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Abstract

It may seem like the work of Human
Resources (HR) during the past decade has
initiated a new era. Research on HR work
focuses almost exclusively in the strategic
part of the job or on factors linking to it. The
same seem to apply in larger organizations
that are looking for various ways to
organize their HR work in order to become
more strategic. The strategic work provides
integration of personnel issues more with
the company's strategies in pursuit of the
organization's most optimal results at a
general level. A number of diverse actors
within the organization become influenced
during the transformation process and in the
implementation of a more strategic HR
work.

The purpose of this study is to examine
what a strategic HR Business Partner
(HRBP) role involves. Based on the roles
design, the present study focuses on
identifying the different expectations of the
actors involved partly from those in relation
to the role. The expectations were focused
on identifying the potential challenges and
successes for the role. The main objective
with the study is to provide an analysis of
how the different actors jointly can promote
the development of HRBP role

The theory used is deals with the roles and
the actors. The role theory was compiled
with theory related to role expectations and

role development. Actor theory is about the
variables that have an impact on the actor
and the actor's ability to act.

The study is based on a qualitative approach
where interviews are interpreted based on a
hermeneutic approach. The result is based
on a total of 17 completed semi-structured
interviews.

The results of the study show that the HRBP
role is considered to be divided in to two
major parts. There are requirements of the
role, of supporting the organization's
leaders and to be an active partner in the
management team. The question regarding
expectations was divided among the various
actors. A number of ambiguous
expectations were identified that could have
influenced the development of the roles.
While the results also showed that the role
could provide a valuable benefit to the
company. Observations were made that a
successful implementation of a strategic
HRBP role could lead to very satisfied
customers, as a result of the support they got
from HRBP. Parallel to that role could have
influence within management group, the
role based on its expertise can add the value
to the company.

Keywords: Strategic HR work, HR
Business Partner, Role Theory, The actor.
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Abstract

Det kan forefalla som att Human Resources
(HR) arbetet under de senaste decennium
har gatt in i en ny epok. Inom HR arbetets
forskning handlar det nastan uteslutande om
det strategiska HR arbetet eller om koppling
till det. Och detsamma verkar det gélla
storre organisationer som soker efter olika
sétt att organisera sitt HR arbete till att det
skall bli mer strategiskt. Med det strategiska
arbetet avses pa en Overgripande niva att
integrera  personalfragorna  mer  med
foretagets strategier i stravan efter att uppna
organisationens mest optimala resultat. |
samband med férandringsprocessen och vid
implementeringen av det strategiska HR
arbetet paverkas ett flertal olika aktcrer
inom organisationen.

Syftet med denna studie har varit att
undersoka vad en strategisk HR Business
Partner (HRBP) roll innefattar. Utifran
rollensutformning har intresset varit att
identifiera de olika forvantningar som kan
rikta sig mot rollen dels fran de aktorer som
befinner sig i rollen dels fran de som finns i
relation till rollen. Genom synliggtrandet
av alla forvantningar var fokus pa att
identifiera de eventuella utmaningar och
framgangar som finns for rollen. Tanken
har dven varit att bidra med en analys till hur
de olika aktorerna tillsammans kan framja
utvecklingen av HRBP-rollen.

Den teorin som har anvands ar framforallt
teori som handlar om roller och aktorer.

Inom rollteori sammanstalldes teori med
koppling  till  rollférvéntningar  och
rollutvecklingen. Aktdrsteorin handlar om
de variabler som har inverkan pa sjalva
aktoren och pa aktorens handlingsformaga.

Studien har utgangspunkt i en kvalitativ
ansats dar intervjuerna har tolkats utifran ett
hermeneutiskt synsétt. Resultatet grundar
sig pa sammanlagt 17 genomforda
djupgaende semistrukturerade intervjuer.

Resultatet i studien kunde visa att HRBP-
rollen anses vara part i tva storre delar. Det
stalls krav pa rollen dels att supporta
organisationens ledare, dels att vara en aktiv
partner inom ledningsgruppen. | fraga
betraffande forvantningar var det delade
meningar bland olika aktorer. Det kunde
identifieras ett antal tvetydliga
forvantningar som kunde ha inverkat pa
rollens utveckling. Samtidigt som resultatet
aven visade att rollen kunde tillféra en
vardefull fordel till foretaget. Det kunde
konstateras att en lyckad implementering av
en strategisk HRBP-roll kunde leda till att
kunderna var valdigt néjda i stodet som
dessa fick av HRBP. Parallellt med att
rollen far inflyttande inom ledningsgrupper
kan rollen utifran sin expertkunskap tillfora
varde till foretaget.

Nyckelord: Strategiskt HR arbete, HR
Business Partner, Rollteori, Aktor.
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1. INLEDNING

| det inledande avsnittet gors det en kort presentation av foreteelser strategiskt HR arbete,
HR transformation samt en strategisk HRBP-roll. Déarefter foljer en problemdiskussion,

studiens syfte samt foretagspresentationen.

1.1 Strategisk HR

Intresset for strategiskt HR arbete har gradvist okat under de senaste trettio aren bade bland
foretag och bland forskare (Boxall & Purcell 2011). Ett skal kan vara att ett strategiskt begrepp
implicerar langsiktig planering, nagot som é&r sarskilt patagligt i den radande turbulensen till
foljd av kriser och konkurrens som féretag numera ofta befinner sig i och vilken bringar viss
ovisshet kring utgdngen av situation. Ett annat skal kan vara att forskningen har pavisat ett
samband mellan strategisk HR:s effektivitet dar HR bidrar med effektivt utnyttjande av de
manskliga resurserna och till foretagets I6nsamhet (Sternberger 2002). Dessa argument kan

aven forklara varfor allt fler organisationer valjer att engagera HR i strategiska fragor.

Sundgren (2010) argumenterar for att de strategiska HR aktiviteterna kan bli en framgang for
organisationen bara om HR far ha inflytande pa personalfragor. Genom att implementera och
lyckas bli en strategisk partner kan fordelarna for organisationen bli mangfacetterade i form av
ett gransoverskridande larande mellan grupper samt ett langre framtidsperspektiv nér det galler
det dagliga arbetet. Pa sa satt skapas det en foretagskultur med pragel av kunskapsutbyte fran
tidigare erfarenhet. Vidare fas det en hogre kundtillfredsstallelse genom en forbattrad
matchning mellan kundens forvantningar och service (Sternberger 2002; Cooke 2006).
Sternberger (2002) menar att strategiska HR aktiviteter ger dven en 6kad insyn i kostnaderna
for tjanster samt enklare uppfdljning av budget. Dessutom h&vdar Robinson & Robinson (2006)
att trender som finns inom HR har skapat mojligheter for HR personalen. Genom att bevisa att
HR &r och kan bli strategisk partner medfor det att HR:s profession far en ljus framtid, enligt

forfattarna.



Granberg (2003) betonar att HR strategier ska vara vél utvecklade for att HR ska kunna
analysera och beskriva vilka insatser som &r i linje med organisations planer och resultat. For
att det ska anses vara av en strategisk art bor arbetet vara inriktat mot langsiktiga och
overgripande mal, inbegripa flera kunskapsperspektiv, skapa underrattelse (uppgifter) till stod
for framtida beslut samt stddja operativ verksamhet (Furustig & Sjostedt 2000). Att ha ett
strategiskt arbete i atanke innebar att HR funktion ska leverera varde samt agera proaktivt och
flexibelt istéllet for att enbart reagera. Darfér behdver HR funktion prioritera det viktiga istéllet
for det bradskande. Robinson och Robinson (2006) anser att i det strategiska atagandet far HR
en viktigare roll i organisationen, om HR funktion lyckas att optimera arbetsprestationerna i

organisationen i syfte att maximera organisationens vinst.

Enligt Ulrich och Brockbank (2007) maste HR personal ha ratt kompetens for att implementera
strategier som levererar varde till organisation. Forfattarna papekar att ett vardeskapande arbete
kraver att HR aktoren maste ha slutresultatet i atanke, utgd fran att vérde definieras av
mottagaren och inte av givaren och att HR maste beakta kundernas, investerarnas, chefernas

och medarbetarnas intressen.

1.2 HR transformation och den strategiska rollen

| jakten pd ett fardigt utvecklat koncept som foretag tror ska leda till att strukturera upp HR
funktionen samt att anvéanda réatt tekniker implementerar manga organisationer konceptet HR
transformation (Saddler & Hills 2011). | en global studie, Mercer EMEA HR Transformation
Survey (2010), med 1400 representerade organisationer presenterades att mer dn 50 % av

organisationer har eller kommer att genomféra en HR transformation inom det narmaste aret.

En HR transformation innebér att HR férandras och forvandlas till att vara mer strategisk samt
att HR far en tydligare koppling med foretagets affarsstrategier (Ulrich, Allen, Brockbank,
Younger & Nyman 2009). For att strukturera upp HR funktion sa att denna kan anses vara en
strategisk partner till foretaget anser Ulrich och Brockbanks (2007) att HR bér organiseras efter
den modell som passar foretaget beroende pa dess storlek samt foretagets diversifiering i
utbudet av produkter eller tjanster. En shared service-modell & den modell som forfattarna
finner balansera mellan effektiviteten och standardiseringen i centralisering samt flexibilitet
och autonomi vilket kravs for att HR ska kunna vara vardeskapande. Enligt forfattarna gors det
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I modellen tydliga avgransningar mellan transaktions och transformativt HR arbete. |
transaktions arbete ingar administrativa och operativa tjanster vilka gar att standardisera och
effektivisera genom centrala servicefunktioner. Ny teknik kan avlasta HR-funktionen genom

att medarbetarna sjalva soker och hittar informations eller outsourcing.

Det transformativa arbetet ar férenlig med det strategiska arbetet som kréaver flexibilitet for att
HR-personalen ska lyckas med att beméta alla aktorers forvantningar. Har blir ansvaret pa HR-
personalen att bygga upp en gemensam foretagskultur som préglar féretagets varderingar och
vision. For att uppna det anvands intern HR-personal som arbetar nara chefer och tillhor
affarsenhetens ledningsgrupp for att kunna fortydliga strategier for organisationen, gora olika
granskningar betraffande diverse personalfragor samt stodja olika affarsstrategier. Vidare ska
HR-personalen bidra med att skraddarsy losningar vilka ska hjélpa till att uppna HR
avdelningens strategiska mal samt identifiera vilka resurser organisationen behdver investera i
(Ulrich & Brockbank 2007).

Furustig och Sjoéstedt (2000) poédngterar att strategisk aktivitet inte nddvandigtvis behdver vara
langsiktig eller planerad. Detta kan tolkas som att det ar fullt mgjligt att ha ett strategiskt
forhallningssatt i den aktuella situationen. Daremot understryker forfattarna, att det strategiska
forhallningssattet kraver 6vergripande forstaelse av systemet i syfte att inom systemet utveckla
och genomféra en konkret handling, enligt forfattarna. Problematiken kan uppsta i kopplingen
mellan de strategiska HR aktiviteter med organisationens affarsstrategier. Da kan fragan vackas
hur mycket en HRBP som strategisk partner far i inflytande och makt jamférelse med andra
funktioner. Mabey, Hjalager och Kéfjordlange (2006) konstaterar att HR-rollen som strategisk
partner har alldeles for lite inflytande jamforelse med sina kolleger fran andra funktioner,
exempelvis fran teknik eller ekonomi men att det finns satt for HR att 6ka sitt inflytande. Genom
till exempel ifragasattande och genom att anvanda sin expertkunskap och agera stod till
cheferna vid organisationsforandringar far HR mer inflytande.

For att ett strategiskt HR arbetet ska drivas effektivt krdvs tydliga rollférdelningar och
ansvarsomraden (Ulrich & Brockbank 2007). Rollerna ska vara indelade och det ska sta klart
definierat vem har ansvar for vad. Bland de olika rollerna kan hittas foretagsgemensam HR,

interna HR (bendmns bland annat med HR Business Partner), centrala expertenheter samt
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linjechefer. En foretagsgemensam HR ska utforma overgripande policys samt medla i tvister
mellan centrala experter och intern HR. Centrala experter anvands i spridning av kunskap samt
som designers i processer for implementering. HRBP diagnostiserar affarsproblem, foretrader
medarbetarnas intressen i strategidiskussioner, identifierar resursbehov och anvander sig av
resurser for att skapa personalrelaterade l6sningar. HRBP hjalper chefer pa alla nivaer att
forverkliga sina mél. Aven cheferna skall ha en tydlig bild av vad forvantas av dem namligen
cheferna behover forlita sig pa sin lokala HR- enheten samtidigt som de ocksa skall ta direkt

ansvar for personalfragor (Ulrich & Brockbank 2007).

Vid genomgang av den teoretiska forskningen om separeringen mellan det transaktions och det
transformativa HR arbetet forefaller det som tydliga granslinjer mellan delarna. Cooke (2006)
havdar att en fragmentering av roller kan skapa en otydlighet vem som &ger problemen.
Forfattaren menar att HR-personal far nya roller att anpassas till kan ge negativ effekt pa
HRBP:s trovérdighet och det strategiska HR arbetet.

Att organisationer allt oftare véljer att forandra sina HR-funktioner foranleder att rollen for HR
medarbetare fordndras. Inom den HR-rollen som férandras finns en aktor. Aktoren forvantas
andra sina varderingar, identifikationer och sina arbetssétt (Alvesson & Sveningsson 2008).
For de berorda aktorerna utfaller da ett behov av att forstd vad som pagar samtidigt som
aktorerna behdver definiera sig sjalva och andra for att forstd vad som forvantas av dem.
Alvesson och Sveningsson (2008) konstaterar att i sammanhanget hur manniskor tolkar,
reagerar samt utnyttjar situationen paverkas initiativkraft och engagemang under

forandringsprocessen.

1.3 Problemdiskussion

Eftersom HRBP spelar en ny roll i relation med organisation och alla andra aktorer skapas ett
behov av att identifiera rollen (Pritchard 2010). Genom att rollen identifieras skapas forstaelsen
for rollen, dels for dem som finns i rollen, dels for de aktrerna som finns i relation till rollen.
Pritchard (2010) skriver om problematiken som kan uppsta i forandringsprocessen nar HRBP
forvéntas att forandras till att vara en strategisk partner. Forfattaren visar i sin studie att det kan
uppkomma en osakerhet och kompetensbrist for en HRBP-aktor att veta vilka arbetsuppgifter
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ar strategiska. Forfattaren anger aven att det kan uppsta svarigheter for en HRBP-aktor att bli
accepterad i ledningsgruppen. Caldwell (2003) konstaterar i sin studie att nya HR-roller &r
tvetydliga och att med manga olika férvantningar riktade mot rollen, vilket ar problematiskt for
en ny roll som behdver vinna legitimitet. Det kan uppsta svarigheter for en aktor i rollen att
svara mot alla forvantningar som riktas mot rollen. Darfér kan det vara av betydelse att
kartlagga och sammanstélla information om HRBP-rollen och de forvantningarna som finns pa
rollen. Bade, dem aktorer som befinner sig i den aktuella rollen och de 6vriga aktérerna som

har koppling till rollen kan ha nytta av informationen.

