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| denna uppsats genomfors en studie av HR-funktionen under en
organisationsférandring. Syftet med foreliggande uppsats &r att undersoka HR-
funktionens ansvar, roll och status pa ett kommunalt bolag. Vidare syftar uppsatsen
till att se om HR-funktionens uppdrag forandras i ett forandringsarbete och i sa fall pa

vilket satt.

Teori och tidigare forskning som tillampas i denna studie beror ansvarsférdelning,
HR-funktionens roll och status. Aven teori och tidigare forskning kring

organisationsforandring anvands for att fa en forstaelse for kontexten.

Studien genomfordes pa Renova AB med fyra HR-ansvariga, tva chefer och en
facklig representant. Kvalitativa intervjuer och organisationsanalyser genomfordes for
att fa en inblick i hur val chefer och fack kéanner till HR-funktionens ansvarsomraden
samt hur kommunikationen sker i organisationen. Vi ville med hjélp av
organisationsanalyserna undersoka HR-funktionens status, eftersom det kan finnas ett
samband mellan ett yrkes status och hur vél integrerat yrket &r i organisationen.

Resultatet visade att HR, chefer och fack har en enad bild om HR-funktionens ansvar
och roll under organisationsforandringen. De mest framtrddande uppfattningarna ar
att HR-funktionen ska vara stottande och ha ett 6vergripande ansvar. Det fanns &ven
en allmén uppfattning om att HR-funktionen har hog status inom organisationen. Det
framkom att det inte ar nagon storre skillnad mellan HR-funktionens uppdrag under
organisationsférandringen och det generella uppdraget, férutom att det stottande
arbetet blir mer intensivt under processen. Delaktighet och information identifierades

som tva extra viktiga omraden under organisationsforandringen.

Nyckelord: HR:s ansvarsomraden, Roll, Status, Organisationsforandring, Renova



TACK!

Vi vill tacka Renova, som méjliggjorde denna studie. Ett sarskilt tack till de personer
som stéllde upp pa intervjuer och delade med sig av sina asikter samt till vara
kontaktpersoner pa organisationen. Ni har varit till stor hjalp!

Vi vill dven rikta ett varmt tack till var handledare, Ylva Ulfsdotter Eriksson, som

med sitt stora engagemang och kunnighet har vaglett oss genom denna uppsats.

Goteborg, juni 2013

Caroline Friberg och Therese Drevesjo



Innehallsférteckning

IO 11 1= [ TSP 1
1.1 Syfte 0Ch frageStAlININGAr......rreereerrreessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 2
1.2 BAKQIUNG oooereeeeteeesetseessesssessessssssssssssesssssssssessssssessssssssssssnsssssssssssssssssssssssessssssssssessssanessnsanes 3

2. Teori och tidigare fOrsKNING ... sssssessessseesssssesssss s sesssesssssssssssssssssans 4
2.1 ANSVAISTOrURINING ..vvueererreeererreesesseseessessssssessssssssss s sssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssaneas 4

2.1.1 Uppfattningar om ansvarsfordelning .........eeeseeseesesseeseesesseens 5
2.2 HR-TUNKLIONENS FOIL ...ttt ssss s st sssssss s sssssssssssssssssnnes 5
2.3 HR-TUNKLIONENS STALUS ...couveecerreseeseiesseesesssesssssssssesssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssness 8
2.4 OrganiSatioNSTOrANAIING .......ccueeeeereeuerreeseesseesseesseessessseessssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssees 9

2.4.1 Varfor gors organisationsfOrandringar?..........eeeensesssssssssessesssssesseens 9

2.4.2 Forutsattningar for en lyckad organisationsforandring ..........oeeseeseenn. 10

TR /(o OSSPSR 12
3.1 VAl GV MELOM ...t sssss s sssss s sssssss s ssssssss s ssssssssssssssssssnssns 12
3.2 Kvalitativa intervjuer och organisationSanalys ........eerenrermesresseessssssessesssssneens 12
3.3 TilVAGAGANGSSALL w..vcrvvverserresssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssses 14
T o | PP 15
3.5 ANAIYSTOITArANUE. ... oottt s s 15
3.6 Validitet, reliabilitet och GVErfOrbarhet ... 16
3.7 FOrskningSsetisKa PriNCIPET ......ceeereereeeessesseessssssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssaseens 17

4. RESUItat OCH TOIKNING oouevueeerieererereesesees s ees bbb s s s ssss s sssssessnees 20
I AN Y 2V 6S1 (0] £ [=1 [T SO 20
4.2 HR-TUNKEIONENS FOIL ..ottt ssesssssssssssssssssssssssssssssssssaesns 22
4.3 HR-TUNKLIONENS SLALUS ...couvvereereereeeesseessesssesssesssesssesssssssesssssssssssssssssssssssesssssssesssssssssssesans 25

5. DISKUSSION OCN SIULSALSEN ...vuveereerresesresessessesssassessessssssessssssessssssssssssssssssssssessssssesssssssssssssssess 29
5.1 DiISKUSSION....uctuiererretressssssessessessessesssesssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssnees 29
5.2 METOUAISKUSSION ...evevueereereenesssesessessssssessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssesssssnesns 30
5.3 SIULSALSEN ...oreeeeeereerereesree st ses s es bbb 30

5.3.1 Hur uppfattar HR, chefer samt fack HR-funktionens ansvar, roll och

] £ LU PP 30

5.3.2 Forandras HR-funktionens uppdrag i en organisationsforandring och i sa

=1L I O PP 31
5.4 AvSIUtANAE FEFIEKLIONET ...ttt 31

R ET 1T (=] 015 ] - TP 32

Bilaga 1 — MISSIVOreV till RENOVA ... ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 35

Bilaga 2 — Missivbrev till reSPONAENterNa........o.ereeererneesreessesssesssesssesssesssesssesssesssesssesans 36

Bilaga 3 - INtErvVjuQUIE HR ...ttt sttt sssssssns 37



Bilaga 4 - Intervjuguide chefer ...
Bilaga 5 - Intervjuguide fackliga foretradare



1. Inledning

I inledningen ges en kort introduktion till HR-funktionens ansvarsomraden, roll och
status samt en beskrivning av den kontext i vilken vi studerat amnet, ndmligen en
pagaende organisationsforandring. Syfte och fragestallningar kommer att beskrivas

likval som bakgrunden till den aktuella organisationen dar studien &ar utford.

For att en arbetsplats ska uppna effektivitet och kunna arbeta malinriktat underlattar
det om de olika funktionerna i en organisation kanner till varandras ansvarsomraden
och har forstaelse for dessa. En gemensam syn pa verksamheten, pa alla nivaer, okar
chansen for att de konkreta arbetsuppgifterna stammer éverens med de dvergripande
malen (Ostebo & Harenstam 2013). En tydlig ansvarsfordelning har darmed betydelse
for en organisations mojlighet att vara framgangsrik. Ett dilemma &r att det inte alltid
finns en tydlig ansvarsfordelning i en organisation, vilket kan bli sérskilt tydligt och
problematiskt vid en organisationsforandring. Det betonar chefernas ansvar, samtidigt
som manga av personalfragorna fortfarande kvarstar hos HR-funktionen (Sandberg
2003). Yiterligare ett dilemma i frdgan om ansvarsférdelning infinner sig vid
organisationsforandringar, vilka ocksa tycks allt mer forekommande (Alvesson &
Sveningsson 2008). | en organisationsforandring stalls pa satt och vis
ansvarsfordelning pa sin spets och inte séllan innebér en organisationsférandring en

omfordelning i ansvar och arbetsuppgifter.

| den har uppsatsen undersoker vi om parter pa olika nivaer i en organisation har en
gemensam bild av HR-funktionens ansvarsomraden och om eller hur denna bild
utmanas eller forandras i arbetet med en organisationsforandring. Denna fraga utgor
studiens fokus, men vi undersoker dven hur HR-funktionens roll och status uppfattas i
en organisation och i ett forandringsarbete. Ansvarsomraden &ar nara sammankopplat
med roll, da en roll ringar in befattning och arbetsuppgifter (Ulfsdotter Eriksson 2012)
samt status, da en medvetenhet om varandras ansvarsomraden och roller kan paverka
vilket inflytande och anseende en yrkesgrupp faktiskt har i en organisation (Ulfsdotter
Eriksson 2006).

| foreliggande sammanhang ansluter vi oss till en definition av status som lyfter fram

inflytande och anseende. Vi vill alltsa undersoka inflytandets betydelse for status samt



hur anseende, legitimitet och trovardighet ser ut i praktiken (Ulfsdotter Eriksson
2006). Vi syftar saledes inte att undersoka status i forhallande till stallning i form av

hog 16n, lang utbildning och makt.

HR-funktionens ansvarsomraden, roll och status kommer att undersckas i kontexten
organisationsforandring, da det inte ar helt ovanligt att ansvarsfordelningen blir
otydlig i en sadan process. Granberg (2003) menar att det kan bli otydligt kring vem
eller vilka som har ansvar for att exempelvis informera i en organisationsforandring.
Vi tror att fragor gallande ansvarsomraden, roll och status kan stallas pa sin spets i en
sadan kanslig fas som en organisationsforandring ar, vilket gér amnet intressant att
studera. Att vi undersoker dessa omraden i denna kontext gor det dessutom majligt att
jamfora HR-funktionens ansvarsomraden, roll och status bade generellt och i en

organisationsférandring.

Vi anser att &mnet ar relevant att undersoka utifran ett personalvetenskapligt
sammanhang da HR-funktioner uppfattas ha en given plats i organisationer.
Organisationsforandringar ar vanliga och darmed blir det intressant att se om
uppfattningen angaende HR:s ansvar, roll och status forandras, och i sa fall hur, i en
sadan process. Amnet blir foljaktligen intressant att studera d& en medvetenhet om hur
HR:s ansvar, roll och status forandras kan vara till nytta for HR-personer som

medverkar i ett forandringsarbete.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande uppsats &r att undersoka HR-funktionens ansvar, roll och
status i ett kommunalt bolag. Vidare syftar uppsatsen till att se om HR-funktionens
uppdrag forandras i ett forandringsarbete, da andra krav pa yrket stélls, och i sa fall pa

vilket satt. For att uppna detta avser vi att besvara foljande fragestallningar:

e Hur uppfattar HR, chefer samt fack HR-funktionens ansvar, roll och status?
e Forandras HR-funktionens uppdrag i en organisationsforandring och i sa fall

hur?



