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Det Overgripande syftet med uppsatsen &r att identifiera monster kring hur personalvetarens
yrkesroll ser ut och hur personalvetare upplever sin yrkesroll. En utgangspunkt &r de bilder av
yrkesrollen som lyfts fram i forskningen, dar den dels beskrivs som allt mer strategisk och
dels som otydlig. Uppsatsen har en deskriptiv ansats; ambitionen &r att kartldgga hur yrkes-
rollen ser ut och upplevs snarare &n att identifiera bakomliggande orsaker. En forhoppning ar
att uppsatsen kan bidra till den forskning som finns kring personalvetarens yrkesroll. En
annan ar att oka forstaelsen for hur yrkesrollen ser ut och upplevs. Darmed kan kanske en
eventuell osakerhet kring den minska. Avsikten ar att besvara féljande fragestallningar:

+ Hur ser personalvetarens yrkesroll ut?

Vilken betydelse har det strategiska personalarbetet for personalvetarens yrkesroll?

Hur upplever personalvetare sin yrkesroll utifran krav och inflytande?

Upplever personalvetare att de har en tydlig yrkesroll?

* & o

Eftersom tanken &r att identifiera generella monster kring yrkesrollen snarare an att lyfta fram
enskilda personers upplevelser har uppsatsen en kvantitativ ansats. Det empiriska materialet
utgors av en enkatundersokning bland fore detta studenter pa programmet for personal- och
arbetslivsfragor i Goteborg. Enkaten nadde totalt 499 personer. Svarsfrekvensen var 60 %.
Darefter utvaldes de respondenter som arbetade inom personal- och arbetslivsomradet - 189
personer - att inga i analysen. Materialet bearbetades med statistikprogrammet SPSS.

| uppsatsen visas att personalvetarens yrkesroll bestar av fyra roller; rollen som strategisk
partner, rollen som utvecklare av humankapital, rollen som funktionsexpert och rollen som
medarbetarnas talesperson. Yrkesrollen kan darmed forstas som komplex. Nar det galler det
strategiska personalarbetets betydelse for yrkesrollen tenderar personalchefer att inneha en
strategisk position. Strategiska arbetsuppgifter och roller har en stor del i yrkesrollen for
samtliga personalvetare. Det finns dock variationer i vilka arbetsuppgifter man utfoér beroende
pa alder och vilken position man har i organisationen. Utifran Karaseks krav- och kontroll-
modell &r personalvetare ett aktivt yrke. Upplevelsen av ett aktivt arbete har samband med om
man innehar en chefsposition. Upplevelsen av en tydlig yrkesroll ar relativt stor, &ven om en
upplevelse av otydlighet férekommer. Personalfunktionens status i organisationen och om
man identifierar sig med yrkesgruppen har betydelse for upplevelsen av en tydlig yrkesroll.

Personalvetarens yrkesroll kan forstds som komplex, strategisk, aktiv och tydlig. Det finns
dock vissa variationer i hur yrkesrollen ser ut och upplevs. Tidigare forskning kring personal-
vetarens yrkesroll har till stor del fokuserat pa en eller ett par fragor. Genom en multifaktoriell
analys av yrkesrollen har uppsatsen breddat och nyanserat de i forskningen beskrivna bilderna
av den. Genom att belysa yrkesrollen pa ett dvergripande plan har uppsatsen dven skapat
forutsattningar for 6kad kunskap om hur personalvetarens yrkesroll ser ut och upplevs.

Nyckelord: personalvetare, yrkesroll, strategiskt personalarbete, Karasek
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1. BAKGRUND

Efter snart fyra ar pa programmet for personal- och arbetslivsfragor upplever jag att det finns
tva, delvis motségelsefulla, bilder av personalvetarens yrkesroll. Den ena bilden &r att yrkes-
rollen har fatt en okad strategisk betydelse i organisationer, en bild som ofta lyfts fram i
forskningen kring personalvetarens yrkesroll (till exempel Lindeberg och Manson, 2006). Den
andra bilden ar att personalvetare har svart att skapa en tydlig yrkesidentitet. Denna bild
foretrads framst av Johan Berglunds (2002) avhandling om personalspecialister. Han menar
att det finns en otydlighet kring yrkesrollen, bade inom yrkesgruppen och utanfér den. Denna
otydlighet menar han skulle kunna vara en ténkbar forklaring till att yrkesgruppen har en
relativt 1g status i organisationer, trots att personalvetarna borde ha en hog status i ett sa
kallat kunskapssamhélle, dar medarbetares kompetens blir allt viktigare for organisationer.
(Berglund, 2002)

De tva bilderna gjorde mig intresserad av att skriva min D-uppsats om hur personalvetarens
yrkesroll ser ut. Intresset ligger dels i att lyfta fram vad en personalvetare faktiskt gor i sitt
dagliga arbete. Vilka arbetsuppgifter har en personalvetare? Vilken roll har man i orga-
nisationen? 1 relation till den forskning som finns kring att rollen blir mer strategisk &r jag
intresserad av vilken betydelse det strategiska personalarbetet har for yrkesrollen. Har man
den strategiskt viktiga position som lyfts fram i forskningen? Vilken betydelse har det i sa fall
for det dagliga arbetet? Jag ar &ven intresserad av hur personalvetare upplever sin yrkesroll
utifran krav och inflytande. Vilka kompetenskrav upplever man att yrket staller? Vilket
inflytande man har 6ver sin arbetssituation? Mot bakgrund av forskningen kring svarigheter
for yrkesgruppen att skapa en tydlig yrkesidentitet har jag ett intresse for om personalvetare
upplever sig ha en tydlig yrkesroll. Eller upplever man den otydlighet Berglund beskriver?

Tanken ar att identifiera generella monster kring personalvetarens yrkesroll snarare &n att
lyfta fram enskilda personers upplevelser. Uppsatsen har darfor en kvantitativ ansats. Min
ambition &r inte att formulera nagon form av idealtyp for vad en personalvetare ar eller for hur
en personalvetare alltid upplever sin yrkesroll. Jag skulle da riskera att bortse ifran de
variationer som kan finnas inom yrkesgruppen. Istéllet ar avsikten att forsoka forstd vad en
personalvetare kan vara och hur yrkesrollen kan upplevas.

Tidigare forskning kring personalvetarens yrkesroll har till stor del fokuserat pa en eller ett
par fragor, till exempel det strategiska personalarbetet eller rollens otydlighet. Genom en
multifaktoriell analys av yrkesrollen &r en forhoppning att uppsatsen kan bidra till den
forskning som finns kring personalvetarens yrkesroll. En annan forhoppning &r att min
uppsats kan oka forstaelsen for hur yrkesrollen ser ut och hur den upplevs. Om det finns en
osakerhet kring yrkesrollen tror jag att 6kad forstaelse kan bidra till att den minskar. Kanske
behover det da inte finnas tva - pa satt och vis motsagelsefulla - bilder av yrkesrollen?

Syfte och fragestallningar

Det Overgripande syftet med uppsatsen &r att identifiera monster kring hur personalvetarens
yrkesroll ser ut och hur personalvetare upplever sin yrkesroll. En utgangspunkt &r de bilder av
yrkesrollen som lyfts fram i forskningen, dar den dels beskrivs som allt mer strategisk och
dels som otydlig. Uppsatsen har en deskriptiv ansats; ambitionen &r att kartlagga hur yrkes-
rollen ser ut och upplevs snarare an att identifiera bakomliggande orsaker. En férhoppning ar
att uppsatsen kan bidra till den forskning som finns om personalvetarens yrkesroll. En annan



ar att 6ka forstaelsen for hur yrkesrollen ser ut och upplevs. Darmed kan kanske en eventuell
osakerhet kring den minska. Mer precist ar avsikten att besvara foljande fragestallningar:

Hur ser personalvetarens yrkesroll ut?

Vilken betydelse har det strategiska personalarbetet for personalvetarens yrkesroll?
Hur upplever personalvetare sin yrkesroll utifran krav och inflytande?

Upplever personalvetare att de har en tydlig yrkesroll?

* 6 o o

Centrala begrepp

Personalvetare

I sin avhandling anvéander Maria Lofgren Martinsson (2008) begreppet personalvetare om “en
person som utfor arbete med personal- och arbetslivsfragor” (L6fgren Martinsson 2008, s.8-
9). Om man anvander begreppet pa detta satt blir det relevant att definiera vad som menas
med sadant arbete. Enligt Otto Granberg (2003) ar personalarbete:

1. Allainsatser som gors for att planera, genomfdra och folja upp personalfragorna i foretaget.
2. Allainsatser rorande humankapitalet som gors for att foretaget ska uppna sina mal och
utvecklas. (Granberg 2003 s.18)

Den forstnamnda definitionen uttrycker en klassisk syn pa personalarbete. Den sistnamnda
ger uttryck for ett modernare synsatt, HRM (Human Resource Management). Trots skillnader
dem emellan menar Granberg att de bor ses som kompletterande snarare an som uteslutande.
Detta dd bada beskriver personalarbete, om an med olika synsatt. (Granberg, 2003) | det
foljande avses med personalarbete darfor bada definitionerna. Pa de stallen dar jag anvander
begreppet HRM avses specifikt den sistnamnda definitionen. Nagra forfattare jag refererar till
valjer att istallet for personalarbete tala om HR (Human Resources). | dessa fall anvénds
begreppet HR synonymt med personalarbete. Mitt urval utgjordes av personer som studerat pa
programmet for personal- och arbetslivsfragor. I den har underscékningen definieras darfor en
personalvetare som en person som arbetar med personal- och arbetslivsfragor och som har
studerat pa programmet for personal- och arbetslivsfragor. For- och nackdelar med urvalet
och detta satt att definiera en personalvetare diskuteras i kapitel 4, metod.

Yrkesroll

En roll kan enligt Barbro Lennér Axelsson och Ingela Thylefors (2005) forstas som “summan
av de normer och forvantningar som hanfor sig till en viss uppgift eller position” (Lennér
Axelsson och Thylefors, 2005, s.83). Om uppgiften eller positionen &r ett yrke kan man tala
om en yrkesroll. Forvantningarna pa en yrkesroll kan komma bade ifran individen och ifran
dennes omgivning. (Lennér Axelsson och Thylefors, 2005) | uppsatsen drar jag ingen klar
grans mellan individens och omgivningens uppfattningar. Detta eftersom jag tror att individ-
ens forvantningar kan vara influerade av de krav som stélls av omgivningen.

Lennér Axelsson och Thylefors menar vidare att de forvantningar som stélls pa en position
kan vara bade formella och informella. Formella forvantningar utgors av de arbetsuppgifter
som skall utféras samt regler for hur det skall ske. Informella forvantningar handlar om
normer och behov. (Lennér Axelsson och Thylefors, 2005) | den har uppsatsen kommer bade
formella och informella forvantningar till uttryck. Detta genom att jag dels lyfter fram hur
yrkesrollen ser ut (genom till exempel arbetsuppgifter) och dels hur den upplevs (utifran krav,
inflytande och tydlighet).



2. TIDIGARE FORSKNING

| detta kapitel ges en dversikt av den forskning som finns om personalvetarens yrkesroll. Jag
gor inte ansprak pa fullstandighet. Istallet har mina forskningsfragor varit utgangspunkten for
de studier som har valts ut. Inledningsvis beskrivs ett antal studier som belyser personalvetar-
ens yrkesroll och dess utveckling mot att blir mer strategisk. Darefter beskrivs nagra studier
som handlar om hur personalvetare upplever sin yrkesroll utifran krav och inflytande.
Slutligen presenteras ett par studier som kan illustrera bilden av yrkesrollen som otydlig.
Kapitlet avslutas med en sammanfattning av de studier som presenterats.

Personalvetarens yrkesroll — allt mer strategisk?

Det ar svart att skriva ndgot om personalvetarens yrkesroll utan att namna Margareta Damms
(1993) studie "Personalarbete - yrke eller passion”. | denna beskriver Damm hur personal-
vetaren under forsta halvan av 1900- talet hade rollen som arbetslivsinriktade socialarbetare.
P4 1950- talet fick personalvetarens yrkesroll mer administrativa inslag. Personalvetaren gick
da ifran att vara en socialarbetare i arbetslivet till att vara en personaladministrator. Den
administrativa trenden brots under 1970-talet. Personalvetarens fokus kom da att bli
individens utveckling i arbetslivet. Denna utveckling avtog under 1980-talet da begreppet
HRM blev populart. (Damm, 1993) Personalvetaren fick da en mer strategisk position och
borjade verka i ledningens tjanst” (Damm, 1993, 108-109). Utvecklingen mot en mer
strategisk position har enligt Margareta Damm och Stefan Tengblad (2006) fortsatt under
1990- talet och borjan av 2000-talet (Damm och Tengblad, 2006).

Vad bestar da den nya, strategiska rollen i? En stor del av den forskning som handlar om att
yrkesrollen blir mer strategisk ar relativt normativ. Ofta lyfts det fram argument for att
personalvetaren bor ha en strategisk position. Ett sadant argument ar att det kan Oka
organisationers konkurrenskraft och l16nsamhet (Byham och Riddle, 1999; Boxall och Purcell,
2003). | forskningen foérekommer det &ven att man lyfter fram argument for hur personal-
vetaren skall kunna fa en mer strategisk position. William C. Byham och Sheryl Riddle
(1999) anser till exempel att outsocurcing av administrativa HR- uppgifter (som 16n- och
pensionsfragor) ar en forutsattning for att HR skall kunna fokusera pa strategiska fragor och
verka som en “strategisk partner” (Byham och Riddle, 1999 s.37). De menar att huvudfokus
for personalvetaren bor vara att sakerstélla att organisationen har tillgang till den kompetens
som kravs pa lang sikt (Byham och Riddle, 1999). Andra menar att delegering av operativt
HR- arbete till linjechefer ar centralt for att personalfunktionen skall kunna ha en strategiskt
viktig position (Kulik och Perry, 2008). Till skillnad fran denna normativa forskning ar min
ambition att identifiera monster kring hur personalvetarens yrkesroll kan se ut i praktiken,
snarare an att formulera argument for hur den bor se ut eller hur det skall kunna uppnas.