I en HR transformation, som Overensstimmer med Ulrich’s idéer, sker det ett antal
rollférdelningar inom HR-funktionen. Det skapas fler led och vagar i kommunikation. Det
byggs upp ett storre kontaktnat vilket inbegriper fler individer med olika ansvar och olika
intresse. Detta kontaktnat kréver per automatik samverkan mellan ett antal olika akt6rer for att
organisationen som helhet ska fungera. | den teoretiska forskningen rader det viss brist pa
diskussioner om hur olika aktorer ar kopplade till varandra och hur dessa maste samarbeta och

samverka for att HR-funktionen ska fungera.

Genom att synliggora vilka forvantningar riktas fran olika aktérer mot en HRBP-roll kan
informationen anvéandas for att fa klarhet i vilken situation rollen HRBP befinner sig i. En
kartlaggning av HRBP situation kan ocksa hjalpa HRBP aktoren att hitta ratt fokus for att styra

utvecklingen av HRBP-rollen och kanske forsakra dess framtid.

1.4 Syfte och fragestadllningar

Denna studie syftar pa att med utgangspunkt i olika aktorers uppfattningar beskriva och
synliggéra Human Resources Business Partners rollinnehall, forvantningar pa rollen och
utvecklingsmojligheter for rollen pa Volvo Cars Corporation. Foretaget forvantar sig att en
HRBP-aktor skall agera strategiskt i rollen, darfor kan det vara relevant att belysa
forvantningarna pa rollen fran de olika aktorerna som star i relation till HRBP-aktoren.
Eftersom en aktors handlingsformaga kan satta granser for rollen, kan synliggérande av

tendenser och utmaningar visa hur HRBP kan agera pa ett annorlunda vis. Vidare fokus med



studien &r att bidra med en analys till hur de olika aktorerna, inklusive HRBP, behdver verka

for att framja utvecklingen av HRBP-rollen.

Forhoppningen ar att denna studie ska belysa hur en HRBP-roll, som har utgangspunkt i de
idéer som Dave Ulrich foresprakar, fungerar i praktiken. Studien kan bidra till att skapa
forstaelse for hur olika aktorer ar kopplade till varandra och hur dessa behéver samverka for att

HR funktionen ska fungera.
Utifran studiens syfte har det formulerats tre forskningsfragor:

» Vad innefattar en HRBP-roll pa Volvo Car Corporation?
» Vilka forvantningar har olika aktérer pA HRBP-rollen?

» Hur kan de olika aktorerna framja utvecklingen av HRBP- rollen?

1.5 Presentation av foretaget vs studieobjektet

Foretaget Volvo Cars Corporation (VCC) éar ett globalt biltillverkningsforetag vars
huvudkontor, produktutveckling, marknadsféring och administrationsfunktioner  ar
huvudsakligen belagda i Goteborg, Sverige. Som det ser ut i dagslaget tillverkas bilarna i ett
flertal olika l&nder: i Goteborg och Uddevalla, (i Uddevalla avslutas tillverkningen under 2013);
Ghent, Belgium samt i Chongging och Chengdu (med start under 2013), China. | foretaget ingar

ca 22 500 anstallda som finns utsprida runt om i vérlden (volvocars.com).

Sedan ar 2010 ags foretaget av kinesiska Zhejiang Geely Holding (volvocars.se). | sambandet
med uppkopet fick foretaget status att vara ett sjalvstandigt dotterbolag. | arbetet att bli ett
sjalvstandigt dotterbolag genomfor Volvo Cars Corporation (VCC) olika atgarder vilka innebar
omstallning inom ett antal omraden, dari HR-funktionen. Detta har medfort att en HR-

transformation har genomforts pa foretaget med syfte att omorganisera HR funktionen.

| forandringens centrum star samtida HRBP vilka har fungerat mot saval Volvo Cars

Manufactoring (VCM) som andra enheter inom VCC. For denna grupp har fordndringen
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medfort att gruppen blivit indelad i tva olika roller. Den ena rollen skall fortsétta ha sin titel HR
Business Partner (HRBP) medan den andra rollen ska dopas om till HR Service Delivery
Professional (HRSDP) med atagande att rapportera till HROP (HR Operations). | den
nuvarande HR organisationen ingar tre grupper av personalspecialister som har respektive

ataganden inom foretaget. (Se Figur 1)

HR Operations

HR portal | 4
HR Service Center Employee of Benefits M
Service Delivery Labour Affairs VCM |
Local(SDP)

Talent Management R&D

Service Delivery Central Health & Safety MS&S

Volvo Cars China

Figurl: Foretagets HR Organisation (egen tolkning)

Den ‘nya” HRBP-rollen ska ha fokus pa det strategiska arbetet och strategiska processer inom
foretagets produktion medan HRSDP-rollen ska ha mer av en administrativ och operativ roll.
For de aktorerna som figurerar i rollen som HRBP innebér detta en avsevérd forandring av
arbetsuppgifter, ataganden, riktlinjer samt mal i arbetet. Samtidigt som forandringen har tillfort
nya arbetsuppgifter for HRBP har det dven fatt effekt pa relationen och stodet till de enheter
som finns runtom HRBP, narmare bestdmt kunder (chefer) och HR partners (SDP, CoE).

VCC har fyra olika sektioner i vilka det ingar ett flertal HRBP-aktorer. Indelningen &r sadan att
ett 30-tal jobbar inom Volvo Cars Manufactoring (VCM), ett 20-tal inom Research and
Development (R & D), ett 20-tal inom Marketing Sales and Service (MS & S) samt ett 10-tal

inom Volvo Cars China. Foretaget utgar fran att alla HRBP inom VCC skall utifran samma



befattningsbeskrivning tillféra varde till foretaget och uppfylla de krav och mal som foretaget

har satt upp.

2. METOD

Det foljande avsnittet beskriver tillvagagangssattet for genomférandet av denna studie.
Meningen ar att det ska tydligt framga hur insamlingen av det empiriska materialet har gatt

till. Detta for att tydliggora samt ge en utgangspunkt for bedémning av studiens trovardighet.

2.1 Metodval

Studien genomfdrdes i form av en fallstudie vilket innebér att studieobjektet var en enstaka
organisation (Bryman 2011). Studien genomférdes pa Volvo Cars Corporation (VCC). Vid
valet av studieobjektet var det centralt att organisation hade en stor och val utvecklad HR
organisation samt att HR organisationen hade pragel av en tillampad HR transformation.
Examensarbetet pabdrjades genom att jag skickade en forfragan till foretaget huruvida det fanns
mojlighet att genomfora arbetet hos dem. Forfragan inkluderade ett antal teman vilka jag var
intresserad av att undersoka och vilka var kopplade till HR Transformation. | foretagets
godtagande fick jag en kontaktperson pa foretaget. Vid forsta métet diskuterades syfte samt val

av teman med forhoppning att bada partner skulle gynnas av samarbetet.

I inledningsfasen, via min handledare pa Gaéteborgs universitet fick jag traffa ytterligare en
kontaktperson och dven denna arbetade pa foretaget inom HR organisation. Det fortsatte vidare
diskussionen kring syftet och tillvagagangssitt. | samrad med min handledare kom vi 6verens
om att det var lampligt att gora studien pa tva enheter, pa VCM och R&D. P4 VCM
implementerades rollen fran forsta januari i ar medan R&D var pilotprojektet vilket innebar att
rollen implementerades ett ar tidigare. Vid méten samlades dven bakgrundsinformation som
behdvdes till presentationen av bolaget och dess HR-organisation in. Efter val av tema, syfte-
och forskningsfragorformulering var det dags att vélja ansats som lampade sig bast for

forskningssyfte.



Med avsikt att finna en forskningsstrategi dar tonvikten laggs pa ord och utan nagot intresse i
att faststalla kvantifierbara samband eller att méata omfattningen av innebdrden valdes en
kvalitativ ansats (Hartman 2004). Da denna studie handlade om att fa forstaelse for HRBP-
rollen, samt att undersoka forvantningar som HRBP och aktorerna hade pa varandra gav den
kvalitativa ansats mojlighet att skapa kunskap om individernas tillvaro utifran individernas
egna uppfattningar och tolkningar av den sociala verkligheten som dessa befann sig i (Kvale &
Brinkmann 2009; Hartman 2004). Den kvalitativa ansatsen gjorde att teorin genererades utifran
de praktiska forskningsresultaten narmare bestamt pa basis av de kvalitativa intervjuerna
(Bryman 2011).

Inom den kvalitativa ansatsen tillampas hermeneutisk inriktning nar forstaelsen uppnas for hur
individerna uppfattar varlden. Enligt hermeneutiken ar varje tolkning relativ da den speglar
individens forforstaelse utifran individens bakgrund, forvantning, kanslor, kunskap.
Hermeneutiker utgar ocksa fran att mening skapas, framtrader och kan forstas endast i ett
sammanhang eller en kontext (Hartman 2004). Individens uppfattningar ger mening at olika
handelser eller situationer som uppstar. Att inta ett tolkande synsatt betyder att forskare kan
komma fram till betydelsefulla resultat eftersom forskaren betraktar den sociala kontexten som
studeras med ett utifranperspektiv (Bryman 2011). For att kunna motivera tolkningen av
resultat med logiska argument och empirisk data anvands inom hermeneutiken olika typer av
kallor (Langeman 2008). Att forskaren har ett utifranperspektiv samtidigt som hen anvander
sin egen tolkning gor att forskaren pendlar mellan del och helhet och summan blir mer &n bara
helheten (Patel & Davidson 2011).

| denna studie har fokus varit att beskriva och belysa hur olika aktérer som star i relation till
HRBP-rollen uppfattar rollen. Vilket forklarar varfor studien fick karaktér av ett hermeneutiskt
synsétt. | tolkningen och forstaelsen av forskningsobjektet avspeglas min tidigare kunskap, som
jag beskaffade genom att lasa in mig pa @mnet innan genomforandet av intervjuerna. Den
kunskapen har paverkat hur intervjufragorna strukturerades. Med utgangspunkt i
hermeneutiken kan forskaren bilda en uppfattning hur individen handlar, men det innebar
samtidigt att forskaren aldrig kan forsta en annan person fullt ut eftersom den egna forforstaelse
paverkar tolkningen. Tolkning av forskningsobjektet ar en skildring av forskarens subjektiva

forstaelse vilken gor varje tolkning unik. Det finns kritik mot det hermeneutiska synsattet, att
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tidigare kunskap fargar forskarens tolkningar. Med detta i atanke fann jag anda att det
hermeneutiska synséttet var bast lampat. Vid genomfdrandet av studie anvandes olika typer av
kallor for att skapa en mer nyanserad kunskap. Respondenternas tankar och resonemang

tolkades i betraktandet av litteraturen med koppling till &mnet.

2.1.1 Intervjuguide

En intervjuguide sammanstélldes i syfte att precisera vad som behdver undersokas. Eftersom
det i studiens syfte ingick att undersoka vad HRBP-rollen innefattar samt samverkan till olika
aktorer som finns i relation till HRBP utformades fyra intervjuguider, en till respektive grupp
(se Bilaga 1,2,3,4). | varje intervjuguide har olika teman forekommit utifran det som var
relevant att belysa for studiens syfte. FOr att undersoka vad som inbegrips i rollen utformades
till exempel fragor i syfte att beskriva rollen. Nar det géller samverkan med aktorer har fragorna
belyst relationen till aktdren och upplevelsen av forvantningar. Tekniken som anvéndes for
fragornas sekvensering kallas for tratt-tekniken. Det betyder att fragorna som sammanstallts i
intervjuguiden hade viss ordning &ven om det inte var helt nddvéndigt att félja ordningen vid
intervjugenomforandet. Genom tratt-tekniken inleddes varje intervju med allménna fragor vilka
handlade om personens bakgrund och yrke och fragorna 6vergick sedan till mer precisa fragor,

till exempel forvantningar och krav pa en HRBP (Hartman 2004).

En semistrukturerad intervju soker att forsta teman i vardagsvarlden ur respondentens egen
perspektiv. Den kannetecknas varken av ett 6ppet vardagssamtal eller ett slutet frageformular,
forklarar Kvale och Brinkmann (2009). D& jag hade som mal att frambringa nyanserade
beskrivningar av olika aspekter fran personens livsvarld fann jag att semistrukturerade
intervjuer var bast lampade for studien. Dessa ar friare i sin utformning och tillater foljdfragor
samt fordjupning inom det som anses intressant under intervjuns gang. Jag ville aven bevara

respondentens mojlighet att utforma svaret utifran egna erfarenheter och tankar.

En semistrukturerad intervju krévde att jag som intervjuare utvecklar, féljer upp och anpassar
fragor nar respondenten utrycker nagot som ar av intresse for det centrala syftet med
undersokningen. Svensson och Starrin (1996) betonar att intervjuaren som anvénder en
semistrukturerade intervju dven blir medskapare till intervjuns resultat. Den kunskap som

produceras genom intervjuer konstrueras av sjélva interaktionen i den specifika relationen,
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vilket betyder att med en annan intervjuare kan det skapas en annan interaktion och med det
produceras en annan kunskap (Kvale & Brinkmann 2009).

Vad galler de genomforda intervjuerna kan svarsalternativerna ha paverkats av mina egna
forvantningar, min egen forforstaelse av deras varld. En central fraga for mig som forskare var
i studien att starka respondenten sa att denne fick kontroll Gver sin uppfattning och tolkning av
situation som Svensson och Starrin (1996) anser &r av betydelse for det resultat som studien
bringar. Eftersom intervjusituationen &r en aktiv process dar den som intervjuar och den
intervjuade tillsammans producerar kunskap, genomfdérandes sjélva intervjuerna med ett
reflekterande forhallningssatt till den eftersokta kunskapen och till den interpersonella

relationen.