1.2 Bakgrund

Var studie har utforts pa det kommunala bolaget, Renova AB. Bolaget genomgar for
tillfallet en mycket omfattande organisationsférandring, varfér organisationen ansags
intressant och lamplig att studera. Studien innefattar uppfattningar fran HR-ansvariga,
chefer och fack. HR-ansvariga och chefer ansags som relevanta for studien, da deras
arbetsuppgifter 4r nara sammankopplade. Aven fackets uppfattningar ansags som
relevanta for studien, da arbetsgivaren enligt 11 § i Lagen om medbestimmande i
arbetslivet (SFS 1976:580), ska forhandla med arbetstagarorganisationen fore beslut
om viktigare férandring av sin verksamhet eller fore beslut om viktigare férandring av
arbetstagarnas arbets- eller anstallningsforhallanden. Facket har darmed en viktig roll

I en organisationsforandring.

Renova ir ett ledande miljoforetag inom avfall och dtervinning. Bolaget transporterar,
sorterar och behandlar avfall och dtervinningsmaterial runt om i Véstsverige med
miljon i fokus. Renova har cirka 810 medarbetare och dgs av de 11 kommunerna Ale,
Goteborg, Harryda, Kungsbacka, Kungélv, Lerum, Md&lndal, Partille, Tjorn,
Stenungsund och Ockerd. Renova #iger dven ett dotterbolag, Kungilvs Transporttjéinst

AB, med cirka 120 medarbetare (Renova).

Pa Renovas HR-avdelning finns det 10 medarbetare som utgors av en HR-chef som
har det dvergripande ansvaret och som &dven sitter med 1 bolagsledningen, fyra HR-
konsulter som besitter varsitt specialistomrédde och som har en rddgivande funktion
gentemot cheferna, en HR-koordinator som fungerar som en generell support till HR

samt fyra personer som arbetar med 16n.

Lagen om offentlig upphandling (LOU), vilken handlar om kommunens ritt att ge
egna bolag uppdrag utan att upphandla, gor att den nuvarande Renovakoncernen,
bestdendes av Renova och Kungélvs Transporttjanst, kommer att delas upp 1 tre
bolag. Forandringsarbetet handlar till stor del om att dela upp ekonomin och infora

nya administrativa rutiner. Uppdelningen ska vara klar senast 1 januari 2014.



2. Teori och tidigare forskning

| foljande avsnitt kommer vi att behandla teori och tidigare forskning som ar av
relevans for uppsatsens syfte och fragestallningar. Teorin ar indelad i omradena
ansvarsfordelning, HR-funktionens roll samt HR-funktionens status. Aven

organisationsforandring forklaras for att fa en forstaelse for kontexten.

2.1 Ansvarsfordelning

Under 1970-talet skedde en decentralisering av personalfragorna fran HR-funktionen
till linjecheferna. Drivande faktorer var den 6kade konkurrensen, internationalisering,
den tekniska utvecklingen, yttre krav pa foretagsanpassning samt kraven pa
flexibilitet (Granberg 2003). Centrala personalfunktioner sags dven som byrakratiska
och blev darfor kritiserade (Bergstrom & Sandoff 2000). Decentraliseringen innebar
att linjecheferna fick mer ansvar och befogenheter dver saval ekonomiskt resultat som
verksamhetsutveckling och personalfragor (Larsson & Persson 2002; Berglund 2002).
Detta gjordes for att linjecheferna skulle kunna hantera personalarbetet snabbt och i
néra relation till medarbetarna. Cheferna fick darmed det lokala personalansvaret, det
vill séga ansvaret for det operativa personalarbetet, medan det radgivande
personalarbetet fortfarande lag kvar centralt (Bergstrom & Sandoff 2000). HR-
funktionen antog i och med det en mer samordnande och konsulterande roll (Larsson
& Persson 2002; Berglund 2002). Att linjechefer fick personalansvar medfdrde att
personalspecialisters roll sattes pa kartan och att fler fick insikt i vad rollen kunde
innebéra (Bergstrom & Sandoff 2000).

Det decentraliserade personalansvaret innebér storre flexibilitet for organisationer da
problem kan losas dar de uppstar, samtidigt som onddigt pappersarbete minskar
(Granberg 2003). Bergstrom och Sandoff (2000) ser ett problem i decentralisering av
personalansvaret och det ar att linjechefer, med manga olika parallella
arbetsuppgifter, inte alltid har den tid som kravs for att hantera ansvaret pa ett bra satt.
Ytterligare ett problem med decentraliserade organisationer ar att det ar svart att dra
en grans mellan HR-funktionens och chefers ansvarsomraden (Larsson & Persson
2002). Enligt Heide, Johansson och Simonsson (2012) &r det viktigt att roller och

ansvarsfordelning tydliggors och sérskilt i en organisationsforandring. Om ingen ser



sig sjalv som ansvarig eller inte vet vem som bar ansvaret for att genomdriva

forandringen kommer processen antagligen bli onddigt trog och svar att driva igenom.

2.1.1 Uppfattningar om ansvarsfordelning

Enligt en CRANET-undersokning, dar det kartlaggs hur organisationer i olika lander
arbetar med HR-fragor, anser HR-funktioner i Sverige att deras kompetensomraden
bland annat ror relationerna till facket samt kunskaper inom avtal och lagar
(Lindeberg & Manson 2012). For att rationalisera och effektivisera HR-arbetet har
mycket av de administrativa uppgifterna lagts ut pa linjecheferna, vilket gor att de
ensamma eller i samrad med HR-funktionen ansvarar for fragor som rekrytering,

personalutbildning och utveckling.

De flesta chefer i Sverige ar idag éverens om att de har personalansvar, enligt en
studie av Larsson och Persson (2002). Med personalansvar menas det ansvar som en
chef ska utéva gentemot sin personal (Tengblad & Hallsten 2002). Chefer uppfattar
vanligen att de ansvarar for rekrytering, uppsagning, kompetensutveckling,
schemaléaggning, rehabilitering, arbetsmiljofragor, konflikthantering, motiverande
insatser, 16n och andra férmaner. De anser dock att de har rétt till stod fran HR-
funktionen nar de utdvar sitt personalansvar (Larsson & Persson 2002). HR-
funktioner och chefer har féljaktligen en relativt likartad syn pa ansvarsfordelning, i
alla fall i teorin, men i praktiken kan det vara svarare. Svarigheter i ansvarsfordelning
grundar sig ofta i att HR-funktioner och chefer har olika uppfattningar om vem som
bor ansvara for vad. Larsson och Persson (2002) nd&mner som exempel att chefer
garna vill att HR-funktionen ska ta hand om personalrelaterade problem sasom

omplaceringar och konflikter, medan HR anser att det ar chefernas ansvar.

2.2 HR-funktionens roll

Konkreta ofta forekommande fragor och arbetsuppgifter for HR-funktionen &r bland
annat organisationsutveckling, rekrytering, omstallning, kompetensutveckling,
beloningsfragor, hélsa och sdkerhet, administration, arbetsratt och mangfaldsfragor
(Armstrong 2006). HR-funktionens uppgifter varierar mellan organisationer beroende
pa exempelvis storlek, verksamhet, alder och organisationskultur. Vanliga uppgifter
for en HR-funktion kan vara strategi och planering, vilket innebar samordning av

personaladministrativa strategier med fOretagets Ovriga strategier samt forberedelse
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for att kunna mota internationaliseringen. HR-funktionen har ocksa en normerande
uppgift, vilket betyder att HR ska kunna representera foretaget i férhandlingar, samt
kunna férmedla och framstélla anvisningar for hur lagar och avtal ska tolkas. Vidare
har HR-funktionen som uppgift att bevaka arbetsmarknaden och ha regelbunden
kontakt med de fackliga organisationerna. HR-funktionen har &ven ansvar for
personaladministrativt utvecklingsarbete i organisationen, vilket kan betyda
genomfoérande av kompetensutveckling, utveckling av metoder och tillvagagangssatt
inom personalomradet samt bevakning av arbetslivsforskning och tendenser pa
arbetsmarknaden. HR-funktionen har dessutom en konsulterande roll, vilket innebér
en stodjande roll gentemot chefer i personalfragor samt medverkande i linjens
utvecklingsprojekt (Granberg 2003). Det ar ocksa vanligt att HR-funktionen ansvarar
for personalvard och erbjuder konsultation i savél rehabiliteringsfragor som
disciplinara atgarder (Larsson & Persson 2002). Dessutom menar Berglund (2002), att
aven rutinarbete och akututryckningar ar en del av personalchefens vardag. Ulrich
(1998) anser att fokus bor ligga pa vad HR astadkommer och levererar istallet for
vilka uppgifter de gor. Med det menas att fokus ska ligga pa resultat som ger

organisationen vérde for de anstallda samt kunder och investerare.

Armstrong (2006) skriver att det finns flera grundldggande typer av HR-rollen. Det
kan vara en roll av karaktaren generalist, exempelvis HR-chef som har en
overgripande blick pa flera omraden inom HR, eller s& kan det vara av typen
specialistroll, dar ett omrade fokuseras, som exempelvis kompetensutveckling eller
rekrytering. Nivan pa arbetet ar ocksa olika géllande rollen. Arbetet kan vara
strategiskt, vilket kdnnetecknas av nya tankestt och framatstravande, verkstallande
dar det fokuseras pa sjalva genomforandet eller administrativt dar forvaltande
uppgifter koncentreras. Dessutom kan rollen vara proaktiv dar arbetet ar
forebyggande, reaktiv dar arbetet sker som en effekt eller konsekvens, eller bade

proaktiv och reaktiv.



Specialist
Generalist

Figur 1: HR-funktionens grundldggande roller enligt Armstrong (2006)

I boken ”Virdeskapande HR” av Ulrich och Brockbank (2007) beskrivs roller som
ocksa definierar vilket arbete som ska utforas. Forfattarna beskriver fyra typiska roller
for HR: medarbetarnas talesperson, utvecklare av humankapital, strategisk partner och
funktionsexperten. Medarbetarnas talesperson star for att HR-funktionen ska se till
medarbetarnas basta, samtidigt som HR star under arbetsgivaren och dven ser till
arbetsgivarens basta. Detta betyder att HR i rollen som medarbetarnas talesperson ar
tillganglig for medarbetarna och visar empati och forstaelse for dem, men samtidigt
visar pa olika perspektiv ur arbetsgivarens synvinkel. Det finns ett varde i att se till
medarbetarnas bésta eftersom det kan generera framgang aven i andra relationer, till
exempel kunder och investerare. Att ta hansyn till individuella behov och hantera
missnojen, att ge akt pa konsekvenser for medarbetarna vid forandringar och hantera
mangfald &r ocksa delar av denna roll. Det innebér alltsa att medarbetarnas
talesperson star for att fa till ett bra samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare
(Ulrich & Brockbank 2007). I rollen som utvecklare av humankapital ar den framsta
uppgiften att utveckla personalstaben. Det ror sig om kompetensutveckling, alltsa att
medarbetarnas kompetenser ska utvecklas samtidigt som medarbetarnas motivation
till utveckling ska identifieras. Detta ska goras utifran individen och utvecklingen ska
stdmma Gverens med det framtida behovet inom organisationen (Ulrich & Brockbank
2007). Tillika ska HR-funktionen ha en roll som strategisk partner. | ett
forandringsarbete &r HR-funktionens roll som strategisk partner att 6vervaka de
organisatoriska problemen. Planer for sjalva forandringen och hur den ska
genomforas ska faststéallas och darmed blir HR en form av férandringsledare. Rollen
innebér ocksa att stétta chefer pa olika nivaer. Under en forandring betyder det att ge

rekommendationer till bland annat chefer om processer som ska utféras och hur de
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ska utforas pa basta satt (Ulrich & Brockbank 2007). Funktionsexperten ar ytterligare
en roll som Ulrich och Brockbank (2007) namner. Funktionsexperten tillhandahaller
HR-rutiner, hittar 16sningar pa typiskt HR-relaterade problem och arbetar nytankande
med att utveckla HR-metoder. Samtliga av dessa roller avspeglar HR-funktionens
arbete och finns i olika hog grad beroende pa organisationen och var i organisationen
man befinner sig. HR-rollen kan dven anpassas till olika skeenden i organisationer, till
exempel en forandring. Det &r vanligt med en helhetssyn dar alla roller bertrs
emellanat (Ulrich & Brockbank 2007).

