Handelshogskolan

VID GOTEBORGS UNIVERSITET

%

‘) Féretagsekonomiska institutionen
Magisteruppsats
Inriktning mot Organisation
VT 2007

Human Resource Business Partner
- teori och verklighet

Forfattare:
Caroline Josefsson (851207)
Susanne Thor (841102)

Handledare:
Freddy Hillsten



SAMMANFATTNING

Synen pa personalyrket har utvecklats under hundratalet &r och HRM som fick sitt genombrott
under 1980-talet dr en av de senare epokerna. HRM innebar att personalarbetet fick en annan
roll i den 6vergripande foretagsstyrningen. Det betonades att personalarbetet skulle utga ifran
foretagets strategi samtidigt som foretagets affiarsidé &dven skulle omvandlas till en
motsvarande personalidé. Fokus forflyttades fran att HR-ansvariga inom linjeverksamheten
utforde administrativa arbetsuppgifter till att istdllet ha en mer heltickande forstaelse av
verksamheten med dess kunder, aktiedgare, chefer och medarbetare.

Hailey argumenterar att beskrivningarna av HRM fallerar att spegla den komplexitet och det
djup som HR-rollerna innefattar. Det finns Zven roster som hidvdar att HR-avdelningen
huvudsakligen kritiserats for bristande koppling till foretagets dagliga och langsiktiga behov
snarare in for sina roller och sitt ansvar. Detta indikerar en problematik att faststéilla vad HR-
funktionen ska, bor och kan arbeta med, vilket gor amnet intressant att undersdka. En roll som
aterkommer i olika sammanhang och blivit populdr bland HR-specialister &r Human Resource
Business Partner (HRBP). Vart syfte med denna uppsats dr att klargéra hur den teoretiska
HRBP-rollen forhaller sig till hur rollen ser ut i verkligheten. Detta tror vi kan gynna HRBP
da det skapar en forstaelse for vad rollen innefattar. Samtidigt framjar forstaelsen samarbetet
med bland annat linjechefer, vilket dven underlittar deras arbete. Med var problemanalys som
bakgrund blir var fragestillning f6ljande:

Vad innefattar rollen Human Resource Business Partner?

I syfte att undersoka fragestillningen ovan viljer vi att utga ifran fyra teoretiska
utgangspunkter, Ulrich, Armstrong, Lawler III & Mohrman, samt Storey. Teoretikerna
betonar vikten av samarbetet mellan foretagets linjechefer och den business partner-roll
respektive teoretiker identifierat. Vidare poingterar de det strategiskt inriktade arbetet som
business partnern utfor, vilket syftar till att uppna foretagets affarsmal. Denna diskussion
utvecklar vi i var teoretiska analys och till f6ljd av denna véljer vi att vidareutveckla var
initiala problemstillning till:

Vilken roll har Human Resource Business Partner i samarbetet med linjechefer for att
uppna foretagets affirsmal?

For att undersoka problematiken kring HRBP-rollen har vi valt att genomféra kvalitativa
intervjuer med linjechefer samt HRBP. Var undersokning har lett fram till att vi identifierat
ytterligare aspekter inom HRBP-rollen utover de som teoretikerna beskrivit. Vi har dven
kommit fram till att befattningsbeskrivningen fallerar att inkludera samtliga aspekter av
rollen. Vidare har HRBP en koppling till affirsmalen eftersom arbetet de utfor bidrar till
uppfyllandet av organisationens mal géllande flexibilitet, produktivitet samt social legitimitet.
Det forekommer séledes skillnad mellan teori och verklighet for HRBP.



FORORD

Det aterstar endast nagra fa dagar innan vi kan sitta punkt for vara fyra ars studier. I
september kommer det sikerligen att kéinnas ovant att inte krangla med kursregistreringar och
slippa jaga kurslitteratur, men i skrivandets stund far vi villigt erkidnna att det kidnns oerhort
skont att ha en universitetsexamen avklarad.

Snart atergar vi till vara arbeten men ska dessforinnan ta tillfzllet i akt att unna oss en veckas
solsemester, men innan planet lyfter fran Landvetter vill vi passa pa att tacka nagra speciella
personer som varit viktiga for oss under vart uppsatsarbete.

Inledningsvis vill vi tacka vara kontaktpersoner pa Volvo Parts och Ericsson, utan er hjilp
hade vi inte haft nagot empiriskt material att arbeta med. Samtidigt vill vi dven tacka for det
positiva gensvar vi fatt av de personer vi kontaktat for intervjuer, tack for samtliga virdefulla
synpunkter och kommentarer.

Vara familjer och vinner ska sjdlvfallet ocksa ha ett stort tack for det stod och den
uppmuntran ni givit oss. Era peppande ord har givit oss ny energi till vart arbete. Vi
uppskattar att du, Margareta Damm, tagit dig tid att ge oss kommentarer i slutskedet av vart
uppsatsarbete.