Intervjuerna genomfordes i avskildhet pa respondenternas arbetsplatser under respondenternas
arbetstid. Att gora intervjuerna pa plats, i enighet med Widerbergs (2002) resonemang, gav mig
som forskaren inblick i lokalerna och miljén som respondenterna befann sig i vilket ledde till
en battre forstaelse for helhetsperspektivet. | anslutning till att min uppfattning nyanserades av
att se den miljo som aktorerna var verksamma i, paverkades den efterféljande analysen.
Intervjuerna varade i genomsnitt i cirka 50 minuter. Samtliga intervjuer spelades in samt
transkriberades med tillstdnd fran samtliga deltagare. Langre och mer djupgaende intervjuer

genomfordes med de respondenter som upptradde i HRBP-rollen.

Under alla steg i processen vid genomforandet av studien har genomgang av
litteraturforskningen varit en tongivande aspekt. Ett flertal artiklar, bocker och rapporter har
lasts och tolkats. Vid analys av vad rollen innefattar togs héansyn till foretagets

befattningsbeskrivning for HRBP-rollen.

2.1.2 Urvalet

| studien ingick sex HRBP (tre pa vardera enheten), tva SDP (verksamma inom VCM), tre
HRBP chefer samt sex kunder (fyra produktionsverkstadschefer och tva med titel vice
president). Fran borjan var planen att undersoka ett flertal HRBP och farre antal kunder. Nar
studien fortgick blev jag varse om att kunderna genom sina uppfattningar och tolkningar redan

var insatta i foretagets affarsstrategier. Samtidigt kravdes det av en strategisk HRBP-roll att
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vara insatt i foretagets affarsstrategier. Darfor kunde kunderna tillféra véardefulla utlaggningar

till hur utvecklingen av rollen kunde framskrida.

En pilotundersokning valdes bort med anledning av att jag utforligt hade diskuterat studiens
syfte och fatt organisationsstrukturen forklarad av kontaktpersonerna. En litteraturgenomgang
har utforts vid skapandet av intervjuguiden for att samla in information om det strategiska HR
arbetet och den strategiska HRBP-rollen for sdkerstalla att studie méater det som den &r avsedd
att mata (Patel & Davidson 2011). Genom att inte stalla ledande fragor till respondenterna gavs

det utrymme till utforliga och nyanserade svar fran respondenterna (Bryman 2011).

| urvalsprocessen har tva olika urvalsmetoder anvands. | urvalet av HRBP, HRBP-chefer och
SDP gjordes ett malinriktat urval. Med malinriktat urval menas att i studien medverkade
individer som var relevanta for att besvara forskningsfragorna (Bryman 2011). | fallet med
kunder, urvalsgruppen blev dels individer som valdes genom ett malinriktat urval, dels
anvandes en kedjemetod. Detta innebér i likhet med Brymans (2011) beskrivning att forskaren
far kontakt med ett fatal manniskor som alla ar relevanta for undersokningens tema och later

dessa rekommendera ytterligare potentiella respondenter.

2.1.3 Analys

Vid analysen av de intervjuer som har genomforts har det empiriska materialet satts in i ett
teoretiskt sammanhang vid bearbetning av materialet. Undersokningens utgang byggdes inte pa
en redan faststéalld teori. Forstaelsen for de insamlade materialet skapades istallet genom att
forankra den i teorin. Genom att satta empiri i relation till teori forklaras och belyses empirin.
De genomforda intervjuerna i relation till den lasta teorin har fatt forstaelsen och kunskapen att

vaxa fram successivt (Patel och Davidsson 2011).

Metoden som har anvénds vid bearbetning av materialet kallas tematisk analys som innebar att
det sokes fram olika teman i det insamlade datamaterialet (Bryman 2011). Utifran det hur de
teman som hittas och ser i jamforelse till varandra presenterades resultatet. Exempelvis vid

identifieringen av klara rollférvantningar soktes ett gemensamt tema som kunde illustrera



aktorernas utsagor. Det framtradda temat kunde visa om bilder som aktérerna hade pa rollen

Overensstamde.

2.2 Etik

En forskare har ett sarskilt ansvar nar det galler att ta hansyn till individskyddet. Det kravs fran
forskaren att garantera storsta moéjliga anonymitet, avskildhet, och icke-férdémande attityd for
respondenten. Det &r véldigt viktigt att information som kommer fram under datainsamlingen
behandlas pa ett exemplariskt satt och att materialet endast anvands i forskningssyftet (Patel &
Davidson 2011). Darfor kodades allt transkriberat material sa att det inte blev mojligt att koppla
erhallen information till en viss person. Materialet fran inspelningar forvaras pa ett sadant satt
att den inte ar atkomligt for nagon annan &n mig som forskaren. Respondenterna hade, i
inledningsfasen under intervjuerna, informerats om studiens syfte, att de hade ratt att avbryta
intervjun nar som och att de kunde vilja att inte svara pa alla fragor (Bryman 2011). Till

respondenterna hade dven information, at vem studien gors, delgivits.

2.3 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet innebéar att upprepad métning av samma studie levererar samma resultat vid ett
annat tillfalle. Enligt Svensson & Starrin (1996) skall reliabilitet vid en kvalitativ forskning
sattas i sammanhanget och bedomas utifran situationen som rader vid intervjutillfallet.
Eftersom det finns méanga olika bakomliggande orsaker varfor respondenten svarade vid
tillfallet som denna gjorde och eftersom forutséattningar samt respondentens uppfattningar eller
sinnestillstand skiljer sig fran ena tidpunkten till den andra, ar jag tveksam till att studien skulle
kunna pavisa exakt samma resultat vid ett annat tillfalle. Det &r dock tankbart att studiens

resultat speglar hela organisationen da intervjuerna genomférdes inom olika enheter.

Validitet undersoker trovardighet och ékthet i resultatet och hur giltiga de erhallna resultaten ar
utifran matinstruments giltighet och det undersokningsupplagget som anvénts. Det handlar om
att Overtyga att analysen ar trovardig och att resultatet &r anvéndbart (Svensson & Starrin 1996).
Utifran validiteten tas det dels hansyn till hur forskaren véljer att tolka svaren som kommit

fram, dels att det finns en risk att forskaren kan missforsta det som séags. En litteraturgenomgang
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som beror dmnet strategiskt HR arbete gjordes innan utformningen av intervjuguider.
Litteraturgenomgangen gjorde att jag blev mer insatt i amnet vilket ocksa var till nytta nar

relevanta foljdfragor kunde stéllas.

Generaliserbarhetsvaliditet avser i vilken utstrackning erhallna resultat kan antas gélla for andra
situationer, population eller personer. Svensson & Starrin (1996) anser att det inte kan ges en
generaliserbarhet mot en population i den kvalitativa forskningen och darfér jamfordes studiens
resultat med relevant publicerad litteratur. Studiens trovardighet kan ha paverkats da det valdes
vilka informanter som skulle medverka i studien systematiskt. Mitt mal som forskare i denna

studie var att ingdende belysa unika drag av ett specifikt fall.

3. TEORI

| foljande avsnitt behandlas de teorier som anses relevanta for att fa svar pa de stallda
forskningsfragorna. | fokus finns teorier som har anknytning till roll, rollférvantningar,
rollkonflikter. Eftersom det i en roll finns en aktér har det dven sammanstéllts en teoridel
som handlar om aktéren samt de olika faktorer som paverkar aktorens handlingsforméaga.
Da denna studie berdr en organisatorisk tillvaro har rollteoridelen sammanstalls utifran

rollteorier som belyser ett organisatoriskt perspektiv.

3.1 Roller

En individ axlas av en mangfald olika roller. Nar vi fods tillskrivs vi direkt en roll beroende
vilket kon vi far. Andra roller forvarvas under livets gang bade genom socialisationsprocessen
i samhéllet men dven genom medvetna val som individen kan gora sasom vid val av ett yrke.
Ingen av rollerna ar dock bestandiga vilket betyder att under sitt liv socialiseras individen i
manga roller (Angeléw & Jonsson 2000). Vi gifter oss, flyttar, andrar yrke eller andrar
arbetsuppgifter och numera finns till och med mojlighet att byta kén. Ibland behdver vi anpassa
oss till gamla roller som tillskrivs nya forvantningar, ibland skiljs vi fran en roll och gar ini en

ny roll.



Rollteorin forknippas med det socialpsykologiska perspektivet vilket forklarar att individens
beteende paverkas av mellanmanskliga relationer samt av den situationen som individen
befinner sig i (Angeléw & Jonsson 2000). Trost och Levin (2010) beskriver begreppet roll
som de processer vilka leder till ett visst beteende. Enligt forfattarna utspelas processerna kring
den position som individen befinner sig i. Individen som innehar positionen varseblir de
forvantningar pa positionen och anpassar sitt beteende. Engdahl och Larsson (2011) poangterar
att i rollens centrum finns individen i egenskap av en aktor och olika roller ligger som en ring

av forvantningar pa aktoren.

Individen socialiseras in i en roll genom att de varderingar och normer, vilka tillkommer rollen,
overfors och inférlivas av individen (Angelow & Jonsson 2000). | samband med
socialiseringsprocessen och utformning av rollen skapas forstaelse for vad andra forvantar sig
av en och vad som hander om beteendet avviker fran de forvantningar som vilar pa rollen
(Engdahl & Larsson 2011). Narmare bestamt hjélper de olika rollerna individen att hantera
omgivningen. Genom att rollen bestammer riktningen for beteenden pa arbetsplatsen vet vi hur
vi ska forhalla oss i motet med kunder, kollegor, chefer osv. Utifran rollen vet vi d&ven vad som

inbegrips i vara arbetsuppgifter.

En arbetsplatsstruktur sarskiljs fran andra arbetsplatser genom sammanséttning av de olika
rollerna. Organisationsbehov att na sina mal avgor vilka roller som far delta (Axelson &
Thylefors 1996). Pa en arbetsplats utformas nya roller och gamla utvecklas. Angeléw och
Jonsson (2000) menar att socialiseringsprocess kan ga sa langt att individen kan mottar rollen
och att rollen blir en del av personligheten. Forfattarna menar att en roll pa en arbetsplats bestar
av olika normer, som riktar sig till en position eller till en uppgift. Rollen bestdmmer vilka

arbetsuppgifter som ska utféras och av vem.

3.1.1 Rollférvdantningar

Forvantningar pa en roll handlar i h6g grad om tro och attityd om vad vi kan eller inte kan gora
och vad som &r forenligt med den roll vi innehar (Katz & Kahn 1978). Till respektive roll
tillkommer forvantningar pa passande beteenden beroende pa rollens funktion i en kontext eller

i ett sammanhang. Manniskor forvantar sig att den individ som de har framfér sig verkligen
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besitter de egenskaper eller gor den uppgiften som individen forvantas gora. Att befinna sig i
en specifik roll innebar rattigheter men dven skyldigheter, vilka axlar individen i sammanhanget
(Angeléw & Jonsson 2000). | den utstrackning som rollférvantningar éverensstammer med
rollbeteende vérderas prestationen enligt Engdahl och Larsson (2011). Prestationens vérde kan
sattas i forbindelse med Goffmans (2004) resonemang om att individen pa det sattet forsoker
visa sig lite battre dan den &r. Ju mer en individ vinner erkdnnande och beundran for sin
kompetens desto mer sannolikt &r det att individen kommer att tilligna sig rollen. |1

forlangningen forbéttras rollen.

Forvantningar pa rollen socialiseras in i rollen vilket innebér att de normer och regler som rollen
medfor inforlivas av individen (Angeléw & Jonsson 2000). Processen medfor att rollen formas
och omformas for att passa in i forutsattningar och forvantningar som finns i omgivningen.
Dock kan socialiseringsprocessen bli en komplexprocess for individen eftersom det inte alltid
uttalas tydligt vad alla forvantningar gar ut pa. | yrkeslivet innebar socialiseringsprocessen att
den nyanstallde imiterar rollmodellen tills individen har installerat sig i rollen och gjort den till
sin egen, tillagger vidare forfattarna. I likhet med det skulle exempelvis en person som jobbar
I en butik behdva tillagna sig kunskapen inom service- och bemdétanderegler narmare bestamt
att en kunds forvantningar ligger i linje med att bli val bemdtt av butikspersonal. For att
butikspersonalen skall lyckas leva upp till de férvantningar som kunden forvantar sig behdver
personen acceptera de normer som féljer med rollen. For att leva upp till forvantningar behdver
individen internaliseras och vi behdver acceptera de varderingar och normer som en roll kan
erbjuda (Engdahl & Larsson 2011).

En del av dessa forvantningar &r uttalade och tydliga medan andra ar outtalade och oklara.
Vidare kan rollférvantningar beskrivas som flexibla och flexibla rollférvantningar ger individen
mer utrymme att variera och utforma sitt beteende till exempel i férhallandet till en kollega.
Andra rollférvantningar ar mer specifika till exempel yrkesrollen vilken styrs av
befattningsbeskrivningen och anstéliningskontraktet. Vissa rollforvantningar ar karakteristiska
och paverkar oss varje dag till exempel konsrollen. Det finns andra rollférvantningar som é&r
mer oklara exempelvis medarbetarrollen. De tydliga rollerna ar latta for individen att forsta. En
ldkare forvantas till exempel inte prata om sig sjélv i ett méte med en patient som lider av

ryggproblem. Klara roller ger trygghet i relation men kan ocksa generera viss stelhet (Axelson
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& Thylefors 1996). Angeléw & Jonsson (2000) patalar att ibland rader det olika uppfattningar
om olika roller och om hur en rollinnehavaren bor bete sig. En oklarhet kring en roll kan ge stor
frihet till den som ut6var rollen. Forfattarna papekar att det finns risk att rollinnehavaren med

oklara rollférvantningar valjer att gora de arbetsuppgifter som ligger i personens eget intresse.