2.3 HR-funktionens status

Status kan betyda bade stallning och socialt anseende (Svenska Akademien 2011).
Utifran begreppet socialt anseende, skulle HR-specialister kunna anses ha hogre
inflytande och déarmed hdgre status &n HR-generalister, eftersom de verkar inom ett
huvudomrade dar de ar experter och dar chefer troligtvis vet vad de kan forvanta sig
att fa for stod. Utifran detta resonemang inverkar medvetenheten om varandras
ansvarsomraden pa statusen. Eftersom HR-funktionen ligger utanfor linjen som ett
stod och darmed inte tillhor karnverksamheten, kan det tankas att HR har lag status.
Om andra parter anda har en god inblick i HR-funktionens ansvarsomraden ar det inte

sakert att statusen paverkas negativt av att HR ar en stodfunktion.

Manniskor tycker att det &r svart att definiera HR-funktionens status, da det finns en
osakerhet om vad de gor. Enligt Ulfsdotter Eriksson (2006) kravs det en kdnnedom
om ett yrke for att en beddmning av status ska kunna goras. Det ror sig om en
kunskap géllande exempelvis arbetsuppgifter och arbetsvillkor. Ledning och chefer
har ofta olika uppfattningar om vilket varde HR tillfor organisationen, vilket har
medfort att HR-funktionens status inte blivit tillrdckligt erkand. Den tvetydiga bilden
av HR har lett till att HR-funktionen ofta far 6vertyga andra om sitt véarde och trots att
HR idag far storre plats i organisationer &n tidigare vad géller ledning och
beslutsfattande ses HR-funktionen fortfarande som mer byrakratisk an strategisk
(Armstrong 2012). Enligt Guthrie, Flood, Liu, MacCurtain och Armstrong (2011)
anser ofta linjecheferna att det ar i det strategiska arbetet som HR brister, vilket kan
forklara varfor det pa sistone har varit sa stor betoning pa att HR ska bli strategiska.
Berglund (2002) skriver att HR-funktionens laga status kan bero pa det glapp som

finns mellan yrkesgruppens vilja och verklighetens krav. Manga anser att HR-
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funktionen saknar tillracklig ekonomisk kunskap samt praktisk erfarenhet och
kunskap om verksamheten. Berglund (2002) menar att HR-funktionen genom att tala
ett ekonomiskt sprak och genom att visa saker i siffror lattare skulle kunna évertyga

andra chefer om vikten av personalfragor.

Att HR-funktionens status &r svar att definiera fortydligas genom flera studier.
Berglund (2002) menar att HR-funktionens status i organisationer ar tamligen lag. |
studien framkom att det fanns en oklarhet om vilka arbetsuppgifter som tillhérde
yrkesgruppen och darfor var det svart for andra delar av organisationen att se nyttan
med HR. Att HR-funktionens status anses vara lag motségs dock av en senare
undersdkning som hévdar att HR-professionens inflytande och status 6kar (Personnel
today 2007). En liknande trend kan ses i en undersékning av Manpower, dar
drémjobbet ar 2011 visade sig vara personalchef. Fem ar tidigare, ar 2006, fanns
personalchef inte ens med pa listan (ManpowerGroup 2012). De olika
undersokningarna pavisar darmed tva motsatta uppfattningar pa huruvida HR-
funktionen har hog eller 1ag status, vilket bidrar till att HR-funktionens status ar sa

svar att definiera.

2.4 Organisationsforandring

Organisationsforandring ar ett omfattande omrade och kan uppfattas pa manga olika
satt, beroende pa bland annat personliga intressen, bakgrund, utbildning och
hierarkisk stéllning (Alvesson & Sveningsson 2008). Nedan beskrivs varfor

organisationsférandringar gors och forutsattningar for att dessa ska lyckas.

2.4.1 Varfor gors organisationsférandringar?

Organisationsforandringar kan ske av manga olika anledningar sasom effektivisering,
fusion och uppkop, nedskarning av personal eller forandrade mal hos organisationen.
Aven trender och populdra managementverktyg kan leda till att organisationer
forandras, da organisationer kan vilja anpassa sig och félja det senaste
"managementmodet". Till skillnad fran tidigare, da organisationer ofta sags som
stabila, betraktas forandringar idag som nagot nodvandigt for att en organisation ska
kunna anpassa sig till nya forutsattningar, saval externa som interna (Heide m.fl.
2012). Manga forskare menar till och med att forandring, snarare &n stabilitet, &r det

naturliga tillstandet hos organisationer, vilket kan betraktas som rimligt med tanke pa
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dagens hoga personalomsattning, kunder och leverantérer som forédndras, samt den

stdndiga utvecklingen av nya produkter och tekniker (Alvesson & Sveningsson 2008).

2.4.2 Forutsattningar for en lyckad organisationsforandring

For att en organisationsforandring ska bli framgangsrik kravs det att organisationen ar
medveten om vilka faktorer som kannetecknar en lyckad organisationsférandring och
arbetar aktivt med dem (Ostebo & Harenstam 2013). For att
organisationsforandringen ska upplevas som legitim maste den forankras och bli en
del av verksamheten. Tydliga kommunikationsvégar déar upplagg och tankar kan
forankras saval horisontellt som vertikalt i organisationen ar ett krav for att lyckas
med foréndring. Det &r dessutom viktigt att ansvaret for organisationsforandringen
finns i sjalva organisationen. Vidare &r det betydelsefullt att samtliga inom
ledningsgruppen engagerar sig i forandringsarbetet. Om ansvaret vilar pa nagra
enstaka individer blir arbetet mycket sarbart. Det kan dessutom sénda ut signaler till
de anstallda att organisationsférandringen inte ar nagonting som prioriteras om inte
samtliga inom ledningsgruppen arbetar med det aktivt (Ostebo & Harenstam 2013).
Enligt Ulrich (1998) gér HR-funktionen en planering for organisationsférandringen
for att sedan végleda och hjélpa ledningsgruppen att genomféra den genom att finnas
till hands vid fragor rérande férandringen. Detta innebar att det i en
organisationsférandring inte &r HR-funktionen som utfor sjélva foérandringsarbetet
utan istéllet kontrollerar de arbetet och ser till att det genomfoérs (Ulrich 1998).
Heracleous (2001) framhaller fyra faktorer som viktiga for att uppna en lyckad
forandring: synligt ledarskap ar en faktor, da ledningens agerande har ett
symbolvérde. En annan faktor ar att lata de berérda medarbetarna delta i
planeringsprocessen av forandringen. Kommunikation dr ocksa en faktor da forstaelse
kan skapas bland medarbetarna. Den fjarde faktorn & mdjligheten att kunna utveckla
nya féardigheter och roller inom organisationen. | detta sammanhang har vi valt att
fokusera pa Heracleous (2001) andra och tredje faktor, som vi i nedanstaende text

bendamner som delaktighet och kommunikation.

Att skapa delaktighet hos alla aktorer ar viktigt for att lyckas i ett férandringsarbete.
Dialog hanger ndra samman med delaktighet eftersom det ar en fOrutsattning for att
alla ska fa komma till tals. Dialog i ett forandringsarbete medfor att alla berorda parter

far chans att uttrycka sina uppfattningar, vilket kan skapa en mening och forstaelse for
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sina egna och andras kanslor. En dialog kan &ven utveckla en samsyn och 6ppna upp
ogonen for varandras asikter (Alvesson & Sveningsson 2008). HR-funktionen maste
se till att de anstéllda blir integrerade i1 fordndringsarbetet sa att de kénner en "vi-
kénsla”. Detta for att forhindra att de anstdllda upplever att organisationsférdndringen,
som Alvesson och Sveningsson (2008) skriver, & en "HR-grej” som sker utanfor
organisationen och som darmed inte far nagon storre trovardighet bland de anstéllda.
Armstrong (2006) havdar att en tvavagskommunikation &r att foredra, da medarbetare
far chans att reagera pa ledningens aktioner direkt. Forfattaren menar att en férandring
inte kan ske pa ett lyckat satt om inte ledningen vet hur medarbetarna kanner och tar
emot forandringen. For att fa reda pa medarbetarnas kanslor géllande en forandring
och for att kunna paverka dessa kanslor kravs ett bra kommunikationssystem. Heide
m.fl. (2012) menar dock att det inte &r helt ovanligt att ledningen och andra centrala
aktorer i organisationsforandringen inte har nagon inblick i hur de anstallda reagerar
pa forandringen. Det kan leda till en trog process dar vardefulla asikter och idéer gar
forlorade. For att organisationsforandringen ska bli lyckad ar det alltsa viktigt att
skapa en bred dialog déar alla far mojlighet att vara delaktiga (Heide m.fl. 2012).

Kommunikation dr ocksa viktigt under en organisationsforandring. Det ar forst nar det
gar att satta ord pa vad som ska genomforas som forandringen kan pabdrjas. Utan
kommunikation finns det risk att det skapas oro och ryktesspridning bland
medarbetarna, med foljden att fortroendet for cheferna minskar. En
organisationsférandring kan inte enbart genomdrivas av ledningsgrupp och chefer,
aven medarbetarna maste vilja och vaga forandra. En forutsattning for att
medarbetarna ska bli villiga till forandringen ar att de forstar syftet och processen,
vilket bor férmedlas via regelbunden kommunikation fran de som ar drivande i
forandringsarbetet (Heide m.fl. 2012; Armstrong 2006). Ulrich (1998) menar att det
ar HR-funktionens uppgift att fora ut beslutsamma budskap om organisationens
framtida mojligheter. Heide m.fl. (2012) anser att kommunikationen bor formedla
forandringens vad, nar, vem och hur. Om samtliga av dessa fragor besvaras ses
kommunikationen som effektiv och motstand mot férandringen kan saledes

minimeras eller helt forsvinna.
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3. Metod

Foljande avsnitt syftar till att redogdra for val av metod, tillvagagangssatt, urval,
samt analysmetod. Vidare diskuteras studiens validitet, reliabilitet och éverforbarhet
samt hur vi har forhallit oss till de forskningsetiska principerna. Uppsatsens syfte och

fragestallningar har varit avgorande for vart val av metod.