Freddy, utan dig som handledare hade vi inte fatt ihop denna uppsats. Tack for att du tagit dig
tid att sitta och rita med oss nér vi varit som mest konfunderade. Inte bara har du lyckats
samla vara forvirrade tankar utan dven uppmuntrat oss till ett kritiskt forhallningssatt
samtidigt som du fatt vart intresse for amnet att vixa. Genomgaende i vart samarbete med dig
har vi inspirerats av ditt gedigna intresse for var uppsats och vart amne. Vi onskar dig lycka
till med ditt kommande forskningsprojekt, vi ser fram emot att ta del av detta framover.

Goteborg, 7 juni 2007

Caroline Josefsson Susanne Thor
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INLEDNING

For att introducera ldsaren till det dmne vi funnit intressant att undersoka, inleder vi med en
historisk bakgrund for att skapa forstdielse for den problematik som rader inom dmnet.
Problematiken utvecklar vi vidare i problemanalysen, vilken avslutas med var fragestdllning.
Till sist i vart inledande kapitel ger vi en dverblick av uppsatsens disposition.

BAKGRUND

Synen pa personalyrket har utvecklats under hundratalet ar, dédr det personaladministrativa
synsittet och HRM idr de senare av epokerna inom yrkesomradet. Under den
personaladministrativa eran inrdttades personalavdelningar, vilka Overtog mycket av det
personalarbete som linjechefer ute i organisationen tidigare utfort, sasom rekrytering samt
introduktion och utbildning av personal. HRM innebar att personalarbetet fick en annan roll i
den Overgripande foretagsstyrningen. Betydelsen av att personalarbetet utgick fran foretagets
strategi betonades och foretagets affirsidé skulle dven omvandlas till en motsvarande
personalidé. Jamfort med det personaladministrativa synsittet fick personalavdelningen med
HRM en mer aktiv och konsultativ roll, vilket ocksa innebar att linjecheferna fick tillbaka
mycket av det ansvar som togs ifran dem under den personaladministrativa perioden.
Begreppet HRM fick sitt genombrott under 1980-talet, men har debatterats och utvecklas
under flera decennier dessforinnan.! Legge poiingterar att bade chefer och akademiker finner
det svart att sdrskilja vad som skiljer HRM gentemot bland annat Personnel Management.
Den vanligt forekommande diskussionen bland teoretiker dr huruvida nagot faktiskt
forandrats i och med HRM.

Begreppet Human Resource skapades av Peter Drucker redan 1954 men har egentligen inte
inneburit nagot mer &n ett nytt namn pa ett traditionellt innehall forrdn under 1980-talet da
personalledningsfragor borjade intressera forskare inriktade pa fbretagsstrategi.3 Aven om
HRM-begreppet har funnits i manga ar har det haft svart att fa nagon genomslagskraft
eftersom det funnits manga olika uppfattningar kring vad HRM innebér. Det har forts en
debatt kring HRM-begreppets egentliga innebord, alltifran en generell beteckning pa
personalrelaterade fragor till en mer specificerad typ av personalledning som skiljer sig fran
andra modeller, exempelvis Personnel Management och Industrial Relations. Det ir inte bara
gillande HRM-begreppet som det rader olika synsitt utan detta har dven priglat hela
personalarbetet som yrkesomréide.4 Denna utveckling har fatt oss intresserade av att studera
saken ndrmare. Vi tror inte att problemet begrénsar sig till att olika personer har varierande
asikter och tankar i fragan utan att personalarbetet inte dr tydligt ens for de personer som
besitter de debatterade rollerna.

Vidare leder bland annat Okad internationell konkurrenskraft och begrinsningar av
arbetskraftstillgangen till foljd av demografiska foréndringar till att HR-funktionens fokus
forflyttas. Personalrelaterade fragor har identifierats som visentliga inom foretagets
affirsomrade, vilket leder till att HR-funktionen dmnar bli medlemmar av ledningsgrupperna
samt hantera personalrelaterade fragor genom samarbete med linjechefer. Skiftet av fokus
inom HR-funktionen indikerar ett behov av nya roller och kompetenser samt nya

' S¢derlund, J. & Bredin, K. (2005) s. 42ff
% Legge, K. (1989) s. 20

3 Tengblad, S. (2000) s. 11ff

4 Damm, M. & Tengblad, S. (2000) s. 43ff



handlingsméonster for HR.® Vi anser att det krivs en forindring inom HR-funktionen for att
mota dessa behov som uppstatt. Ulrich & Brockbank menar att skiftet innebdr att HR-
ansvariga inom linjeverksamheten istéllet for att utfora administrativa arbetsuppgifter ska ha
en mer heltickande forstaelse av verksamheten med dess kunder, aktiedgare, chefer och
medarbetare. Exempelvis ska HRs forstaelse for foretagets kunder leda till att HR skapar ett
mervirde i de produkter och tjinster foretaget erbjuder. Omorganiseringen av HR-funktionen
ir kind som HR Transformation (HRT) syftar till att effektivisera funktionen for att kunna
skapa det mervirde som foretaget efterfragar. HRT innebir en centralisering av administrativa
arbetsuppgifter och specialistkunskap betriffande HR-fragor till sa kallade service centers och
centers of expertise.6 Vi anar att behovet av att fordindra HR-funktionen for att moéta de krav
som stills pa foretagens formaga att hantera fordndringar, kan leda till problematik kring att
definiera HR-funktionens arbetsomrade och roller.