3.1.2 Rollkonflikter

Rollkonflikter kan uppsta nar en individ i en situation moter flera olika forvantningar som
staller olika krav pa olika beteende. Det blir da svart for individen att veta vilket beteende som
ar det ratta. Eller nar en individ innehar flera positioner och det riktas motstridiga krav mot
dessa positioner. Pa en arbetsplats kan en anstalld uppleva olika forvantningar fran olika hall.
Dessa olika forvantningar gor att den anstallde finner svarigheter i att uppfatta budskapet
(Angelow & Jonsson 2000). Rollkonflikter med motstridiga forvantningar pa arbetsplatser
orsakar problem da det ofta inte blir en naturlig arbetsférdelning. Det skapar misstroende,
oavsett om det ar befogat eller inte. Darfor ar det viktigt att ett forhallningssatt kommer fram
och fortydligas. Relationerna mellan manniskor pa arbetsplatsen paverkar i sin tur dess klimat
och samarbete. En effekt av motstridiga forvantningar ar frustration, ineffektivitet samt
begransning i handlingar, uppger Thylefors (2007)

3.1.3 Rollens utveckling

Rollens utveckling sker i en kontext i vilken organisatoriska faktorer, personlighetsfaktorer
samt relationer mellan individer paverkar hur rollens utveckling fortskrider. Bland de
organisatoriska faktorerna hittas foretagsstruktur, foretagskultur, teknologi och formell policy.
Vad géller personlighetsfaktorerna &r exempelvis personens egenskaper, varderingar, kanslor,
radslor och motivation faktorer som paverkar rollutvecklings processen (Katz & Kahn 1978).

Rollens utveckling borjar med att en individ i form av rollséndaren sander sina rollférvantningar

till rollmottagaren (se foljande Modell 1)
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Modell 1: Katz & Kahn (1978:196)
(reviderad modell)

Rollsandarens intention med de sanda rollférvantningar, vilka kommuniceras ut bade via sprak
och kroppssprak, ar att paverka rollmottagaren. Hur rollmottagare mottar rollséndarens
forvantningar beror mycket pa rollmottagarens tolknings och kognitiv formaga samt egna
forvantningar pa sig sjalv. Darpa, utifran sin férmaga och forvantningar uppvisar rolimotagaren
beteende som gor att rollsdndaren mer eller mindre vérderar rollmottagarens prestation. Vid
rollmottagarens anpassning till olika forvantningar ar bland annat rollséndarens maktposition
som har inverkan. Rollséndarens position paverkar hur rollmottagaren varderar de signaler som
rollséndaren sénder ut. | en néra relation, vid statusrankning bland lakare-sjukskoterska eller
vid en hierarkisk position som chef-medarbetare tenderar forvantningar att varderas hogre
(Katz & Kahn 1978; Thylefors 2007). Hur en individ hanterar sin roll beror mycket pa
individens personlighet. En individ med gott sjalvfortroende och ett starkt jag har lattare att sta

emot och distansera sig nar forvantningar blir motstridiga eller for manga (Axelson & Thylefors
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2005). Individen som finns i rollen gor subjektiva tolkningar pa forvéantningar, bade nar det
géller sina och de forvantningar som sands av rollséndaren. Samma forvéantningar kan tolkas
olika av olika personer (Katz & Kahn 1978). Thylefors (2007) anser att en individ som kan

identifiera sig med sin roll vagar vara 6ppnare for nya kunskaper och andra idéer.

3.2 Aktorer

3.2.1 Individ som aktor

Samhallsforskare och organisationsteoretiker tillskriver begreppet aktdr samma innebdrd som
en organisation, en grupp eller en enskild individ (Tengblad 2006; Lundquist 1984; Alvesson
& Skoldberg 1994). Genom att aktdrer studeras bade som ett kollektiv och/eller en enskild
individ tas i beaktning de 6verordnade strukturer och processer vilka individen &r infogad i och
som i sjalvaverket har en yttre paverkan pa individen. Forutom detta finns det manskligt
handlande som, enligt Alvesson & Skdldberg (1994), grundléagger byggstenarna samt bringar
material for de dverordnade strukturer, organisationer eller grupper. Daremot ar den ménskliga
interaktionen som uppkommer mellan individer en vardefull aspekt att beakta fOr en
individaktor. Det som gors utmarkande i en organisation ar det att organisationen &r sammansatt

av olika grupper och individer med olika intressen (Johnson 2001).

Med hanvisning till studiens bakgrund och syfte, ndrmare bestamt att i studiens centrum star en
HRBP-roll och att rollens innehavare &r en individ det vill saga en aktor valjer jag framover i
texten att halla en betoning och diskussion utifran en aktér pa individniva.

3.2.2 Vad kannetecknar en aktor?

Det som utmadrker en aktor ar strdvan efter att vdxa och att 6verleva. Vidare vill aktoren ha
autonomi, att sjalv kunna fatta beslut och uppna sina mal. Ett tredje avseende gallande en aktor
ar avsiktlighet narmare bestamt att aktorer gor medvetna val och har férmaga till handling.
(Lundquist 1984). Darutover kan Tengblads (2006) konstaterande viktigt att ndmnas att en

aktor inte blir aktor forréan denna erkénns av andra aktorer.



Goffman (2004) anser att aktéren behover tolka och definiera den situation hen befinner sig i
for att kunna orientera sig och sitt handlande. Enligt Lundquist (1984) tillskrivs en aktor
egenskaper i form av kompetenser forsta, kan och vill. Dessa kompetenser inforlivas av aktoren
under socialiseringsprocessen. Forsta visar aktorens formaga att registrera sig sjalv och sin
omgivning, kan innebar formaga att hantera omgivningen, utifran vilken sedan aktoren fattar
och verkstaller beslut. Medan vill ar aktérens mer eller mindre medvetna stravan att uppna mal
(medvetna preferenser). Under socialiseringsprocessen utvecklas dven aktdrens medvetenhet
och formaga till reflektion som har betydelse for de rationella val aktéren gor vid sina
handlingar (Lundquist 1984). Tengblad (2006) poéngterar att en aktérs formaga till reflektion
behovs dven for att aktdren skall kunna forutse konsekvenser av sin handling. Forfattaren anser
att aktérens mojlighet till reflektion av sitt handlande, samt aktdrens handlingssatt har tendens
att visa sig likformigt vid liknande situationer. Ett aktors handlingssatt berors av mojlighet att
fatta beslut och att kunna acceptera ansvar. Handling blir standardiserad for att aktGren vill
forenkla sin tillvaro samt undvika osakerhet.

3.2.3 Aktorens handlingsformaga

Alvesson och Skdldberg (1994) betonar att den sociala kontexten, i vilken aktdren befinner
sig, bestammer ramar och frihetsgraden for aktéren. Samtidigt som den sociala kontexten
formulerar premisser for aktorerna har aktoren sjalv en aktiv roll nér aktéren konstruerar sin
sociala verklighet. VVad forfattarna menar med att aktdren sjalv konstruerar sin omgivning kan
forstas utifran Tengblads (2006) resonemang, med hanvisning till Karl Weick (1995) artikel,
att aktoren gor egen tolkning (sense making) med hjalp av forstaelsen nar denna konstruerar
sin omgivning. Aktorens forstaelse skapas av nagot som fran borjan kan vara obegripligt genom
att aktoren testar sig fram och férsoker gora det som utgor ett Iampligt handlingsmonster vid
en situation. Aktorer skapar och agerar utifran de forestallningarna, normerna och idéerna vilka

denna tillhandahaller genom sin tolkning (Tengblad 2006).

I samband med en beslutprocess ar individens forstaelse, kunskap och vilja, aterigen, de
fundamentala aspekterna som behévs bli tillgodosedda. Dock ar dessa aspekter inte tillrackliga

da en aktors handlande ar beroende av andra processer och sammanhang (Lundquist 1984).



Forfattaren tillagger till variabeln, den sociala kontexten, dven variabler restriktion och

information, vilka antas ha en paverkan pa aktorens handlande. (se Figur 2)

Aktoren

Sociala-

i kontexten

Information

Figur 2: Variabler som inverkar pd aktorens
handlingsformdga (Egen figur med utgingspunkt
i Lundquists (1984) teori)

3.2.4 Restriktion

Restriktion &r en variabel som sétter ramar for aktoren att fatta vissa beslut, att vidta vissa
atgarder eller att uppna det énskade resultatet. Det kan handla om restriktion i form av regler,
normer eller individens position (maktstatus) (Lunquist 1984). Restriktionen gor, enligt
forfattaren, att en del handlingar och beslut blir otillatna att genomfoéra for aktéren. Tengblad
(2006) och Johnson (2001) menar dock att de variablerna vilka Lundquist (1984) kallar
restriktion kan samtidigt ha en motsatt effekt for aktoren i skilda sammanhang. Parallellt som
restriktion kan vara en begrédnsning for aktéren kan alla dess former Oppna
handlingsmojligheter for aktoren. Exempelvis regler som lagar, rutiner eller en
befattningsbeskrivning vaéldigt ofta formuleras for att legitimera redan etablerade
handlingsmonster (Tengblad 2006). Normer &r bland annat roller, ideologier eller varderingar

och anger bade passande mal och lampliga vagar att na mal (Johnson 2001). En befattning som
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individen har utgor aktorens position. Tengblad (2006) skriver att aktérens betydelse inom en
position beror pa aktérens utstrackning av legitima val, deras férmaga att handla kunskap och
kompetens samt hur angelaget aktorer kanner att de vill paverka (aktérens motivation). Enligt
Johnson (2001) ger regler, normer och ens position aktéren information om vad som ar rétt,
riktigt och lampligt att gora i en viss situation. Genom sanktioner forsvaras medan genom

beldningssystem gynnas en handling som aktéren utfor.

Regler, normer och position konstrueras av aktérer men samtidigt bygger dessa upp aktérens
identitet. Tengblad (2006) h&vdar att man ar det man gor och man gor det man &r. Forfattaren
menar att en aktor uppfattas annorlunda om denna kallas personalchef istallet om denna hade
utnamns till verkstéllare av chefsaktiviteter. Ibland kan regler, normer men &ven position vara
svara eller tvetydliga att tolka for aktoren. Att en chef skall vara en ”ledare” skapar skilda
tolkningar bland aktorer och vad som ska gdras for att forvandlingen ska efterlevas (Tengblad
2006). Alvesson och Skoldberg (1994) anser att en aktor i sin roll riskerar att utséttas for olika
former av paverkan, fran bérjan mer subtila och 6ppna som kan leda till hot och utstotning om
aktoren inte beter sig eller handlar pa ett satt som Gverensstammer med ens roll. Varvid aktoren
gor anpassning av sitt beteende eller sin handling utifran sin tolkning av sammanhanget. Det
kan kopplas till Tengblad (2006) resonemang att aktdren utifran sin tolkning agerar for att leva
upp till de férvantningarna vilka kan gynna personliga och professionella intressen. Aktdrens
anpassning till de yttre kraven kan orsaka en inre konflikt hos aktéren som gors uppenbar i
aktorens handlings-eller aktorssynsattet. Detta skulle kunna uppsta om aktérens varderingar
exempelvis inte Gverensstdammer med omgivningen men akttren agerar som omgivningen vill

for att denna inte vill riskera utstétning.

3.2.5 Information

Vidare utgor information en viktig variabel som har betydelse for aktrens handlingar.
Information tillhandahalls antigen fran organisation eller fran andra aktorer och bringar
kunskapen till aktoren. Antigen hamtar aktoren sjalv information exempelvis genom
observation eller att information blir tilldelad aktoren. Information paverkar individens kan,
genom information far individen kunskapen om omgivningen. Utifran kunskapen kan individen

sedan forsta sakfraga och utveckla vilja. Om individen genom information far ny kunskap, nya
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varderingar skapar individen en ny verklighetsuppfattning vilken paverkar i sin tur individens
handlingsmonster (Lundquist 1984). Forfattaren faster dven uppméarksamheten pa att

informationen kan vara mer eller mindre korrekt.

Lundquist (1984) betonar vidare att det foreligger ett samband mellan socialiseringen,
information och restriktion. Socialiseringen bringar information samtidigt som information kan
ge restriktion. Informationen i sin tur paverkar socialiseringen genom att ge kunskapen, vilken

ar bland annat nodvandig for en individs formaga till reflektion (se Figur 2).

3.2.6 Aktorens autonomi

Begrepp autonomi, syftar till individens handlingsutrymme samt formaga och majlighet att
fatta beslut. En aktors grad av autonomi beror pa aktors valmajligheter att handla annorlunda
pastar Lundquist (1984). For att lyckas med sin handlingsfrihet ar aktéren beroende av sin
handlingsformaga. Lundquist (1984) har sin utgangspunkt i att aktorer stravar att uppna
autonomi, vilket skulle kunna tolkas som att en aktor driver en kamp om makten bland andra
aktorer. Tengblad (2006) anser att de uppsatta reglerna maste tolkas av aktorer som gor
bedémning om reglerna ska efterlevas. Vid oenighet av vilka regler skall foljas uppstar
maktkamp eller forhandling. Enligt forfattaren kan den aktGren som &r skicklig i sin roll samt
som har manga handlingsalternativ utdva inflytande over situationen, medan andra aktorer i
samma situation kan kanna maktloshet. Tengblad (2006) anser vidare att aktdrens egna mal,
formaga till anpassning och flexibilitet inverkar pad aktorens autonomi. Aktéren som har
formaga att snabbt kunna anpassa sig far lattare en hogre autonomi. Autonomi i enighet med

Lundquist (1984) resonemang ger individen mojlighet att sjalv forma sin tillvaro.
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4. EMPIRI

| den empiriska delen presenteras de resultatet som har samlats in utifran hur de olika
aktorerna uppfattar och upplever HRBP-rollen. Resultatet har sammanstéllts med avsikt att

presentera den 6vergripande bilden som har uppvisats under intervjuerna.

4.1 Vad innefattar rollen?

Den gemensamma punkten som lyftes fram under intervjuerna ar att det finns en tilltro till
HRBP-rollen och att rollen har blivit tilldelad en framtradande position. Stor majoritet av
respondenterna &r valdigt positiva till den nya HRBP-rollen som forvéntas tillhandahalla mer
inflytande, parallellt till det att HRBP-rollen blir integrerad i uppfyllandet av foretagets

overgripande mal. En av de intervjuade beskriver implementeringen av HRBP-rollen:

[...] det innebér samtidigt att jag har storre mdjlighet att paverka och delta i1 arbetet pa
ett annat sitt 4n jag gjorde for i tiden... det har alltid varit krav och 6nskemal att vi ska
jobba mer strategisk men eftersom man har varit ansvarig inom allt HR det har varit
svart att vara det pa riktigt, pa det nya satt har vi méjlighet att vi gor nagot bra av det.
(HRBP 2)

Nar det kommer till rollens utformning och de Gvergripande ataganden som en HRBP har
framtrader en tydlig rod trad. Det gavs i intervjuerna ganska enhetlig bild av vad en HRBP-roll
innefattar, dock med vissa skillnader i hur arbetet fortskred for HRBP samt hur HRBP hade
funnit sig i rollen. Enligt respondenterna innefattar rollen framfor allt ett ansvar inom ett
avgransat omrade (en eller tva enheter) i diverse personalrelaterade fragor. De ingaende
ataganden, som HRBP har, handlar i huvudsak om att supporta ledare i de omraden i vilka
HRBP ar verksamma i samt delta i respektive ledningsmdte. Arbetsuppgifter som HRBP utfor
har oftast anknytning till bemanningsplanering, identifiering av kompetensbehov och
kompetensutveckling (hé&r oftast betonas ledarskapsutveckling). Parallellt med dessa
arbetsuppgifter dgnar sig HRBP ofta at egna projekt, sa kallad fordjupnings- eller masterprojekt

vilket kan till exempel handla om performance management eller utbildningsplanering i



anknytning till kompetensutveckling eller nagot annat projekt som férvantas generera ett varde
i personalfragor.