3.1 Val av metod

Vi har genomfért en fallstudie i en organisation som var mitt uppe i ett
forandringsarbete (Bryman 2011). Vi ville undersdka hur HR, chefer och fack
uppfattar HR-funktionens ansvar, roll och status samt att se om HR-funktionens
uppdrag forandras i ett forandringsarbete och darfor var det naturligt att genomféra en
kvalitativ studie. Bryman (2011) menar att kvalitativa undersékningar kan visa
individens uppfattning av sitt sociala sammanhang och hur det skapas av individen.
Kvalitativa intervjuer och organisationsanalyser genomfordes, vilket leder oss vidare

till nésta avsnitt.

3.2 Kvalitativa intervjuer och organisationsanalys

For att ta reda pa respondenternas egna uppfattningar ville vi ha flexibla intervjuer
och darfor gjordes valet att genomfora kvalitativa intervjuer. Semistrukturerade
intervjuer tillampades for att kunna leda samtalet i en viss riktning samtidigt som det
skulle finnas utrymme for respondenterna att kunna svara pa vad de sjalva tyckte var
viktigt att ta upp utifran det egna perspektivet. De semistrukturerade intervjuerna gav
oss mojlighet att stalla foljdfragor pa amnen som inte fanns med i intervjuguiden men
som &nda var intressanta for var undersokning (Bryman 2011). For att
intervjufragorna skulle passa de olika respondenterna gjordes tre olika intervjuguider,
en for varje funktion. De liknade varandra da malet med intervjuerna var detsamma,
men vissa variationer forekom mellan de olika funktionerna da vi ville fa fram deras
uppfattning utifran sin egen position. Olika sorters fragor anvandes i intervjuguiderna.
Bland annat inledande fragor, for att kunna satta in respondenterna i ett sammanhang,
uppfoljningsfragor och direkta fragor. Fragorna var ocksa korta, icke-ledande samt
oppna (Kvale och Brinkmann 2009). Fragorna som stalldes fokuserade pa vilka, vad
och hur istallet for varfor. Detta gjordes eftersom varfor-fragor kan bli missvisande,

da respondenten kanske inte har ett korrekt svar utan istéllet gissar sig till ett svar,
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samtidigt som det kan kannas anklagande att fa en varfor-fraga (Kvale och
Brinkmann 2009).

Vi har ocksa gjort organisationsanalyser (ORGA\) for att fa en inblick i hur vél chefer
och fack kanner till HR-funktionens ansvarsomraden samt hur kommunikationen sker
i organisationen. Vi ville med hjalp av organisationsanalyserna édven undersoka HR-
funktionens status, eftersom det kan finnas ett samband mellan ett yrkes status och
hur vél integrerat yrket &r i organisationen. En hog status hos HR-funktionen skulle
saledes innebéra att de har en aktiv roll i organisationen med hogt anseende och
legitimitet. Genomforandet av organisationsanalyserna gick till pa sa vis att
respondenterna ritade upp ett personligt organisationsschema utifran sin egen
funktion. De ritade upp de funktioner som de har kontakt med och vilka funktioner
som krévs for att de ska kunna utfora sitt arbete. Déarefter drog respondenterna streck
mellan sin egen funktion och de andra uppritade funktionerna. Strecken malades ut i
olika farger samt gjordes heldragna eller streckade, for att tydliggora hur relationerna
sag ut. De olika nivaerna for kommunikation ritades upp enligt foljande:

Stark relation Kommunikation mellan funktionerna ar regelbunden och tétt
aterkommande, bade formell och informell. Kontakten kannetecknas
av samtal angaende mal och konkreta uppgifter. Kénnedom och

forstdelse for varandras arbete finns.

Medel relation Kommunikation mellan funktionerna &r regelbunden och tatt
aterkommande, bade formell och informell. Kontakten kannetecknas
av samtal angaende mal och Gvergripande uppgifter. Kénnedom och

forstéelse for varandras arbete finns.

Svag relation Kommunikation mellan funktionerna &r regelbunden men inte tatt
aterkommande. Kontakten kannetecknas av samtal angaende mal, och
uppgifter bendmns dvergripande eller inte alls. Kdnnedom och

forstaelse for varandras arbete saknas.

(Ostebo & Harenstam 2013:47-48)

Darefter ritade respondenterna ut huruvida relationen ar klar eller oklar. En klar

relation &r nar bada parterna vet vilket mandat de har och om det ar tydligt vad var
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och en ska gora. En oklar relation &r nér parterna inte vet vem som ska gdra vad och
mandatet 4r oklart (Ostebo & Harenstam 2013).

Denna metod har utforts tidigare p& chefer i projektet Chefios®. Vi ville testa om
organisationsanalyser kan utforas dven pa HR-funktionen och darfor kan
organisationsanalyserna ses som en form av pilotstudie i var uppsats, som &ven ar
metodprdvande. Bryman (2011) skriver att det genom pilotstudier ges en méjlighet att
se om den valda metoden och dess innehall &r lampligt och fullstandigt for studien.

3.3 Tillvagagangssatt

Ett forsta mote holls med HR-chefen pa Renova dar vi kom Gverens om hur
samarbetet skulle l1aggas upp. Efter motet skrev vi ett mail som HR-chefen
vidarebefordrade till de utvalda respondenterna angaende vart &mne samt information
om hur intervjuerna skulle ga till. Vi traffade respondenterna pa deras arbetsplats och
intervjuerna varade i snitt cirka 50 minuter. Intervjuerna inleddes med att vi
informerade om de etiska aspekterna samt stéllde inledande fragor om bland annat
position och utbildningsbakgrund. Respondenterna fick darefter rita upp ett personligt
organisationsschema (ORGA) och slutligen stélldes intervjufragor angaende
ansvarsomraden och status. Vi utforde alltid intervjuerna tillsammans da vi ville vara
sakra pa att inte missa nagot viktigt och for att inte bli for subjektiva i var analys. En
av oss stallde fragor och tillampade samtidigt aktivt lyssnande for att kunna stélla
relevanta uppféljningsfragor, medan den andra gjorde stodanteckningar. Intervjuerna
spelades alltid in via tva mobiltelefoner, for att sakerstalla att information inte skulle
ga forlorad eller missbedémas i efterhand. Bilden av respondenternas
organisationsschema fotograferades for att en aterblick skulle vara mojlig i
bearbetningen av materialet. Samtliga intervjuer sammanfattades direkt efterat for att
vi inte skulle riskera att gldmma bort viktig information. Intervjuerna lyssnades

igenom i efterhand samtidigt som vi transkriberade de citat som ansags lampliga for

! CHEFIOS str for Chefskap Halsa Effektivitet Forutséttningar i Offentlig Sektor. Vid Géteborgs
universitet genomfordes ett forsknings- och utvecklingsprojekt som kallades for CHEFIOS. Chefers
organisatoriska forutséttningar i offentlig sektor undersdktes med en 6nskan om att kunna forbéttra
forutsattningar och att kunna effektivisera organisationen. Fem olika fragor stalldes inom omréadet och
for att fa svar pa dessa anvandes fyra olika metoder. En frga gallde hur organisationen sag ut och till
detta omrade anvindes metoden organisationsanalys (ORGA), vilket &r den metod vi anvander oss av i
vér uppsats (Ostebo & Harenstam 2013).
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att belysa vart empiriska material. De olika organisationsschemana sammanstalldes
senare till tva generella organisationsanalyser; en for starka, medel och svaga

relationer och en for klara och oklara relationer.

3.4 Urval

Infor intervjuerna gjordes ett malinriktat urval. Enligt Bryman (2011) ar malinriktade
intervjuer en bra metod for att kunna koppla samman resultaten fran respondenterna
med problemstéllningen. Sju intervjuer genomfordes med fyra HR-ansvariga, tva
chefer och en facklig representant. De HR-ansvariga hade olika roller inom
organisationen och cheferna var pa olika nivaer inom organisationen. For att tillampa
en anonymitet bland respondenterna valde vi att kalla samtliga respondenter for HR-
ansvariga respektive chefer. | intervjuerna med de HR-ansvariga namndes HR-
funktionens samarbete med andra funktioner inom organisationen och utifran de

namnda samarbetsfunktionerna valdes tva chefer och en facklig representant ut.

3.5 Analysforfarande

Det empiriska material som uppkom analyserades genom organisationsanalyserna,
som tillsammans med intervjufragorna gav oss en insikt i hur HR-funktionen sjélva
ser pa sina ansvarsomraden, roll och status i forandringsarbetet samt hur chefer och
fack uppfattar HR:s ansvarsomraden, roll och status. Organisationsanalyserna gav 0ss
aven en insikt i hur kommunikationen sker i organisationen. Det empiriska materialet
analyserades vidare genom att sammanfattningarna fran intervjuerna lastes igenom
och att inspelningarna lyssnades igenom samt att monster, teman, likheter och
olikheter plockades ut. Citat som ansags lampliga att ha med i empirin skrevs ut for
att kunna exemplifiera och varvas med vara egna kommentarer och tolkningar.
Lopande analyser gjordes, vilket innebdr att det empiriska materialet bearbetades
kontinuerligt. Fordelen med att gra en 16pande analys framfor att vanta tills allt
material ar insamlat &r att det kan ge en direkt insikt i om intervjufragorna &r
passande, om nagot har forbisetts och sa vidare (Patel & Davidsson 2011). For att
kunna besvara vara fragestallningar analyserades det empiriska materialet i enlighet

med teori och tidigare forskning.
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3.6 Validitet, reliabilitet och dverforbarhet

For att en undersokning ska vara valid maste den metod som forskaren anvander sig
av undersoka vad den pastas undersoka (Kvale & Brinkmann 2009). Vi har i var
undersokning forsokt tillgodose detta genom att utforma intervjufragor som har tydlig
koppling till vart syfte och fragestéllningar. Vi forsokte dven att gora intervjufragorna
tydliga genom att anvanda begrepp som vi tror respondenterna kanner till val. Vart
syfte med organisationsanalyserna var att de skulle kartlagga mojligheter till
kommunikationen i organisationen och se huruvida de olika parterna k&nner till
varandras ansvarsomraden samt HR-funktionens roll och status. Vi anser att
organisationsanalyserna matte det som vi ville att de skulle mata. Vi kunde fa fram en
bild av hur kontakten mellan parterna sag ut och indirekt ocksa HR:s roll och status.
Vi forsokte vara tydliga nér vi forklarade for respondenterna vad de olika relationerna
(stark, medel, svag, klar och oklar) star for, sa att de skulle kunna tillampa dem pa ratt
satt. Vi anser att validiteten ar god da uppsatsens syfte och fragestallningar har varit i
standig atanke under studiens gang. Dessutom bor trovardigheten anses som god da vi
genomforde bade organisationsanalyser och semistrukturerade intervjuer dar

respondenterna hade stor frihet att utforma svaren pa sitt eget sétt (Bryman 2011).

