR-arbetet blivit mer strategiskt. Detta kan mojligen forklaras
med att det inte skedde ndgon fordndring av antalet strategiskt inriktade HR-medarbetare 1
samband med HR-funktionens omorganisering. Vi identifierar dock en upplevelse hos
chefsrespondenterna, dar HR-funktionens omorganisering snarare medfort att HR upplevs
mindre virdeskapande efter omorganiseringen. Detta resonemang grundar vi i
chefsrespondenternas upplevelser gillande brist pa verksamhetsforstaelse och kinslan av att
inte bli hord av HR-funktionen. Vi ser det som en konsekvens av att den modell som Ulrich
(1995) tagit fram fokuserar pd vérdeskapande 1 termer av effektivisering och
kostnadsbesparingar men lite eller inget pa det relationella vardeskapandet. Studiens resultat
visar att dven om kostnadsbesparingar och effektivare arbetssdtt dr en positiv konsekvens av
HR-funktionens omorganisering, finns de mellanménskliga relationerna pd motsatt sida som
enligt studiens resultat forsdmras och ddrmed ses som en negativ konsekvens. Paverkan péd de
mellanménskliga relationerna ar dven nagot Gerpott (2015) tar upp i sin studie och menar att
de motsattningar som HRT medfor kan riskera att paverka relationen mellan HR-avdelningen
och chefer dd modellens fokus dr virdeskapande i1 termer av kostnadsbesparingar och

effektivisering snarare @n relationellt viardeskapande.

Resultatet visar att flertalet av respondenterna upplever att ”en vdg in” forbéttrat kvalitén nér
det kommer till systematisk hantering av &drenden men att det fortsatt finns

forbattringspotential for att det ska upplevas fungera vil. Studiens resultat kan hérledas till det
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tidigare forskning visat, att den personliga kontakten mellan HR-personal och chefer kan bli
opersonlig nér chefer blir hdnvisade till andra kontaktytor &n de &r vana vid, till exempel e-
tjanster (Gerpott, 2015; McCracken & Mclvor, 2013; Ulrich, 1995). Utifran tidigare forskning
och studiens resultat anser vi att det 6kande anvindandet av digitala kontaktvigar i samhallet
gynnat “en vdg in”, d4 konceptet dr vanligt forekommande dven i andra sammanhang och
dédrmed normaliserats som ett sétt till forsta kontakt. Det vi framst grundar vart resonemang i
ar att virlden och Sverige tvingats stdlla om och bli mer digitaliserade under Covid-19
pandemin. Vidare ser vi att den hdga personalomsittningen kan ha bidragit till att
implementeringen av “en vdg in” inte blivit helt lyckat dd strukturen inte fullt ut etablerats
annu. Gerpott (2015) menar att organisationer behover se till sin kontext infér inférandet av
ett nytt koncept; hennes studie visar att organisationers storlek har betydelse for inférande av
en Overgripande struktur for HR-arbete. Detta bekriftar ndgra av chefrespondenternas
upplevelse om att shared service konceptet skapar mer distansering och att HR-funktionen
tappat den personliga kontakten 1 och med det digitaliserade drendehanteringen ”en vag in”,

da den personliga kontakten dr ndgot cheferna ser som betydelsefullt for dem.

Studiens resultat tyder pa att den upplevda distanseringen dr det som frimst paverkar
relationen mellan HR-medarbetare och chefer, i synnerhet enligt chefsrespondenterna.
Studiens resultat visar att cheferna saknar forstaelse for vad HR-medarbetare faktiskt utfor,
vad deras uppdrag &r i nuldget och vad syftet var med omorganiseringen. Studiens resultat kan
kopplas till det Gerpott (2015) tar upp att skiftet mot det strategiska arbetet framst ar tydligt
for HR-funktionen medan det gar obemérkt forbi for linjeorganisationen och ddrmed skapar
en diskrepans mellan HR och chefer. Ett dterkommande tema fran chefrespondenterna ar en
Oonskan om att HR anpassar stodet beroende pé den verksamhet som chefen arbetar inom,
vilket stiller krav pé att HR-medarbetare besitter kunskap om verksamheterna for att kunna ge
ratt stod. Detta kan kopplas till det Caldwell (2003) belyser om Ulrichs (1995) HRT-koncept
namligen att det anses vara normerande och en aning komplext. De tdnkta proaktiva HR-
medarbetarrollerna blir enligt tidigare forskning séllan proaktiva utan snarare reaktiva
(Caldwell, 2003; Harris, 2007). Anledningen till detta &r att det proaktiva arbetssittet inte
matchar chefernas efterfragan vilket resulterar i att HR-medarbetarna moter svarigheter att

vara proaktiva och istillet blir reaktiva i sina roller (Harris, 2007).