Ett exempel pa en mindre normativ studie om personalvetarens yrkesroll ar 2004- 2005 ars
CRANET- undersdkning®. Undersékningen visar flera av de ovan beskriva tendenserna till en
mer strategisk yrkesroll, till exempel outsocurcing och delegering av administrativt personal-
arbete till linjechefer. Man lyfter fram att narmare 90 % av de personalchefer som deltog i
undersokningen sitter med i ledningsgruppen, vilket ar en 6kning sedan 1990-talet. |

! Undersdkningen genomfors bland de 200 storsta foretagen i Sverige. Av dem som deltog i undersékningen var
80 % personalchefer (Lindeberg och Mansson, 2006). Det innebar att undersokningen troligen inte ger en
rattvisande bild av hela yrkesgruppen. Den kan daremot saga nagot om hur personalchefers arbetssituation kan
se ut.



undersokningen beskrivs dven att personalfunktionen arbetar i 6kad utstrdckning med
strategiska fragor. Som exempel pa sadana fragor namns langsiktig kompetensforsorjning,
chefsstod och forandringsarbete. (Lindeberg och Manson, 2006)

Ovan har visats en utveckling mot en mer strategisk yrkesroll. Fragan & om den nya
strategiska rollen galler alla personalvetare? Arbetar alla med strategiska fragor i stor
utstrackning? Ett exempel pa att sa troligen inte ar fallet ar Jonas Sdderlund och Karin
Bredins (2005) studie av personalfunktionens roll i projektorganiserade foretag. Denna visar
att det &r vanligt med en uppdelning av personalfunktionen i en strategisk karna som arbetar
néra ledningen och en mer operativ linjefunktion (Séderlund och Bredin, 2005). Utvecklingen
mot att yrkesrollen blir mer strategisk bor troligen inte heller forstds som att den bara ar
strategisk. Ett exempel pa det &r Barry A. Freidmans (2007) studie av personalchefers yrkes-
roll i ljuset av globalisering. Freidman har anvant sig av Ulrich och Brockbanks modell for
roller for HR- medarbetares roller (denna beskrivs narmare i kapitel 3, teoretiska utgangs-
punkter). Hans slutsats &r att personalchefer behover anta olika roller med bade strategiska
och operativa inslag. (Freidman, 2007)

Personalvetares upplevelser av krav och inflytande

| detta avsnitt presenteras nagra studier som handlar om personalvetares upplevelser av krav
och inflytande. De presenterade studierna utgar ifran Karaseks krav- och kontrollmodell.
Modellen beskrivs narmare i kapitel 3, teoretiska utgangspunkter. Har kan papekas att
Karaseks modell talar om kontroll och inte inflytande. Trots att begreppen i sammanhanget
syftar till ungefar samma sak sa anser jag att begreppet kontroll kan ge upphov till nagot fel-
aktiga associationer. Begreppet kan ge en bild av att individen blir kontrollerad i sitt arbete.
Detta trots att begreppet handlar om individens inflytande Gver sin arbetssituation. | det
foljande anvander jag darfor begreppet inflytande, utom nér jag refererar till en forfattare som
anvander begreppet kontroll.

En rapport fran Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran (2001) beskriver att personal-
tjansteman upplever att deras yrke staller hoga krav. Kraven galler bland annat krav pa
overtid och krav pa hdg koncentration. Samtidigt upplevde de en hog grad av kontroll 6ver sin
arbetssituation. Utifrdn Karaseks krav- och kontrollmodell beskriver rapporten personal-
tjansteman som ett aktivt arbete. (Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran, 2001) Ett
aktivt arbete kannetecknas av att yrket bade staller hoga krav och att den som utfor det
upplever sig ha en hdg grad av kontroll éver sin arbetssituation (Karasek och Theorell, 1990).
Ungefar en tredjedel upplevde sig ha tillgang till socialt stod (Arbetsmiljoverket och
Statistiska centralbyran, 2001), vilket enligt Karaseks modell har en positiv effekt pa upp-
levelsen av krav och kontroll (Karasek och Theorell, 1990; Eriksson och Larsson, 2002).

Né&r det galler personalvetares upplevelser av krav och inflytande kan Malin Glitterstams
(2007) C-uppsats nd&mnas. Majoriteten av personalvetarna i hennes studie upplevde att deras
arbete stallde hoga krav pa framatanda, sjalvstandighet, social kompetens, flexibilitet och
tillganglighet. De flesta upplevde en hdg grad av inflytande Over sin arbetssituation. Detta
genom att de kunde paverka organisationen och hur deras arbetsuppgifter skulle utforas.
Upplevelserna av krav och inflytande skiljde sig at beroende pa bland annat deltagarnas alder,
position i organisationen och antal ar i yrket. En annan faktor som spelade in var tillgangen
till socialt stéd. De flesta hade dock arbeten som enligt Karaseks modell kan beskrivas som
aktiva arbeten. (Glitterstam, 2007)



En otydlig yrkesroll?

Jag avser hér att presentera ett par studier som kan exemplifiera den i forskningen beskrivna
bilden av personalvetarens yrkesroll som otydlig. Har kan Berglunds avhandling ater namnas.
Han beskriver att personalvetarna framstar som otydliga, bade for omvarlden och for sig
sjalva. Otydligheten skulle enligt Berglund kunna vara en mdjlig forklaring till att yrkes-
gruppen har en relativt 1ag status i organisationer, trots att personalvetarna borde ha en hog
status i ett kunskapssamhélle. Han menar att personalvetarnas yrkesidentitet, bland annat som
en foljd av kritik ifrdn omvarlden, utmarks av en kansla av otillracklighet. Denna visar sig
genom att det finns en inneboende sjalvkritik dar yrkesgruppen ifragasatter sig sjalv och sin
yrkesroll. Ifragasattandet blir enligt Berglund nagot motsagelsefullt, eftersom personalvetarna
samtidigt forsdker positionera sig som strategiskt viktiga. (Berglund, 2002) Berglund
konstaterar i sin avhandling att yrkesgruppens “problem med att skapa sig en stabil, positiv
och framfor allt legitim yrkesidentitet tycks kvarsta” (Berglund, 2002, s.10).

| likhet med Berglund utgar Christine Holander och Eva Carin Landstroms (2005) och Lisa
Sundmans (2007) C-uppsatser om personalvetares yrkesroll och yrkesidentitet ifran att det
finns en otydlighet kring yrkesrollen. Holander och Landstrom menar att en orsak till otydlig-
heten kring rollen &r att det finns en konflikt mellan programmet for personal- och arbetslivs-
fragors fokus pa beteendevetenskap och arbetslivets fokus pa arbetsratt och ekonomi. De
konstaterar att osakerheten bade aterfinns i omgivningen och hos personalvetarna sjélva.
(Holander och Landstrom, 2005) Det stammer dverens med Berglunds studie som bade visar
pa ett ifragasattande ifran omvarlden och pa en inneboende sjalvkritik hos yrkesgruppen.
Sundmans slutsats ar nagot annorlunda. Hon konstaterar att personalvetarna, trots ifraga-
sattande utifran, har tydliga uppfattningar om vad yrkesrollen bestar i (Sundman, 2007).

Sammanfattning

Forskningen kring personalvetarens yrkesroll beskriver flera tendenser till att personalarbetet
blir mer strategiskt. Denna intar ofta en normativ position dar det lyfts fram argument for att
personalfunktionen bor ha en strategisk roll och/eller hur rollen kan bli mer strategisk
(Byham och Riddle, 1999, Boxall och Purcell, 2003; Kulik och Perry, 2008). Den nya rollen
beskrivs som en strategisk partner med huvudfokus pa langsiktiga fragor (Byham och Riddle,
1999; Lindeberg och Manson, 2006). Personalchefer beskrivs bli en mer sjalvklar del i
ledningsgrupper. Strategiska arbetsuppgifter som férandringsarbete, chefsstdd och strategisk
kompetensforsorjning beskrivs ha okat. (Lindeberg och Manson, 2006; Byham och Riddle,
1999) Det ar relevant att papeka att det troligen inte &r alla personalvetare som arbetar med de
strategiska personalfragorna i stor utstrackning (Séderlund och Bredin, 2005). Det verkar inte
heller som att alla operativa inslag har forsvunnit ifran yrkesrollen (Freidman, 2007).

Personaltjansteman beskrivs i forskningen som ett arbete som stéller héga krav och att den
som utfor det upplever sig ha en hog kontroll 6ver sin arbetssituation. Tillgangen till socialt
stod beskrivs aven vara relativt stor (Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran, 2001)
Upplevelser av krav och kontroll kan variera bland annat beroende pa alder, ar i yrket, och
position i organisationen. En annan faktor som visat sig ha betydelse é&r tillgang till socialt
stod. (Glitterstam, 2007) En del forskning kring personalvetarens yrkesroll fokuserar pa
rollens (o)tydlighet. Det finns dock ingen konsensus i om yrkesrollen uppfattas som otydlig
av omgivningen och/eller av personalvetarna sjalva (Berglund 2002; Holander och
Landstrém, 2005; Sundman, 2007).



3. TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

| detta kapitel beskrivs mina teoretiska utgangspunkter. For att forsta hur personalvetarens
yrkesroll ser ut och vilken betydelse det strategiska personalarbetet har for yrkesrollen utgar
jag ifran Dave Ulrich och Wayne Brockbanks (2007) modell fér HR- medarbetares roller. Nar
det galler hur yrket upplevs utifran krav och inflytande ar Karaseks krav- och kontrollmodell
min teoretiska utgangspunkt. Avslutningsvis sammanfattas de viktigaste aspekterna av de
teorier som presenterats.

Personalvetarens yrkesroll

Hur personalvetarens yrkesroll ser ut och vilken betydelse det strategiska personalarbetet har
for yrkesrollen kan forstas genom Ulrich och Brockbanks modell for HR- medarbetares roller.
I modellen beskrivs HR- medarbetarens roll som bestdende av fyra delar; rollen som
strategisk partner, rollen som funktionsexpert, rollen som utvecklare av humankapital och
rollen som medarbetarnas talesperson (Ulrich och Brockbank, 2007). Innan de beskrivs mer
ingaende kan papekas att modellen inte bor forstas som att alla delarna har en lika stor del i
alla personalvetares yrkesroll. Ulrich och Brockbank menar istéllet att de olika delarna verkar
i olika hog grad, beroende pa vilken typ av organisation och pa vilken niva i organisationen
de utdvas (Ulrich och Brockbank, 2007). Det kan jamfdras med Soderlund och Bredins
resonemang om en strategisk kérna och en mer operativ linjefunktion (S6derlund och Bredin,
2005). Inte heller ska de olika delarnas innehall betraktas alltfor statiskt. Hur delarna utformas
beror enligt Ulrich och Brockbank pa de forutsattningar som finns i organisationen och i dess
omgivning (Ulrich och Brockbank, 2007). Jag tror darfor inte att modellen skall betraktas som
en allmangiltig bild for hur yrkesrollen ser ut, snarare kan den ses som en konstruktion av en
komplex verklighet. Betraktad pa detta satt anser jag dock att den ar en bra utgangspunkt for
vilka delar som kan inga i yrkesrollen och vad dessa delar kan innehalla. Detta da den “tacker
in” flera dimensioner av personalvetarens yrkesroll.

Genom att lagga till strategiskt och operativt fokus samt fokus pa system/processer och

medarbetare/aktdrer har Soderlund och Bredin illustrativt utvecklat Ulrich och Brockbanks
modell nagot (Soderlund och Bredin, 2005). Dessa har adderats till modellen nedan:

Rollens fokus System/processer Medarbetare/aktorer

Strategiskt Strategisk partner Utvecklare av
humankapital

Operativt Funktionsexpert Medarbetarnas
talesperson

Fig.1 Roller for HR- medarbetare (Ulrich och Brockbank, 2007 s.219; Séderlund och Bredin, 2005 s.51)

En del i rollen som utgar ifran strategiskt fokus och fokus pa system/processer ar rollen som
strategisk partner. Huvuduppgiften i rollen som strategisk partner &r att bidra till framgangen
for foretagets Overgripande strategi. Den strategiska partnern kan darfor arbeta med att
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utveckla forandringsstodjande system och processer. En annan del i rollen ar att arbeta med
chefsstod i olika former och pa olika nivaer. Det kan till exempel handla om att fungera som
en stodfunktion till ledningsgruppen och att mer konkret coacha chefer i sitt dagliga arbete.
(Ulrich och Brockbank, 2007) Bade forandringsfragor och chefsstod beskrivs i 2004- 2005 ars
CRANET- undersokning som allt vanligare arbetsuppgifter for personalvetare (Lindeberg och
Manson, 2006).

Rollen som utvecklare av humankapital har strategiskt fokus samt fokus pa organisationens
medarbetare/aktorer. Huvuduppgiften for utvecklaren av humankapital &r att sékerstalla att
organisationen har tillgang till den kompetens som kravs pa lang sikt (Ulrich och Brockbank,
2007). Har kan namnas att den tidigare forskningen beskriver strategisk kompetensforsorjning
som en del i personalvetarens "nya” roll (Byham och Riddle, 1999; Lindeberg och Mansson,
2006). | rollen som utvecklare av humankapital ingar att skapa utvecklingsinsatser for med-
arbetarna. Utvecklaren av humankapital kan enligt Ulrich och Brockbank &ven fungera som
en coach for medarbetare. (Ulrich och Brockbank, 2007)

En del i rollen som utgar ifran operativt fokus och fokus pa system/processer ar rollen som
funktionsexpert. Den viktigaste uppgiften for funktionsexperten ar att agera som en sorts
kunskapsbank inom olika omraden. Radgivning blir da en del i rollen. Eftersom det torde vara
svart att vara expert inom alla omraden kraver rollen enligt Ulrich och Brockbank ofta
specialisering. Rent konkret kan funktionsexperten arbeta med att utveckla rutiner, metoder
och policys for olika omraden. Det kan ske pa en mer eller mindre operativ niva. Ulrich och
Brockbank menar att rollen innefattar allt ifran att l16sa uppkommande problem i det dagliga
arbetet till att mer strategiskt utveckla anvéndbara system. Rollens huvudfokus &r dock
operativt. (Ulrich och Brockbank, 2007)

Rollen som medarbetarnas talesperson har fokus pa en operativ niva samt fokus pa
medarbetare/aktorer i organisationen. Huvuduppgiften fér medarbetarnas talesperson ar se till
att relationen mellan medarbetarna och organisationen fungerar pa ett optimalt sétt. En del i
rollen &r att arbeta for att medarbetarna har ratt resurser, kompetens och motivation for att
kunna genomfora sitt dagliga arbete. Viktiga fragor for medarbetarnas talesperson ar alla
fragor som ror relationen mellan organisationen och medarbetare, bland annat jamstalldhets-
och mangfaldsfragor, arbetsmiljéfragor och rehabiliteringsfragor. (Ulrich och Brockbank,
2007) Ulrich och Brockbank menar att avvecklings- och omstallningsfragor kan inga i rollen
som medarbetarnas talesperson (Ulrich och Brockbank, 2007), vilket jag ar nagot tveksam till.
Detta da jag ser medarbetarens fackforbund som dennes talesperson i dessa fragor och
personalvetaren som en representant for arbetsgivarsidan®. Att personalvetare upplever sig
som en representant for arbetsgivaren har beskrivits i bland annat Holander och Landstroms
C- uppsats (Holander och Landstrom, 2005, jmf &v. Hilmersson, 2008).

Genom att alla delarna i modellen kan ingd i yrkesrollen kan denna ha bade operativa och
strategiska inslag samt fokus pa bade system/processer och medarbetare/aktérer. Denna
komplexitet har dven beskrivits i den tidigare forskningen. Har kan Freidman ndmnas. Detta
da han lyfter fram att personalchefer har en komplex yrkesroll dar alla delar i Ulrich och
Brockbanks modell &r centrala (Freidman, 2007).

2 Att Ulrich och Brockbank menar att personalvetaren skall vara medarbetarens talesperson i avvecklings- och
omstallningsfragor kan mojligtvis bero pa forfattarnas amerikanska bakgrund. USA har en annan facklig
tradition an Sverige, dar fackférbund inte har en lika stark stallning (for en historisk dversikt om USA:s
arbetsmarknadsrelationer, se exempelvis Elvander, 2000).
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Krav och inflytande

Hur personalvetare upplever sin yrkesroll i relation till krav och inflytande kan forstas utifran
Karaseks krav- och kontrollmodell. Tidigare ndmndes att modellen talar om kontroll och inte
inflytande. Trots att begreppen i sammanhanget syftar till ungefar samma sak anser jag att
begreppet kontroll riskerar att ge felaktiga associationer. | det foljande anvéander jag darfor
begreppet inflytande istéllet for kontroll. Undantaget &r nér jag refererar till en forfattare som
anvander begreppet kontroll (i det har fallet foretradesvis Karasek och Theorell).