PROBLEMANALYS

Det finns tendenser att se HRM som det arbete som utférs av HR-avdelningen, att endast
specialister inom personalomradet ldgger sin arbetstid pa fragor kring forbindelsen mellan
organisation och medarbetare. Dock har linjechefer tagit 6ver delar av det personalrelaterade
arbetet av operationell karaktir, vilket tidigare var forlagt pa HR-funktionen.” Vi har sjilva
sett tendenser i arbetslivet att linjechefers okade ansvar kring personalrelaterade fragor
medfor svarigheter for dem att forsta HR-avdelningens roll, eller rent av ifragasitta den.
Molander menar att chefer ofta har svart att forsta personalfunktionens roll, vilket leder till att
de antingen lamnar Over personalrelaterade fragor till HR-avdelningen eller ser dessa fragor
som trottsamma, storande moment i sitt dagliga arbete. Det dr inte ovanligt att ett gap uppstar
mellan vad personalfunktionen anser sin roll vara och det som operativa chefer faktiskt ser
rollen uppna.® Hailey argumenterar dessutom att beskrivningarna av HRM fallerar att spegla
den komplexitet och det djup som HR-rollerna innefattar.’” De olika bilderna av rollen
framstélls dven som ett glapp mellan personalspecialistens ambitioner, vilja och kompetens
samt den verklighet yrkesgruppen har att riitta sig efter. Personalspecialisterna beskrivs alltid
brista inom nagot omrade, erfarenhet, kunskaper, handlingskraft eller nagot annat, vilket
hindrar dem att utfra det strategiska arbetet pd hoga positioner inom organisationer.'® Det
finns andra roster som hidvdar att HR-avdelningen huvudsakligen kritiserats for bristande
koppling till foretagets dagliga och langsiktiga behov snarare dn for sina roller och sitt
ansvar.'" Vi kan hir se att HR-avdelningen kritiseras fér manga olika aspekter i sitt arbete, for
sin roll som sddan, det arbete de utfor och forvintas utfora samt att HR-funktionen inte
upplevs sammankopplad med verksamheten. Detta indikerar en problematik att faststilla vad
HR-funktionen ska, bor och kan arbeta med, vilket gor amnet intressant att undersoka.

Ulrich menar att HR-funktionens roller innefattar paradoxer, da de maste uppfylla bade kort-
och langsiktiga mal, av kvantitativ och kvalitativ natur samtidigt som de agerar bade poliser
och samaurbetspartners.12 Undersokningen ’Nordic HRM Benchmarking Survey’, som
genomforts av Price Waterhouse Management Consultants, visar att den support linjecheferna

3 Schuler, R. (1990) s. 49f

® Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 2ff
" Séderlund, J. & Bredin, K. (2005) s. 140f
8 Molander, C. (1996) s. 20ff

? Hailey, V. (1999) s. 117

10 Berglund, J. (2002) s. 185

"' Schuler, R. et al. (2001) s. 127

12 Ulrich, D. (1997) s. 24



erbjuds gillande personalfragor dr det viktigaste arbetsmomentet for personalfunktionen,
vilket dock endast fungerar fullt ut i 44 % av foretagen."® Detta anser vi antyda en befintlig
problematik vird att undersoka, da stodet ansags vara en viktig aspekt som fallerar samtidigt
som HRs roll &r svardefinierad.

Radande oklarheter kring och ifragasittanden av HR-rollen gor det intressant att vidare
undersoka HRs roll i foretaget. En roll som aterkommer i olika sammanhang och blivit
populdr bland HR-specialister, & Human Resource Business Partner (HRBP)." Eftersom
rollen &r relativt ny bidrar detta till en otydlig bild av vad rollen faktiskt ska innefatta, vilket
skapar intresse for att undersoka HRBP-rollen, vilket dr en av HRs roller. Rollen ska stétta
linjecheferna i personalfragor, vilket ansags vara ett viktigt behov for linjechefer enligt den
undersdkning som genomfﬁrdes.ls’16 Detta medfor att HRBP-rollen &r central i den
problematik som framkommit utifran undersokningen, vilken &r vérd att undersoka ndrmare.
De forvintningar som linjechefer har pa HRBP-rollen kan skilja sig fran den uppfattning
HRBP sjilv har. Detta leder oss in pa vart syfte med denna uppsats, vilket &r att undersoka
den teoretiska HRBP-rollen och vad rollen innefattar i verkligheten. Detta tror vi kan gynna
HRBP da det skapar en forstaelse for vad rollen innefattar. Samtidigt frimjar forstaelsen
samarbetet med bland annat linjechefer, vilket dven underldttar deras arbete med HR-fragor.
Med denna problemanalys som bakgrund blir var fragestéllning foljande:

Vad innefattar rollen Human Resource Business Partner?