Tidigare forskning och studiens resultat far oss att reflektera over tva fragor gillande

funktionaliteten i HRT-konceptet: Om inte cheferna forstar det fordndrade arbetssattet, kan da

35



HR fordndra sitt arbetssétt? Och om de gor det, vilka konsekvenser fir det? Studiens resultat
visar att HR har fordndrat arbetssédtten men att det skett och fortsdtter ske pa olika sitt hos
HR-medarbetarna. McCracken och Mclvors (2013) studie visade att chefer fortryckte och
fornekade de fordndrade arbetssétten, var studie visar att detta beteende inte dr isolerat till
cheferna utan &dven forekommer bland HR-respondenterna. Nagra HR-respondenterna
beskriver att de upplever kollegor allt for “fyrkantiga” efter omorganisationen och att de
sjdlva fortsatt moter chefer genom andra kontaktvagar dn det ar tinkt. Andra HR-respondenter
forhaller sig till det nya arbetsséttet “en vdg in” och upplever att det fungerar vil. Detta
belyser en konsekvens av HRT-konceptet dér arbetssétten har fordndrats men resultatet tyder
pa att det inte skett enhetligt inom HR-funktionen. Detta kan mojligen forklaras med att vissa
av HR-medarbetarna inte anser att HR-funktionens omorganisering gynnar HR-medarbetare
eller chefer, vilket gor det svért for HR-medarbetare att forhélla sig till de nya arbetssétten.
Studiens resultat stirker ddrmed tidigare forskning som visat att det fanns en oro hos HR-
medarbetare som arbetat ndra chefer och byggt ett dmsesidigt fortroende, att relationen

riskerar att ta skada genom att den nya rollen innebér en storre distansering (McCracken &

Mclvor, 2013; Thilander, 2013; Ulrich, 1995).

Saledes visar studiens resultat att de fordndrade arbetssitten inte implementerats sa de
accepterats fullt ut av HR-respondenterna och chefsrespondenterna vilket vi hérleder till
bristande forstaelse och samsyn kring syftet med HR-funktionens omorganisering. Utifran
studiens resultat menar vi att HR-medarbetare inte bor underskatta virdet av

relationsbyggandet for att uppnd kénslan av bra stdd hos chefer.
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6.3 Slutsats och forslag till vidare forskning

Syftet med denna studie var att fa djupare forstaelse for HR-medarbetares och chefers
upplevelser av de fordndringar som en HRT medfort. Resultatet i denna studie pavisar ett
behov av organisatorisk anpassning av shared service modellen vilket dverensstimmer med
den kritik som tidigare forskning framfort, att uppbyggnaden av shared service modellen ar
“best practice” (Caldwell, 2002; Gerpott, 2015; Slatten & @ivind Madsen, 2021). Studiens
resultat visar att systematiken “en vidg in” medfort, Overvidgande upplevs vara positiv dd en
kvalitetssékring sker av personalrelaterade drenden som inkommer till HR-funktionen. Det
finns trots denna kvalitetssdkring ett fortsatt motstand till den nu givna
drendehanteringsgangen fran bdde HR-medarbetare och chefer. Motstandet harleds till
avsaknaden av det verksamhetsnira stodet. Det vore dérfor intressant att undersdka hur
modellen kan vidareutvecklas, med den ursprungliga grundstrukturen, samtidigt som behovet

av verksamhetsnéra stod tillgodoses.

Verksamhetsforstaelse och relationer framtrider i1 studiens resultat som tvd grundlidggande
byggstenar for att lyckas med en HRT, vilket den undersokta organisationen inte lyckats
etablera fullt ut. Den undersokta organisationen genomforde HR-funktionens omorganisering
for lite mer &n tva ar sedan och det framkommer inte i studiens resultat att organisationen
arbetar fOr att hantera de negativa konsekvenser som omorganiseringen medfort. Vi
argumenterar fOr att studiens resultat tyder pa att den undersokta organisationen inom en snar
framtid, kommer behova hitta arbetssidtt for att mota chefernas Onskan om
verksamhetsanpassat nira stdd som ett sdtt att hantera de framkomna praktiska
konsekvenserna for HR-medarbetare och chefer. Vidare framkommer det ur chefsperspektivet
en upplevelse om bristande forstaelse frain HR om chefens verksamhet och dess behov av stod
vilket bidragit till att relationen upplevs forsdmrad. De frimsta negativa konsekvenserna ur
HR-perspektivet dr avsaknad av samsyn kring HRs uppdrag i organisationen och vilket stod

de kan ge samt pa vilket sitt.