Karaseks modell handlar om psykologiska krav i arbetet, dven om ett arbete givetvis kan
stdlla fysiska krav pa individen (Karasek och Theorell, 1990). Psykologiska krav i arbetet kan
exemplifieras med de krav som personaltjanstemannen i Arbetsmiljoverket och Statistiska
centralbyrans rapport upplevde; krav pa att arbeta overtid och krav pa hdg koncentration
(Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran, 2001). Andra exempel kan vara de krav
Glitterstams personalvetare upplevde att deras arbete stéllde; krav pa framatanda, sjalv-
standighet, social kompetens, flexibilitet och tillganglighet (Glitterstam, 2007).

Karaseks modell handlar aven om individens inflytande éver sin arbetssituation, i modellen
benamnt egenkontroll. Graden av egenkontroll handlar om huruvida individen far utnyttja sin
kompetens i arbetet och om dennes mojligheter att fatta beslut om sin arbetssituation. En
aspekt av egenkontroll &r individens inflytande Gver arbetsuppgifter, upplagget pa sin arbets-
dag och organisationen pa arbetsplatsen. (Karasek och Theorell, 1990) Det sistnamnda kan till
exempel handla om att ha mojlighet att paverka det satt arbetet dr organiserat pa. Egen-
kontrollen hos Glitterstams personalvetare tog sig uttryck genom att de flesta upplevde sig
kunna paverka organisationen och sina arbetsuppgifters utférande (Glitterstam, 2007).

Modellen utgar saledes ifran en kombination av upplevelser av krav och inflytande. Den kan
darmed tankas ge en relativt bra helhetssyn pa arbetssituationen, jamfort med om man enbart
skulle beakta krav eller inflytande. Faktorerna hdga respektive laga psykologiska krav samt
hog respektive 1ag egenkontroll skapar fyra mojliga kombinationer av arbeten; aktiva arbeten,
passiva arbeten, hogstressarbeten och lagstressarbeten. Dessa illustreras i modellen nedan:

Upplevelse av Laga Hoga
psykologiska krav | psykologiska krav

Lag
egenkontroll | Passiva arbeten [Hogstressarbeten

Hog
egenkontroll | 3gstressarbeten | Aktiva arbeten

Fig. 2 Karaseks krav- och kontrollmodell (Karasek och Theorell, 1990 s.32)

En utgangspunkt i Karaseks modell &r att balans mellan de krav arbetet staller och den
upplevda egenkontrollen éver arbetet &r ndédvéndigt for individens vélbefinnande. En balans
mellan krav och kontroll kan enligt Karasek och Theorell (1990) minska risken for stress-
relaterade sjukdomar. Det innebar dock inte att de krav arbetet staller behover vara laga.
Tvartom menar Karasek och Theorell att hdga arbetskrav &r positivt da det ger en upplevelse
av att arbetet ar intressant och utvecklande. Det géller dock under forutsattning att det finns en
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balans mellan krav och kontroll. Eftersom hdga krav i kombination med hdg grad av
egenkontroll anses positivt ar de basta arbetena i Karaseks modell de aktiva. (Karasek och
Theorell, 1990) Eriksson och Larsson (2002) menar att de aktiva arbetena &r vanligast bland
dem som innehar ett ledningsansvar samt bland féretagsekonomer, marknadsférare och
personaltjanstemén (Eriksson och Larsson, 2002 s.143). Att personalvetare kan ses som ett
aktivt arbete beskrivs dven i den tidigare forskningen (Arbetsmiljoverket och Statistiska
centralbyran, 2001; Glitterstam, 2007).

De sédmsta arbetena i Karaseks modell &r hogstressarbeten. Detta eftersom kombinationen
hoga arbetskrav och lag egenkontroll innebér en obalans. | dessa arbeten &r risken for stress-
relaterade sjukdomar stor eftersom individen har sma mojligheter att paverka de krav
arbetssituationen stéller. Passiva arbeten och lagstressarbeten ar enligt modellen inte fullt sa
negativa som hogstressarbetena. Risken for stressrelaterade sjukdomar ar normal i passiva
arbeten och mycket lag i lagstressarbeten. (Karasek och Theorell, 1990) Passiva arbeten och
lagstressarbeten torde dock vara langt ifran idealiska. Detta da Karasek och Theorell menar de
laga arbetskraven innebar att arbetet kan uppfattas som monotont, mindre utvecklande och
darmed inte motiverande. (Karasek och Theorell, 1990)

Auvslutningsvis kan namnas att tillgang till socialt stod kan ha en utjamnande effekt av obalans
mellan krav och kontroll. Vanligen ingar darfér en dimension av socialt stod i modellen
(Karasek och Theorell, 1990; Eriksson och Larsson, 2002). Socialt stod kan till exempel vara
samarbete med andra, feedback pa sitt arbete och kénslan av att vara behdvd. (Eriksson och
Larsson, 2002) Betydelsen av socialt stod har &ven visats i den tidigare forskningen
(Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran, 2001; Glitterstam, 2007).

Sammanfattning

Hur personalvetarens yrkesroll ser ut och vilken betydelse det strategiska personalarbetet har
for yrkesrollen kan forstas genom Ulrich och Brockbanks modell for HR- medarbetares roller.
Modellen beskriver HR- medarbetarens roll som bestdende av fyra delar; rollen som
strategisk partner, rollen som funktionsexpert, rollen som utvecklare av humankapital och
rollen som medarbetarnas talesperson. De olika delarna i Ulrich och Brockbanks modell
verkar i olika hog grad. Delarnas innehall kan variera beroende pa vilka forutsattningar som
finns i organisationen och dess omgivning. (Ulrich och Brockbank, 2007) Tidigare forskning
har dock visat att alla delar i modellen kan inga i yrkesrollen (Freidman, 2007).

Hur personalvetare upplever sin yrkesroll utifran krav och inflytande kan forstas utifran
Karaseks krav- och kontrollmodell. Modellen utgar ifran balansen mellan de krav arbetet
staller pa den som utévar det och dennes majligheter till kontroll 6ver arbetet. I modellen
ingar aktiva arbeten med hoga krav och hog kontroll, hogstressarbeten med hoga krav och
lag kontroll, lagstressarbeten med laga krav och hog kontroll samt passiva arbeten med laga
krav och lag kontroll. De basta arbetena ar de aktiva. Detta da de &r stimulerande och
utvecklande samt har en balans mellan krav och kontroll. De sdémsta ar hogstressarbeten, vilka
har en obalans mellan krav och kontroll. (Karasek och Theorell, 1990) Tillgang till socialt
stod kan ha en utjamnade effekt pa arbeten dar det rader en obalans mellan upplevelsen av
krav och inflytande (Karasek och Theorell, 1990; Eriksson och Larsson, 2002).
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4. METOD

| det har kapitlet beskrivs den metod och det empiriska material som ligger till grund for
uppsatsen. Inledningsvis ges reflektioner kring studiens kvantitativa ansats. Darefter beskriver
jag och reflekterar kring genomférandet av undersokningen. Tillvdgagangsséttet for undersok-
ningen problematiseras sedan utifran begreppen validitet, reliabilitet och generaliserbarhet.
Avslutningsvis ges reflektioner kring etiska aspekter av undersokningen.

En kvantitativ studie

Ambitionen med min uppsats ar att identifiera monster kring hur personalvetarens yrkesroll
ser ut och hur personalvetare upplever sin yrkesroll. Jag ar saledes mer intresserad av det
generella an det specifika. Med denna utgangspunkt har jag valt att gora en kvantitativ studie,
dar en enkét utgor det empiriska materialet. Den kvantitativa metoden &r lamplig nar man vill
kunna identifiera generella ménster och samband (Kvale, 2005). Att arbeta kvantitativt kan
dock ha vissa nackdelar. En sadan &r att man enbart med hjalp av kvantitativa metoder inte far
kannedom om de bakomliggande orsakerna till de samband man identifierar (Djurfeldt m.fl.,
2003). Inledningsvis hade jag darfor en tanke om att komplettera enkaten med nagon
kvalitativ metod, exempelvis intervjuer med personalvetare eller nadgon from av textanalys. Pa
ett relativt tidigt stadium insag jag dock att tiden inte skulle racka till att arbeta med flera
typer av metoder. Uppsatsen har darfor enbart en kvantitativ ansats.

Undersokningens genomfdrande

Urval och utskick

Enkéatundersékningen som utgor uppsatsens empiriska material skickades ut i samarbete med
Sociologiska institutionen i Goteborg. Utdver att anvandas till uppsatsen var avsikten med
enkéten att kartlagga fore detta studenter pa programmet for personal- och arbetslivsfragors
arbetsforhallanden och synpunkter pa utbildningen. En forutsattning for min undersokning var
saledes att enkaten skickades till personer som hade studerat pa programmet for personal- och
arbetslivsfragor i Goteborg. Jag har valt att anvanda mig av begreppet personalvetare som “en
person som utfor arbete med personal- och arbetslivsfragor” (L6fgren Martinsson 2008, s.8-
9). Ett urval gjordes darfor dar de personer som last den sista kursen i andra aret pa program-
met mellan &r 1995- 2006 valdes ut att delta i underokningen. Detta eftersom personer som
avbrutit sin utbildning tidigare sannolikt inte arbetar med personalfragor i dagslaget. Trots det
ar det inte sdkert att samtliga respondenter arbetade med personalfragor. Med anledning av
det gjordes ytterligare ett urval. Detta baserades pa enkatfragan ”Ar din nuvarande anstallning
inom personal- och arbetslivsomradet®”. De respondenter som hade svarat “Ja, helt och
hallet” pa fragan var de som kom att ingd i analysen.

Mitt urval utgjordes sammanfattningsvis av personer som studerat pa programmet for
personal- och arbetslivsfragor i Goteborg och som arbetar inom personal- och arbetslivs-
omradet. Man kan diskutera om respondenterna ar representativa for yrkesgruppen. Detta da
manga inom yrket sannolikt har en annan utbildningsbakgrund &n programmet for personal-
och arbetslivsfragor. Nagot som talar for det &r att programmet bara har funnits sedan 1983

® Fragan inkluderar dven respondenter som inte har ngon anstéllning i dagslaget, da dessa i instruktionerna
uppmanades till att fylla i enkéten utifran sin senaste anstallning.
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(da kallat p-linjen) (L6fgren Martinsson, 2008). En fordel med urvalet ar att en stor del av
respondenterna pa grund av sin utbildning kan tinkas ha relativt kvalificerade arbeten. Att
definiera en personalvetare som en person som arbetar med personal- och arbetslivsfragor kan
annars inkludera personer som &r tveksamma att se som personalvetare, exempelvis l6ne-
administratorer. Denna risk minimeras nagot med urvalet.

Enkaten skickades ut i tvAd omgangar. Totalt ndddes 499 personer?. | forsta omgéangen skick-
ades tva paminnelser ut, i den andra skickades en pdminnelse. 298 svar inkom. Svarsfrekvens-
en var darmed 60 %. Det innebér ett relativt stort bortfall. Omkring 60-70 % svarsfrekvens
kan dock betraktas som normalt vid samhallsvetenskapliga enkatundersdkningar (Ulfsdotter
Eriksson, 2006). Efter det urval som baserades pé enkatfragan; ”Ar din nuvarande anstallning
inom personal- och arbetslivsomradet?” aterstod 189 respondenter, det vill sdga 64 % av totalt
antal svaranden. Nar jag i det féljande talar om respondenterna avses dessa.

Enkatens utformning

Hur en enké&t utformas har betydelse for undersokningens resultat. Enkétens utformning har
aven betydelse for undersokningens reliabilitet och validitet, vilket diskuteras nedan. | enkat-
en ingick 37 fragor. Eftersom enkéten syftade till att anvandas i andra sammanhang an min
uppsats utgick nagra av dem inte ifran mina fragestéllningar. Jag ger har enbart exempel pa
fragor som kom att ingd i min analys. Enkaten inleddes med nagra bakgrundsfragor, till
exempel om respondentens kon och alder. For att fa en bild av hur yrkesrollen ser ut stalldes
fragor kring respondentens arbetsuppgifter. Dessa arbetsuppgifter formulerades utifran de
viktiga uppgifter Ulrich och Brockbank beskriver for de olika rollerna i sin modell (Ulrich
och Brockbank, 2007). Hur operationaliseringen av modellen som arbetsuppgifter gick till
beskrivs ndrmare i kapitel 5, resultat och analys.

| syfte att forsta det strategiska personalarbetets betydelse tillfragades respondenterna om i
hur stor utstrackning de utforde strategiska arbetsuppgifter. Fragan utgick ifran ovan namnda
operationalisering. Respondenterna tillfragades dven om de satt med i ndgon ledningsgrupp.
Fragan om respondenten satt med i nagon ledningsgrupp stélldes enbart till dem som uppgett
sig inneha en chefsposition. Det far ses som ett misstag eftersom det troligen finns personer
inom yrket som sitter med i ledningsgrupper utan att inneha en chefsposition. Nagot som talar
for det ar att flera respondenter av misstag uppgav sig sitta med i en ledningsgrupp trots att de
inte innehade en chefsposition.

Nar det géller upplevelsen av krav och inflytande skiljer sig de fragor som stélldes i enkaten
ifran de fragor Karasek anvéander for att klassificera ett arbete utifran modellen (jmf Karasek
och Theorell, 1990). Till att bérja med har jag kortat ner antalet fragor. Anledningen till det ar
att enkaten skulle bli orimligt lang om samtliga av Karaseks fragor stélldes i den. Karaseks
fragor kring krav i yrket handlar om hur héga kraven ar. Jag har dven ett intresse for vilka
krav som stélls i yrket. De kompetenskrav som respondenten i enkaten fragats om har darfor
anpassats till de krav en personalvetare kan tankas uppleva. Att jag inte stallt exakt samma
fragor som Karasek medfor att resultatet inte ar jamforbart med hur andra yrken klassificerats
utifran modellen.

* Enkaten skickades ursprungligen till 571 personer. Dock kom 194 i retur pa grund av ouppdaterade
adressuppgifter i den databas de hamtats ifran. 124 av dem aterfanns, med aktuella adresser, i en annan databas.
Enkaten kunde darfor skickas till dem pa nytt. Darefter kom tva enkater i retur. Sammantaget nadde enkaten 499
personer.
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For att undersoka om respondenterna upplevde att de har en tydlig yrkesroll stélldes i enk&ten
foljande fraga: "I hur hog utstrackning anser du att personalvetaren har en tydlig yrkesroll?”
Den uppmarksamme lasaren noterar har att jag fragar om personalvetarens yrkesroll ar tydlig.
Hur vet man da att respondenterna besvarat fragan utifran sin egen upplevelse? Givetvis
kunde man istéllet ha formulerat fragan som: "I hur hég utstrackning anser du att din yrkesroll
ar tydlig?” Samtidigt ar det inte orimligt att tanka sig att respondenterna svarat utifran sin
egen upplevelse. Om du nu skulle besvara fragan: "I hur hég utstrackning anser du att lasaren
av denna uppsats intresserar sig for klassik musik?” ar sannolikheten stor att du relaterar till
dig sjalv och ditt musikintresse (eller brist pa sadant).

Bearbetning och analys

Materialet bearbetades med statistikprogrammet SPSS. De metoder som anvénts &r kors-
tabeller, index och logistisk regressionsanalys. Metoderna beskrivs ndrmare déar de anvands i
kapitel 5, resultat och analys. | analysen av materialet utgick jag ifran mina forskningsfragor.
For att underlatta analysen brots dessa ner i mindre delfragor. Till exempel brots frdgan om
hur yrkesrollen ser ut ner till frigor om vilka arbetsuppgifter en personalvetare kan ha.