DISPOSITION

Inledning
Den historiska bakgrunden syftar till att skapa forstaelse for den problematik som rader inom
amnet, vilken vi utvecklar vidare i problemanalysen, vilken avslutas med var fragestillning.

Tillviigagdangssditt

Inledningsvis i detta avsnitt introducerar vi ldsaren till hermeneutiken, vilken influerat oss i
var undersokning och som vi 16pande aterkopplar till. Direfter redogor vi for de priméra och
sekundira killor vi valt att anvdnda i vart arbete. Vidare diskuterar vi arbetets trovirdighet
och de etiska avviganden vi gjort under arbetets gang samt avslutningsvis valet av vara
teoretiska utgangspunkter.

Teoretiska utgangspunkter

Inledningsvis beskriver vi HR-roller generellt utifran fyra teoretiska utgangspunkter, dir
bland annat business partner-rollen diskuteras. I den teoretiska analysen diskuterar vi dessa
utgangspunkter, med foljden att var fragestéllning vidareutvecklats till att innefatta samarbetet
med linjechefer samt kopplingen till foretagets affirsmal. Slutligen beskrivs darfor HR-
arbetet generellt i relation till affirsmalen, for att koppla samman HRBPs roll med foretagets
affirsmal. 1 detta avsnitt utvecklar vi &dven tva modeller utifran vara teoretiska
utgangspunkter.

13 personal och Ledarskap nr. 10 (1998)

' Francis, H. & Keegan, A. (2006) s. 233

15 www.hrbusinesspartner.com (2007-04-04)
16 personal och Ledarskap nr. 10 (1998)



Empiri och Analys

Med hjilp av de tva modeller vi anpassat i vara teoretiska utgangspunkter analyserar vi
l6pande den empiri vi samlat in. Avsnittet bestar av foljande rubriker: befattningsbeskrivning,
HRBP-rollens innebord, arbetsuppgifter och ansvarsomraden samt linjechefers kontakt med
HRBP.

Slutsatser och Diskussion

I detta avsnitt diskuterar vi de slutsatser vi kommit fram till samt pavisar kopplingen mellan
vara tva analysmodeller. For att fortydliga vara slutsatser viljer vi att summera dessa i
punktform. Avslutningsvis har vi valt att diskutera intressanta omraden for vidare forskning,
samt de begrinsningar vi funnit i de teorier vi anvént oss av.

TILLVAGAGANGSSATT

Inledningsvis introducerar vi ldsaren till hermeneutiken som influerat vdr undersokning.
Vidare diskuterar vi valet av killor da vi redogor for arbetets primdra och sekunddra kdillor
som vi anvdnt oss av for att uppfylla vart syfte. Vidare diskuterar vi arbetets trovirdighet och
de etiska avviganden vi gjort under arbetets gang samt avslutningsvis vart val av teoretiska
utgdngspunkter.

INTRODUKTION TILL HERMENEUTIK

Syftet med uppsatsen ir att belysa vad HRBP-rollen innefattar, vilket berdr gapet som rader
mellan linjechefernas forvintningar och vad HRBP anser rollen innefatta. Pa grund av att
problematiken innefattar olika synsitt pa och uppfattningar kring rollens innebord anser vi det
relevant att studera foreteelsen med hermeneutiska influenser for att pa sa sitt skapa en
forstaelse for HRBP-rollens innehall. Hermeneutiken forutsitter att samhillet dr subjektivt dir
det forekommer olika tolkningar av verkligheten. I syfte att skapa dessa verkligheter blir
utgangspunkten ménniskors uppfattningar kring olika foreteelser. 17

Forforstaelse ér ett centralt begrepp inom hermeneutiken, vilket syftar till att verkligheten inte
bara uppfattas genom vara sinnen utan att tolkningar av verkligheten ir en central del."® Var
forforstaelse av HRBP-rollen bestar av var utbildning inom personal- och arbetslivsfragor,
arbetslivserfarenhet fran personalavdelningar samt utifran insamlad litteratur i form av bocker
och artiklar inom dmnet. Trots att abduktionen har sin utgangspunkt i empirin bortses det inte
ifran den teoretiska forforstaelse som finns. Tillvigagangssittet dr vanligt forekommande
inom hermeneutiska studier och innebér omtolkningar véxelvis mellan teori och empiri.19

DATAINSAMLING OCH DISKUSSION KRING VARA KALLOR

For att uppfylla vart syfte har vi valt att genomfora intervjuer vid tva storre foretag som
genomgatt HRT och dir befattningar som HRBP aterfinns. Foretagen, Volvo Parts och
Ericsson, har arbetat i denna HR-struktur under nagra ar, vilket borde innebdra att de har
forstaelse, kunskap och erfarenhet kring foreteelsen vi &r intresserade av att undersoka. Vi har
valt att kombinera primdra och sekundéra killor i form av kvalitativa intervjuer respektive