En undersoknings reliabilitet kan forklaras med att resultaten &r tillforlitliga och att
matningarna dr riktigt utforda. For att en undersokning ska ha hog reliabilitet ska man
med samma forutsattningar och samma metod kunna komma fram till liknande
resultat i en annan undersokning (Kvale & Brinkmann 2009). Vi bada nérvarade vid
samtliga intervjuer och spelade aven in materialet for att i efterhand kunna ga tillbaka
och kontrollera vad som sades. Vi gjorde minnesanteckningar under intervjuerna och
sammanfattade dem direkt efterat d minnet var som bast. Ljudinspelningarna holl
genomgaende en bra kvalitet, vilket gjorde det latt for oss att lyssna pa intervjuerna
flera ganger och darmed undvika att lagga in egna ord om vi missat nagot som
respondenterna sagt. Studiens reliabilitet okade genom att samtliga intervjuer
genomfordes pa ett liknande satt, vilket gjorde dem jamforbara. Vi tror dven att
chansen for att fa tillforlitliga svar 6kade da vi berattade for respondenterna att vi inte
lagger nagot varde i hur relationerna i organisationsschemana ser ut, det vill saga om
de ar starka, medel, svaga, klara eller oklara. Vi har forsokt att halla ett neutralt
forhallningssatt genom hela studien, men vi &r anda medvetna om att vi kan ha

missuppfattat respondenterna och lagt in egna tolkningar i det empiriska materialet.
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Overforbarhet handlar om huruvida resultatet gar att 6verfora till andra personer och
situationer (Kvale & Brinkmann 2009). Det &r ofta svart att dra helt 6verforbara
slutsatser i en kvalitativ undersokning da de personer som intervjuas inte &r
representativa for en population (Bryman 2011). HR-funktioner kan ha olika mycket
inflytande i organisationer beroende pa exempelvis land, storlek och
organisationskultur och darfor anser vi att vara slutsatser inte ar helt 6verforbara. Vi
anser dock att det gar att utvinna en uppséattning identifierbara drag ur var
undersokning som kan liknas med hur det ser ut pa liknande organisationer. Vi anser
att vi hade kunnat 6ka dverforbarheten genom att genomféra fler intervjuer eller
intervjua HR-ansvariga och chefer fran olika branscher. Detta var dock inte méjligt pa

grund av uppsatsens begransade tidsplan.

| var studie hade vi for avsikt att ha fler intervjuer an vad som slutligen blev resultatet.
Vi fick en god bild av HR-funktionens asikter, men da vi endast fick tillgang till tva
chefer och en facklig representant var det svart att dra nagra generella slutsatser.
Resultatet blev att en eller tva personer fick representera en hel personalgrupp. Vi
hade fatt en mer trovardig bild om vi haft fler intervjuer med chefer och fack. Vad
galler chefernas och fackets intervjuguider sa hade vi tva olika fragor som gav samma
svar, vilket vi tolkar som att en av de fragorna skulle tagits bort eller omformulerats.
Resultatet av detta blev att vi antingen hoppade dver den fragan eller att vi fick
osammanhéngande irrelevanta svar eftersom respondenterna kande sig tvungna att
utveckla &nnu mer av vad de tidigare hade sagt eller att endast saga samma sak igen
fast pa ett annat satt. Nar vi lat respondenterna rita upp sina organisationsscheman
(ORGA) tappade de ibland fokus genom att berétta om alla relationer mellan andra
funktioner och inte enbart utifran sin egen position. Det gjorde att det blev rérigt att
tolka det. Vi kénde ibland att vi hade tidspress under intervjuerna, men att vi anda
skulle ha lagt ner lite mer tid pa att forklara mer utforligt hur de skulle tanka och gora
nar respondenterna ritade sina organisationsscheman. Vi insag ocksa att de ofta
pratade om en funktion i form av enskilda personer. Detta gor att en funktions relation

kan utgoéras av endast en individ och darmed bli lite missvisande.

3.7 Forskningsetiska principer
| en undersokning &r det viktigt att forskaren tar ett grundldggande ansvar for etik och

moral gentemot de personer forskningen avser. Fragorna ror frivillighet, integritet,

17



konfidentialitet, anonymitet och nyttjande. Nagra av de forskningsetiska principerna
ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Bryman 2011). Dessa fyra krav har gett oss forstaelse for vilket ansvar vi har som

forskare i var undersokning.

Informationskravet innebdr att forskaren ska informera samtliga respondenter om
undersokningens syfte. Respondenterna bor fa veta vilka moment som ingar i
undersokningen samt att deltagandet bygger pa frivillighet och att de har ratt att
avbOja om de sa dnskar (Bryman 2011). Vi anser att vi tagit hansyn till detta krav da
vi fore intervjuerna skickade ut ett informationsmail till samtliga respondenter om vad
undersokningen handlar om. Nér intervjuerna vél dgde rum sa informerade vi
respondenterna ytterligare en gang om uppsatsens syfte samt berattade om deras
anonymitet, att intervjun &r frivillig och att de nar som helst kan avsluta sin

medverkan i uppsatsen.

Samtyckeskravet innebér att deltagarna i en undersokning sjélva far bestamma over
sin medverkan (Bryman 2011). Vi anser att detta krav ar tillgodosett da vi forst
kontaktade HR-chefen pa Renova som fick bedéma om var undersokning var
intressant for deras verksamhet. Efter ett forsta mote med HR-chefen beslutades att vi
skulle invanta forslag pa intervjutider fran foretagets fyra HR-ansvariga. Dessa
deltagare blev saledes malinriktat utvalda utefter vara nskemal, men vi anser dnda att
samtyckeskravet ar uppfyllt eftersom vi informerade dem om deras frivillighet vid
intervjuns start. Resten av respondenterna, det vill s&ga cheferna och den fackliga
representanten, valdes ut vid ett senare tillfalle och hade da mojlighet att tacka ja eller
nej till att medverka bade nar de kontaktades for forsta gangen och vid senare

tillfallen om de s ville.

Konfidentialitetskravet innebdr att de uppgifter som framkommit under intervjuerna
ska behandlas sa att inga obehdriga kan ta del av dem (Bryman 2011). Vi har forsokt
att ta hansyn till detta krav i sa stor utstrackning som majligt. Till exempel ar det bara
vi sjalva som har fatt ta del av vem som har sagt vad under intervjuerna, vilket vi dven
informerade samtliga respondenter om. Vi ar dock medvetna om att Renova som
foretag inte ar anonymiserat i var uppsats och att deras HR-avdelning endast bestar av

tio medarbetare, vilket gor det mojligt att spekulera i vilka respondenterna ar.
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Nyttjandekravet innebar att de insamlade uppgifterna endast far anvandas for
forskningsandamalet (Bryman 2011). Detta anser vi vara tillgodosett da vi
informerade respondenterna om att det insamlade materialet endast kommer att

anvandas till vart examensarbete och inget annat andamal.
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4. Resultat och tolkning

Resultat och tolkning bygger pa det empiriska material som samlats in fran
intervjuerna med fyra HR-ansvariga, tva chefer och en facklig representant. Vi har
valt att integrera resultat med tolkning, vilket betyder att de olika temana i resultatet
foljs av en direkt tolkning, dar de resultat som har kommit fram tolkas i férhallande
till teori och tidigare forskning.

4.1 Ansvarsfordelning

Vi kan konstatera att mycket av personalarbetet pa Renova ar decentraliserat ut till
cheferna (Larsson & Persson 2002; Berglund 2002; Bergstrom & Sandoff 2000).
Decentraliseringen av personalarbetet bidrar, enligt Bergstrom och Sandoff (2000),
ocksa till att personalspecialisters roll blir kand bland cheferna. Pa Renova vet bade
chefer och fack vad HR-funktionen star for och vad de kan erbjuda, vilket skulle

kunna bero pa decentraliseringen.

De HR-ansvariga pratade mycket om ansvar. De berattade att cheferna har det
overgripande ansvaret och menade att cheferna ofta tar sitt ansvar och gor vad de ska,
men att HR-funktionen ska hjélpa till att coacha och st6tta cheferna sa att de vet vad
de ska gora. De HR-ansvariga namnde ocksa att HR-funktionen ska veta sitt ansvar

som foretradare for arbetsgivaren i olika fragor och omraden.

Bade chefer och fack uttryckte att de har tat kontakt med HR. De ser HR som en
stodfunktion som kontaktas for att sakerstélla kvalitet i personalarbetet. Cheferna
uppfattade att HR &r mycket kunniga inom sitt omrade och att de har kontakt flera
ganger i veckan for att undvika fel innan de intraffar. Rent konkret s& brukar det
handla om fackliga forhandlingar, avtalsfragor eller disciplinara atgarder nar cheferna
och facket kontaktar HR, vilket dven bekréaftades av respondenterna fran HR-
avdelningen. Aven rehab- och I6nefragor 4r en aspekt som cheferna namner att de

brukar diskutera med HR-funktionen.

Att bade chefer och fack ser HR som en stodfunktion 6verensstammer med det
Larsson och Persson (2002), Bergstrom och Sandoff (2000) och Berglund (2002)
skriver angaende att chefer har ratt till expertstod fran HR-funktionen nér de utévar

sitt personalansvar. Chefer &r ndrmast ansvariga gentemot sin personal, men anvander
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sig av HR-funktionen nar de behdver stod eller hjélp i personalfragor. Enligt
CRANET-undersdkningen av Lindeberg och Manson (2012) anser HR-funktionen att
deras ansvarsomraden bland annat rér fackliga arenden och avtalsfragor, vilket
overensstammer med var empiri da cheferna namnde att de ofta kontaktade HR i just

de fragorna.

Bade chefer och fack upplevde att samarbetet med HR ar bra under
organisationsforandringen, da det finns en regelbunden och ofta aterkommande
kontakt med HR-funktionen dar de arbetar tillsammans i konkreta fragor. Bade HR-
ansvariga och chefer tyckte att det var svart att namna nagra konkreta svarigheter
gallande ansvarsfordelningen, da organisationsforandringen fortfarande ar i
startgroparna och befinner sig pa en ganska 6vergripande niva. Cheferna uppfattade
till exempel att ansvarsférdelningen inte ar otydlig i dagslaget men att den sakert
kommer att bli det s& smaningom. Till skillnad fran cheferna uttryckte de HR-
ansvariga en oro 0ver kommunikationen under organisationsforandringen. En HR-
ansvarig uttryckte till exempel att ansvarsférdelningen kunde varit mer tydligt

kommunicerad.