Respondenterna

| en unders6kning paverkas givetvis de svar man far av vilka man fragar. Det ar darfor
relevant att namna nagot om respondenternas sammansattning (i bilaga 1, tabell 1 beskrivs
respondenterna utifran alder, kon, ar de avslutat sin utbildning, sektor, organisationsstorlek
samt antal som innehar en chefsposition fordelat pa kon). De allra flesta respondenter var
mellan 27- 44 ar, vilket mojligen kan vara nagot yngre an inom yrket generellt. Nar det galler
respondenternas koénsfordelning var 83 % kvinnor och 17 % maén. Det kan jamféras med
ungefar tva tredjedelar kvinnor och en tredjedel mén i en annan undersokning om personal-
vetare med akademisk utbildning (Boldt, 2006). En &vervagande majoritet aterfanns i
organisationer med fler 4n 200 anstallda. Nagot mer &n halften var verksamma i privat sektor.
Fordelningen mellan privat och offentlig sektor ar ungefar detsamma i ovan ndmnda under-
sokning (Boldt, 2006). Pa grund av mitt urval hade respondenterna avslutat sin utbildning pa
programmet for personal- och arbetslivsfragor mellan ar 1996 och ar 2005 (nagra undantag
fanns dock). De flesta hade darfor troligen inte sarskilt lang yrkeserfarenhet inom personal-
omradet. Det kan ha haft betydelse for resultatet pa flera sétt. Till exempel kan det tankas
innebdra att de inte innehar chefspositioner i samma utstrackning som yrkesgruppen generelit.

Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Begreppet reliabilitet handlar om huruvida undersékningen gar att upprepa med samma
resultat pa samma, eller en liknande, malgrupp (Holme och Solvang, 1991). | sasmmanhanget
kan reliabilitet handla om hur fragorna ar formulerade samt om hur de tolkas av respond-
enterna (Holme och Solvang, 1991). Om fragorna kan uppfattas olika av olika personer eller i
olika sammanhang finns det risk att resultatet skulle bli annorlunda om man upprepar under-
sokningen. | syfte att enkatfragorna skulle vara sa anvandbara som mojligt genomfordes en sa
kallad pilotstudie (Ejlertsson, 2005). Nagra yrkesverksamma personalvetare fyllde da i enkat-
en och gav synpunkter pa fragorna. Risken att respondenterna kan ha uppfattat fragorna pa
olika satt torde darfor ha minimerats nagot. Nar det galler undersokningens validitet, det vill
sdga att den mater det den ar avsedd att mata, gar det att diskutera om fragorna i enkaten kan
anvandas for att besvara forskningsfragorna (Holme och Solvang, 1991). | sasmmanhanget kan
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det handla om huruvida de operationaliseringar man gor av forskningsfragorna mater ratt
saker. Man kan till exempel diskutera om de fragor jag stallde om respondenternas krav och
inflytande verkligen mater deras upplevelser av krav och kontroll utifran Karaseks modell.
Man kan ocksa diskutera om de arbetsuppgifter jag valde ut i min operationalisering av Ulrich
och Brockbanks modell var relevanta. | syfte att uppna en hog grad av validitet nar det galler
enkatfragorna valde jag att till viss del anvanda mig av frdgor som anvants i liknande under-
sokningar. Som exempel kan 2004- 2005 ars CRANET- undersékning namnas. Jag "lanade”
aven nagra fragor ifran tidigare gjorda undersokningar av fore detta studenter pa programmet
for personal- och arbetslivsfragor.

Nagot som ror bade reliabilitet och validitet &r hur de teoretiska perspektiv och de "glaségon”
man betraktar varlden med paverkar undersokningens resultat (Fangen, 2005). Till exempel
har jag i min utbildning pa programmet for personal- och arbetslivsfragor fatt en bild av att
yrket i teorin och forskningen beskrivs som allt mer strategiskt. Det &r tankbart att nagon med
en annan bakgrund skulle ha fokuserat mer pa andra aspekter an det strategiska personal-
arbetets betydelse for yrkesrollen. Ett satt att uppna en hogre grad av reliabilitet och validitet
ar i sammanhanget att lata undersokningen utmarkas av en genomskinlighet. Det blir da
centralt att underbygga de tolkningar som gors med hjalp av empiri sa att lasaren kan bedéma
dess rimlighet (Fangen, 2005). | min analys har jag forsokt att efterstrava genomskinlighet.

Som tidigare har diskuterats ar det inte sékert att mitt urval ar representativt for yrkesgruppen
i stort. Jag gor darfor inte ansprak pa generaliserbarhet till hela yrkesgruppen. Jag gor dér-
emot ansprak pa att undersokningens resultat har en viss generaliserbarhet till personalvetare
som har studerat pa programmet for personal- och arbetslivsfragor. Att jag valt fore detta
studenter pa programmet i Goteborg kan givetvis ha haft betydelse for resultatet. Jag bedomer
dock att det inte spelar nagon speciellt stor roll jamfért med om enkéaten hade skickats till
personer som studerat i en annan del av landet.

Forskningsetiska stallningstaganden

En viktig etisk aspekt av forskning &r att deltagarna inte skall kunna identifieras i efterhand
(Vetenskapsradet, 2009). For att sakerstalla respondenternas anonymitet skrevs de lépnummer
som identifierade en enkat gentemot ett adressregister pa svarskuverten och inte pa sjélva
enkaterna. Efter att Iopnumrena hade “bockats av” pa adressregistret kastades kuverten, varpa
enkaterna var helt oidentifierbara. Risken att nagon av respondenterna kan identifieras i efter-
hand &r saledes obefintlig. Ett undantag finns; ett fatal respondenter valde att skriva sitt namn
(och i nagot fall dven sin e-postadress) pa baksidan av enkaten. Deras anonymitet kunde dock
sakerstallas. Detta genom att enkaterna forvarades pa ett sadant satt att de enbart var tillgang-
liga for mig och samordnaren for programmet for personal- och arbetslivsfragor i Géteborg.

Andra forskningsetiska aspekter ar att de som deltar i en undersokning skall kanna till
undersokningens syfte, att deltagandet ar frivilligt och att de nér som helst har ratt att avbryta
sin medverkan (Vetenskapsradet, 2009). Dessa etiska aspekter tillgodosags i undersokningen
genom att enk&tens missivbrev upplyste respondenterna om syftet med enkaten, att deras svar
skulle behandlas anonymt och att det var frivilligt att fylla i enkéten. I missivbrevet angavs
kontaktuppgifter till mig och samordnaren fér programmet for personal- och arbetslivsfragor.
Det fanns darfér en mojlighet for deltagare som skickat in sitt svar men andrat sig kring sin
medverkan att kontakta nagon av oss. Det intraffade dock inte, varfor man kan anta att ingen
av deltagarna &ndrade sig kring sin medverkan.
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5. RESULTAT OCH ANALYS

| det har kapitlet presenteras de resultat som framkommit i undersokningen samt en analys av
dem utifrdn mina teoretiska utgangspunkter. Resultatet relateras dven till den tidigare forsk-
ning som presenterats. Kapitlet ar uppdelat i fyra delar. |1 den forsta delen beskrivs hur
personalvetarens yrkesroll ser ut utifran arbetsuppgifter och roller. Den andra delen handlar
om det strategiska personalarbetets betydelse for yrkesrollen. Den tredje delen beskriver per-
sonalvetarnas upplevelser av sin yrkesroll i relation till krav och inflytande. Den fjarde delen
handlar om personalvetare upplever sig ha en tydlig yrkesroll. Slutligen ges en samman-
fattning av de resultat som presenterats i kapitlet.

Personalvetarens yrkesroll - roller och arbetsuppgifter

Hur personalvetarens yrkesroll ser ut kan forstas utifran Ulrich och Brockbanks modell for
HR- medarbetares roller. Modellen beskriver viktiga uppgifter inom rollerna (Ulrich och
Brockbank, 2007). Dessa uppgifter valde jag att i enkédten gora om till arbetsuppgifter. Detta
da arbetsuppgifter ar del av en yrkesroll (Lennér Axelsson och Thylefors, 2005). Ulrich och
Brockbank beskriver att en viktig uppgift i rollen som strategisk partner &r att arbeta med
olika former av chefsstod (Ulrich och Brockbank, 2007). Arbetsuppgifter kan da vara att
stddja/coacha chefer och att arbeta med strategiskt ledningsstod. Rollen som strategisk partner
har fokus pa forandring och langsiktiga strategier (Ulrich och Brockbank, 2007). En arbets-
uppgift kan da vara att arbeta med strategiska utvecklings- och forandringsfragor. I rollen som
utvecklare av humankapital ar en viktig uppgift att skapa utvecklingsinsatser for med-
arbetarna. Utvecklaren av humankapital kan dven arbeta med att stédja/coacha medarbetare.
Rollen som utvecklare av humankapital har strategiskt fokus. (Ulrich och Brockbank, 2007)
En arbetsuppgift kan darfor vara att arbeta med strategisk kompetensforsérjning.

En viktig uppgift i rollen som funktionsexpert ar att vara en kunskapsbank inom olika
omraden (Ulrich och Brockbank, 2007). Exempel pa omraden kan vara arbetsratt och rekryt-
ering. Ulrich och Brockbank menar att en funktionsexpert aven kan arbeta med radgivning
(Ulrich och Brockbank, 2007). Den viktigaste uppgiften for medarbetarnas talesperson &r att
arbeta med fragor som ror relationen mellan medarbetaren och organisationen. Konkreta
arbetsuppgifter kan vara att arbeta med jamstélldhets- och mangfaldsfragor, arbetsmiljéfragor
och rehabiliteringsfragor (Ulrich och Brockbank, 2007). Modellen nedan sammanfattar hur
jag har operationaliserat Ulrich och Brockbanks modell som arbetsuppgifter:

Rollens fokus System/processer Medarbetare/aktorer

Strategiskt Strategisk partner Utvecklare av humankapital
Stddja/coacha chefer Arrangera kompetensutvecklingsinsatser
Strategiskt ledningsstod Strategisk kompetensforsorjning
Strategiska utvecklings- och Stddja/coacha medarbetare
forandringsfragor

Operativt Funktionsexpert Medarbetarnas talesperson
Radgivning Jamstélldhets- och mangfaldsfragor
Arbetsritt Arbetsmiljofragor
Rekrytering Rehabiliteringsfragor

Fig.3 Ulrich och Brockbanks modell for HR- medarbetarens roller som arbetsuppgifter (min operationalisering)
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Respondenterna tillfrdgades i enkaten om i hur stor utstrackning de arbetade med ovan
beskrivna arbetsuppgifter. Resultatet beskrivs nedan®. Inledningsvis beskrivs rollen som
strategisk partner, foljt av rollen som utvecklare av humankapital. Dérefter beskrivs rollen
som funktionsexpert och rollen som medarbetarnas talesperson. Slutligen gors ett forsok att
forsta personalvetarens yrkesroll utifran ett helhetsgrepp pa alla fyra roller.

Rollen som strategisk partner

Tabell 1: Respondenternas arbetsuppgifter i rollen som strategisk partner (procent)

Inte | ganska liten/ 1 ganska stor/ Totalt

alls mycket liten mycket stor
Arbetsuppgifter: utstrackning  utstrackning ~ Procent:  Antal:
Stddja/coacha chefer 4 12 84 100 186
Strategiska utvecklings- och 9 35 56 100 189
forandringsfragor
Strategiskt ledningsstdd 15 31 54 100 188
Minst en av ovanstaende arbetsuppgifter - - 90 90 170

En klar majoritet av respondenterna uppgav att de i stor utstrdckning arbetade med att
stodja/coacha chefer. Resultatet kan relateras till 2004- 2005 ars CRANET- undersokning
som visade att chefsstoéd blir vanligare arbetsuppgifter for personalvetare (Lindeberg och
Manson, 2006). Att resultatet dverensstammer med CRANET- rapporten ar nagot som stéarker
studiens reliabilitet. Att arbeta med strategiska utvecklings- och forandringsfragor var inte
riktigt lika vanligt; en knapp majoritet uppgav att de arbetade med dessa fragor i stor
utstrackning.

Eftersom arbetsuppgifterna i rollen som strategisk partner forekommer i olika stor utstrack-
ning kan det finnas variationer i hur rollen ser ut. Fér nagon kanske rollen handlar om att
stodja/coacha chefer, medan nagon framst arbetar med strategiska utvecklings- och
forandringsfragor. Det blir da intressant att fradga sig hur manga av respondenterna som
innehade minst en av arbetsuppgifterna i stor utstrackning. Pa sa satt kan man séaga hur manga
som i nagon man innehar rollen som strategisk partner. Resultatet visar att 90 % av respond-
enterna uppgivit att de arbetar i stor utstrackning med minst en av de arbetsuppgifter som
ingar i rollen. Det innebér att en mycket stor del av respondenterna arbetar med antingen
strategiskt ledningsstod, strategiska utvecklings- och forandringsfragor eller att stodja/coacha
chefer. Alternativt kan de arbeta med en kombination av nagra av dem.

Sammanfattningsvis kan ségas att rollen som strategisk partner ingar i en klar majoritet av
respondenternas yrkesroll. En yrkesroll definierades tidigare som ”summan av de normer och
forvantningar som hanfor sig till en viss uppgift eller position” (Lennér Axelsson och
Thylefors, 2005, s.83). Om man betraktar en yrkesroll pa detta satt kan det sagas att en
forvantning som stédlls pa en majoritet av personalvetarna ar att agera som en strategisk
partner. Forvantningarna ser dock olika ut. Detta eftersom det finns variationer i hur vanligt
forekommande de olika arbetsuppgifterna ér.

> | de tabeller som presenteras har for overskadlighets skull alternativen i ganska liten utstrackning och i mycket
liten utstrackning samt i ganska stor utstrackning och i mycket stor utstrackning slagits ihop. Detta gors dven i
kommande tabeller.
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Rollen som utvecklare av humankapital

Tabell 2: Respondenternas arbetsuppgifter i rollen som utvecklare av humankapital (procent)

Inte 1 ganska liten/ | ganska stor/ Totalt
Arbetsuppgifter: alls  mycket liten mycket stor
PP utztrackning utéréokning Procent:  Antal:
Strategisk kompetensférsorjning 15 41 44 100 188
Arrangera kompetensutvecklingsinsatser 12 46 42 100 186
Stodja/coacha medarbetare 11 50 39 100 188
Minst en av ovanstaende arbetsuppgifter - - 74 74 139

Nér det géller rollen som utvecklare av humankapital uppgav ungefér 40 % av respondenterna
att de arbetade i stor utstrackning med strategisk kompetensforsorjning, att arrangera
kompetensutvecklingsinsatser och att stddja/coacha medarbetare. Knappt tre fjardedelar av
respondenterna har uppgivit att de arbetade i stor utstrackning med minst en av de arbets-
uppgifter som ingick i rollen. Det innebdr att en majoritet arbetar med antingen strategisk
kompetensforsorjning, att arrangera kompetensutvecklingsinsatser eller att stédja/coacha
medarbetare. Alternativt kan de arbeta med en kombination av nagra av fragorna. Rollen som
utvecklare av humankapital &r darmed en del av en majoritet av personalvetarnas yrkesroll. |
likhet med rollen som strategisk partner kan rollen dock se olika ut for olika personer.