17 Jacobsen, D. (2002) s. 32ff
18 Thurén, T. (1991) s. 46ff
19 Alvesson, M. & Skoldberg, K. (1994) s. 421f



befattningsbeskrivningar for att undersoka rollen. Utifran var forforstaelse och den
problematik vi illustrerat i bakgrund och problemanalys, blir var utgangspunkt att det finns
olika tolkningar av HRBP-rollen, vilket bidrar till att vi vill studera foreteelsen utifran olika
aspekter. Da var undersokning inte syftar till att mita eller kvantifiera vad HRBP-rollen
innehaller dr det lampligt att anvinda kvalitativa intervjuer. Genom detta tillvigagangssitt
amnar vi forsta samt finna monster i sammanhanget.20

Primara kallor

For att uppfylla vart syfte dr vi intresserade av att intervjupersonerna delger oss sin sa kallade
livsberittelse, vilket vi astadkommer genom kvalitativa intervjuer. Vi skapar oss en forstaelse
for vad HRBP-rollen kan innefatta, genom att anvénda oss av halvstrukturerade intervjuer.
Detta da intervjuguiden ticker in dmnen och fragestillningar som ir relaterade till vart syfte
men ldmnar samtidigt utrymme for att under intervjun vidareutveckla foljdfragor allteftersom
samtalet fortskrider. Vi har valt att anvinda oss av halvstrukturerade intervjuer eftersom vi
inte &dr intresserade av hela livsberittelsen, utan snarare en specifik aspekt av den. Vidare
foljer vi delad forstaelse-modellen, i den man att vi forsoker forsta intervjupersonens
perspektiv pa innehallet av HRBP-rollen och forsoker folja upp de tolkningar som vi skapar
under sjilva intervjun.*'

Vart urval till intervjuerna har grundat sig pa frivillighet, da passande kandidater fick ta
stdllning till var forfragan om deltagande via mail. Kriterierna for att bli tillfragad bestod av
kunskap om organisationen samt trolig erfarenhet av HRBP-rollen. Elva frivilliga av de
tretton vi kontaktat horde av sig. Med dessa elva personer genomforde vi trettio till sextio
minuter langa intervjuer, bade pa Ericsson och pa Volvo Parts. Intervjuerna utforde vi enskilt
med intervjupersonen eftersom vi inte ansag det finnas behov av bada intervjuarnas nirvaro
samt for att det skulle bidra till att ge utrymme for ett 6ppnare samtal.

Hermeneutiska forskare studerar fenomen som uppstar inom grupper, organisationer och
samhillen. Enligt Jacobsen utgar hermeneutiken ifran att forskaren inte r neutral i dessa
situationer utan har en nirhet till undersokningen, vilket medfor inverkan pa situationen.”
Under vara intervjuer far vi som forskare en nirhet till undersokningen eftersom vi sjdlva dr
deltagare i intervjusituationen. Vi valde att ha liknande forutsittningar for intervjuerna i den
man att vi anvdnde oss av samma grundfragor under vara intervjuer. Vara intervjuer ir
ddrmed strukturerade eftersom fragorna dr inriktade pa det vi ér intresserade av att undersoka.
Samtidigt dr intervjuerna lagt standardiserade eftersom vi formulerat foljdfragor, samt stallt
vara temafragor vid lampligt tillfdlle under respektive intervju.23 Vi anser att vi har haft en
inverkan pa intervjuerna genom var nidrvaro och vara fragor, men att detta samspel &r
oundvikligt eftersom vi inte kan komma ifran att intervjun blir en konstlad situation gentemot
vardagen. Strivan i vara kvalitativa intervjuer dr att inte lata vara asikter inverka pa de
genomforda intervjuerna, samtidigt ér vi medvetna om att vi inte #r objektiva.” Detta ligger i
linje med de influenser vi fatt fran hermeneutiken, da vi forsoker fa fram de intervjuades
berittelser kring HRBP-rollen, dir vi som intervjuare utgor viss paverkan pa sjdlva
berittelsen.” Vidare i led med att fanga intervjupersonernas personliga tolkning av sin vardag

2 Trost, J. (1993) s. 13

2! Johansson, A. (2005) s. 245ff
22 Jacobsen, D. (2002) s. 35ff

2 Trost, J. (2005) s. 21ff

% Trost, J. (2005) s. 111f
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valde vi att spela in samtliga intervjuer for att sedan ha mojlighet att ga tillbaka och lyssna av
det som sagts. Antecknande under intervjuerna kan stora den intervjuade, samtidigt som
inspelningarna av intervjusituationerna underléttade for oss att fokusera pa vad som sades
samt att stilla foljdfragor.*