Studiens resultat och tidigare forskning leder oss fram till slutsatsen att det vid
implementeringen av en HRT 1 organisationer finns behov av nédra samarbete mellan HR och
chefer. Genom samarbete vid implementering kan fOrstaelse for ett fordndrat uppdrag och
stod frimjas. En relevant aspekt att berora dr det faktum att HRT éar ett koncept som manga

organisationer redan har implementerat dir forskning visat att utmaningar uppstatt (Harris,
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2007; Slatten & @ivind Madsen, 2021; Thilander, 2013). Dirav vore det intressant att
undersoka flera offentliga organisationer och se om organisationer har funnit 16sningar for att
Overbrygga de framkomna utmaningarna. Vi argumenterar for att en storre studie dar fler
organisationer inkluderas kan ge en hogre generaliserbarhet samt identifiera monster géllande

utmaningar vilket kan bidra till kunskap for hur dessa utmaningar kan hanteras.

38



Referenslista

Ahrne, S., & Svensson, P. (2015). Handbok i kvalitativa metoder. (2:5 uppl.). Stockholm:
Liber.

Allwood, C.M., & Eriksson, M.G. (2017). Grundliggande vetenskapsteori. (2:3 uppl.). Lund:

Studentlitteratur.

Aspers, P. (2009) Empirical Phenomenology: A Qualitative Research Approach (The Cologne
Seminars). Indo-Pacific Journal of Phenomenology, 9, 1-12.
https://doi.org/10.1080/20797222.2009.11433992

Boglind, A., Héllsten, F., & Thilander, P. (2011). ”HR transformation and shared services:
Adoption and adaption in Swedish organizations”. Personnel Review, 40 (5), 570-588.
http://www.emeraldinsight.com/0048-3486.htm

Boglind, A., Héllsten, F., & Thilander, P. (2013). HR-transformation pad svenska: om
organisering av HR-arbete. (1 uppl.) Lund: Studentlitteratur.

Boxall, P. F., & Purcell, J. (2022). Strategy and human resource management (5 uppl.). New
York, NY: Bloomsbury Academic. ISBN: 9781350309869

Bryman, A. (2018). Samhdllsvetenskapliga metoder (3:1 uppl.). Stockholm: Alan Bryman och
Liber AB.

Buller, P., & McEvoy, G. (2012). Strategy, human resource management and performance:
Sharpening line of sight. Human Resource Management Review, 22 (1), 43- 56.
https://doi.org/10.1016/1.hrmr.2011.11.002

Caldwell, R. (2002), "A change of name or a change of identity? Do job titles influence
people management professionals’ perceptions of their role in managing change?", Personnel
Review, Vol. 31 No. 6, pp. 693-709.
https://doi-org.www.bibproxy.du.se/10.1108/00483480210445971



https://doi-org.www.bibproxy.du.se/10.1108/00483480210445971
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2011.11.002
https://doi.org/10.1080/20797222.2009.11433992

Caldwell, R. (2003). The Changing Roles of Personnel Managers Old Ambiguities, New
Uncertainties. Tidskrift for managementstudier, 40 (4), s. 983-1004.
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00367

Currie, G., & Procter, S. (2006). Exploring the relationship between HR and middle
managers. Human Resource Management Journal, 11 (3), 53-69.

https://doi.org/10.1111/].1748- 8583.2001.tb00045.x.

El-Khoury, D. (2017). Digital transformation and the world-class HR difference". Strategic
HR Review, 16 (2), 86-88.
https://doi.org/10.1108/SHR-01-2017-0001

Gerpott, F. H. (2015). The right strategy? Examining the business partner model's
functionality for resolving Human Resource Management tensions and discussing alternative
directions. Zeitschrift Fiir Personalforschung, 29 (3), 214-234.
https://doi.org/10.1177/239700221502900304

Harris, L. (2007). The changning nature of HR function in UK local government and its role
as “employee champion”. Employee Relations, 30 (1), 34-47.
https://doi.org/10.1108/01425450810835400

Langemar, P. (2008). Kvalitativ forskningsmetod i psykologi- att lata en virld oppna sig. (1:4
uppl.). Stockholm: Liber.