Rollen som funktionsexpert

Tabell 3: Respondenternas arbetsuppgifter i rollen som funktionsexpert (procent)

Inte I ganska liten/ | ganska stor/ Totalt
Arbetsuppgifter: alls mycket liten mycket stor
PP utZtréckning uts):réckning Procent:  Antal:
Radgivning 4 10 86 100 187
Arbetsratt 4 21 75 100 188
Rekrytering 13 23 64 100 189
Minst en av ovanstaende arbetsuppgifter - - 94 94 178

En klar majoritet av respondenterna uppgav att de i stor utstrdckning innehade de arbets-
uppgifter som ingar i rollen som funktionsexpert. Vanligast var radgivning féljt av arbetsratt.
En tankbar forklaring till att arbetsuppgifterna i rollen som funktionsexpert forekommer i sa
stor utstrackning ar att rollen kan vara mer eller mindre operativ. Detta da den bade kan
handla om att agera problemlosare i det dagliga arbetet och att arbeta mer strategiskt med att
utveckla effektiva system och policys. (Ulrich och Brockbank, 2007) Till exempel kan
rekrytering handla bade om att utveckla langsiktiga rekryteringsplaner och att rent operativt
rekrytera medarbetare. Uppgifterna i rollen kan aven utforas pa olika satt. Arbetsuppgiften
radgivning kan till exempel uppfattas som allt fran att inneha nagon form av intern expertroll
till att stundtals ha informella radgivningssamtal i korridoren.

Né&ra nog samtliga respondenter uppgav att de arbetar i stor utstréckning med minst en av de
arbetsuppgifter som ingick i rollen som funktionsexpert. Att de arbetsuppgifter som ingar i
rollen varierar kan majligen bero pa att det ar vanligt att rollen &r specialiserad (Ulrich och
Brockbank, 2007).
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Rollen som medarbetarnas talesperson

Tabell 4: Respondenternas arbetsuppgifter i rollen som medarbetarnas talesperson (procent)

Inte 1 ganska liten/ | ganska stor/ Totalt
Arbetsuppgifter: alls mycket liten mycket stor
utstrackning utstrackning Procent: Antal:
Jamstéalldhets- och mangfaldsfragor 11 57 32 100 189
Arbetsmiljofragor 10 49 41 100 189
Rehabiliteringsfragor 20 34 46 100 189
Minst en av ovanstaende arbetsuppgifter - - 68 68 129

Né&r det galler rollen som medarbetarnas talesperson arbetade drygt 40 % med arbetsmiljo-
fragor eller rehabiliteringsfragor i stor utstrackning. Jamstélldhets- och mangfaldsfragor
uppgav ungefar en tredjedel att de arbetade i stor utstrackning med. Over tva tredjedelar av de
tillfragade arbetade i stor utstrackning med minst en av de arbetsuppgifter som ingick i rollen.
En majoritet innehar saledes rollen som utvecklare av humankapital.

Avslutningsvis kan noteras att rollen som strategisk partner och rollen som funktionsexpert
forekommer i storre utstrackning &n rollen som medarbetarnas talesperson och rollen som
utvecklare av humankapital. Att rollen som strategisk partner och rollen som funktionsexpert
forekommer i storre utstrackning an rollen som utvecklare av humankapital och rollen som
medarbetarens talesperson tyder pa att personalvetarens yrkesroll har nagot storre fokus pa
system och processer an pa medarbetare och aktorer. Detta da de forstnamnda rollerna har
fokus pa system/processer medan de sistnamnda fokuserar pa medarbetare/aktorer (Ulrich och
Brockbank, 2007 jmf S6derlund och Bredin, 2005).

En syntes av roller

En utgangspunkt i Ulrich och Brockbanks modell ar att samtliga roller kan inga i personal-
vetarens yrkesroll (Ulrich och Brockbank, 2007). Det kdndes darfor intressant att undersoka
hur respondenternas yrkesroll sag ut utifran en helhetsbild av Ulrich och Brockbanks modell.
Jag valde har att underséka hur manga av rollerna som respondenterna innehade. Detta
gjordes genom att ett index dver de olika rollerna konstruerades®. Resultatet av indexet visas i
tabellen nedan:

Tabell 5: Antalet roller respondenterna innehade (procent)

Antal roller: Procent: Antal:
Ingen roll 2 3
En roll 4 7
Tva roller 14 26
Tre roller 27 50
Fyra roller 53 99
Totalt 100 185

® | indexet fick respondenterna en poang for varje roll de angett att de innehade minst en arbetsuppgift inom i
(ganska eller mycket) stor utstrackning. Respondenterna kunde fa mellan noll och fyra podng pa indexet. Noll
poang innebar att respondenten inte innehade nagon av rollerna, fyra att den innehade samtliga roller.
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Tabellen visar att strax Over halften av respondenterna innehade alla fyra roller i stor utstrack-
ning. Deras yrkesroll kan darfor ses som komplex. En dryg fjardedel innehade tre roller, vilka
aven de kan sdgas ha en relativt komplex yrkesroll. En del av respondenterna hade en mer
endimensionell yrkesroll. Detta da en knapp femtedel innehade en eller tva roller. Ett
intressant resultat ar att nagra procent av respondenterna inte innehade nagon av ovanstaende
roller. En forklaring till det kan vara att dessa uppgivit att de arbetade med manga arbets-
uppgifter men i liten utstrackning. Det ar ocksa tankbart att min operationalisering av Ulrich
och Brockbanks modell till arbetsuppgifter inte tackte in deras arbetssituation pa ett tillfred-
stéllande satt.

Det faktum att majoriteten av respondenterna innehar tre eller fyra av Ulrich och Brockbanks
roller visar att personalvetarens yrkesroll kan ha bade strategiska och operativa inslag, samt
bade fokus pa system och processer (Ulrich och Brockbank, 2007 jmf Soderlund och Bredin,
2005). Det tyder pa att personalvetarens yrkesroll ar komplex. Resultatet visar ocksa att
Ulrich och Brockbanks modell kan fungera som en utgangspunkt for hur personalvetarens
yrkesroll kan se ut. | Freidmans studie lyftes alla delar i Ulrich och Brockbanks modell fram
som centrala for personalchefer (Freidman, 2007). Jag visar har att de olika rollerna, eller
majoriteten av dem, ar centrala for alla personalvetare, inte bara fér de som innehar en chefs-
position.

Det strategiska personalarbetets betydelse for yrkesrollen

En del av den tidigare forskningen beskriver att personalvetarens yrkesroll blir mer strategisk
(exempelvis Lindeberg och Mansson, 2006). Vilken betydelse det strategiska personalarbetet
har for personalvetarens yrkesroll kan forstas genom Ulrich och Brockbanks modell for HR-
medarbetares roller. Jag atervander darfor i det har avsnittet till de olika rollerna. Framforallt
beskrivs de roller som har strategiskt fokus. Inledningsvis beskrivs dock om respondenterna
innehar en strategisk position i organisationen.

Strategisk position

En tendens i den tidigare forskningen ar att personalchefer blir en mer sjalvklar del i lednings-
grupper (Lindeberg och Manson, 2006). Genom att en medlem i en ledningsgrupp troligen har
mojlighet att paverka de strategiska beslut som tas i verksamheten kan det ses som att de har
en strategisk position. For att undersoka hur stor andel av respondenterna som innehade en
strategisk position, sett som del i ledningsgrupp, fragades respondenterna i enkéaten om de satt
med i nagon ledningsgrupp. Enkatfragan stalldes, som tidigare namnts, enbart till de respond-
enter som uppgivit sig inneha en chefsposition. Resultatet ar darfor troligen inte rattvisande da
det sannolikt finns personer som sitter med i en ledningsgrupp utan att inneha en chefs-
position.

Resultat visar att majoriteten, 85 %, av de tillfragade respondenterna uppgav att de satt med i
nagon ledningsgrupp (se bilaga 1, tabell 2). En stor del av dem som innehar en chefsposition
innehar darmed en strategisk position. Motsvarande siffra for personalcheferna i CRANET-
undersokningen var 90 % (Lindeberg och Manson, 2006). Att respondenterna i lagre
utstrackning satt med i nagon ledningsgrupp kan kanske bero pa att de mdjligen ar nagot
yngre och har kortare yrkeserfarenhet an yrkesgruppen generellt (se bilaga 1, tabell 1).
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Strategiska arbetsuppgifter och roller

Tidigare visades att en majoritet innehar de roller som i Ulrich och Brockbanks modell har
strategiskt fokus, det vill sédga rollen som strategisk partner och rollen som utvecklare av
humankapital. Man kan darfor saga att strategiska arbetsuppgifter och roller har stor betydelse
for personalvetarens yrkesroll. Har kan det vara intressant att fraga sig vad som utméarker dem
som arbetar med strategiska fragor. For att undersoka det gjordes en logistisk regressions-
analys. Tanken med en logistisk regressionsanalys ar att berékna oddsen for att en grupp skall
ha en viss &sikt eller egenskap jamfort med en referensgrupp’ (Edling och Hedstrém, 2003).
Hér handlade det om att undersoka oddsen for att olika grupper i stor utstrackning arbetade
med strategiska arbetsuppgifter. | stallet for att undersdka samtliga arbetsuppgifter i rollerna
valde jag ut de uppgifter som den tidigare forskningen beskriver som en del i personalvetarens
nya, strategiska roll. De arbetsuppgifter som ingick i analysen var séaledes att stodja/coacha
chefer, strategiska utvecklings- och forandringsfragor, strategiskt ledningsstod och strategisk
kompetensforsorjning (Lindeberg och Mansson, 2006; Byham och Riddle, 1999).

De variabler som prévades i analysen var kon, alder, tid i nuvarande yrke, sektor samt om
respondenten innehade en chefsposition®. Resultatet av den logistiska regressionen visas
nedan. | tabellen har referensgruppen getts varde 1. Den jamforande gruppens odds visar hur
stor chans denna har att i stor utstrackning arbeta med strategiska arbetsuppgifter jamfort med
referensgruppen.

Tabell 6: Odds for att i stor utstrdckning arbeta med strategiska arbetsuppgifter (oddskvoter)

Odds for olika grupper att i stor utstrackning Stodja/ Strategiska Strategiskt Strategisk

arbeta med strategiska arbetsuppgifter: coacha utvecklings- och lednings- kompetens-
chefer forandringsfragor stod forsorjning

Kon

Man (referens) 1 1 1 1

Kvinna 0,63 1 0,66 0,62

Alder

27- 34 ar (referens) 1 1 1 1

35- 44 ar 0,88 0,99 0,96 1,05

45- 54 ar 0,49 0,11** 0,16** 0,26

Tid i nuvarande yrke

Mer &n 5 ar (referens) 1 1 1 1

0-5ar 0,98 0,62 0,81 0,54

Sektor

Privat (referens) 1 1 1 1

Offentlig 1,35 0,85 1,51 0,73

Innehar en chefsposition

Ja (referens) 1 1 1 1

Nej 1,45 0,23** 0,35** 0,51

Konstant 6,05* 7,81*%* 4,39* 3,90*

Nagelkerkes R? 0,02 0,20 0,13 0,10

*p =< 0,05 ** p= < 0,01 *** p= < 0,001

" Den matematiska principen bakom en logistisk regressionsanalys kan kort beskrivas som att oddsen for de
olika grupperna divideras, varpa oddskvoter erhélls. Berakningen av oddskvoterna sker utifran det mest troliga
monstret pa basis av de tidigare noterade sambanden mellan variablerna. (Edling och Hedstrém, 2003)

8 For att knyta an till foregdende avsnitt kunde man &ven tankt sig att ha med variabeln om respondenten sitter
med i ndgon ledningsgrupp. Jag valde dock att inte ha med den. Eftersom fradgan om respondenten satt med i
nagon ledningsgrupp enbart stalldes till dem som innehade en chefsposition hade resultatet troligen inte hade
blivit rattvisande om variabeln ledningsgrupp hade tagits med.
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Inledningsvis kan ndmnas att tabellen visar f4 statistiskt signifikanta® samband. En orsak till
det kan vara att mitt urval ar relativt litet. Genomgéende ar Nagelkerkes R? varde 13gt™. Det
innebdr att de variabler som ingar i analysen till liten del forklarar om man i stor utstrackning
arbetar med strategiska arbetsuppgifter. Resultatet far darfor ses som en indikation, snarare &n
ett absolut matt, pa vad som kan ha betydelse for om man arbetar med olika strategiska
arbetsuppgifter.

Tabellen visar ett signifikant samband mellan alder och tvd av de strategiska arbets-
uppgifterna. De variabler som ingar i en logistisk regressionsanalys “renodlas”. Pa sa satt kan
man se effekten av en variabel oavsett de andra variablernas inverkan (Edling och Hedstrom,
2003). | det har fallet har darfor alder betydelse oavsett respondenternas kon, sektor, tid i
yrket eller om man innehar en chefsposition. Nar det galler strategiska utvecklings- och
forandringsfragor samt strategiskt ledningsstod ar oddsen att arbeta med fragorna 0,11
respektive 0,16 for de respondenter som &r mellan 45- 54 ar jamfort med dem som &r 27- 34
ar. Det ar saledes betydligt vanligare att arbeta med fragorna for de yngre respondenterna.
Samtidigt ar det relevant att notera att relativt fa respondenter ar Gver 44 ar (se bilaga 1, tabell
1). Det behovs darfor sannolikt ett storre urval for att kunna dra slutsatsen att alder alltid &r
avgorande for i vilken utstrackning man arbetar med strategiska fragor.

Tabellen visar ett samband mellan att inneha en chefsposition och att i stor utstrackning arbeta
med tva av de strategiska fragorna. For den som inte innehar en chefsposition ar oddsen 0,23
att arbeta med strategiska utvecklings- och forandringsfragor jamfort med den som har en
chefsposition. Motsvarande odds nédr det géller strategiskt ledningsstéd ar 0,35. Arbets-
uppgifterna ar saledes betydligt vanligare for dem som innehar en chefsposition. Resultatet
tyder pa att var man befinner sig i organisationen har betydelse for vilka arbetsuppgifter man
utfor. Att de olika delarna i modellen kan se olika ut beroende pa vilken niva i organisationen
de utdvas poéngterar dven Ulrich och Brockbank (Ulrich och Brockbank, 2007).

Upplevelser av krav och inflytande

Hur personalvetare upplever sin yrkesroll utifran krav och inflytande kan forstas utifran
Karaseks krav- och kontrollmodell. Kort kan ndmnas att de fragor om krav och inflytande
som stélldes i enkaten skiljer sig ifran de fragor Karasek stéller for att diagnostisera ett arbete
(Jmf Karasek och Theorell, 1990). Anledningarna till det diskuteras narmare i kapitel 4,
metod. Dar diskuteras aven vilka konsekvenser det kan ha for resultatets anvéndbarhet. |
likhet med tidigare anvander jag mig av begreppet inflytande i stéllet for kontroll, utom da jag
refererar till en forfattare som anvéander begreppet kontroll.