Respondenterna kunde beskriva sina dagliga atagande och sina arbetsuppgifter tydligt men i
fraga angaende befattningsbeskrivningen var respondenternas svar mindre klarlagda. Halften
av respondenterna kommer inte ihag om de hade sett befattningsbeskrivningen innan eller inte.
Andra halften &r inte sakra om innehallet i befattningsbeskrivningen som de hade sett var den

uppdaterade version eller om innehallet i den var inaktuell pa grund av rollférandringen.

Sasom det berordes i ovanstaende stycket, framkom det i intervjuerna att HRBP-respondenterna
har en bra dversyn 6ver vad ingar i HRBP:s dagliga arbete. Granserna mellan det operativa och
det strategiska arbetet kunde ibland flyta in i varandra men det upplevdes inte av respondenterna
som storre problematik. Det som HRBP pa VCM saknade var mer av en bekraftelse pa att det
de gjorde stamde Overens med det som forvantades av en HRBP fran foretaget.

Respondenternas upplevelse av rollens utveckling pavisar osakerhet:

[...]s& jag vet inte om jag lever upp till dom kraven som stills faktiskt, for jag har
egentligen inte, tycker jag mig veta, satt nagot konkret pa vad jag exakt behover kunna.
(HRBP 2)

4.1.1 Vad det strategiska arbetet innebar?

Pa fragan vad ett strategiskt arbete betyder, upplevde samtliga respondenter viss tveksamhet
kring inneborden av begreppet. Efter kort betdnksamhet, gavs varierande och utforliga, ofta
exemplifierade forklaringar. Responderas forklaringar kunde innehalla idéer som: langsiktigt
fokus, kompetensutveckling med fokus pa larande, att lyfta blicken, att anvanda sig av
manniskorna pa basta satt och den kompetens som finns, att stalla om sig hela tiden, att se
helheten, att anpassa till en verklighet, att dndra ett beteende till att agera riktigt, att fanga upp
olika saker som hander och forma om det till vad behover det ske for aktiviteter langsiktigt. En
respondent utryckte att det fanns ett behov att definiera begreppet, dels for rollens skull dels for
kundens skull. Respondenten forklarar att idag fanns endast en uppfattning bland aktérerna

inom foretaget om vad det betyder att arbeta strategisk.



4.1.2 Medlemskap i ledningsgruppen
Bade HRBP och HRBP chefer lyfter fram att deltagandet i ledningsgrupper ar av betydelse for

HRBP: s strategiska arbete. For att HRBP ska anses vara en aktiv medlem i ledningsgruppen
skall HRBP bidra genom att:

Man ar med och deltar i diskussionerna, man har asikter, man utmanar samtidigt som

man supporterar. (HRBP 4)

Vidare & HRBP:s medlemskap i ledningsgrupper av vésentlig betydelse for HRBP:s roll och
HRBP:s mojlighet att paverka och tillfora, utifran sin kompetens, varde till féretaget. Till foljd
av att HRBP sitter med i ledningsgrupper blir HRBP involverade i foretagets olika projekt
valdigt tidigt i processen vilket ger HRBP en mdjlighet att reagera tidigt och dven agera
proaktivt, framfordes det av nagra respondenter.

Det empiriska resultatet visar att det kan finnas en viss problematik for HRBP-rollen att bli
accepterad av ledningsgrupper inom VCM. Under intervjuerna nar nagra av respondenterna
beskrev situation lat det som att rollen befinner sig under ett anpassningsskede. En respondent
framhavde det att:

Det handlar om, som jag sa tidigare, att faktiskt forsoka att fa min ledningsgrupp att
forsta min roll. (HRBP 1)

Och en HR-chef uttryckte:

[...]sa det dr vildigt mycket armbédgar som behdvs... det dr liten strid, vad ska HRBP
gora, hur ska HRBP réttfardiga sin roll i de ledningsgrupper vi sitter. (HR Chefen)

Det &r inte en sjalvklarhet for HRBP att bli accepterat och respekterad av ledningsgruppen.
Istallet &r det mer av ett forhallande dar HRBP behdver disputera for att bli mottagen i

ledningsgruppen.



HRBP:s uppfattning inom VCM angaende ledningsmotena hade paralleller med den bilden som
tre av kunderna (cheferna) gav. Majoriteten av cheferna utryckte att de inte riktigt forstod vilken
roll som HRBP hade inom ledningsgruppen. Samma chefer hade en svarighet i att kunna se
vilka skillnader det &r i rollernas utformning, eller vad inbegriper en SDP-roll och vad
inbegriper en HRBP-roll. De uppfattade HRBP under ledningsmdtena mer som en informator
vilken delgav de information. En chef tycker att det ibland tilldelades samma information som
av en SDP.

P4 R&D forefaller det som att rollen har blivit mer etablerat och accepterat inom
ledningsgruppen. Det har blivit mer klart for HRBP-respondenterna pa R&D vilken roll en
HRBP bor inta i ledningsgrupperna och parallellt med det verkar HRBP vara mer bekvdma med
sin plats inom ledningsgrupperna. HRBP visar pa mer sjalvfortroende och har mer trygghet i
sin roll som aktiv medlem inom ledningsgrupper. Enligt ndgra av respondenterna pa R&D é&r
HRBP:s roll att:

Utmana, fa cheferna att tanka annorlunda att tanka ratt, det handlar om att ta plats ocksa
och skapa sig en efterfragan pé olika saker ... att det hér har jag sett saknas pa den hér
enheten det har behover jag jobba med om man vacker det intresset hos dom sa kommer
ju efterfragan pa det. (HRBP 4)

En annan sammanfattade det:

Ledningsgrupp och min uppgift ar val att driva pa omraden kopplat till personalfragor.
(HRBP 6)

Bilden av en HRBP som aktiv deltagare bekraftades av respektive kunder vilka ser HRBP som
en jJdmbordig medlem i gruppen. Den ena kunden hade uppmarksammat att HRBP var delaktig
i alla typer av fragor, inte bara HR relaterade fragor. Kunderna uttryckte vidare att en HRBP,
utifran sin kompetens och sina kunskaper inom HR fragor, fick ledningsgruppen att lyfta
blicken och att tanka igenom en extra gang innan beslut fattades. En kund beskrev sin relation
till HRBP som:



HRBP ser jag som min business partner, som jobbar med den strategiska utvecklingen
tillsammans med mig och hur vi ska utveckla varat personalarbete inom enheten. (Kund
3)

4.1.3 Coachande forhallningssatt

Det som betonades i studien var ett coachande forhallningssatt som en HRBP bor uppvisa i
dialogen med kunden. HRBP-aktorer beskriver att ett coachande forhallningssatt och support i
form av ett bollplank &r ett verktyg for att kunna astadkomma den effekt som forvantades av
rollen. Detta understroks dven av nagra chefer som betonade vikten av en HRBP som stod i
form av ett bollplank och inte en ” HR polis”, som hen sa. Bade nér det géller i dialogen med
kunden och i diskussionerna under ledningsmotena &r det coachande forhallningséttet som en

HRBP véntas anvanda sig av.

4.2 Vilka forvantningar finns pa rollen?

4.2.1 HRBP egna forvantningar pa rollen

Till respondenterna inom HRBP-rollen stalldes en fraga angdende vilka egenskaper som
behovdes for personen i HRBP-rollen. Bland alternativ som respondenterna kunde vélja fanns
noggrannhet, att ta eget ansvar, ledarskapsegenskaper, problemldsare, god coach och radgivare,
formaga att se saker i sin helhet, kritisktdnkande, affarstankande, kreativitet, att vara
teamspelare eller att arbeta sjalvstandigt eller att ta eget initiativ. Det som respondenterna ansag
framfor allt ar av stor betydelse for en HRBP é&r att vara en god coach och radgivare, att ha
affarstdnkande i tanken, att se saker i sin helhet samt att ta eget ansvar. En god coach och
radgivare samt affarstankandet tyckte fem av sex HRBP var centrala for en HRBP. Parallellt

med det utpekades de tva egenskaperna av ett flertal respondenter att HRBP behdvde bli battre

o

pa.

Pa fragan vilken stéd en HRBP kunde fa svarade samtliga HRBP-respondenter att de fick stodet

framforallt av sina HRBP kolleger inom enheten. Att tréffas tillsammans och bolla idéer med
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varandra varderades hogt av respondenterna. Aven det att respektive HR chef satt nara HRBP
och pa sa satt nastan alltid var tillganglig gav en trygghet i att ha support om behovet uppstod.

4.2.2 HRBP-aktorens uppfattningar om forvantningar fran HR
chefen

HRBP pa R&D upplevde tydliga krav som stalldes pa rollen fran respektive HR chef. Aven
om respondenterna hade mycket utrymme att sjalva disponera 6ver sin tid, vilket uppskattades,
sa fanns det tydliga forvantningar som stalldes pa en HRBP att uppna fran HR chefen.
Respondenterna uttryckte att det foérvantades av dem bland annat att vara proaktiva i sin roll,
att gora forarbetet och planera infor till exempel ledningsmdten for att resultatet ska vara bra.
Vidare beskrev en respondent att det finns forvantningar pa respondenten fran HR chefen att
utmana och komma med forslag pa aktiviteter, forandringar eller processer som kan forbéttras
samt att gora aktiviteter for att forbattra processer for att astadkomma resultat. Dartill
forvantades det av en HRBP att forslag pa processer inte kommer enbart fran kunder utan att
det ar aven HRBP som tar initiativ till forslag pa forbattringar. HRBP som &r verksamma inom
VCM hade svart att specificera vilka krav stilldes av en HR chef pa rollen. Daremot en
respondent forklarade att det beror pa efterfragan pa rollen for att det ska kunna finnas nagra

utformade krav.

4.2.3 HR chefens forvdantningar pa HRBP

Samtliga HR chefer betonade att det krdvs stort mod av en individ som finns i HRBP-rollen.
Vidare forvantas det av en HRBP att agera sjalvstandigt samt att ha férmagan att omvandla
operationella saker in i ett strategiskt tank, som en HR chef uttryckte det. Det belystes av HR
cheferna att HRBP behdver k&nna stolthet dver sin profession och att visa medvetenhet om att
kunna paverka samt gora skillnad. En HR chef forklarade att en HRBP ska vaga sta upp for
nagot som &r ratt &ven nar det blir besvarligt. Dessutom kravs det att HRBP ska jobba proaktivt
och agera som initiativtagare till nya projekt men &ven att gora analys till vad for initiativ kan
en HRBP ta. En annan HR chef lyfte upp kundperspektivet, att det &r av stor betydelse att HRBP
kanner sin kund vél. Genom att HRBP k&nner sin kund kan HRBP-aktoren utveckla affarstanket

vilket behovs for att kunna utmana och supporta kunden.



4.2.4 SDP forvantningar pa HRBP

HRBP upplevde att forvantningarna pa rollen stalldes framforallt fran kunderna, HR cheferna
och den centrala HR (Centre of Expertise). Av nagot mindre rang hade dven SDP respondenter
sina egna forvantningar pa HRBP-rollen. SDP respondenterna papekar att det ar av betydelse
for hela HR organisation att HRBP blir accepterat och mottagen som medlem i
ledningsgruppen. Att HRBP bor vara med och delta i alla fragor, dven om diskussion handlar
om teknik eller ekonomi, och koppla det till en HR fraga. Vidare ansdg en av SDP
respondenterna att information som ska utbytas mellan HRBP och SDP bér sakerstéllas sa att

nagon fraga inte hamnar mellan stolarna.

4.2.5 Kundens och HRBP: s forvantningar pa varandra

En gemensam namnare som har framgatt i en storre del av intervjuerna &r att respondenterna
tyckte att HR bor vara battre pa att anvanda sig av kundperspektivet, bade nar det galler i
utformningen av HR organisation och i processer som tas fram av HR. En HRBP-respondent
forklarade, att HR behover bli battre pa att lyssna och vara mer lyhérda pa vad kunderna
behover. Respondenten tycker att HRBP behdver vara uppmarksam pa vilka processer ar det
som kunderna efterfragar, hur kunderna vill att processerna ska se ut samt hur dessa processer
ska bemannas upp. En annan respondent sag maojligheterna med den nya rollen i att kunna

forandra riktningen och samtidigt integrera kundperspektivet:

[...] som sagt, det ar ju viktigt att vi verkligen fullfoljer det och att vi gor processer och
allting utifran att forenkla det for kunden vi maste ha mycket béttre kundperspektiv dn
att vi ska gora det bara for vad som &r mest logisk beroende pa vilken HR organisation
man tillhér. (HRBP 6)

Hélften av cheferna (samtliga av dessa ar verksamma inom VCM) i undersokningen var av
samma asikt och betonade samma problematik. Cheferna uttryckte sin oro dver att de inte
forstod riktigt vad HRBP-rollen innebar eller vilka HRBP: s mal var och att det som HRBP
arbetade med inte skulle stimma 6verens med de behov vilka de kande var viktigare att

prioritera eller vilka passade in i foretagets Ovriga strategier. En av cheferna beskriver det:



Sa maste vi ha tid for att komma Gverens vad strategin &r, tillsammans, och gor jobb pa
det. Vilken strategi vi ska ha? och nu ar jag valdig radd att vissa har fatt den rollen sa
sitter man pd kammaren och skapar nagon strategi som &r inte den strategi som jag vill
ha. (Kund 2)

Da det inte var helt tydligt for nagra av HRBP-respondenter hur mal fér en HRBP-roll sag ut
och vad som forvidntades av en HRBP, fanns det en risk i att ”springa efter kundens 6nskemal”,
konstaterade en HRBP-respondent. Det kunde uppsta lagen, framfor allt under
ledningsgruppsmoten, att HRBP tar pa sig ett uppdrag for att ga kunden till moétes. | efterhand
kan det uppdraget visa sig att det inte alls ar ett strategiskt atagande. Samma situation kunde
utlosa att det laggs olika standarder pa olika enheter. Om en HRBP séger ja till ett uppdrag och
en annan HRBP sdger nej till samma uppdrag kan skilda budskap till kunderna skickas
angaende vad en HRBP-roll innefattar. Respondenten forklarade att den situation kunde
uppkomma till f6ljd av att det inte var sa tydligt for en HRBP vad det forvantades av hen.