Sekundara kallor

De sekundira kéllor vi anvént oss av dr befattningsbeskrivningar fran bada foretagen. Vi har i
uppsatsen valt att inte sérskilja foretagen, vilket vi vidareutvecklar under vara etiska
avviaganden, och anser det dirfor vara ovisentligt att inkludera foretagsbeskrivningar i
uppsatsen. Vidare i led med att vi inte sérskiljer foretagen kommer inte heller
befattningsbeskrivningarna sirskiljas, da de jamfordes och visade sig vara lika i helhet. For att
ticka in bada befattningsbeskrivningarna har vi valt att inkludera dven de aspekter som skiljer
dem at i var sammanfattade befattningsbeskrivning. Vidare har vi valt att plocka ur aspekter
sasom kvalifikationer och personliga egenskaper ur den befattningsbeskrivning vi redovisar i
var empiri och analys eftersom detta inte dr kopplat till vart syfte att undersoka vad rollen
innefattar. Av respekt for Ericssons och Volvo Parts 6nskan att inte fa sitt ursprungsmaterial
publicerat elektroniskt har vi valt att inte inkludera deras befattningsbeskrivningar som
bilagor i var uppsats.

DATAANALYS

Vart val att sammanf6ra analysen 16pande med empirin syftar till att skapa en tydlig rod trad,
kopplad till skapa en forstaelse for HRBP-rollen. Nir intervjuerna genomforts avlyssnades
inspelningarna av oss intervjuare, i syfte att mojliggéra analysen av intervjuerna. For att
analysera valde vi att skriva ut samtliga intervjuer for att sedan sammanstilla dessa under
rubriker, vilka skapades utifran aterkommande omraden. Detta arbete resulterade i fyra
huvudomraden som vi I6pande analyserar for att som sagt skapa en tydlig rod trad kopplat till
vart syfte. For att vidare kunna bearbeta den empiri vi samlat in, har vi utvecklat tva
analysverktyg i form av modeller. Dessa har vi anpassat for att vara applicerbara pa var
utvecklade fragestillning, vilken inkluderar samarbetet med linjechefer samt kopplingen till
foretagets affarsmal. Denna utveckling beskriver vi i var teoretiska analys och nimner dven i
diskussionen kring de teorier vi valt. Den ena modellen vi utvecklat fokuserar pa HRBP-
rollen och den andra pa kopplingen mellan HRBP-rollens arbetsuppgifter och foretagets
affarsmal. Enskilt uppfyller inte modellerna vart syfte men bada &dr visentliga da de
kompletterar varandra. Niar vi slutligen skapar kopplingen modellerna emellan uppfyller vi
vart syfte.

Vi viljer att studera HRBP-rollen genom var tolkning kring hur vardagen for rollen ser ut,
vilken vi skapar genom att intervjua linjechefer samt HRBP, dir uppfattningen kring HRBP-
rollens vardag kan komma att skilja sig at mellan intervjupersonerna. Ytterligare steg i att
forsta rollen dr att stilla tolkningen av de HRBP-roller vi funnit utifran véra intervjuer
gentemot var tolkning av HRBP-rollens befattningsbeskrivning samt tolkningen av den ideala
rollen for HRBP, vilken vi skapat utifran valda teorier. Befattningsbeskrivningen ser vi som
den tinkta rollen for HRBP utifran foretagets perspektiv, da befattningsbeskrivningen
tydliggor de tidnkta arbetsuppgifterna samt det tidnkta arbetssittet for en HRBP. Den ideala
HRBP-rollen har vi skapat utifran vara teoretiska utgangspunkter.

% Trost, J. (2005) s. 53ff



TROVARDIGHET OCH ETISKA AVVAGANDEN

Syftet med var undersokning ar att fa fram de intervjuades upplevelser av HRBP-rollen for att
undersoka vad rollen innefattar. Undersokningen dr ddrmed inte mét- och kvantifierbar, vilket
innebdr att var undersokning dr av kvalitativ natur. Enligt Patel & Davidson diskuteras
kvaliteten i kvalitativa studier utifrin samma begrepp som resoneras kring vid kvantitativa
studier, reliabilitet och validitet.”’ Reliabiliteten syftar till att de mitningar som utfors i
samband med undersokningar ska utforas korrekt utan eventuella slumpfel. Validiteten syftar
till huruvida forskaren har undersokt det som personen ifrdga planerat att undersoka.”® Patel &
Davidson menar att i kvalitativa studier blir dessa begrepp sa sammanlinkade att kvalitativa
forskare sillan anvinder begreppet reliabilitet utan ger istillet begreppet validitet en vidare
betydelse. Dessutom menar de att forskare véljer att anvénda sig av alternativa begrepp som
likstills med validitet. Betrdffande datainsamlingen i kvalitativa studier dr begreppet validitet
kopplat till huruvida forskaren har samlat in material som skapar en trovérdig tolkning av den
studerades livsvirld.” Vi véljer didrmed att resonera kring validitetsbegreppet som
trovirdighet. Eftersom vi valt att genomfora kvalitativa intervjuer med HRBP och linjechefer
med erfarenhet kring vart amne samt genomfort en omfattande teoribearbetning, dr var
uppsats trovirdig. Dessutom Okar trovirdigheten for var uppsats da vi redogjort for vara
forutsittningar och 6verviaganden 16pande i avsnittet om vart tillvigagangssitt.