° Begreppet statistiskt signifikant &r ett matt p& hur stor sannolikheten &r att ett resultat beror pa slumpen. Man
talar om olika sannolikhetsnivaer, vanligen benamnt p- véarde. P <0,05 innebér att resultatet med mindre &n 5 %
sannolikhet &r slumpmaéssigt p < 0,01 innebdr att resultatet med mindre &n 1 % sannolikhet &r slumpmaéssigt och
p <0,001 att resultatet med mindre &n 0,1 % sannolikhet & sumpmaéssigt. (Djurfeldt m.fl., 2003)

19 Nagelkerkes R? kan kort beskrivas som ett matt p& hur val modellen beskriver data i urvalet. Nagelkerkes R
varierar mellan 0 och 1. Ett lagt vérde indikerar att de beroende variabler som ingar i analysen (i det har fallet till
exempel kon, alder och tid i yrket) till liten del forklarar den oberoende variabeln (i det har fallet att i stor
utstrackning arbeta med strategiska arbetsuppgifter). Ett hogt varde indikerar det motsatta, det vill sdga att de
variabler som ingar i analysen har ett stort forklaringsvarde. (Edling och Hedstrom, 2003)
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Yrkesrollens krav

For att undersoka vilka krav respondenterna upplevde att deras arbete innebar stalldes i
enkéaten en fraga om i hur stor utstrackning de upplevde att deras arbete stallde ett antal krav.
De krav som valdes ut var sadana jag beddmde kunna forekomma i personalyrket; att sjalv-
stdndigt kunna lésa problem och finna nya infallsvinklar, att tdnka sjalvstandigt, att
argumentera och Overtyga, att gora skriftliga och muntliga presentationer, samarbeta med
andra samt att forsta individers och gruppers beteende. Resultatet visas i tabellen nedan:

Tabell 7: Kompetenskrav respondenterna upplever att deras yrke stéller (procent)

I ganska liten/ | varken stor | ganska stor/ Totalt
Kompetenskrav: mycket liten eller liten mycket stor

utstrackning  utstradckning  utstréckning Procent:  Antal:
Sjélvstandigt 16sa problem - 4 96 100 188
Finna nya infallsvinklar pa problem 1 4 95 100 189
Téanka sjalvstandigt - 1 99 100 189
Argumentera och dvertyga 2 10 88 100 189
Gora skriftliga presentationer 12 25 63 100 188
Gora muntliga presentationer 6 18 76 100 189
Samarbeta med andra - 3 97 100 189
Forsta individers/gruppers beteende 4 6 90 100 189

En klar majoritet av respondenterna upplevde dessa krav i stor utstrdckning. Samtliga av
kraven kan darfor séagas inga i personalvetarens yrkesroll. En viss variation finns dock. Till
exempel uppgav ungefar tva tredjedelar att deras arbete i stor utstrackning staller krav pa att
gora skriftliga presentationer medan sd gott som samtliga upplever att arbetet i stor
utstrackning staller krav pa att tanka sjalvstandigt och att samarbeta med andra. Att
respondenterna upplevde krav pa sjalvstandighet, samarbetsformaga och formaga att forsta
individers och gruppers beteende kan relateras till Glitterstams personalvetare, vilka ansag att
deras arbete stallde hoga krav pa sjalvstandighet och social kompetens (Glitterstam, 2007).

Ovan har visats vilka krav respondenterna upplevde att yrket stallde. Men hur hoéga krav
upplevde de att arbetet innebar? For att undersoka det konstruerades ett index Over ovan
beskrivna fragor'!. Utifr&n poang pa indexet var det majligt att urskilja hur manga som
upplevde hoga respektive laga krav. En majoritet, 85 %, hade hoga poang pa indexet. Det
innebar en Overvikt at att uppleva de flesta krav i ganska eller mycket stor utstrackning.
Majoriteten upplevde saledes att deras arbete stallde hdga krav. Resterande hade ldgre poang
pa indexet, vilket kan ses som att deras arbete stallde laga krav. Ingen respondent hade dock
mycket laga poang pa indexet (se bilaga 1, tabell 3). Det kan darfor noteras ingen upplevde
mycket laga krav.

Inflytande i arbetet

| enkaten tillfragades respondenterna om i hur stor utstrackning de upplevde sig ha inflytande
éver organisationen pa arbetsplatsen, sina arbetsuppgifter och upplagget pa sin arbetsdag. Tva
tredjedelar av respondenterna uppgav att de i stor utstrackning hade inflytande 6ver organ-
isationen pa arbetsplatsen. De allra flesta upplevde sig dven ha stort inflytande 6ver upplagget

! Respondenterna kunde erhlla mellan 8 och 40 poéng pé indexet. 8 poang innebar att respondenten uppgivit
alla krav i mycket liten utstrackning, 40 alla i mycket stor utstrackning. De som hade 32- 40 poang bedémdes
uppleva hoga krav, de som hade 23- 31 poang bedomdes uppleva laga krav.
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pa sin arbetsdag och hur deras arbetsuppgifter skulle utforas (se bilaga 1, tabell 4). Resultatet
kan relateras till Glitterstams personalvetare som till stor del upplevde att de kunde paverka
organisationen och sina arbetsuppgifters utforande (Glitterstam, 2007). For att fa en
indikation pa hur stort inflytande respondenterna kande konstruerades ett index Gver deras
upplevda inflytande Gver organisationen, sina arbetsuppgifter och upplagget pa sin arbets-
dag™®. Utifrn poang pa indexet var det mojligt att urskilja hur manga som upplevde en hég
respektive en lag grad av inflytande. Strax 6ver 80 % av respondenterna hade hdga poang pa
indexet. De hade en Overvikt at att uppleva ett ganska eller mycket stort inflytande Gver
organisationen, sina arbetsuppgifter och upplagget pa sin arbetsdag. Majoriteten har saledes
stort inflytande dver sin arbetssituation. Resterande hade lagre poang och bedémdes darmed
ha en lag grad av inflytande. Ingen respondent hade mycket laga poang pa indexet (se bilaga
1, tabell 5). Ingen upplever saledes ett mycket litet inflytande.

Krav och inflytande

Jag har ovan visat att majoriteten av respondenterna upplever att deras arbete stéller htga
krav. Majoriteten upplever sig dven ha stort inflytande Over sin arbetssituation. Karaseks
krav- och kontrollmodell bygger dock pa en kombination av upplevelser av krav och kontroll
(Karasek och Theorell, 1990). Genom en korstabellsanalys av respondenternas resultat pa
ovan beskrivna index 6ver krav och inflytande blev det mdjligt att identifiera hur deras
upplevelser s&g ut i relation till Karskes krav- och kontrollmodell**. Min modell nedan visar
resultatet av korstabellsanalysen i relation till Karaseks krav- och kontrolimodell.

Upplevelse av Laga Hoga
psykologiska krav psykologiska krav
Lag Passiva arbeten Hogstressarbeten
egenkontroll 70 12 %
Hdg Lagstressarbeten Aktiva arbeten
egenkontroll 8% 7396
Totalt | Procent: 100
Antal: 188

Fig. 4 respondenternas upplevelser av krav och kontroll utifran Karaseks krav- och kontrolimodell (egen modell)

Modellen visar att knappt tre fjardedelar av respondenterna upplevde bade hoga krav och en
hog grad av inflytande. Utifran Karaseks modell kan darfor en majoritet av respondenterna
sdgas ha aktiva arbeten. Att majoriteten av respondenterna upplever sig ha ett aktivt arbete
innebdr att personalvetare kan ses som ett yrke med en balans mellan de krav som stélls och

12 p3 indexet var det majligt att erhalla mellan 3 och 15 poang. 3 poang innebar att respondent uppgivit sig ha
mycket 1&gt inflytande 6ver samtliga variabler, 15 att den uppgivit sig att mycket stor inflytande 6ver samtliga.
De som hade 12- 15 poang bedémdes ha en hdg grad av inflytande, de som hade 7- 11 poéng beddémdes ha en
lag grad av inflytande.

3| korstabellsanalysen definierades respondenternas upplevelser av krav och kontroll pd féljande stt:
Hoga psykologiska krav = 32- 40 poang pa “kravindexet”

Lé&ga psykologiska krav = 23- 31 poang pa "kravindexet”

Hog grad av egenkontroll = 12- 15 poéang pa "inflytandeindexet”

Lég grad av egenkontroll = 7- 11 poéang pa "inflytandeindexet”
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graden av egenkontroll (Karasek och Theorell, 1990). Att personalvetare kan ses som ett
aktivt arbete har aven tidigare forskning visat (Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran,
2001; Glitterstam, 2007), nagot som starker undersokningens reliabilitet.

En dryg tiondel upplevde hoga krav kombinerat med lag grad av inflytande, vilket enligt
Karaseks modell kan beskrivas som hogstressarbeten (Karasek och Theorell, 1990). Eftersom
ingen av respondenterna upplevde en mycket Iag grad av inflytande ar det nagot tveksamt att
beskriva deras arbetssituation som hodgstressarbeten. De upplever dock en lagre grad av
inflytande &n de som innehar de aktiva arbetena, varfor de i jamforelse med dem kan
beskrivas inneha hogstressarbeten. En knapp tiondel av respondenterna upplevde laga krav
kombinerat med hog egenkontroll, vilket ar kannetecknande for Karaseks lagstressarbeten
(Karasek och Theorell, 1990). Ett litet antal upplevde sig ha laga krav samt 1ag egenkontroll,
en kombination som Karasek beskriver som passiva arbeten (Karasek och Theorell, 1990).
Eftersom ingen respondent upplevde att deras arbete stallde mycket laga krav &r det tveksamt
om dessa respondenter kan sdgas ha lagstressarbeten respektive passiva arbeten. Detta
eftersom passiva arbeten och lagstressarbeten enligt Karasek och Theorell inte séllan ar
arbeten med mycket laga och monotona arbetsuppgifterna (Karasek och Theorell, 1990).

Det kan hér vara intressant att fraga sig vilka faktorer som har betydelse for hur respond-
enternas upplevelser av krav och inflytande ser ut. Genom en logistisk regressionsanalys
provades oddsen for att olika grupper skulle inneha ett aktivt arbete. De variabler som ingick i
analysen var kon, alder, sektor, tid i nuvarande yrke och om respondenten innehade en chefs-
position. Aven har var fa variabler signifikanta, vilket kan vara en konsekvens av att urvalet
ar relativt litet. Det kan dven namnas att Nagelkerkes R? varde var 1agt. Man far darfor se
resultatet som en indikation, snarare &n absolut forklaring, pa faktorer som kan ha betydelse
for upplevelsen av ett aktivt arbete.

Resultatet visade att det finns ett signifikant samband mellan att inneha en chefsposition och
att uppleva sig ha ett aktivt arbete. For den som inte har en chefsposition ar oddsen att
uppleva ett aktivt arbete 0,36 jamfért med den som har det (se bilaga 1, tabell 6). Eftersom
variablerna undersdks oberoende av varandra galler sambandet oavsett respondenternas kon,
alder, sektor och tid i nuvarande yrke. Att upplevelser av ett aktivt arbete har ett samband med
att inneha en ledande position beskriver &ven Eriksson och Larsson (Eriksson och Larsson,
2002 s5.143).

En tydlig yrkesroll?

Detta avsnitt handlar om huruvida personalvetare upplever att de har en tydlig yrkesroll.
Utgangspunkten ar den i forskningen beskrivna bilden av personalvetarens yrkesroll som
otydlig (av exempelvis Berglund, 2002). For att undersdka om respondenterna upplevde en
tydlig yrkesroll stalldes i enkaten foljande fraga; "I hur hog utstrackning anser du att personal-
vetaren har en tydlig yrkesroll?” Tabellen nedan visar hur respondenterna besvarat fragan:

Tabell 8: | hur stor utstrdckning respondenterna anser att personalvetaren har en tydlig yrkesroll
(procent)

Anser att personalvetaren har en tydlig yrkesroll: Procent: Antal:
I ganska liten/ mycket liten utstrackning 32 59
I varken stor eller liten utstrackning 17 32
I ganska stor/mycket stor utstrackning 51 94
Totalt: 100 185
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Tabellen visar att halften upplever att personalvetarens yrkesroll i stor utstrackning ar tydlig
medan en dryg tredjedel i liten utstrackning anser att rollen ar otydlig. En relativt stor del av
respondenterna upplever dock att rollen varken i stor eller i liten utstrackning ar tydlig.
Resultatet kan ses som att en upplevelse av otydlighet férekommer men att upplevelsen av en
tydlig yrkesroll ar storre. Resultatet motsager darfor delvis bilden av en otydlig yrkesroll som
lyfts fram i forskningen (Berglund 2002; Holander och Landstrém, 2005; Sundman, 2007).

Vilka &r det da som upplever sig ha en tydlig yrkesroll och vad utméarker dem? Genom en
logistisk regressionsanalys undersoktes vilka odds som fanns for att olika grupper upplevde
en tydlig yrkesroll. De variabler som provades i analysen var kon, alder, om respondenten
innehade en chefsposition, tid i nuvarande yrke, personalfunktionens status i organisationen,
om respondenten i hdg utstrackning identifierar sig som personalvetare samt vilken grad av
inflytande respondenten har éver sin arbetssituation'®. Syftet med den sistnamnda variabeln
var att undersoka om inflytande hade betydelse for upplevelsen av tydlighet. Jag valde aven
att ha med antalet av Ulrich och Brockbanks roller respondenten innehade. Detta eftersom det
ar tankbart att en komplex yrkesroll skulle kunna uppfattas som otydligare (jmf Hilmersson,
2008). Resultatet av den logistiska regressionen visas nedan:

Tabell 9: Odds for att uppleva att personalvetaren har en tydlig yrkesroll (oddskvoter)

Odds for att uppleva att personalvetaren har en tydlig yrkesroll

Kon

Man (referens) 1
Kvinna 1,42
Alder

27- 34 ar (referens) 1

35- 44 ar 0,96
45- 54 ar 1,80
Innehar en chefsposition

Ja (referens) 1

Nej 0,44
Tid i nuvarande yrke

Mer an 5 ar (referens) 1
0-5ar 0,45
Personalfunktionen har hég status i organisationen

Ja (referens) 1

Nej 0,28**
Identifierar sig i hég utstrackning som personalvetare

Ja (referens) 1

Nej 0,21**
Grad av inflytande

Hog (referens) 1
Lag 1,02
Antal av Ulrich och Brockbanks roller

Tre eller fyra roller (referens) 1
Inga, en eller tva roller 0,94
Konstant 5,38*
Nagelkerkes R? 0,28

*p =< 0,05 ** p= < 0,01 *** p= < 0,001

!4 Respondenternas grad av inflytande 6ver sin arbetssituation definierades utifran poang p& inflytandeindexet.
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Inledningsvis kan det noteras att tabellen visar fa signifikanta variabler. Det kan, som tidigare
namnts, bero p& att urvalet &r relativt litet. Tabellen visar aven ett relativt lgt Nagelkerkes R?
vérde. Upplevelsen av en tydlig yrkesroll kan darfor inte enbart forklaras av de variabler som
ingar i analysen, utan det finns sannolikt andra faktorer som har betydelse.

Tabellen visar ett signifikant samband mellan personalfunktionens status och upplevelsen av
en tydlig yrkesroll. Oddsen for att de respondenter som inte upplever att personalfunktionen
har en hdg status i organisationen upplever en tydlig yrkesroll ar 0,28 jamfort med en person
som upplever att personalfunktionen har en hog status. Vilken status en grupp eller roll har
bygger pa en gemensam forestallning om gruppens/rollens varde. Denna forestéllning ligger
bade inom gruppen/rollen och i dess omgivning (Hogg och Vaughan, 1998). Resultatet tyder
darfor pa att omgivningens uppfattning om yrket har betydelse for upplevelsen av tydlighet.
Det kan relateras till Berglunds samt Holander och Landstrdms resonemang om att personal-
vetare upplever en otydlig yrkesroll pa grund av omgivningens uppfattningar om otydlighet
(Berglund 2002; Holander och Landstrom, 2005).

Avslutningsvis kan ndmnas att tabellen visar att upplevelsen av en tydlig yrkesroll har
samband med att identifiera sig med den. For den som inte identifierar sig som personalvetare
i hog utstrackning ar oddsen for att uppleva en tydlig yrkesroll 0,21 jamfort med den som i
hog utstrackning identifierar sig med yrkesgruppen. Identifikation med yrkesgruppen har
saledes stor betydelse for om man upplever en tydlig yrkesroll. Den bakomliggande orsaken
till sambandet gar dock inte att uttala sig om med utgangspunkt i de fragor som stélldes i
enkéten.