Vidare ar det HRBP:s fysiska narvaro i anslutning till kunden som flertal av respondenterna
(inom chefsgruppen och SDP-gruppen) har uttalat sig om. Nagra av respondenterna menar att
HRBP borde sitta ndrmare sina kunder &n HRBP gjorde idag. Samma aspekt togs upp aven av
de respondenterna vilka noterar det samma som valdigt positivt, att en HRBP satt s nara sina

kunder.
4.3 Utveckling av rollen

4.3.1 Att framja utvecklingen av rollen genom samverkan

Eftersom det finns ett flertal olika aktorer vilka verkar och &r i forbindelse med en HRBP-roll
ar det av betydelse dels att varje grupp for sig fungerar bra dels att det finns en bra samverkan
mellan aktdrerna, understrok en HR chef. En HRBP forklarade att det sker samtidigt manga
olika forandringar inom olika omraden och funktioner inom foretaget vilket ocksa gor att det
blir mer omstallt for HRBP att anpassa sina egna processer. Ibland, som personen beskrev det,
blir det att forandringsprocessen inom andra omraden skapar svarigheter for utvecklingen av

HRBP-rollen eftersom den andra funktionen inte fungerar som den ska.



Det betonades att det ar till HR:s fordel att kunden upplevde olika HR funktionerna som en
enhetlig organisation. En respondent resonerade att HR organisationen skulle ha nytta av att
lyckas samordna och kommunicera fram budskapet pa ett mer samordnat satt dn det gjordes

idag. En annan respondent anfér samma resonemang med uttryck:

HRBP &r en pusselbit sen maste ju alla passa in. (HR Chef)

Samtidigt papekade tva av respondenterna att granssnittet mellan olika processer skulle behéva
fortydligas, inte minst for att kunna fordela ansvaret och att det ska bli battre verskadligt vem
bér ansvaret for vad. Annars finns det risk att, som en respondent sa: “alla ansvar blir ingens
ansvar”. En annan respondent upplever att det &r ofta manga olika roller involverade i samma
process vilket gor det att ledtiden inom processen blir lang och att information pa vagen riskerar

att modifieras vilket kan leda till ett annat budskap an tanken var fran bérjan.

Kopplat vidare till samarbete och samverkan understrok tre av HRBP-respondenterna att HRBP
behdvde bli battre pa att stalla krav fran centrala HR. Som respondenterna framforde det sa
kommer information idag fran centrala HR alldeles for sent eller sa ar den information valdigt
otydlig, vilket tar mycket tid i ansprak fran annat arbete. Information behéver anpassas till att
den passar de processerna inom enheten for att kunna féra den vidare till kunden eller for att

kunna implementera den i foretaget. En av respondenterna reflekterade dver det:

Vi maste bli battre pa att stalla krav pa centrala HR att vi vill veta nar, hur ni vill det, vi
vill fa verktygen for att gora det pa ett bra sétt for att implementera det pa ett korrekt
sitt. (HRBP 1)

HRBP:s relation till SDP lyfts fram, i synnerhet, av HR cheferna. HR cheferna uttryckte sin oro
over att inom det nya HR organisation kunde uppsta spanningar i hur de olika rollerna kunde
uppfattas. Enligt respondenterna fanns det en risk att den ena rollen varderades hogre an den
andra darfor var det av stor betydelse att uppna en forstaelse bland bagge grupperna. Att
indelningen av rollen innebér tva olika professioner och att det inte ska foreligga nagon
hierarkisk rangordning mellan de olika rollerna. Det betonades av samtliga HR chefer att det

handlar om tva olika professioner som HR organisation ar lika beroende av.



Majoriteten av respondenterna har papekat att kundens upplevelse av HRBP-rollen ar av stor
betydelse fér hur rollen etablerar sig. En central aspekt &r att HRBP tillsammans med 6vriga
HR funktioner samarbetar och samverkar for att kunna leverera enhetlig support eller att sanda
samma budskap ute hos kunden. En av respondenterna forklarar att genom samarbetet inom
HR kan uppnas battre kvalité pa processer inom HR sa att det blir enklare for kunden att
orientera sig. Har kan det &ven hjalpa att involvera kunden i olika processer. | annat fall kunde

det bli som en respondent beskriver:

Det blir resultatet nar kunden &ter soppan och det har smakar ingen gott, en det var inte
mitt fel sdger nagon, jag ansvarar for att skara morotterna och jag ansvarar for buljongen
men det smakar bra, men det ar ingen som smakar pa helheten utan bara det man trycker
ut till kunden. (HRBP 4)

En HR-chef lyfte upp att indelningen i olika roller kan gora att flexibiliteten inom en roll
forsvinner och att de granssnitten mellan rollerna gor att ndgon fraga kan hamna mellan
stolarna, en fraga dar ingen vill ta at sig ansvaret. Darfor ar det extra viktigt att kunden upplever
HR som en enhetlig organisation, menar respondenten. En annan HR chef anser att HRBP
skulle ha nytta av att traffas och dela med sig sina erfarenheter med andra HRBP pa olika
enheter. Genom utbytet av sina verkligheter skulle HRBP kunna lara av varandra och anvénda

sig av “’best practice”, forklarade respondenten.

4.3.2 Att framja rollens utveckling- tidsaspekten

Nagra av respondenterna upplevde att det fanns en tendens pa foretaget att det samtidigt
startades alldeles manga olika initiativ till olika projekt inom foretaget. Detta kunde leda till att
flertal av dessa projekt inte genomfordes pa grund av brist pa tid. Ibland férandrades éven
forutsattningar pa vagen vilka ocksa gjorde att det inte genomfordes forandringen eller projektet
fullt ut. Dessutom kunde alldeles manga initiativ, enligt respondenterna, férorsaka att tiden for
reflektion, planering och tdnkande forsvann. Denna tid betonades som véldigt betydelsefull for
utvecklingen av en strategisk roll. En HR chef sa att det ar battre att ha nagra fa initiativ eller

projekt och genomfora dessa hela véagen ut, pa basta satt, an att det togs fram massa halvfardiga
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projekt. Tiden och prioriteringen var dven faktorer som gick ihop. En respondent uttryckte att
det var relevant for en HRBP att prioritera ratt for att kunna gora ett bra jobb. Respondenten
menar att genom att utga fran de behov och vad onskades att uppnas kunde det hjalpa att

prioritera rétt.

5. ANALYS

| detta avsnitt analyseras det empiriska resultatet utifran det teoretiska underlaget med
utgangspunkt i de stallda forskningsfragorna: 1) vad innefattar HRBP-rollen, 2) vilka
forvantningar har olika aktorer paA HRBP-rollen samt 3) hur kan de olika aktérerna framja

utvecklingen av HRBP-rollen.

I centrum for denna studie finns en HRBP-roll. Utifran studien kan det forstas att HRBP-aktor
patraffas i kretsen av ett antal olika aktérer som paverkar, staller krav samt har diverse

forvantningar pa en HRBP-aktor och dess roll.

5.1 Rollens utformning

Den positiva installningen hos respondenterna till implementeringen av HRBP-rollen visar att
det finns ett behov av en sadan roll pa foretaget vilket ar en utgangspunkt, enligt Axelson &
Thylefors (1996), for att rollen far finnas. Den nya HRBP-rollen forvéntas fa mer inflytande
vilket skulle innebdra att rollen far mer makt och 6kar i status inom organisationen. Samtidigt
visar studiens resultat att det finns engagemang och motivation hos aktorerna vilka ocksa har
eget intresse i att rollen blir framgangsrikt etablerad i foretaget. Aktorernas positiva attityd till
den nya rollen kan forklaras med Lundquists (1984) resonemang om att en aktor stravar efter

att vaxa och 6verleva samtidigt som det ligger i en aktors intresse att uppna autonomi.

En aktor gar i en ny roll i yrkeslivet igenom socialiseringsprocessen, i vilken individen ofta
imiterar en annan identisk roll anser Engdahl & Larsson (2011). Da den nya HRBP-rollen, i
alla fall innehallsmassigt inte har funnits pa foretaget tidigare, uteblir det alternativet for HRBP-
aktoren. HRBP-rollen behdver da utformas sa att den passar de forutsattningar och de

forvantningar som stélls mot rollen av alla inblandade aktorer utan att den inforlivas av



aktorerna via observation eller imitation. For en HRBP-aktor aterstar det att konstruera sin
omgivning genom sin egen tolkning, genom att aktdren testar sig fram till ett lampligt
handlingsmonster (Tengblad 2006).

| enlighet med Katz & Kahn (1978) modell sa borjar rollutformningen med att en aktor sander

sina rollférvantningar till rollmottagaren, som i denna studie ar en HRBP-aktor. Utifran sin
tolknings och kognitivformaga samt sina egna forvantningar uppvisar HRBP-aktoren ett
beteende som vérderas av den aktoren som har sant férvantningar. Eftersom HRBP-aktoren i
rollen som strategisk partner samtidigt far ett flertal olika rollforvéantningar fran skilda
rollséndare som sander sina specifika rollforvantningar blir denna véldig forenklade modell en
komplex bild for en HRBP-aktdr att finna sig i och forsta.

Bortsett fran att individen som finns i rollen behover inforliva alla normer och riktlinjer som
finns uppsatta mot rollen behdver individen internaliseras med rollen for att kunna svara mot
allas forvantningar, i enlighet med Engdahls och Larssons (2011) resonemang. Da det finns ett
starkt intresse hos aktdrerna att etablera HRBP-rollen, kan det tolkas som att aktorer har intagit
egenskapen vill vilket enligt Lundquist (1984) &r en av de grundforutsattningarna for att vara
en aktor. En annan egenskap (eller kompetens) som en aktor behdver &r enligt forfattaren att
forstd, vilket syftar pa aktorens formaga att registrera sig sjalv och sin omgivning. HRBP-
aktorerna har en ganska tydlig bild av vad rollen innefattar och forstar vilka arbetsuppgifter
som forbinds med rollen. Annu en utméarkande komponent som enligt forfattaren ar kan, kunde
i studien inte med sakerhet faststéllas utifran den samlade empirin. Rollens utveckling har
uppnatts olika i férhallande till olika aktorer, vilket pekar pa att rollen fortfarande finns under
socialiseringsprocessen. Samtidigt har den bredden i fraga vad det galler arbetsuppgifter, som
aktorerna redan utforde i sin roll samt aktorernas engagemang i rollen visat pa att rollen har,

dock i varierade utstrackning, inforlivats av aktorerna.

5.1.2 HRBP: s roll som medlem i ledningsgruppen

Det empiriska resultatet visar att HRBP-rollen, i den positionen som HRBP har fatt i
ledningsgrupper, kan fa mer inflytande om rollen utnyttjas val. For att det ska vara tydligt for

alla inblandade vilken roll en HRBP har inom ledningsgruppen kan ett sétt vara att uttrycka
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tydliga normer, riktlinjer eller aktorens position som géller for rollen. Detta i enighet med
Lundquists (1984) och Tengblads (2006) argumentation om att en aktdrs handlingsformaga
paverkas av en restriktion i vilken normer, riktlinjer, position m.m. finns. Har det inte uttalats
vad som galler ar det den sociala kontexten, i vilken aktéren har en aktiv roll som enligt
Alvesson & Skoldberg (1994) satter granser for aktdrens handlande. Forfattarna menar att den
sociala kontexten kan dels begransa HRBP-aktoren, dels hjélpa akttren i sin handlande. Vidare
menar forfattarna att det ar aktorens tolkningsformaga och forstaelse som i slutandan avgor hur
resultatet av ett handlande blir. HRBP-rollen har fatt en uttalad position i form av en befattning
men normerna och riktlinjer har inte uttalats, vilket kan forklara varfor det finns skillnader i
forvantningar pa rollens funktion inom ledningsgruppen. Vidare anser Tengblad (2006) att
aktorens betydelse inom en position beror pa aktdrens handlingsformaga och kompetens i form
av kunskap samt aktorens motivationsniva. Att HRBP kanner, som det har beskrivit ovan,
engagemang i att fa rollen etablerad visar en narvaro av motivationsfaktorer. Nar det galler
kompetenser i form av kunskap kan detta uppnas utifran Lundquist (1984) beskrivning genom
information. Att anvanda information kan ge kunskapen till aktéren oavsett om information blir
tilldelad aktoren av andra aktorer eller om aktéren sjalv hamtar information. D& det har
framkommit i studien att det finns olika och otydliga forvantningar pa rollen kan forklaringen

vara en bristande information.

5.1.3 Brist pa insyn i befattningsbeskrivningen

Det kan finnas ett samband mellan den &nnu inte klara socialiseringsprocessen och att det rader
viss oklarhet bland aktdrerna angaende befattningsbeskrivningen. Angelow och Jonsson (2000)
konstaterar att rollforvantningar avgor, samt bedémer om ett rollbeteende ar passande.
Saknaden av tydlighet kring befattningsbeskrivningen paverkar det faktum att individerna i

rollen inte vet med sékerhet om de svarar mot de forvantningar som kan finnas mot rollen.

5.1.4 Oklarhet betraffande vad ett strategiskt arbete innebar

Empirin visar att det saknas en enhetlig forstaelse av innebdrden av ett strategiskt arbete, vilket
kan tolkas som att olika aktorer har olika forvantningar pa rollbeteende i samband av det

strategiska arbetet. Angelow och Jonsson (2000) forklarar att i sadana sammanhang dar det
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riktas olika forvantningar mot en och samma roll blir det svart for aktoren att veta vilket
beteende som &r den ratta och att det darfor kan uppsta rollkonflikter. Thylefors (2007) lyfter
en varningsflagga infor sddana situationer och séger att det skapar misstroende, frustration samt

daligt samarbete pa arbetsplatsen.