Vi har diskuterat sinsemellan huruvida sprakaspekten paverkat var uppsats. Da vi anvint oss
av material pa engelska funderade vi Gver att skriva uppsatsen pa engelska for att pa sa sitt
inte mista teoretikernas nyanser i sina resonemang. Vi har under arbetets gang upptickt
uttryck och begrepp dir vi inte hittat lamplig motsvarighet pa svenska, och har utifran lexikon
och egen formaga oversatt dessa. Trots denna problematik valde vi dnda att skriva pa svenska
eftersom var fragestillning grundar sig i svenska forhallanden. Samtliga personer vi
intervjuade dr svensktalande, vilket innebér att det blir svart att Gversitta de nyanser som vi
urskiljt i deras berittelser till engelska. Dessa nyanser &r visentliga i undersokningen eftersom
vart mal dr att fa fram material som speglar den intervjuades uppfattning av HRBP-rollen. For
att ytterligare betona trovirdigheten i uppsatsen viljer vi att nedan diskutera vara etiska
avvéiganden.3 0

Vetenskapsradet har utformat ett antal etiska principer for samhillsvetenskaplig forskning,
vilka syftar till att alla individer ska skyddas mot oldmplig insyn i sina livsforhallanden samt
mot psykisk och fysisk skada. De etiska principerna innefattar krav pa information, samtycke,
konfidentialitet samt etiskt nyttjande. Informationskravet bestar i att forskaren ska informera
berdrda parter om syftet med den aktuella studien.”’ Detta krav har vi hanterat genom att
informera om syftet med var uppsats vid forsta kontakten med berérda intervjupersoner, da
intervjun bokas samt vid intervjutillfillet. Samtyckeskravet innebér att de medverkande i en
undersdkning sjdlva har ritt att avgora over sitt deltagande.3 2 Att deltagandet var frivilligt
poéngterade vi inledningsvis i det utskickade mailet till de utvalda intervjukandidaterna dér vi
dessutom uppmanade dem att sjdlva kontakta oss vid intresse av att medverka.

Konfidentialitet innebédr att forskaren ska garantera att personupplysningar inte sprids.
Alternativt ska forskaren garantera att det i presentationsmaterialet inte ska finnas méjlighet

2 Patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 102
2 Thurén, T. (1991) s. 22

¥ Patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 103
30 Trost, J. (2005) s. 111ff

31 Teorell, J. & Svensson, T. (2007) s. 21
32 1bid.



att utréna enskilda individer.” Denna tredje etiska princip innefattar fiven att upplysningar om
medverkande personer ska hanteras pa ett sidtt som medfor att obehoriga inte kan ta del av
dem.”® For att beakta detta exkluderar vi utpekande kommentarer i rapporten och anvinder
oss istillet av materialet pa sidant sitt att individer inte urskiljs. Aven om vi inkluderat citat
ar dessa av sadan natur att individer inte kan urskiljas. I syfte att bevara intervjupersonernas
konfidentialitet har vi valt att inte skilja bolagen at samt att inte sdrskilja antalet HRBP
respektive linjechefer. Utifran var forforstaelse dr problematiken inte foretagsspecifik utan dr
snarare ett problem relaterat till den specifika rollen. Foérdelningen av intervjuerna i denna
studie dr inte av intresse utan snarare inneborden av individernas svar, vilket dr i led med den
hermeneutiska utgangspunkt vi anvinder oss av, att det rader olika tolkningar av verkligheten
inom samhillet.”

Den sista principen, nyttjandekravet, innebir att insamlade uppgifter om enskilda personer
enbart tillats anvéndas i forskningssyfte.36 Detta krav har vi beaktat i och med att uppgifterna
endast anvinds i denna uppsats och inte till nagonting annat. Inspelningarna fran intervjuerna
har endast avlyssnats av oss forfattare och samtliga inspelningar har raderats vid slutférandet
av vart arbete. Anledningen till vart val att spela in intervjuerna dr att antecknande under
intervjuerna inte blir nédviandigt. Antecknandet anser vi leda till att vi som intervjuare missar
viktiga delar och nyanser i intervjupersonernas beskrivningar, vilka &r visentliga for att ge oss
en Overgripande forstaelse for kopplingen mellan HRBP-rollen, deras samarbete med
linjechefer och uppnaendet av foretagets affarsmal.