Sammanfattning

Alla delar i Ulrich och Brockbanks modell for HR- medarbetares roller ingar i relativt stor
utstrackning i personalvetarens yrkesroll. Vanligast &r rollen som strategisk partner och rollen
som funktionsexpert. Att en stor del av respondenterna innehar majoriteten av Ulrich och
Brockbanks roller visar &ven att yrkesrollen for en stor del av respondenterna ar komplex. Nar
det galler det strategiska personalarbetets betydelse for yrkesrollen tenderar personalchefer att
inneha en strategisk position, sett som del i ledningsgrupp. Strategiska arbetsuppgifter och
roller har en stor del i yrkesrollen for samtliga personalvetare. Det finns dock variationer i
vilka arbetsuppgifter man utfor beroende pa alder och vilken position man har i organ-
isationen.

Majoriteten av respondenterna upplever att deras arbete staller hdga krav pa att sjalvstandigt
kunna l6sa problem och finna nya infallsvinklar, att tdnka sjalvstandigt, att argumentera och
overtyga, att gora skriftliga och muntliga presentationer, samarbeta med andra samt att forsta
individers och gruppers beteende. Majoriteten upplever sig ha stort inflytande sin arbets-
situation. Utifran Karaseks modell har en klar majoritet av respondenterna aktiva arbeten. Det
finns dven ett samband mellan att inneha en chefsposition och att uppleva ett aktivt arbete.
Upplevelsen av en tydlig yrkesroll &r relativt stor, &ven om en upplevelse av otydlighet
forekommer. Vissa faktorer spelar in for upplevelsen av en tydlig yrkesroll. Personal-
funktionens status i organisationen ar en sadan faktor. Upplevelsen av en tydlig yrkesroll har
aven ett klart samband med om respondenten i hdg utstrackning identifierar sig som
personalvetare.
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6. DISKUSSION

P4 en Overgripande niva syftar den har uppsatsen till att identifiera monster kring hur
personalvetarens yrkesroll ser ut och hur personalvetare upplever sin yrkesroll. En utgangs-
punkt ar de bilder av yrkesrollen som lyfts fram i forskningen, déar den dels beskrivs som allt
mer strategisk och dels som otydlig. Syftet konkretiserades inledningsvis till ett antal fragor.
Jag fragade mig hur personalvetarens yrkesroll ser ut och vilken betydelse det strategiska
personalarbetet har for personalvetarens yrkesroll. Jag har ocksa stallt mig fragan hur
personalvetare upplever sin yrkesroll utifran krav och inflytande samt om personalvetare
upplever att de har en tydlig yrkesroll. Avsikten &r att hdr diskutera undersékningens resultat
utifran dessa fragor. Jag berdr aven de nya frdgor som framkommit under unders6kningen.
Darefter presenteras mina slutsatser samt nagra forslag till framtida forskning.

En komplex yrkesroll

Utifran Ulrich och Brockbanks modell for HR- medarbetares roller har jag visat en bild av
personalvetarens yrkesroll som bestdende av fyra delar; rollen som strategisk partner, rollen
som utvecklare av humankapital, rollen som funktionsexpert och rollen som medarbetarnas
talesperson. Rollen som strategisk partner och rollen som funktionsexpert forekommer i storre
utstrackning &n de tva andra rollerna. Personalvetarens yrkesroll har darmed nagot storre
fokus pa system/processer dn pa medarbetare/aktorer. Som student pa programmet for
personal- och arbetslivsfragor har det fallit sig naturligt att jag under undersokningens gang
fragat mig vilka konsekvenser mitt resultat kan ha for hur programmet ar utformat. Mitt
intryck &r att utbildningen har relativt stort fokus pa beteendevetenskap. Om det finns en
konflikt mellan en beteendevetenskaplig utbildning och en juridisk/ekonomisk verklighet pa
det satt som Holander och Landstrom beskriver (Holander och Landstrom, 2005) later jag
vara osagt. Resultatet indikerar dock att det finns behov av att uthildningen fokuserar pa
system/processer i (minst) lika stor utstrackning som pa beteendevetenskap.

Eftersom en stor del av personalvetarna innehar en majoritet av Ulrich och Brockbanks roller,
har jag i uppsatsen férmedlat en bild av personalvetarens yrkesroll som komplex. Freidmans
studie beskriver att samtliga av Ulrich och Brockbanks roller ar centrala for personalchefers
yrkesroll (Freidman, 2007). Jag har visat att yrkesrollen ar komplex for en stor del av samtliga
personalvetare, inte bara for de som innehar en chefsposition. Jag har darmed breddat den
tidigare beskrivna bilden av yrkesrollen som komplex. Det blir har intressant att diskutera
vilka konsekvenser resultatet kan ha for programmet for personal- och arbetslivsfragor. Om
yrkesrollen dr komplex blir det viktigt att utbildningen kan fanga den komplexitet yrkesrollen
innebdr. Samtidigt tror jag det ar viktigt att utbildningen inte upplevs som alltfor “spretig”
eller splittrad i olika perspektiv. Att fokusera pa yrkesrollens komplexitet och dnda behalla
"den roda traden” i utbildningen kan kanske vara en utmaning for programmet?

En strategisk yrkesroll

Nar det galler det strategiska personalarbetets betydelse for yrkesrollen har min ambition inte
varit att formulera argument for hur yrkesrollen bor se ut eller hur det skall kunna uppnas.
Det har redan gjorts i en del tidigare forskning (exempelvis Byham och Riddle, 1999; Kulik
och Perry, 2008). I likhet med tidigare forskning har jag visat att de respondenter som innehar
en chefsposition till stor del dven innehar en strategisk position (Lindeberg och Mansson,
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2006). Likt tidigare forskning har jag dven beskrivit att strategiska arbetsuppgifter och roller
har en stor betydelse for personalvetarens yrkesroll (Lindeberg och Mansson, Damm och
Tengblad, 2006; Byham och Riddle, 1999). Man bor dock komma ihag att jag samtidigt har
visat att yrkesrollen & komplex. Resultatet skall darfor inte forstas som att yrkesrollen bara &r
strategisk. Snarare ar den bade komplex och strategisk.

Vissa faktorer har betydelse for om man i stor utstrackning arbetar med strategiska fragor. En
sadan faktor ar alder. Eftersom de &ldre respondenterna var sa pass fa behdvs det troligen mer
forskning for att det skall vara rimligt att dra slutsatsen att yngre oftare an aldre arbetar med
strategiska fragor. Det finns dven ett signifikant samband mellan att i stor utstrackning inneha
en del av de strategiska arbetsuppgifterna och att inneha en chefsposition. Resultatet ger dock
inget svar pa varfor en chefsposition kan ha ett samband med strategiska arbetsuppgifter. Det
kanns dock inte orimligt att tdnka sig att den som innehar en chefsposition till stor del behdver
ha langsiktigt och strategiskt fokus i sitt yrke. Samtidigt kan sagas att det strategiska personal-
arbetet har stor betydelse for samtliga personalvetares yrkesroll, inte bara for de som innehar
en chefsposition. Med anledning av det bér man vara forsiktig med att dra alltfor stora
slutsatser utifran resultatet.

Ett resultat som ar intressant att kort diskutera ar att det inte finns nagon signifikant skillnad
mellan respondenter i privat respektive offentlig sektor nar det géller strategiska arbets-
uppgifter. Man tanker sig nog ofta att privat sektor dr snabbare pa att inféra nya organisations-
trender och arbetsformer. Sa verkar dock inte vara fallet nar det galler det strategiska
personalarbetet. Snarare verkar det strategiska personalarbetet ha en stor del i yrkesrollen,
oavsett vilken sektor man befinner sig i.

De variabler som ingick i analysen kan till liten del forklara om man i stor utstrackning
arbetar med strategiska arbetsuppgifter. Troligen finns det darfér andra variabler som har
betydelse for om man i stor utstrackning arbetar med strategiska fragor. En sadan kan kanske
vara vilka organisatoriska forutsattningar som finns. Kanske har det stérre betydelse var man
befinner sig i organisationen &n pa vilken nivad man befinner sig? Resonemanget kan jamforas
med Soderlund och Bredins resonemang om en strategisk kdrna och en mer operativ linje-
funktion (Soderlund och Bredin, 2005). Under undersékningens gang har jag reflekterat dver
hur mina metoder paverkat resultatet. Om organisatoriska forutsattningar har betydelse ar det
tankbart att betydelsen av strategiskt personalarbete hade behdvt studerats pa organisations-
niva. Kanske skulle fenomenet i sa fall kunnat fangas pa ett battre satt genom fallstudier av
olika organisationer?

Ett aktivt yrke

| uppsatsen har jag beskrivit att majoriteten av respondenterna upplever att deras arbete stéller
hoga krav pa att sjalvstandigt kunna l6sa problem och finna nya infallsvinklar, att tanka
sjalvstandigt, att argumentera och Gvertyga, att gora skriftliga och muntliga presentationer,
samarbeta med andra samt att forsta individers och gruppers beteende. En del av dessa krav
har visats i tidigare forskning (Glitterstam, 2007). Troligen stéller personalyrket dven andra
krav 4n de ovan namnda, exempelvis kannedom om arbetsrattsliga lagar. Aven om man kan
diskutera om resultatet ger en helhetshild 6ver personalvetares krav i sitt yrke sa kan resultatet
ha en viss anvandbarhet. Forutom att cka forstaelsen kring vilka krav som stalls i yrket, kan
det vara en del i vilka aspekter programmet for personal- och arbetslivsfragor fokuserar pa.
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Mitt resultat visar att personalvetare, utifrin Karaseks modell, &r ett aktivt yrke. Resultatet
staimmer Gverens med tidigare forskning (Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran,
2001; Glitterstam, 2007). Det finns ett samband mellan att inneha en chefsposition och att
uppleva ett aktivt arbete. Att en chefsposition har samband med ett aktivt arbete har tidigare
visats (Eriksson och Larsson, 2002). Det kan dock vara intressant att fraga sig vilka orsaker
som kan finnas till att de som innehar en chefsposition i storre utstrackning upplever ett aktivt
arbete &n andra? Det kanns inte helt orimligt att tdnka sig att en chefsposition ar férenad med
bade hogre krav och en hogre grad av inflytande. Men pa vilket sétt &r kraven hogre? Och vad
skapar en upplevelse av storre inflytande? Kanske bidrar den formella positionen med ett
storre inflytande 6Gver organisationen? Samtidigt kan ségas att en majoritet av samtliga
respondenter upplever ett aktivt arbete, varfor resultatet inte bor dvertolkas.

Né&r det géller upplevelsen av ett aktivt arbete kunde de variabler som ingick i analysen till
liten del forklara upplevelsen. Sannolikt finns det darfér andra faktorer som spelar in for om
man upplever ett aktivt arbete. Men vilka 4r de? Aterigen kan mina metoder diskuteras.
Kanske ar upplevelsen av krav och inflytande sa pass komplex att den &r svar att fanga med
hjalp av ett antal enkatfragor? Hur personalvetare upplever sitt yrke utifran krav och
inflytande hade kanske béttre kunnat fangas med en kvalitativ studie, dar den enskildes
upplevelser framkommit? Kanske hade man da kunnat fa en bild av bade vilka krav yrket
stéller och vilka faktorer som har betydelse for hur man upplever yrket?

En tydlig yrkesroll

Upplever personalvetare den otydliga yrkesroll som beskrivs i forskningen? Jag har visat att
en upplevelse av en otydlig yrkesroll forekommer. Upplevelsen av en tydlig yrkesroll &r dock
storre. Resultatet motséger darmed delvis den i forskningen beskrivna bilden av att personal-
vetaren har en otydlig yrkesroll (Berglund 2002; Holander och Landstrém, 2005; Sundman,
2006). Detta da yrkesrollen till stor del upplevs som tydlig.

En faktor som har betydelse for om man upplever en tydlig yrkesroll &r personalfunktionens
status i organisationen. Det kan ses som att omgivningens uppfattning om yrket har betydelse
for upplevelsen av tydlighet, nagot som aven indikerats i tidigare forskning (Berglund 2002;
Holander och Landstrém, 2005). Men hur ser sambandet mellan omgivningens uppfattningar
och den egna upplevelsen av tydlighet ut? Ar det kanske sa att de som upplever en Ig status, i
likhet med Berglunds personalspecialister, kanner sig ifragasatta i sin yrkesroll (Berglund,
2002)? Jag har aven visat pa ett samband mellan att uppleva en tydlig yrkesroll och att i hog
utstrackning identifiera sig med yrkesgruppen. Har kan man stélla sig fragan om vad som ar
honan och vad som ar dgget? Upplever man en tydligare yrkesroll for att man identifierar sig
som personalvetare eller identifierar man sig som personalvetare pd grund av att man
upplever att yrkesrollen ar tydlig?

Avslutningsvis kan sdgas att jag inte har nagra klara svar pa varfor det forekommer upp-
fattningar om otydlighet. De variabler som prévades i min analys forklarade bara en del av
upplevelsen av tydlighet. Anda hoppas jag ha skingrat nagra av de rokridder som verkar omge
personalvetarens yrkesroll. Detta da jag trots allt har pekat ut ett antal faktorer som kan ha
betydelse for upplevelsen av en tydlig yrkesroll. Troligen behdvs det mer forskning for att
forsta vad som ligger bakom upplevelsen av en tydlig yrkesroll. Metodval kan kanske vara av
betydelse dven har. Eftersom upplevelsen av en tydlig yrkesroll &r personlig, hade den kanske
studerats béattre med hjélp av kvalitativa metoder?

32



Slutsatser

Utifran uppsatsens resultat ar min 6vergripande slutsats att personalvetarens yrkesroll kan
forstas som komplex, strategisk, aktiv och tydlig. Det finns dock vissa variationer i hur yrkes-
rollen ser ut och upplevs. Tidigare forskning kring personalvetarens yrkesroll har till stor del
fokuserat pa en eller ett par fragor, till exempel det strategiska personalarbetet eller rollens
otydlighet. Genom en multifaktoriell analys av personalvetarens yrkesroll har uppsatsen
breddat och nyanserat de i forskningen beskrivna bilderna av yrkesrollen. Genom att belysa
yrkesrollen pa ett Gvergripande plan har uppsatsen dven skapat forutsattningar for okad
kunskap om hur personalvetarens yrkesroll ser ut och upplevs. Denna kunskap kan ligga till
grund for forbattringar av personalvetenskapliga utbildningar. Den kan dven tankas bidra till
att eventuell osakerhet kring rollen minskar.

Forslag till framtida forskning

Som framkommit i diskussionen hade de monster som identifierats kring hur personalvetarens
yrkesroll ser ut och upplevs varit intressanta att komplettera med en kvalitativ studie av
personalvetarens yrkesroll. Det skulle vara intressant att lyfta fram hur personalvetare, pa ett
personligt plan, upplever sin yrkesroll. Upplever man sjalv att yrkesrollen ar komplex? Hur
ser man pa utvecklingen mot en mer strategisk yrkesroll? Vilka faktorer har betydelse fér om
man arbetar med strategiska fragor? Det kanns dven intressant att belysa hur den enskildes
upplevelser av krav och inflytande ser ut. Sarskilt fragar jag mig vilka faktorer som har
betydelse for hur upplevelsen ser ut och varfér de har betydelse? Slutligen hade det varit
intressant att kvalitativt undersoka varfor vissa faktorer har betydelse for upplevelsen av en
tydlig yrkesroll. Vilken betydelse har omgivningens uppfattningar? Hur kan man forsta sam-
bandet mellan identifikation och upplevelser av tydlighet? Och vilka andra faktorer kan spela
in for upplevelsen av tydlighet?