Ansvarsfordelningen, det vet jag inte om alla vet faktiskt. Jag bara tanker pé liksom
bolagsledningen och facken och... jag tror inte att den &r jattetydlig. Men jag kan ha fel. Men

jag kanner inte att den &r jattetydligt kommunicerad. (HR-ansvarig)

De svarigheter géllande fordelning av ansvarsuppgifter som kunde urskiljas rorde sig

till exempel om oklarheter i informationsansvaret.

Om vi sager att det har blivit fel ndgonstans, vems ansvar ar det att informera? Ar det till
exempel chefen eller HR som ska tala om vad I6nen &r? Alltsa, och dér brister det ibland.

Och det &r inte pa nagot satt unikt for Renova, det gor det dverallt. (HR-ansvarig)

Kommunikationsavdelningen kommer fram med informationsmaterial men vem som ska

komma pa hur kommunikationen ska féras ut, det r inte tydligt. (HR-ansvarig)

Larsson och Persson (2002) skriver att det &ar svart att dra en grans mellan HR-
funktionens och chefers ansvarsomraden. Var empiri pavisar inga storre svarigheter

med gransdragningen mellan HR-funktionens ansvarsomraden gentemot andra parter.
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Daremot ansag de HR-ansvariga att bristerna i kommunikationen kan bli en svarighet
langre fram i forandringsprocessen, vilket enligt Larsson och Persson (2002) kan
grunda sig i att HR-funktion och chefer har olika uppfattningar om
ansvarsférdelningen. Darfor ar det viktigt att parterna pa Renova har frekventa
avstamningar dar ansvarsfordelningen tydliggdrs under hela processen, vilket

overensstammer med Heides m.fl. (2012) resonemang.

Som tidigare ndmnt anser HR-funktionen att det finns brister i kommunikationsflddet,
vilket ter sig problematiskt dd kommunikation enligt teori och tidigare forskning
anses vara en viktig faktor for en lyckad férandring (Heracleous 2001; Heide m.fl.
2012). Ulrich (1998) menar att det ar HR-funktionens uppgift att fora ut budskap om
organisationens framtid i en organisationsférandring. De HR-ansvariga
respondenterna verkar dock osakra pa om det &r det ar deras eller

kommunikationsavdelningens uppgift att fora vidare information ut i organisationen.

4.2 HR-funktionens roll

HR-funktionen ser sina generella uppgifter som att stotta verksamheten och dess
chefer. Alla intervjuade HR-ansvariga namnde ord som stotta och att ge rad i
personalfragor, sdsom arbetsrattsliga fragor, rekrytering, bemanning, varderingsarbete
och rehabilitering. Detta gors bade i ett operativt och langsiktigt perspektiv. Syftet
med stottningen ar att se till organisationens basta och att 6ka lonsamheten, vilket
enligt Ulrich (1998) tyder pa ett vardeskapande HR-arbete. De HR-ansvariga namnde
ocksa att de inte enbart stéttar cheferna utan d&ven medverkar aktivt i olika drenden
och processer. Att hjalpa cheferna och coacha dem i olika processer och fragor, bade i
samtal och méten samt i att fa chefen att se och utveckla sin egen roll, var nagot som
namndes flera ganger under intervjuerna. Dessa uppgifter stiammer dverens med
cheferna och fackets bild av HR-funktionens uppgifter. Cheferna ndmnde dessutom

att HR-funktionen ska ha ett 6vergripande perspektiv.

De ska vara spindeln i natet och se vilka lediga jobb och hela den biten ur ett 6vergripande
perspektiv. Annars sitter vi ju bara med, varje avdelning tittar pa sitt. | och med att det ar

personfragor. D4 &r det bra att HR-avdelningen haller ihop det. (Chef)

Respondenterna ansag att det inte med latthet gar att skilja pa HR-funktionens

uppgifter under organisationsforandringen fran de generella uppgifterna. De fa
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skillnader som ndmndes var att uppdraget under organisationsfordndringen ar mer
intensivt och aktivt samt att det stottande och hjalpande arbetet mot chefer ar
framtradande, bade i hur chefer ska arbeta med medarbetarna under
organisationsférandringen samt hur chefer ska bygga sina avdelningar. Cheferna
ansag att HR-funktionen ska ta hand om overtaligheten samt ordna nya
arbetstillfallen. De uttryckte dven att HR-funktionens uppdrag ar att halla ihop
forandringsarbetet, och inte sjalva utfora det, vilket gar i linje med Ulrichs (1998)

resonemang.

Dem ska hélla ihop det, inte gora det. [...] Dom har satt oss pé startbanan och sen ska vi

rulla ut det. Och det &r vél ett bra sétt att borja. (Chef)

Det finns manga likheter mellan det respondenterna namner som HR-funktionens
uppgifter och de uppgifter som Armstrong (2006), Granberg (2003) och Larsson och
Persson (2002) berdr. En av de saker som visade sig vara extra framtradande i empirin
angaende HR-funktionens uppgifter, och som aven framhavs av Granberg (2003), ar

deras stottande och konsulterande uppdrag.

Information ar enligt Armstrong (2006), Heracleous (2001) och Heide m.fl. (2012)
viktig for att de anstallda ska forsta orsaken till forandringen. Detta &r d4ven nagot som
respondenterna poangterar som viktigt. En av de HR-ansvariga namnde till exempel
att information ar en stor del av HR-funktionens uppdrag under
organisationsforandringen. Facket ansag att det & HR-funktionens viktigaste uppgift

att informera.

Det galler att pumpa ut information. Det varsta som finns, det &r nér det inte finns nagon
information. Jag brukar sdga att det &r bttre att ga ut och saga s har - vi vet inte, 4n att siga
att vi tror eller kan bli. Det ar battre att siga - vi vet inte idag, for da tar du bort valdigt
mycket av egna spekulationer som folk far runt omkring. For det kan fa de mest vansinniga

konsekvenser. (Facklig representant)

De HR-ansvariga berattade dven att de arbetar aktivt for att gora cheferna delaktiga i
organisationsforandringen. Detta gors bland annat genom att cheferna, pa
skarmvéaggar, far mojlighet att satta upp lappar angaende hur de vill att det ska se ut

pa avdelningarna pa Renova. Detta ar ett viktigt inslag for att samtliga av de anstéllda

23



ska bli integrerade i forandringsarbetet och kanna en "vi-kénsla", menar Alvesson och

Sveningsson (2008) samt Heracleous (2001).

Tittar vi pa Armstrongs (2006) roller sa kan vi urskilja alla rollerna bland de HR-
ansvariga pa Renova. De HR-ansvariga ar specialister pa sa satt att de, enligt
respondenterna, ar experter i specifika fragor och drenden. De ar ocksa generalister
eftersom de arbetar pa ett dvergripande plan. HR-funktionen har arbete pa alla olika
nivaer, bade strategiskt, verkstallande och administrativt. De arbetar med stottning,
vilket vi far en bild av ar en ganska reaktiv roll, da de ger radgivning i de fragor och
arenden som dyker upp fran cheferna. Samtidigt har de en proaktiv roll eftersom de
ska tanka nytt gallande HR-metoder och att de arbetar med stottningen for att 6ka
I6nsamheten, vilket tyder pa ett férebyggande och langsiktigt arbete. Darmed ar HR-

funktionen pa Renova, enligt Armstrong (2006), bade proaktiv och reaktiv.

| empirin kan det urskiljas flera HR-roller, vilket &r i linje med Ulrich och Brockbanks
(2007) teori om att manga roller kan beréras. Cheferna uttryckte till exempel att HR-
funktionen ska vara experter, bollplank och behjélpliga i personalérenden. Cheferna
beskrev &ven att HR-funktionen har en stéttande roll under férandringen.
Ovanstaende resultat kan harledas till rollerna som funktionsexpert och strategisk
partner (Ulrich & Brockbank 2007). Rollen som funktionsexpert innebér att finna
I6sningar pa typiska HR-relaterade problem samt att arbeta nytankande for att hitta
nya HR-metoder. Det sistndmnda, att arbeta nytankande, kan vi dock inte direkt
urskilja ur resultatet gallande HR-funktionens uppdrag, dven om det ndmns att de
arbetar strategiskt. | rollen som strategisk partner ingar att 6vervaka de
organisatoriska problemen, vilket de ocksa gor, da cheferna uttryckte att HR-
funktionen &r spindeln i natet och ser organisationen utifran ett helhetsperspektiv. |
rollen ingdr &ven att stétta och att vara forandringsledare, vilket 6verensstaimmer med
empirin. Vi kunde &ven urskilja rollen som Ulrich och Brockbank (2007) bendmner
som medarbetarnas talesperson, da HR-funktionen arbetar for hela organisationens
bésta. Den sista rollen som Ulrich och Brockbank ndmner &r utvecklare av

humankapital. Denna roll kunde dock inte urskiljas i empirin.
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4.3 HR-funktionens status

De HR-ansvariga upplevde generellt att deras funktion har hdg status. Det namndes
att det verkar finnas tilltro till funktionen eftersom cheferna far stéttning i det som
efterfragas. Det upplevdes ocksa som att de flesta chefer pratar med HR och litar pa
vad de sager och darfor kandes det som att det finns ett behov av HR-funktionen. HR-
funktionens upplevda hdga status bekraftades av bade chefer och fack. Det ansags
bland cheferna som en sjélvklarhet att ha en HR-avdelning. En av cheferna uttryckte
dock att det ibland gar for langsamt i processen med HR-funktionen. Facket ansag
dels att HR-funktionens status har hojts under aren och dels att HR-funktionen séljer

tjanster och om tjansterna inte ar bra sa vill ingen anvanda dem.

Jag kan dra ett gammalt exempel, dér jag fick en medlem som ékte pa en arbetsskada. Sa bad
jag HR att skicka dver en blankett. Det var nastan fore datorns tid. Och sa skickade hon en
som gick ut for fem ar sen. [...] Jag menar, det hdjer ju inte den statusen. (Facklig

representant)

Enligt fackets synsatt ar status kopplat till prestation, dar HR-funktionen uppnar hog
status genom att vara professionell och leverera bra tjénster. Detta synsétt kan
aterkopplas till Ulrichs (1998) resonemang om att fokus bor ligga pa det resultat HR

levererar.

De HR-ansvariga tolkade det som att chefer som agerar pa egen hand utan att forst
kontakta HR-funktionen, anser att de har lag status. Det namndes aven att chefer som
vill att HR ska gora de "jobbiga" uppgifterna troligtvis inte tycker att HR har sérskilt
hog status. Detta kan harledas till de skilda uppfattningar som finns angaende vad HR
ska tillfora organisationen (Armstrong 2012). Berglund (2002) anser att ett glapp
mellan HR-funktionens forvantningar och omgivningens forvantningar kan bidra till
en lag statushild av HR. Vi uppfattar inte att respondenterna anser att det finns nagot

glapp, vilket skulle kunna vara en forklaring till HR-funktionens hdga status.