5.2 Forvantningar pa rollen

Med utgangspunkt i rollteorin vérderas en aktors prestation utifran den graden av
rollférvantningar som stammer 6verens med rollbeteendet. Goffman (2004) papekar att en aktor
som vinner erkannande och berém for sin kompetens kommer troligen att ta at sig rollen och
svara mot andra aktorers forvantningar. Att aktdrerna i studien kanner osakerhet i sin prestation
i rollen kan kopplas till att aktérerna i studien saknar bekraftelse fran andra aktorer angaende

prestationer som aktoren levererar.

Angeldw och Jonsson (2000) forklarar att en aktor forvéantar sig av en annan aktor det beteende
som tillkommer rollen. Att HRBP-rollen inte ar fardigutformad innebér att en aktor forvéantar
sig ett beteende som aktdren sjalv har tolkat att rollen bor medféra. Utifran Katz’ och Kahns
(1978) beskrivning sa handlar rollférvantningar om aktorers tro pa vad den kan och inte kan.
Studien visar att HRBP-aktorernas egna forvantningar pa rollen ar likartade, med en majoritet
av aktorerna som bland annat tycker att egenskaper som en god coach och affarstankande
behdvs for att fylla en fullkomlig roll. | sammanhanget har det dock framkommit att aktérerna
tyckte att HRBP behdvde bli battre pa de namnda egenskaperna. Om det kopplas till Katz> och
Kahns (1978) resonemang innebar det enligt HRBP-aktdrernas uppfattningar att det kan finnas

kompetensbrist betraffande egenskaper som ett coachande forhallningssatt och affarstankande.

Nar det kommer till hur aktorerna uppfattar de forvantningar som stalls fran HR chefen och de
forvantningar som HR chefer sa att denne hade pa en HRBP-roll stamde bilden som de olika
aktorerna beskrev ganska val dverens, i fallet R&D. Inom VCM visades oklara férvantningar
vilket kan leda till att aktéren i rollen kan fa mer frihet i sitt handlande, enligt Angeléw och
Thylefors (1996). Samtidigt papekar forfattarna att det ligger en risk i friheten som aktéren far
eftersom aktoren da kan vélja att utfora de arbetsuppgifter som tilltalar aktoren och undvika det

som inte tillfaller eget intresse.



HR cheferna lyfte fram egenskaper som mod och ett starkt sjalvfortroende vilka behdvs for en
aktor i HRBP-rollen. Axelson och Thylefors (2005) belyser att aktéren som forfogar Over ett
starkt sjalvfortroende ar av betydelse vid uppkomst av motstridiga eller alltfor manga
forvantningar (Axelson & Thylefors 2005). Det riktas mot HRBP-aktGrer manga olika mer eller
mindre tydliga forvantningar mot rollen. Darfor ar det forstaeligt varfor det i studien
framkommit att det behovs ett starkt sjalvfortroende for en HRBP-aktor. HRBP-aktdren med
béttre sjalvfortroende hanterar battre de motstridiga kraven genom att individen blir battre pa
att hantera de pafrestningar som motstridiga forvantningar kan leda till. Sjalvfortroendet hjalper
aven aktoren att distansera sig fran alla krav, vilket ar en forutsattning for att aktéren ska kunna
reflektera dver sina handlingar. Med végledning fran sin reflektion utvecklar en aktor férmagan

att forutse konsekvenser av sin handling, framhalls det av Tengblad (2006).

5.3 Faktorer som paverkar rollens utveckling

Utifran Katz och Kahns (1984) modell paverkas rollen av: organisatoriska faktorer,
individernas personlighetsfaktorer samt det aktuella forhallandet i relationen mellan individer.
I sammanhanget med de organisatoriska faktorerna finns organisationsstruktur, formella
policys, foretagskultur och teknologi. Nar det kommer till organisationsstruktur paverkar den
faktorn HRBP-rollen i dubbel bemérkelse. A ena sidan tillhér HRBP-rollen HR organisationen,
a andra sidan tillhor HRBP-rollen organisationen som en helhet. Thop med de olika
organisationsstrukturerna, vilka bada paverkar rollen, kan dels tvafaldiga, dels motstridiga krav

och forvantningar uppsta pa HRBP-rollen.

| frdga betraffandet den formella policyn aterigen kan befattningsbeskrivningen vara den
inverkande faktorn som skulle kunna sétta gransen och bestdmma riktningen for HRBP-rollen.
Da studien visar pa att HRBP-aktorer inte ar helt bekanta med befattningsbeskrivningen kan
det tolkas som att det rader flexibilitet i fraga om rollens handlingar. Narmare bestamt ger det

HRBP-aktoren mojlighet att sjalv forma sin tillvaro och den nya rollen.

Forfattarna beror &ven individens personlighetsfaktorer, vilka kan bestdimma Over eller
mojliggora aktdrens handlande och forvéantningar i rollen. De personliga faktorerna &r enligt
Katz och Kahn (1984) individens radslor, kanslor, motivation samt individens egenskaper. Det
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empiriska resultatet visar att aktorerna kanner engagemang och motivation till att fa rollen
etablerad samt till att rollen ska lyckas bli en framgang pa foretaget. Aktorernas upplevda
osakerhet betraffande sin roll inom ledningsgrupperna skulle kunna ge upphov till radslor.
Aktorerna kan dra sig for att ge uttryck for alla sina idéer eftersom aktorerna inte vet vad det ar
som forvantas av dem i HRBP-rollen. Mgjligtvis &r det av den orsaken som det har framkommit
I studien att aktorerna i HRBP-rollen behdver vara modiga, sjalvstandiga och ha ett starkt

sjalvfortroende.

Egenskaper som mod, sjalvstandighet samt sjalvfortroende kan anknytas till en aktors
autonomi. I enigheten med Lundquist (1984) forklaring av begreppet autonomi skulle autonomi
innebara en formaga for HRBP-aktoren att aktivt agera och att fatta beslut. Tengblad (2006)
anger att flexibiliteten, tillsammans med aktorens majlighet att uppna mal samt formaga till
anpassning inverkar pa aktorens autonomi. Da aktorerna i HRBP-rollen har flexibilitet i rollen
och har i anslutning till rollens position fatt méjlighet att uppna sjalvstandiga mal, aterstar det

aktdrernas formaga till anpassning som kan bestamma ramar for de aktérens autonomi.

Den tredje faktorn som inverkar pa rollen ar det aktuella forhallandet i relationen mellan
individer, skriver Katz och Kahn (1984). Utifran Tengblads (2006) argumentering att man &r
det man goér och man gor det man ar innebar det for HRBP-aktdrer extra svarigheter att forsvara
sin stallning. DA rollen har blivit ny samtidigt som rollen har behallit den gamla benamningen
pa befattningen kan det medfora tvetydliga och oklara forvantningar pa rollen. | sadana fall
skulle det kunna leda till, enligt Alvessons och Skdldbergs (1994) resonemang, att en aktor bli
utsatt for olika former av paverkan fran andra aktorer vilket i varsta fall kan leda till utstotning
av aktoren. | radsla att riskera utstétning kan en HRBP-aktor anpassa sitt beteende till de
forvantningar som aktoren blir stalld mot. For HRBP-aktorer skulle det ndrmare bestamt kunna

innebdra att aktérerna fortsatter agera som de gjorde i sin gamla roll.

Studieresultatet visar att HRBP-rollen forvantas fa mer inflytande och betydelse inom
organisationen. Med utgangspunkt i Tengblad (2006) uppfattningar, far aktoren inflytande
gentemot andra aktorer om aktoren ar tillrackligt skicklig i sin roll samt om aktdren har
handlingsutrymme att gora fria val. Utifran hur HRBP-aktdrerna varderar en aktors skicklighet

i rollen betyder det bland annat att en aktors formaga att anvanda sig av ett coachande

40



forhallningssatt och affarstankande ar av betydelse for hur aktéren som finns i rollen handlar. |
studien har det dven framkommit att aktorer kanner viss osakerheten kring sin formaga att
anvanda sig av dessa egenskaper. Det medfor att HRBP-aktoren behdver uppna sin kan i
relation till den coachande férmagan samt affarstankandet.

Vidare har aktorernas relation i forhallande till hur nara aktorerna star varandra, och vilken
status aktorerna innehar i positionen betydelse for rollens utformning, uppger Katz och Kahn
(1978). HRBP-aktdren star i relation till flertal olika aktorer med vilka HRBP har mer eller
mindre olika relationer. De grupper som HRBP kommer i kontakt med ar ofta kunderna
(cheferna), HR cheferna, SDP samt centrala HR. Med utgangspunkt i studiens resultat tyder det
pa att kundens forvantningar har mest betydelse for rollen parallellt med att kunden har en
valdigt nara relation till HRBP. D& HRBP-rollen &r beroende av kunden sa ar kundens
forvantningar valdigt viktiga for HRBP att kunna bemdta. Darfor ar det viktigt att HRBP kénner
till kunders forvantningar. Studien visar dock att det i dagsldget finns oklarheter betraffande
forvantningar pa rollen mellan HRBP-aktorer och respektive kunder.

Samtidigt som HRBP-rollen paverkas véldigt mycket av sin relation till kunden, ar det &nda
viktigt for HRBP-rollen att relationen fungerar till de andra akttrerna for att HRBP-rollen ska
kunna uppna framgang. Genom samverkan och samarbete med andra aktorer kan HRBP-
aktoren tillhandahalla information som ar av betydelse for rollen. Att erhalla information fran
alla aktorer som star i relation till rollen skulle frambringa kunskapen for HRBP-aktoren vilket
skulle innebdra framsteg i utveckling av rollen. Som det n&mndes tidigare kan det finnas brister
i aktorers kan vilka kan vara ett skal till att rollen har kommit olika langt i utvecklingsprocessen
i relation till olika HRBP-aktorer. Att tillhandahalla ny information skulle ge HRBP-aktérer en

mojlighet till att agera annorlunda sasom i métet med ledningsgrupper.



6. DISKUSSION

| detta avsnitt i form av en diskussion studeras studieresultatet pa ett mer Gppet satt och
utifran ett helhetsperspektiv. Studieresultatet satts aven i ett sammanhang tillsammans med
tidigare forskning och problemdiskussionen om strategiskt HR arbete och strategisk HR roll,
som presenterades i inledningen. Avsnittet féljer samma ordning som det presenterade

resultatet.

6.1 Vad innefattar rollen?

Med utgangspunkt i studien kan det konstateras att HRBP-rollen pa VCC bestar av tva centrala
delar. Den ena delen handlar om att HRBP jobbar konsultativt mot cheferna i form av
coachande partner medan det i den andra delen ingar att vara en aktiv medlem i
ledningsgruppen. Vad betraffar sammanséttningen av rollen stimmer den val éverens med

idéerna som Ulrich & Brockbank (2007) har foresprakat att en strategisk HR roll bor ha.

6.1.1 Tillhorighet i ledningsgruppen

Som medlem i ledningsgrupp ser det olika ut for de olika HRBP-aktdrerna. Inom ena enheten
finns det mer tydliga férvantningar och synen pa HRBP-rollen och vilket varde HRBP-rollen
tillfor i gruppen. Genom att ifragasatta, problematisera och ta egna initiativ vinner dessa aktorer
trovardighet inom ledningsgruppen. Inom den andra enheten visar resultatet att arbetet att
tillgodose alla forvantningar har varit en svar balansgang och att det forekommer en del otydliga
rollforvantningar mellan HRBP-rollen och andra aktorer. Dér aterstar utmaningen i att
fortydliga for alla inblandade aktorer vad HRBP-rollen innebér for ledningsgruppen. Den ena
enhetens bild dverensstdammer med de resultat som Pritchard (2010) fann i sin studie, medan
den andra enheten motbevisar resultatet och visar att HRBP-aktdren kan genom att ifragasétta,
problematisera och egna initiativtagningar uppna acceptans och partnerskap inom

ledningsgruppen.

En faktor som &r viktig att beakta i fraga varfor studien visar pa skillnader i rollens anpassning
mellan enheterna ar att R& D har varit pilotobjekt for implementering av rollen och att rollen

implementerades pa enheten ca ett ar tidigare. En annan faktor som bor tas i hansyn &r
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kundernas status. Med utgangspunkt i studieresultatet tyder det pa att kunder som innehar en
hdgre chefsposition betraktar rollen mer positivt.

Nagot mer som har observerats i denna studie ar att HRBP-aktorerna utgick i en storre
utstrackning fran ledarskapsperspektivet och sag endast chefer som sina kunder medan cheferna
i storre utstrackning hade medarbetarperspektivet i atanke. Exempelvis, nar det galler
kompetensutvecklingen, HRBP-aktérerna uppvisade framforallt fokus pa ledarskapsutveckling
vid intervjuerna medan cheferna talade om ett behov av kompetensutvecklingen for
medarbetarna. Det kan vara vasentligt att beakta da Ulrich & Brockbank (2007) argumenterar
for att HR maste beaktas likvardig, bade for kundernas som for medarbetarnas intressen.
Forfattarna papekar vidare att vardet definieras av mottagaren och inte av givaren narmare
vilket medfor att HRBP behdver beakta ledarnas standpunkter.

Det andra aliggande som HRBP-aktéren hade i sitt atagande i rollen handlade om att supporta
ledarna. Ulrich och Brockbank (2007) papekar att servicekvalitet ar av stor betydelse for en
lyckad implementering och férandring av HR roller. | dtagande att vara en support efterfragas
av kunderna i studien ett coachande forhallningssatt hos en HRBP. Enligt HRBP egna
uppfattning behovs kompetensen utvecklas hos HRBP-aktorerna inom det coachande
forhallningssattet. Aktorerna kande sig inte helt fortrogna med det har verktyget, som
uppfattades av aktorerna som nodvandigt om rollen ska na den framgangen som organisation

vill.

6.1.2 Att arbeta strategiskt

Da rollen gar ut pa att vara strategisk i sin utformning, har det varit av intresse for studien att
undersoka vad ett strategiskt arbete forestaller for att fa en narmare forstaelse for rollen.
Resultatet visade att det kan vara ett mangfacetterat begrepp i enighet med aktorernas
uppfattning. Samtidigt framkom det i resultatet att det saknades en klar gemensam definition
av vad strategiskt arbete kunde innebdra. Att utforma en gemensam definition skulle ge

tydligare ramar for vad ar det man kan forvanta sig av en HRBP-aktdr som finns i rollen.
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6.1.3 Befattningsbeskrivning

| takt med att arbetsforhallandena for HRBP-rollen har forandrats i sa stor utstrackning ar av
stor betydelse for aktorerna att fa kannedom om innehallet i befattningsbeskrivningen. Da det
finns i organisationen en utformad befattningsbeskrivning samtidigt som aktorerna inte var
fortrogna med dess innehall skulle det kunna tolkas som att befattningsbeskrivningen ar
svaratkomlig for HRBP-aktorer att komma i kontakt med. Befattningsbeskrivningen skulle
kunna anvandas som en vagledning for aktérerna i rollen till att forsta vilka forvantningar ar

det som de andra aktdrerna i organisationen kan forvénta sig av rollen.