Utifran studiens resultat gar det inte att utrona vilken betydelse organisatoriska forutsattningar
har for hur personalvetarens yrkesroll ser ut och upplevs. Jag tror dock att hur organisationen
ser ut har betydelse for hur yrkesrollen utformas. Bade litteraturen och tidigare forskning
indikerar att sa ar fallet (Ulrich och Brockbank, 2007; Soderlund och Bredin, 2005). Ett annat
forslag till framtida forskning &r darfor att studera betydelsen av organisatoriska forut-
sattningar for hur personalvetarens yrkesroll ser ut och upplevs. Kan det vara sa att yrkes-
rollen ser olika ut beroende pa om personalfunktionen ar centraliserad eller decentraliserad?
Kanske skiljer sig yrkesrollen at beroende pa organisationens storlek och verksamhetens
karaktér?
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BILAGA 1: TABELLER

Tabell 1: Uppgifter som respondenterna fordelade pa fodelsear, kon, avslutad utbildning ar, sektor,
organisationsstorlek samt antal som innehar en chefsposition fordelat pa kon (procent)

Procent:  Antal:

Alder 27- 34 ar 44 83
35- 44 ar 45 86
45- 54 ar 11 20
Totalt 100 189
Kon Kvinnor 83 157
Man 17 32
Totalt 100 189
Avslutad utbildning ar 1996- 1999 24 46
2000- 2005 67 125
2006- 2009 9 17
Totalt 100 189
Sektor Privat 55 102
Offentlig 45 83
Totalt 100 185
Organisationsstorlek 1- 199 9 18
200- 500 16 30
Fler &n 500 75 141
Totalt 100 189
Innehar en chefsposition Ja 25 48
Nej 75 140
Totalt 100 188
Innehar en chefsposition/kén  Kvinnor 75 36
Mén 25 12
Totalt 100 48
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Tabell 2: Andel av de respondenter som innehar en chefsposition som sitter med i nagon
ledningsgrupp (procent)

Sitter med i nagon ledningsgrupp: Procent: Antal:
Ja 85 40
Nej 15 8
Totalt 100 48

Tabell 3: Respondenternas poang pa "kravindex”

Poang pé index: Procent: Antal:
32- 40 85 160
23-31 15 28
8- 22 - -
Totalt: 100 188

Tabell 4: | hur hog utstrackning respondenterna upplevde sig ha inflytande dver arbete (procent)

Upplever sig ha inflytande Over: I mycket liten/ | varken stor | ganska Totalt:
ganska liten eller liten stor/mycket stor
utstrackning  utstréckning: utstréckning:
Procent: Procent Procent: Procent:  Antal:
Organisationen pa arbetsplatsen 9 26 65 100 184
Uppléagget pa sin arbetsdag 2 4 94 100 188
Hur arbetsuppgifterna ska utforas 2 1 97 100 189
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Tabell 5: Respondenternas poang pa "inflytandeindex”

Poang pé index: Procent: Antal:
12-15 82 155
7-11 18 34
3-6 - -
Totalt: 100 189

Tabell 6: Odds for olika grupper att uppleva ett aktivt arbete (oddskvoter)

Odds for olika grupper att uppleva ett aktivt arbete:

Kon

Man (referens)
Kvinna

Alder

27- 34 ar (referens)
35- 44 ar

45- 54 ar

Sektor

Privat (referens)
Offentlig

Tid i nuvarande yrke
Mer an 5 ar (referens)
0-5ar

Innehar en chefsposition
Ja (referens)

Nej

Konstant
Nagelkerkes R?

1
0,94

1
0,68
0,38

1
0,78

1
0,53

1
0,36*

16,93***
0,09

*p=<0,05** p= < 0,01 *** p= < 0,001

38



BILAGA 2: ENKAT
BAKGRUNDSFRAGOR

1) Kdn (I Kvinna [ Man

2) Vilket ar ar du fodd?

19

3) Ardu...?

[J Ensamstaende
] Gift/sambo

4) Har du barn under 15 ar boende hos dig?

1 Nej
[1Ja

5) Vilket ar borjade du pa P-programmet?

6) Hur lang arbetslivserfarenhet hade du innan du bérjade pa programmet?

0 Mindre an 1 ar
1ar

1-2ar
2-5ar
Mer an 5 ar

O 0O O O

7) Hur manga terminer laste du pa programmet?

] Sex
LI Sju
O Atta

8) Vilket ar avslutade du dina studier pa programmet?

39



FRAGOR KRING UTBILDNINGEN

9) Allt sammantaget, hur nojd eller missnéjd ar du med din utbildning?

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket Vet
missndjd missndjd nojd eller nojd nojd ej/saknar
missndjd uppfattning

U 0 0 [ U 0

10) Ange nagra omraden eller &mnen som du tycker det behévs MER av i utbildningen

B e

11) Ange nagra omraden eller amnen som du tycker det behévs MINDRE av i
utbildningen

B e

12) Pa foljande rader kan du ge helt fria synpunkter och kommentarer pa utbildningen

13) Hur ndjd eller missnojd ar du med den fardighetstraning du fick i din utbildning
vad galler att...?

Mycket  Ganska Varken Ganska Mycket
missndjd  missndjd  ndjd eller néjd nojd
missnojd
Sjélvstandigt 16sa problem ]
Finna nya infallsvinklar pa problem
Tanka sjalvstandigt

Argumentera och dvertyga

(I N I I I
O 0o g
O 0O 0O 0O

(I I I O N A
(I

Anvanda analytisk formaga
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Samarbeta med andra
Gora skriftliga presentationer

Gora muntliga presentationer

O 0O 0O 0
O 0O 0O 0
O 0O 0O 0O

Genomfora utredningar/utvarderingar

FRAGOR KRING DIN ARBETSSITUATION

14) Hur lang tid efter din examen fick du ditt forsta arbete?

Hade redan anstallning innan examen
Inom 3 manader

Inom 6 manader

Inom 12 manader

Inom 24 manader

Mer &n 24 ménader

O 0O0000ao0aod

Har ej forvarvsarbetat efter utbildningen (Ga vidare till fraga 37)

15) Var ditt forsta arbete inom personal- och arbetslivsomradet?

1 Nej
1 Ja, delvis
O Ja, helt och hallet

16) Forvarvsarbetar du fér narvarande?

L1 Nej (Om Nej, fyll i resterande frégor utifran din senaste anstéllning)
L1 Ja, har en tillsvidareanstéalining
1 Ja, har en visstidsanstéllning

[ Ja, har ett eget foretag

17) Ar din nuvarande arbete inom personal- och arbetslivsomrédet?

1 Nej
0 Ja, delvis
0 Ja, helt och héllet
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18) Om nej, vad arbetar du med i dagslaget? (Skriv pa linjen och fortsétt darefter till fréga 33)

19) Hur lange har du haft ditt nuvarande arbete?

0 Hogst1ar

0 Mer an 1 ar men hogst 2 ar
0 Mer an tva ar men hogst 5 ar
0 Meréanb5ar

20) | hur hdg utstrackning arbetar du med féljande arbetsuppgifter?

Inte

alls
Lonehantering [
Inrapportering i PA-system L]
Sammanstéllning/framtagning av L]
statistik/rapporter
Forhandlingar [
Rehabilitering ]
Rekrytering ]
Radgivning O
Stodja/coacha medarbetare (]

O
Stddja/coacha chefer
Arrangera kompetensutvecklingsinsatser O
Jamstalldhets- och mangfaldsfragor O
Arbetsratt 0
Arbetsmiljofragor O
Avvecklings- och omstallningsfragor L]
Strategisk kompetensforsorjning L]
Strategiska utvecklings- och L]

forandringsfragor
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I mycket
liten
utstrack-
ning

O

0
0

O odggogao

N I R 0 I

I ganska
liten
utstrack-
ning

O

0
0

O o0oogogogao

O0o0oodoo oo

| ganska
stor

utstrack-
ning

O

L
L]

I [ A A I

N I R I

I mycket
stor
utstrack-
ning

O

0
0

O o0oogogogao

O0o0oodoo oo



O
O
(
O

Strategiskt ledningsstod
Andra strategiska personalfragor [ L] [ O

Annat (skriv pa linjen):

21) Vilken sektor arbetar du inom?

[ Kommun
Landsting

Stat

Privat tjanstesektor

O 0O O O

Privat industrisektor

22) Hur manga anstallda finns det i det foretag/den organisation du arbetar i?

1 -9 anstéllda

10 - 25 anstallda

26 - 49 anstéllda

50 - 99 anstallda
100 - 199 anstallda
200 - 500 anstallda
fler &n 500 anstéllda

O0000ao0oao

23) Hur stor &r personalavdelningen pa det foretag/i den organisation du arbetar i?

1 - 5 anstallda

6 - 10 anstéllda

11 - 15 anstallda
16 - 20 anstallda
21 - 50 anstallda
fler &n 50 anstallda

O 00000
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24) Vilken ar din avtalade veckoarbetstid?

Timmar

25) Hur manga timmar per vecka arbetar du i genomsnitt?

Timmar

26) Innehar du i dagslaget en chefsposition?

1 Nej (Om Nej, fortsatt till fraga 30)
0 Ja

27) Har du personalansvar for understalld personal?

L] Nej
L] Ja

28) Hur lang tid efter att din anstéllning pa foretaget/i organisationen paborjats fick du
din nuvarande position?

Anstélldes fran borjan till en ledande position
Inom 1 ar

Inom 1- 2 ar

Inom 2- 3 ar

Inom 3-4 ar

O 00000

Efter langre tid an 4 ar

29) Sitter du med i nagon ledningsgrupp?

] Nej
L] Ja
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30) 1 vilket skede av forandringsarbete ar du involverad?

O

O 0O O O

Involveras fran borjan i forandringsarbete
| ett tidigt skede av fordndringsarbete

| ett mittenskede av forandringsarbete

| ett sent skede av forandringsarbete

Involveras inte i férandringsarbete i ndgon namnvard utstrackning

31) Nar du tanker pa personalfunktionens status/vikt i det foretag/den organisation du
ar anstalld i, hur bedémer du da den?

Oo0Oo0Oo0gaoao

Mycket lag

Lag

Varken lag eller hog

Hog

Mycket HOg

Vet ej/saknar uppfattning

32) Har foljer nagra fragor om personalvetarens yrkesroll som vi ber dig ta stallning till

I mycket lganska Ivarken lganska Imycket  Vetej/
liten liten stor eller stor stor saknar
utstrack-  utstrack- liten utstrack-  utstrack-  uppfatt-
ning ning utstrackn ning ning ning
ing
a) | hur hog utstrackning anser du
att personalvetaren har en tydlig 0 [ [ 0 0 [

yrkesroll?

b) I hur hég utstrackning
identifierar du dig med | N H | | M
yrkesgruppen personalvetare?
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33) 1 vilken utstrackning innefattar ditt nuvarande yrke att du skall kunna...?

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket

liten liten eller stor stor
utst_rack- utst.réck— utstrack— utst_rack—

ning ning ning ning
Sjalvstandigt 16sa problem 0 O O O O
Finna nya infallsvinklar pa problem 0 U ] (] ]
Ténka sjalvstandigt O] U 0 O O
Argumentera och dvertyga 0 L U O O
Anvanda analytisk formaga O d O ] O
Samarbeta med andra 0 O O O O
Gora skriftliga presentationer O] (] 0 0 O
Gora muntliga presentationer 0 L L ] ]
Genomfora utredningar/utvérderingar 0 U U O O
Forsta individers och gruppers beteende 0 (| U O O

34) Har foljer nagra fragor om inflytande 6ver din arbetssituation som vi ber dig ta
stallning till

Inte | mycket I ganska lganska | mycket  Vetej/

alls liten liten stor stor saknar
utstrack- utstrack-  utstrdck-  utstrack-  uppfatt-
ning ning ning ning ning
a) Kan du sjalv bestdmma hur dina
arbetsuppgifter skall utfoéras? ] n [ [ n [
b) Kan du sjalv bestamma over
upplagget pa din arbetsdag? ] [ [ [ [ [
c) Har du inflytande over
organisationen pa din arbetsplats? ] n [ [ n [
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35) Hur nojd eller missndjd ar du med foljande faktorer i ditt yrke?

Mycket Ganska Varken  Ganska Mycket Vetej/

missnéjd  missndjd  ndjd eller néjd nojd saknar

missnojd uppfatt-
ning
a) Lonen [ L] L] [ O [
b) Karriarmojligheterna [ [ O O O O
c) Fortbildningsméjligheterna L] [ O O O O
d) Arbetsuppgifterna L L] L L [ [

36) Allt sammantaget, hur ndjd eller missnéjd ar du med ditt yrke?

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket Vet
missndjd missndjd nojd eller nojd nojd ej/saknar
missndjd uppfattning
] ] ] ] ] ]

37) Har kan du skriva ytterligare synpunkter och kommentarer pa programmet, yrket
och arbetet som personalvetare

TACK FOR DIN MEDVERKAN!
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BILAGA 3: MISSIVBREV

Hej!

Hur ser du idag pa din utbildning till personalvetare?
Hur val stammer utbildningen med det du nu arbetar
med? Ar det ndgot du saknar, dr det ndgot som du haft
sarskilt stor nytta av?

Denna enkit &r en sa kallad alumnundersokning, det vill siga en uppfoljning av
studenter som har last Programmet fOr personal- och arbetslivsfragor vid
Goteborgs universitet. Resultaten ar viktiga for att fa en bild av vad vara f.d.
studenter arbetar med och ar ett underlag i vart arbete med att forbattra
programmet.

Forutom att ligga till grund for kvalitetsforbattringar inom utbildningen
kommer resultatet av enkdten i ar ocksd att anvandas i en magisteruppsats
skriven av Mona Hilmersson, student pa p- programmet. Uppsatsen kommer att
handla om personalvetarens yrkesroll i relation till den forskning som finns om
personalarbetets fordndrade innehéll. Bade uppsatsen och en sammanstallning
av resultaten kommer att finnas tillganglig pa P- programmets hemsida
(http://www.p-programmet.org.gu.se/).

Att besvara enkaten ar naturligtvis frivilligt, men for att vi skall fa en tillforlitlig
bild behover vi en hog svarsfrekvens. Vi hoppas darfor att du tar dig tid att
besvara enkaten. Dina svar ar viktiga och kan inte ersattas med nagon annans!
En del av frdgorna kanske inte beror dig eller kdnns aktuella for just dig. Vi ber
dig anda besvara enkaten sa fullstandigt som majligt.

Dina svar behandlas sd att den personliga integriteten skyddas. Det innebdr att det inte
gdr att utldsa vad enskilda personer har svarat. De limnade uppgifterna skyddas av
personuppgiftslagen (1998:4) och sekretesslagen [9 kap 4 § sekretesslagen (1980:100)].

Atersind den besvarade enkiten i det bifogade portofria svarskuvertet senast
den 2x/1! Om du har nagra frdgor om undersokningen ar du valkommen att
ringa/maila till:

Kristina Hakansson, 031- 786 4781 Mona Hilmersson
Samordnare Personalvetarprogrammet Student, p- programmet
Kristina.Hakansson@sociology.gu.se Mona.Hilmersson@hotmail.com
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