Liff, R., & Andersson, T. (2021). Expert’s contribution to stategy when strategy is absent. A
case study of quality experts in hospitals. Public Management Review, 23 (9), 1377-1397._
https://doi.org/10.1080/14719037.2020.1751256

Lindeberg, T., & Méanson, B. (2017). Svenska HR-trender. Rapport fran
Cranetundersokningen 2014. https://ipf.se/wp-content/uploads/2018/05/Sverigerapport-
Cranet-2014.pdf [2022-04-03]



https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0142-5455
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1475-4398
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1475-4398
https://ipf.se/wp-content/uploads/2018/05/Sverigerapport-Cranet-2014.pdf
https://ipf.se/wp-content/uploads/2018/05/Sverigerapport-Cranet-2014.pdf
./%20https://doi.org/10.1080/14719037.2020.1751256
./%20https://doi.org/10.1080/14719037.2020.1751256
https://doi.org/10.1108/01425450810835400
https://doi.org/10.1177/239700221502900304
https://doi.org/10.1108/SHR-01-2017-0001
https://doi.org/10.1111/j.1748-%208583.2001.tb00045
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00367

McCracken, M., & Mclvor, R. (2013). Transforming the HR function trough outsourced
shared services: insights from the public sector. The International Journal of Human
Resource Management, 24 (8), 1685-1707.
http://dx.doi.org/10.1080/09585192.2012.725070

Patel, R., & Davidson, B. (2019) Forskningsmetodikens grunder — att planera, genomfora
och rapportera en undersékning. (5:2 uppl.) Lund: Studentlitteratur AB.

Slatten, K., & @ivind Madsen, D. (2021). HR-transformasjon som organisasjonsmote i Norge.
Samfundslederskab i skandinavien, 36 (5), 215-240.
https://doi.org/10.22439/sis.v36i15.6404

Smith, W. K., & Lewis, M. W. (2011). Toward a theory of paradox: a dynamic equilibrium
model of organizing. The Academy of Management Review, 36(2), 381-403.
http://www.]jstor.org/stable/41318006

Sveriges riksdag. 2023. Lag (2018:218) med kompletterande bestimmelser till EU:s
dataskyddsforordning. Himtad 2022-03-02 fran https://www.riksdagen.se/sv/dokument-

lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-2018218-med-kompletterande-
bestammelser sfs-2018-218

Szierbowski-Seibel, K., & Kabst, R. (2018). The impact of HR outsourcing and stategic HR
integration on the HR-to-employee ratio. An empirical evaluation of the HR function over the
last decade. International Journal of Manpower, 39 (2).
https://www-emerald-com.www.bibproxy.du.se/insight/content/doi/10.1108/1JM-06-2016-
0129/full/html

Séfsten, K., & Gustavsson, M. (2019). Forskningsmetodik: for ingenjorer och andra
problemlosare. (1 uppl.) Lund: Studentlitteratur AB.

Thilander, P. (2013). Personalarbete och HR-transformation: om samspel och relationer
mellan linjechefer och HR-medarbetare. Bokforlaget BAS: Goteborg. ISBN: 978-91-7246-
317-2.


https://www-emerald-com.www.bibproxy.du.se/insight/content/doi/10.1108/IJM-06-2016-0129/full/html
https://www-emerald-com.www.bibproxy.du.se/insight/content/doi/10.1108/IJM-06-2016-0129/full/html
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-2018218-med-kompletterande-bestammelser_sfs-2018-218
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-2018218-med-kompletterande-bestammelser_sfs-2018-218
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-2018218-med-kompletterande-bestammelser_sfs-2018-218
http://www.jstor.org/stable/41318006
https://doi.org/10.22439/sis.v36i5.6404
http://dx.doi.org/10.1080/09585192.2012.725070

Ulrich, D. (1995). “Shared services - from vogue to value ”. Human Resource Planning, 18
(3), 12-33.
https://web.p.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=0c5db914-0715-4973-
a9e3-c855fae74ct7%A40redis

Ulrich, D., & Brockbank, W. (2005). HR THE VALUE PROPOSITION. Harvard business

Ulrich, D., & Brockbank, W. (2005). The work of HR part one: people and performance.
Strategic HR Review, 4 (5), 20-23.
https://doi.org/10.1108/14754390580000817

Ulrich, D., & Brockbank, W. (2005). The work of HR part two: The flow and information of
work. Strategic HR Review, 4 (6), 20-23.
https://doi.org/10.1108/14754390580000832

Ulrich, D., & Dulebohn, J. (2015). Are we there yet? Whats next step for HR?. Human
Resource Management Review, 25 (2), 188-204.
https://doi.org/10.1016/1.hrmr.2015.01.004