Genom att studera organisationsanalyser dar medvetenhet om olika parters
ansvarsomraden framkommer, gar det att tolka vilken status en funktion anses ha. Nar
vi i var organisationsanalys fragade de HR-ansvariga om hur relationen till cheferna

ser ut sa var det generella svaret att relationen ar stark, vilket innebér att
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kommunikationen ar regelbunden, att det samtalas om mal och konkreta uppgifter
samt att det finns k&nnedom for varandras arbeten. De HR-ansvariga berattade att
HR-funktionen arbetar med de flesta cheferna dagligen och att cheferna vet vad de
kan fa for hjalp. Den starka relationen till cheferna var 6msesidig, da aven cheferna

ansag att relationen med HR-funktionen &r stark.

HR-funktionen upplevde att relationen till facket &r medel, vilket innebar att
kommunikationen ar tatt aterkommande, att det samtalas om mal och 6vergripande
uppgifter samt att det finns kinnedom om varandras arbeten. De HR-ansvariga
uttryckte att samarbetet med de flesta fack fungerar bra, men att ett fack inte har nagot
samverkansavtal och darmed endast gor MBL-forhandlingar, vilket upplevdes som
problematiskt bland bade HR-ansvariga och chefer. Nagra av de HR-ansvariga ansag
att de fackliga representanterna bor ha en mer 6ppen syn pa forandring eftersom

arbetet annars riskerar att blir véldigt tungrott.

A andra sidan tycker jag att facken i sin roll far vara lite 6ppna till sitt sinne i ett sddant
samarbete, att inte bara leta fel utan se det for vad det ar och liksom forsoka bidra pé ett
positivt satt och inte bara tycka att..., ja men nagonstans sa ar ju kanske en forandring
oundviklig och hur gér man det pé bésta satt istallet for att jobba for att en férandring inte

kan komma till stind. (HR-ansvarig)

HR-funktionens medelrelation till facket ar inte 6msesidig, da facket ansag denna relation

som stark, med motiveringen att HR har ett finger med i hela spelet.

Bade Berglund (2002) och Armstrong (2012) anser att status gar att koppla ihop med hur
vél andra parter kénner till en funktions arbetsuppgifter. Det innebdr att statusen kan vara
svardefinierbar och darmed Iag om det inte finns ndgon kannedom for arbetsuppgifterna.
Saledes bor statusen vara hég om andra parter kanner till en funktions arbetsuppgifter.
Det skulle enligt detta tankesétt innebéra att HR-funktionen pa Renova har hog status, da
samtliga parter berattade att relationen till HR &r stark, vilket innebdr att de k&nner till

HR-funktionens arbetsomrade.

Nedanstaende bild fortydligar hur de HR-ansvariga upplever relationen till andra
interna funktioner, det vill s&ga om relationen &r stark, medel eller svag, samt hur

relationen ser ut mellan HR, chefer och fack.
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HR:
kollegor

De HR-ansvariga ansag att de flesta relationerna ar klara, vilket innebér att de tycker
att mandatet ar tydligt och att var och en vet vad de ska gora. Flera sa att de aldrig gar
ifrdn ett méte utan att veta vad som hander harnast, vilket kan forklara varfor de flesta

relationerna ansags som klara.

For jag vill alltid veta, ska jag gora ndgonting, ja men da bestammer vi det, sa att det

blir tydligt. (HR-ansvarig)

Jag 4r ju valdigt pedagogiskt lagd sa jag brukar forsoka se till sa att det ar tydligt vem

det & som har bollen. (HR-ansvarig)

Jag ser nog alltid till nar jag gar fran ett méte att jag vet vem som har bollen, annars sa talar vi

om att vi vet inte vem som har bollen. Jag funkar nog sa. (HR-ansvarig)

Den enda relation som identifierades som oklar ar de HR-ansvarigas syn pa facket. De
ansag att samarbetet fungerar bra 6ver lag, men att ett av facken uppfattades som
ostrukturerat och som att de ibland fokuserar pa fel saker, vilket upplevdes skapa

turbulens i onédan.

Chefer och fack anser att de har en klar relation till HR-funktionen. Cheferna namnde

att de nu har kommit sa langt i organisationen att de vet vad som ska goras efter ett
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mote och vet vem som har mandat i fragan. Facket sa att det ibland kan bli lite rorigt,

men att de forsoker att ha klara ordergangar och att nar det ar bra sa r det valdigt bra.

Men lamnar man moten sa vet man val vad som ska goras. (Chef)

Nedanstaende bild fortydligar hur de klara och oklara kopplingarna mellan HR, chefer
och fack ser ut.

Bade intervjusvaren och organisationsanalyserna tyder pa att HR-funktionen pa
Renova har hdg status. Det finns tydliga mandat och bade chefer och fack vet vad HR
gor samt har regelbunden kontakt med funktionen, vilket kan ses genom de starka och
klara relationerna i organisationsanalyserna. Armstrong (2012) menar som tidigare
namnt att manga tycker det ar svart att definiera HR-funktionens status, da de inte vet
vad HR gor. Denna problematik har vi inte kunnat urskilja pa Renova. HR-funktionen
har en central roll i organisationsforandringen och verkar ha en hog status samt

uppskattas av saval chefer som fack.
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5. Diskussion och slutsatser
| foljande avsnitt kommer vi att besvara vara fragestallningar. Dessutom diskuteras
det som har framkommit i tolkningen av resultatet foljt av en metoddiskussion.

Avslutningsvis ger vi forslag pa vidare forskning.

5.1 Diskussion

Var stravan med denna uppsats var att underséka HR-funktionens ansvar, roll och
status samt att se om HR-funktionens uppdrag foréndras i ett férandringsarbete och i
sa fall pa vilket satt. Samtliga parter uttryckte en gemensam syn angaende vad som
ingdr i HR:s ansvarsomraden, vilket enligt Ostebo och Harenstam (2013) tyder pé en
effektiv organisation. Ett intressant fynd i empirin ar dock att det ansags finnas brister
i kommunikationen, vilket gor att vi ifragasatter om ansvarsfordelningen verkligen &r
sa tydlig som respondenterna uttrycker. Empirin ar darmed motsagelsefull, da
samtliga parter menar att det finns en bra ansvarsfordelning, samtidigt som de HR-
ansvariga uttrycker att det inte &r helt sjalvklart om vem som har ansvar for att
informera. Vi staller oss fragande till detta och undrar vad det kan bero pa. Kan det
bero pa att det ar mer tydligt for cheferna om vem som ska informeras, da de ansvarar
for en mindre grupp anstallda &n vad HR gor, och att det d&rfor endast ndmns som en
svarighet av HR-funktionen? Eller kan det bero pa att organisationsférandringen inte
har natt ut till cheferna lika mycket som till HR-funktionen och att cheferna darfor
inte ser de eventuella svarigheterna dnnu? Eftersom kommunikation, enligt
Heracleous (2002), Armstrong (2006) och Heide m.fl. (2012), ar viktigt for att
genomfora en lyckad organisationsforandring bor ansvarsfordelningen kring

information belysas och eventuellt fortydligas.

Vi kan som tidigare namnt konstatera att HR-funktionen pa Renova har hog status.

| forhallande till Berglund (2002) kan detta resultat ses som forvanande, da forfattaren
menar att HR-funktionen har lag status, pa grund av att det finns ett glapp mellan
HR:s vilja och verklighetens krav samt en oklarhet om vilka arbetsuppgifter som
tillnor funktionen. Att vart resultat skiljer sig fran Berglunds (2002) studie skulle
kunna bero pa att den &r 6ver tio ar gammal. Nyare studier (Personnel today 2007;
ManpowerGroup 2012) som séger att HR:s status har hojts stimmer béttre dverens

med det resultat som vi funnit. En annan forklaring till varfor HR-funktionen pa
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Renova har hog status skulle kunna bero pa att andra parter vet vad de gor och att
funktionen uppfyller de forvantningar som finns pa dem. Tidigare i uppsatsen
resonerade vi kring om HR-funktionens status kunde paverkas negativt av att de &r en
stodfunktion, samtidigt som vi funderade pa om statusen anda kunde vara hog ifall de
andra parterna kanner till HR-funktionens ansvarsomraden. Vart resultat visar att
statusen ar hog da andra parter kanner till HR-funktionens ansvarsomraden. Att de ar

en stodfunktion behover darmed inte ha nagon inverkan pa statusen.

| uppsatsen har vi lyft ett retoriskt resonemang om huruvida HR-specialister skulle
kunna ha hogre status &n HR-generalister da de ar experter inom ett omrade. Vi har i
denna uppsats undersokt vilka roller som finns inom HR samt statusen utifran
funktionen som helhet. Darfor kan vi inte i vart resultat urskilja om det finns en
skillnad i statusen mellan de mer specifika HR-rollerna. Detta hade varit allt for
tidskravande i forhallande till var studie, men hade varit intressant att undersoka
narmare. Vidare visade resultatet att det ar svart att veta vem som ar ansvarig for att
informera. Det ndmndes att det finns en osékerhet om det ar HR eller
kommunikationsavdelningen som ska kommunicera ut information i organisation. Vi
kan forsta detta dilemma och anser darfor att en fordjupad studie inom detta omrade

hade varit intressant.

5.2 Metoddiskussion

Da organisationsanalyser (ORGA) endast har anvants pa chefer tidigare, var det svart
att veta om metoden skulle fungera pa HR-funktionen. Nu i efterhand kan vi
konstatera att organisationsanalyserna fungerade pa HR-funktionen och att de var ett
bra komplement till vara intervjufragor. Vi upplever att organisationsanalyserna
hjalpte oss att ta del av information fran respondenterna som vi troligen inte hade
kunnat fa genom enbart intervjuer. Vi anser dock att organisationsanalyserna hade

blivit mer trovéardiga om de baserats pa fler personer.

5.3 Slutsatser

5.3.1 Hur uppfattar HR, chefer samt fack HR-funktionens ansvar, roll och status?
Parterna har en gemensam bild av HR-funktionens ansvar. De anser alla att HR-

funktionen ska vara en stodfunktion gentemot chefer och vara behjalpliga vid svarare

30



personalarenden. Det namndes ocksa att HR-funktionen har ett évergripande ansvar
och att de ska veta sitt ansvar som foretradare for arbetsgivaren i olika fragor och
omraden. Samtliga parter uppger att HR-funktionen har en stéttande och
konsulterande roll dar de coachar chefer inom personalomradet. Det rader dven en
allmén uppfattning om att HR-funktionen ska informera under
organisationsforandringen och vara experter inom sitt omrade. De HR-ansvariga anser
sjélva att de i sin roll ska bidra till att skapa delaktighet. Cheferna uppfattar att HR:s
roll under organisationsforandringen &r att halla ihop forandringsarbetet. Alla parter
ansag att HR-funktionen har hog status och att det finns en tilltro till funktionen,

vilket kan forklaras av att HR-arbetet ar integrerat i hela organisationen.