6.2 Forvantningar pa rollen

Nar det kommer till de olika forvantningar mellan aktorerna och pa rollen sa finns det ett antal
punkter som behover fortydligas for alla inblandade parter. Den empiriska studien visar pa en
problematik kring rollen och ett antal motstridiga forvantningar som kan uppsta mellan ett antal
skilda aktorer. Exempelvis, aktdrerna som finns i HRBP-rollen behover kartlagga vilka
forvantningar bor stallas mot SDP samt mot centrala HR. D4 det antyds i studien att det kan
finnas otydligheter i relationen mellan HRBP-rollen och SDP-rollen, tyder det pa att
organisationen inte har lyckats att formedla budskapet att rollerna har blivit tva olika

professioner och att det inte ska vara nagot rangsystem mellan de professionerna.

I enighet med det empiriska resultatet behéver HRBP-aktdrerna fortydliga sina krav gentemot
centrala HR. Det finns en otydlighet kring vem, HRBP eller centrala HR, som ska vara
initiativtagare till olika projekt och processer inom HR. Majoriteten av HRBP-aktdrerna har
inte blivit varse om att HRBP har fatt mojlighet genom sin roll att kunna, utifran kundernas
behov, ta egna initiativ till olika processer. Ytterligare en punkt som kréver uppmarksamhet nar
det galler de otydliga férvantningarna ar kundernas forvantningar. Att kunden saknar insikt i
vad som forvantas att rollen ska uppna kan leda till att kunden i fraga uppfattar och tolkar fel
vad HRBP har for befogenhet att gora for kunden. Ett steg i riktningen mot att komma at
problematiken kan vara just det som har papekats i studiens resultat, namligen att HRBP-
aktoren genom att lara kanna sin kund kan forstd kundens forvantningar. Parallellt med det

skulle dven det omvénda uppnas och kunden skulle lara kanna sin HRBP.
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6.3 Att framja utvecklingen

Vissa faktorer ar av vasentligt betydelse for att framja utvecklingen av rollen. En sadan faktor
ar samverkan mellan aktorerna. | enighet med Mabey m.fl. (2006) beskrivning, krévs det att
andra aktorer &r villiga att ge sitt stod at rollen for att en strategisk HRBP-roll ska fa faste och

blir trovardig partner.

| anslutning till att det finns ett stort natverk av olika aktorer som star i relation till HRBP pa
ett eller annat sétt inbegriper i det behov av samverkan som mellan dessa aktorer for att HRBP
ska lyckas uppna sin framgang. Det komplexa i processen att uppna enhetlig samverkan kan
vara att de olika funktionerna rapporterar till olika enheter. Saledes kan ibland
informationsvéagarna vara langa och krokiga, som det har pavisats i den empiriska studien.
Samtidigt ar information ett sétt att bemdta problematiken, dels nar det galler de otydliga

forvantningarna dels nér det galler samarbetet och samverkan mellan aktorerna.

Ett resultat som &r av intresse att kort diskutera ar att det har pavisats att HRBP behdver ha
flexibilitet i sin roll. Dels i relation till kunden dels i relation till de aktdrer som HRBP har ett
nara samarbete med namligen SDP aktorerna. Att vara flexibel i rollen ar viktigt dd manga
ganger de strategiska och de operativa fragorna gar in i varandra.

6.3.1 Att mata rollen

Granberg (2003) talar om vikten av att utvéardera ett arbete. For att kunna se vart rollen ar pa
vag i utvecklingen samt att kunna identifiera eventuella forbattringsomrade behovs det nagon
form av utvarderingssystem for rollen. For att utveckla ett utvarderingssystem behovs
identifieras vilka krav som kan stallas pa strategisk HRBP och utifran vilka kriterier som en
utvardering bor ske. Med utgangspunkt i studien kan det konstateras att pa R&D, i linje med
att HR chefens och HRBP-aktorerna uppfattningar pa forvantningar pa varandra stamde
overens, indikerar det pa att HRBP-rollen utvarderas inom enheten. P4 VCM tyder det pa,
utifran studieresultatet, att det saknas ett matverktyg for rollen.



7. SLUTSATSER

| féljande avsnitt preciseras och belyses nagra av de upptéckta svaren pa ett specifikt satt.
Med metaforer lyfts fram och tydliggors studiens viktigaste teoretiska bidrag. | avsnittet
argumenteras aven for hur studien kunde bidra till forskningen om HRBP-rollen.

Avslutningsvis ges det ett forslag pa fortsatt framtida forskning om amnet.

Denna studie har fatt titel Att lappa ihop pusslet. Ett pussel &r ett spel som bestar av olika bitar
som behdver kombineras pa ratt satt och med varandra for att pusslet ska visa en hel bild. For
att lappa ihop pusslet behdver hittas de bitarna som passar in. Varje ny bit som hittas gor det
lattare att placera nasta bit. Varje ny bit kan ge insikten om hur saker hanger ihop tills den
helheten trader fram och kan forstas. Om pusselspelet anvands som en metafor for studien kan
det urskiljas tva olika pussel, med tva olika motiv, som kan trada fram. Det ena motivet
framstaller aktoren i HRBP-rollen och det andra motivet framstaller HR organisationen,
sammansatt av olika aktdrer: HRBP, SDP (HROP) och CoE.

Det pusslet som forestaller aktéren i HRBP-rollen visar att en framgangsrik HRBP-roll kan
medfora varde till foretaget i form av HRBP:s expertkunskap inom personalfragor. Samtidigt
som HR organisation, genom den nya HRBP-rollen, far okat inflytande och blir mer integrerad
i foretagets strategier. Pusslet i studien som framstéller en HRBP-roll visar en valdigt

spannande roll som kan fa en ljus framtid pa foretaget om rollen etableras val.

Utifran studien kunde det konstateras att det finns viss problematik i utvecklingen av rollen och
att en del HRBP-aktorer behtver etablera sin plats inom ledningsgruppen. En annan aspekt
handlar om att HRBP-aktdrer behdver utveckla sitt coachande forhallningssatt. HRBP-aktoren
i rollen &r redan i forbindelse med att tillhdra ledningsgruppen och att arbeta konsultativt mot
cheferna, dock kunde i studien identifieras viss problematik i att uppratta de delarna i rollen.
HRBP-aktorer i rollen tycks sakna viss fortrogenhet med de tva delarna. Har har ratt pusselbitar
hittats men pusselbitarna inte har vants at ratt hall sa att de matchar de 6vriga pusselbitarna.
Med utgangspunkt i studien kan anvandning av information och samverkan vara ett satt for att
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kunna 6vervinna problematiken i de olika delarna. Information och samverkan skulle hjalpa till

att kombinera pusslet pa ratt sétt.

Det andra pusslet uppvisar HR organisation som ar sammansatt av de olika aktdrerna, med ett
gemensamt atagande. HR organisation ihop med dvriga organisationen ska strava efter att
uppna den mest optimala lI6nsamhet. Aktorernas olika forvantningar pA HRBP-rollen samt
HRBP-aktdrens egna forvantningar gor att det finns en komplexitet i att svara mot allas
forvantningar. Dessutom har det identifierats i studien en del oklara férvantningar. Oklara
rollférvantningarna gor att pusselbitarna saknas. Kanske ar dem under bordet och behdver
hittas? Det kan forefalla som att den ratta pusselbiten ar att befattningsbeskrivningen delges
alla HRBP-aktorer. En andra pusselbit kan vara att utforma en gemensam definition pa vad ett

strategiskt arbete innebar.

Den hér studien har gjorts med forhoppning att ge ett bidrag till hur HRBP-rollen som har
skapats genom en HR Transformation fungerar i verkligheten. Inom forskningen har det inte
beaktats behovet att gora en analys till hur de olika aktorerna eller rollerna, inom HR
organisation behdver samverka for att HR organisation ska upplevas av den &vriga
organisationen som en helhet. Tanken med denna studie har varit dels att identifiera och sprida
kunskapen om HRBP-rollens tankbara vardetillforande till ett foretag, dels att utoka forstaelsen
for vilka forvantningar kan de olika aktorerna ha pa HRBP-rollen. Genom att identifiera de
olika forvantningar fran de olika aktérer som star i relation till rollen skapas en forstaelse till
varfor och hur dessa aktorer behover samverka for att HR funktionen ska fungera. Utifran det

har mitt syfte varit att identifiera vad som saknas for att alla pusselbitarna hamnar pa plats.



7.1 Forslag pa fortsatt forskning

Da det inte har gatt lang tid sedan HRBP-rollen implementerats pa foretaget skulle en
uppféljning av studien vid ett senare tillfélle vara intressant att genomfora. Dessutom skulle det
vara till fordel att gora studien annu bredare sa att aktorer sasom centrala HR, linjechefer och
medarbetarna far ingd i studien. Inom en HR organisation, som har genomgatt en HR
transformation, &r samverkan mellan olika HR aktorer en intressant aspekt som behdver
ytterligare belysas och studeras. Att genomfora en liknande studie inom ett annat studieobjekt

skulle leda till ett mer trovardigt och palitligt resultat.
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9. BILAGA

9.1 Bilaga 1: Intervjuguide till HRBP

Vilken &r din utbildningsbakgrund? antal ar i yrket?

Vilket ar ditt ansvarsomrade?

Vilka ar dina arbetsuppgifter? Viktigaste? Mest tidskravande?
Kan du beskriva en typisk arbetsdag?

Vilka mal finns for ditt dagliga arbete? Viktigaste? Kort och lang sikt? Samma eller

forandrats?

Hur uppfattar du kraven som stélls pa dig? Uppifran? Nerifran?

Vilka arbetsuppgifter har fordndrats i och med HR Transformation?
Vad forvantas det av dig som HRBP-person fran 6vriga organisationen?
Vilket stod far du i ditt arbete? Ar du n6jd med det stodet du far?

Har ni nagot slags gemensam forum dar ni kan bolla idéer eller delar med er information?

Inom gruppen? Mellan olika HR-enheter?
Vilka &r dina samarbetspartners?
Vika ar dina kunder? Viktigaste? Mest tidskravande?

Hur manga medarbetare totalt hjalper du och ger stod i ditt dagliga arbete? Hur ofta har ni

kontaktat? Vad efterfragas mest av kunderna?

Hur har relation till kunderna paverkats av HR Transformation?

Vad innebér for dig att jobba strategiskt? Vad &r inte strategiskt arbete?
Vad finns for utvecklingsmajligheter for en HRBP inom foretaget?
Hur ser du pa position som en HRBP har i foretaget?

Vad maste HRBP gora battre, effektivare enligt dig?



Hur upplever du att din kompetens tas tillvara?
Har du kommit i kontakt med befattningsbeskrivningen?

Kénner du dig involverad i foretagets beslutfattande nar det galler personalfragor? Finns det
utrymme/majlighet att paverka foretagsbeslut och mal? Finns det utrymme att ta eget
initiativ?

Vilka egenskaper eller kvalifikationer ar de viktigaste i ditt arbete? Ex Noggrannhet, Att ta
eget ansvar, ledarskapsegenskaper, problemldsare, god coach och radgivare, formaga att se

saker i sin helhet, kritisktankande, affarstankande, kreativitet, att vara teamspelare eller att

arbeta sjdlvstandigt, att ta eget initiativ. Valj ut fyra som ar enligt dig viktigaste i ditt arbete...



9.2 Bilaga 2: Intervjuguide till kunder

Bakgrund?

Hur l&ange har du arbetat inom foretaget?

Vilka &r dina arbetsuppgifter?

Hur uppfattar du syftet med den nya HR-organisationen?

Kan du sa konkret som mojligt beskriva hur dina personalrelaterade arbetsuppgifter andrats
sedan den nya HR-organisationen infordes?

Vad ér din bild av HRBP?
Hur ofta kommer du i kontakt med en HRBP? Personligt méte? Telefon? Mail?
Vad innebér for dig att jobba strategiskt? VVad ar inte strategiskt arbete?

Vad foérvéntar du dig av en HRBP? Motsvarar den hjalp och stéd du behéver av HRBP de

forvantningar som du har pa en HRBP?
Pa vilket satt bidrar ni tillsammans till att uppna foretagets mal?
Vad maste HRBP gora battre, effektivare enligt dig?

En dterkommande fraga som ska stallas till alla: Hur ser din vision ut nér det géller den
“perfekta HRBP”?



9.3 Bilaga3: Intervjuguide till SDP

Utbildningsbakgrund?

Hur l&ange har du arbetat inom foretaget?
Vilket ar ditt ansvarsomrade?

Vilka ingar i dina arbetsuppgifter?
Vilka ar dina kunder?

Kan du s& konkret som mojligt beskriva hur dina personalrelaterade arbetsuppgifter andrats

sedan den nya HR-organisationen infordes?

Vad innebér for dig att jobba strategiskt? VVad ar inte strategiskt arbete?

Vad &r din bild av en HRBP-roll?

Hur ofta kommer du i kontakt med en HRBP? Personligt mote? Telefon? Mail?

Vad forvéntar du dig av en HRBP? Motsvarar den hjalp och stdd du beh6ver av HRBP de

forvantningar som du har pa en HRBP?
Pa vilket satt bidrar ni tillsammans till att uppna foretagets mal?

En dterkommande fraga som ska stéllas till alla: Hur ser din vision ut nér det géller den
“perfekta HRBP”?



9.4 Bilaga 4: Intervjuguide till HR-Chefen

Vad ar din titel pa foretaget? Vilket ar ditt ansvarsomrade?

Hur rekryteras HRBP-rollen? Internt? Externt?

Vilka kompetenser efterfragas av foretaget nar det galler HRBP?

Vad forvéntar du dig av en HRBP?

Finns det nagot utvecklat system som kan mata HRBP resultat pa foretaget?
Vem &r ansvarig for befattningsbeskrivning?

Genomford och planerad utbildning fér HRBP?

Vad &r din uppfattning nar det géller utvecklingen av den nya HRBP-rollen?

Hur ser din vision ut nir det géller den “perfekta HRBP?