Vetenskapsradet. (2017). God forskningssed. https://www.vr.se/analys/rapporter/vara-
rapporter/2017-08-29-god-forskningssed.html. ISBN: 978-91-7307-352-3


https://www.vr.se/analys/rapporter/vara-rapporter/2017-08-29-god-forskningssed.html
https://www.vr.se/analys/rapporter/vara-rapporter/2017-08-29-god-forskningssed.html
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2015.01.004
https://doi.org/10.1108/14754390580000832
https://doi.org/10.1108/14754390580000817
https://web.p.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=0c5db914-0715-4973-a9e3-c855fae74cf7@redis
https://web.p.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=0c5db914-0715-4973-a9e3-c855fae74cf7@redis

Bilaga 1 - Informationsbrev

HOGSKOLAN
DALARNA

Information om deltagande i undersokning.

Med detta informationsbrev vill vi tillfrdga dig om deltagande i en undersékning for vart
examensarbete. Vi dr tva studenter som léser sista terminen pa Hogskolan Dalarnas Personal-
och arbetslivsprogram. Vi ska som sista moment pé utbildningen skriva ett examensarbete,
dar vi vill undersoka om det foreligger en diskrepans mellan chefers forvantningar och HR-
funktionens stdd efter en omorganisation.

Vi har som avsikt att genomfora enskilda intervjuer med medarbetare fran HR och chefer
inom Borldnge kommun som varit anstillda bade fore och efter omorganisationen av HR-
funktionen ar 2020. Detta for att kunna fanga upplevelsen av stdd béde innan och efter i1 syfte
att se hur stodet upplevs. Totalt kommer vi genomfora 10 intervjuer, fem med medarbetare
fran HR och fem med chefer.

Intervjun berdknas ta cirka 60 minuter och vi ser gérna att den sker fysiskt, om det finns
omstindigheter som gora att det inte 4&r mojligt kan intervjun ske digitalt via Teams. Vi dnskar
dven samtycke till inspelning av intervjuerna, detta for att kunna analysera materialet.
Samtycke ldmnas vid intervjutillfillet.

Ditt deltagande i undersdkningen &r helt frivilligt, du kan nér som helst avbryta ditt
deltagande utan nirmare motivering. Du kommer avidentifieras och anonymiseras i studien
vilket innebar att personlig information sdsom ditt namn och titel inte kommer framga.
Materialet fran intervjuerna kommer endast anvindas for forskningsdndamal och det ar vi
som arbetar med uppsatsen som kommer ha tillgédng till materialet men vid behov kan dven
handledare och examinator ta del av det anonymiserade materialet. Nir studien dr examinerad
och godkind raderas det insamlade materialet.

Hogskolan Dalarna dr ansvarig for behandlingen av personuppgifter i samband med
examensarbetet. Som deltagare i undersokningen har du enligt Dataskyddsforordningen
(GDPR) ritt att fa information om hur dina personuppgifter kommer behandlas. Du har ocksa
ritt att ansdka om ett sd kallat registerutdrag, samt att fa eventuella fel rittade. Vid frdgor om
behandlingen av personuppgifter kan du vinda dig till Hogskolans dataskyddsombud.

Resultatet av undersdkningen kommer att presenteras i form av en examensuppsats vid
Hogskolan Dalarna och publiceras pa Diva-portalen. Om du som deltagare dnskar kan vi
mejla examensarbetet till dig nér den ar fardigstélld och godkind.



Genomforandet av intervjuerna onskar vi sker under vecka 12—14, detta for att vi ska ha
médjlighet att sammanstilla och analysera materialet. Ar du intresserad av att delta kommer vi
snarast ta kontakt med dig for att boka en tid for intervju, vi skulle vara oerhort tacksamma
om du tog dig tid att delta.

Har du fragor eller funderingar till oss eller vir handledare dr du vilkommen att hora av dig.
Vi ser fram emot att triffa dig!

Med vénlig hélsning

Frida Axelsson, A20fraxe@du.se Jennifer Fix Olsson, A20jefix(@du.se
072-329 33 63 070-4419644

Handledare

Marten Hugosson, mhu@du.se
070-777 49 44


mailto:h20jefix@du.se
mailto:h20fraxe@du.se

Bilaga 3 — Intervjuguide HR-medarbetare

Bakgrundsfragor
1. Vad har du for utbildningsbakgrund?
2. Hur ldnge har du arbetat inom denna organisation?
3. Vad har du arbetat med?

Tema 1 HR-individen och dennes roll

1. Beritta om omorganisationen av HR-funktionen ur ditt perspektiv
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kan vi kontakta dig igen da?
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