5.3.2 Forandras HR-funktionens uppdrag i en organisationsférandring och i sa fall
hur?

Det framkom att det inte ar nagon storre skillnad i HR-funktionens uppdrag under
organisationsférandringen jamfort med det generella uppdraget. Det som ndmndes &ar
att det arbete som HR-funktionen redan utfor blir mer intensivt under férandringen
samt att det stéttande och hjélpande arbetet mot chefer ar mer framtradande.
Delaktighet och information ar tva omraden som identifierades som extra viktiga for

HR-funktionen att ta hansyn till under organisationsférandringen.

5.4 Avslutande reflektioner

Vi hoppas att vi med denna uppsats har bidragit till en kinnedom om HR-funktionens
ansvar, roll och status samt pa vilket satt HR-funktionens uppdrag forandras i ett
forandringsarbete. Forhoppningen &r att HR-personer kan ha nytta av denna studie vid
organisationsforandringar och att vi skapat en medvetenhet och forstaelse hos andra
parter for HR-funktionens uppdrag. Genom att vi i denna studie har fort en diskussion
kring HR-funktionens hoga status, hoppas vi dessutom kunna pavisa det varde som en

HR-funktion tillfor en organisation, och inte minst i en organisationsférandring.
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Bilaga 1 — Missivbrev till Renova

Hej,

Vi dr tva studenter som laser tredje aret pa Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
universitet. Vi ska under varterminen skriva en kandidatuppsats (15 hp) dar vi 6nskar
komma i kontakt med ett féretag som nyligen har genomfort eller som genomgar en
omorganisation just nu.

Uppsatsens syfte &r att ta reda pa om HR och chefer har en enad bild gallande HR-
funktionens ansvarsomraden under en omorganisation eller om det finns en
diskrepans.

Vart forslag pa fragestallningar ar foljande:
e Vilka ar HR-funktionens ansvarsomraden under en omorganisation enligt HR
respektive chefer?
e Vilka utvecklingsmojligheter finns det for HR:s och chefers samarbete?

Vi skulle vilja intervjua ca 3-4 HR-ansvariga och 3-4 chefer pa ert foretag for att soka
svar pa vara fragestallningar. Intervjuerna kommer att ha en betydelsefull roll i
uppsatsen eftersom de kan ge oss en inblick i hur HR-funktionen ser ut och uppfattas i
praktiken. Vi berdknar att varje intervju kommer att ta cirka en timme per anstélld och
de kommer att genomforas i april.

Har ni erfarenhet av omorganisationer och skulle ni i sa fall vilja beratta mer om detta
dver intervjuer?

Kontakta oss garna pa mail eller telefon:

Vanliga halsningar
Therese Drevesjo och Caroline Friberg
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Bilaga 2 — Missivbrev till respondenterna

Hej,

Vi dr tva studenter som laser sista aret pa Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
universitet. Under varen ska vi skriva en kandidatuppsats som handlar om HR-
funktionens roll och ansvarsomraden i ett forandringsarbete. Efter att ha varit i
kontakt med er HR-chef Lotta, som beréttade om Renovas omfattande
forandringsarbete, tycker vi att det ska bli spdnnande och l&rorikt att samarbeta med
er.

Vi skulle vilja jamfora vad HR upplever som sina ansvarsomraden i ett
forandringsarbete och vad andra parter sdsom chefer och fackliga representanter
upplever att HR-funktionens ansvarsomraden ar.

Syftet med var uppsats ar att se om HR, chefer och fackliga representanter har en
enad bild gallande HR-funktionens ansvarsomraden i ett férandringsarbete.

Anledningen till att vi valde detta &mne &r att fordndringsarbeten i organisationer blir
allt mer forekommande. Dessutom ville vi knyta ihop sécken pa var utbildning och fa
en bild av hur HR-rollen kan uppfattas i en stor organisation nar vi nu ska ga ut i
arbetslivet som personalvetare.

For att var undersokning ska bli representativ vill vi intervjua fyra HR-konsulter, sex
chefer och tva fackliga representanter. Intervjuerna kommer att ske pa er arbetsplats
och berdknas ta cirka 1-1,5 timme.

Var forhoppning &r att bade ni pd Renova och vi som studenter far ett utbyte av detta
samarbete. Vi ar glada och tacksamma att ni vill stéalla upp pa intervjuer.

Om det finns intresse sa aterkopplar vi garna vad vi kommit fram till nar uppsatsen ar
Klar i borjan av juni.

Om du har nagra fragor far du garna kontakta oss via mail eller telefon.
Vi ser fram emot att traffas!

Caroline Friberg & Therese Drevesjo
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Bilaga 3 - Intervjuguide HR

Informera om intervjun och syftet med uppsatsen

Hur och var kommer uppsatsen att presenteras?

Etik: Anonymitet, frivillighet, inspelning och hantering av material

Far vi lov att aterkomma till dig efter intervjun om det ar nagot som vi skulle ha
missat?

1. Inledande fragor

Kan du beratta kortfattat om dig sjalv?

Kon?

Vad har du for position i organisationen?

Hur lange har du varit verksam i organisationen?
Vad har du for utbildningsniva?

2. Organisation - rita & beratta

Hur uppfattar du att din funktion hanger ihop med andra delar av organisationen? -
Vilka relationer &r du beroende av for att kunna utfora ditt arbete?

(Rita ett organisationsschema. Det &r DIN bild av organisationen som vi ska fokusera
pa - inte det formella organisationsschemat.)

1. Rita ett organisationsschema dér din egen funktion befinner sig i centrum,
omringad av andra funktioner som du ar beroende av for att kunna utfora ditt arbete.
2. Ar kopplingen stark, medel eller svag? Varfor?

3. Tydlighet i relationer

3. Ar relationen klar eller oklar? (parterna &r klara 6ver vad som skall géras - vem
“har bollen”)

Om oklar, varfor?

Finns det nagon relation som du skulle vilja sag annorlunda ut? Varfor?

4. HR:s uppdrag (konkreta ataganden, uppgifter och mal kring uppgifter)

Beskriv HR:s uppdrag generelit.

Beskriv HR:s uppdrag under organisationsforandringen.

Vem/vilka formulerar uppdraget under organisationsférandringen?

Ar uppdraget tydligt definierat och avgransat under organisationsférandringen?
(tydlig arbetsbeskrivning?)

Vilka ansvarsomraden uppfattar du ingar i din roll under organisationsforandringen?
Vilka svarigheter méter du gallande fordelning av ansvarsuppgifter under
organisationsforandringen?

Vilken status uppfattar du att HR-funktionen har i organisationen?
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Bilaga 4 - Intervjuguide chefer

Informera om intervjun och syftet med uppsatsen

Hur och var kommer uppsatsen att presenteras?

Etik: Anonymitet, frivillighet, inspelning och hantering av material

Far vi lov att aterkomma till dig efter intervjun om det ar nagot som vi skulle ha
missat?

1. Inledande fragor

Kan du beratta kortfattat om dig sjalv?

Kon?

Vad har du for position i organisationen?

Hur lange har du varit verksam i organisationen?
Vad har du for utbildningsniva?

2. Organisation - rita & beratta

Hur uppfattar du att din funktion hanger ihop med andra delar av organisationen? -
Vilka relationer &r du beroende av for att kunna utfora ditt arbete?

(Rita ett organisationsschema. Det &r DIN bild av organisationen som vi ska fokusera
pa - inte det formella organisationsschemat.)

1. Rita ett organisationsschema dér din egen funktion befinner sig i centrum,
omringad av andra funktioner som du ar beroende av for att kunna utfora ditt arbete.
2. Ar kopplingen stark, medel eller svag? Varfor?

3. Tydlighet i relationer

3. Ar relationen klar eller oklar? (parterna &r klara 6ver vad som skall géras - vem
“har bollen”)

Om oklar, varfor?

Finns det nagon relation som du skulle vilja sdg annorlunda ut? Varfor?

4. Uppfattning om HR:s uppdrag (konkreta ataganden, uppgifter och mal kring
uppgifter)

Vad anser du att HR har for uppdrag generellt?

Vad anser du att HR har for uppdrag under organisationsforandringen?
Vem/vilka tror du formulerar HR:s uppdrag under organisationsférandringen?
Hur mérker du av HR:s arbete under organisationsférandringen?

Vad skulle du sdga att det framfor allt handlar om nér du kontaktar HR?

Hur upplever du ditt och HR:s samarbete under organisationsforandringen?

Vilka svarigheter moter du gallande fordelning av dina och HR:s ansvarsuppgifter
under organisationsforandringen?

Vilken status uppfattar du att HR-funktionen har i organisationen?
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Bilaga 5 - Intervjuguide fackliga foretradare

Informera om intervjun och syftet med uppsatsen

Hur och var kommer uppsatsen att presenteras?

Etik: Anonymitet, frivillighet, inspelning och hantering av material

Far vi lov att aterkomma till dig efter intervjun om det ar nagot som vi skulle ha
missat?

1. Inledande fragor

Kan du beratta kortfattat om dig sjalv?

Kon?

Vad har du for position i organisationen?

Hur lange har du varit verksam i organisationen?
Vad har du for utbildningsniva?

2. Organisation - rita & beratta

Hur uppfattar du att din funktion, som facklig foretradare, hanger ihop med andra
delar av organisationen? - Vilka relationer ar du beroende av for att kunna utfora ditt
arbete?

(Rita ett organisationsschema. Det ar DIN bild av organisationen som vi ska fokusera
pa - inte det formella organisationsschemat.)

1. Rita ett organisationsschema dér din egen funktion befinner sig i centrum,
omringad av andra funktioner som du ar beroende av for att kunna utféra ditt arbete.
2. Ar kopplingen stark, medel eller svag? Varfor?

3. Tydlighet i relationer

3. Ar relationen klar eller oklar? (parterna &r klara dver vad som skall géras - vem
“har bollen”)

Om oklar, varfor?

Finns det nagon relation som du skulle vilja sdg annorlunda ut? Varfor?

4. Uppfattning om HR:s uppdrag (konkreta ataganden, uppgifter och mal kring
uppgifter)

Vad anser du att HR har for uppdrag generellt?

Vad anser du att HR har for uppdrag under organisationsforandringen?
Vem/vilka tror du formulerar HR:s uppdrag under organisationsférandringen?
Hur mérker du av HR:s arbete under organisationsfordndringen?

Vad skulle du s&ga att det framfor allt handlar om néar du kontaktar HR?

Hur upplever du ditt och HR:s samarbete under organisationsforandringen?
Vilken status uppfattar du att HR-funktionen har i organisationen?
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