DISKUSSION KRING VALDA TEORIER

Var teoretiska utgangspunkt dr omfattande och da det rader delade meningar kring vad
HRBP-rollens innefattar har vi valt att underska rollen ur flera perspektiv. Detta
astadkommer vi delvis inom vara teoretiska utgangspunkter genom att inkludera flera olika
teoretiker. Trots att HRBP-rollen blivit ett populédrt begrepp finns det begrinsat med
vetenskaplig dokumentation som endast fokuserar pa denna roll, vilket innebir att vi dven
behover studera HR-funktionens roll generellt for att skapa en forstaelse for vad HRBP-rollen
innefattar. Till foljd av var omfattande undersokning av HR-rollerna framkom en fokusering
kring det strategiska arbetet for HR-funktionen, vilket ledde till en vidareutveckling av var
fragestillning. I var teoretiska analys visar vi resonemanget bakom den nya fragestéllningen
som lyder:

Vilken roll har Human Resource Business Partner i samarbetet med linjechefer for att
uppna foretagets affirsmal?

For att angripa denna fragestillning anvinder vi oss av fem teorier inom tre infallsvinklar:
HRBP-rollen, samarbetet med linjecheferna, samt kopplingen till foretagets affiarsmal.

Fyra av de teoretiska utgangspunkterna vi anvént oss av i var teoretiska utgangspunkt
behandlar den forsta infallsvinkeln kring HRBP-rollen, genom att skapa en overblick av de
roller som finns inom HR. Det ir intressant att inkludera Storey i var studie da han bland
annat figurerade under 1980-talet och det var under detta decennium som intresset for

3 Jacobsen, D. (2002) s. 487
3 Teorell, J. & Svensson, T. (2007) s. 21
% Jacobsen, D. (2002) s. 32ff
36 Teorell, J. & Svensson, T. (2007) s. 21
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personalledningsfrigor borjade vixa fram bland foretagsstrategiska forskare.”” Vidare var
Storeys teorier kring HR-roller frekvent aterkommande under var litteratursokning. Genom
lasandet av bland annat artiklar under var informationssokning uppdagades spridningen av
Ulrichs teorier. Det nimndes bland annat att Ulrich blivit en ledande figur inom HR-yrket
genom att frimja HRs strategiska roll inom ftiretagen.38 Vidare &r Ulrich av intresse i relation
till foretagets affirsmal eftersom han podngterar HRs bidrag till foretaget och menar att
hilften av foretagets marknadsvirde faller inom HRs ramar.”

Lawler III & Mohrman har vid tre tillfillen, 1995, 1998 samt 2001, studerat huruvida
fordndringar sker inom HR-funktionerna i storre foretag. Forfattarna diskuterar kring olika
former av HR-roller och identifierar Zven behovet av en business partner—roll.40 Diskussionen
kring HR-roller samt business partner-rollen dr relevanta for vart syfte och darfor dr Lawler
III & Mohrman relevanta for vara teoretiska utgangspunkter. I likhet med Lawler III &
Mohrman identifierar Armstrong en business partner-roll bland sina HR-roller. Det finns
influenser av Ulrichs teorier i de roller som Armstrong presenterar dven om de till viss del
skiljer sig at. Samtliga teoretiker diskuterar 16pande samarbetet mellan HR och linjechefer
samt betonar vikten och behovet av detta samarbete. Infallsvinkeln kring samarbetet mellan
HR och linjechefer innefattas dérfor av det resonemang kring HR-roller som teoretikerna for.

Att enbart anvinda sig av teoretiska utgangspunkter som faller inom infallsvinkeln for HRBP-
rollen och samtidigt beskriver samarbetet med linjechefer uppfyller inte enskilt var utvecklade
fragestillning. For att undersoka kopplingen till foretagets affirsmal anviander vi oss av
Boxall & Purcells teorier. Boxall &dr professor i HRM vid University of Auckland i Nya
Zeeland vars vetenskapliga forskning kring strategisk HR #r vida publicerad. Aven Purcell ir
professor i HRM, men vid University of Bath, samt &r dessutom redaktér for Human
Resource Management Journal. Boxall & Purcell utforskar HRs roll i foretagets framgang och
identifierar och analyserar kopplingarna mellan HR och foretagens affirsmal. De
argumenterar att vriga teoretiker fallerar att bevaka vikten av medarbetarfragor som paverkar
skapandet samt implementeringen av afférsstrategier for att skapa konkurrensfordelar, vilket
gor deras teorier intressanta ur var synvinkel.41

%7 Tengblad, S. (2000) s. 11ff

3% Fast Company nr. 97 (2005) s. 40ff

% Fast Company nr. 97 (2005) s. 48ff

0 Lawler III, E. & Mohrman, S. (2003) s. 12
4 Boxall, P. & Purcell, J. s. VIff
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TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

Vi inleder avsnittet med att beskriva HR-roller generellt utifran fyra teoretiska
utgdangspunkter, enligt Storey, Ulrich, Lawler IIl & Mohrman samt Armstrong, dir bland
annat rollen som business partner diskuteras. Dessa teorier diskuterar vi i den teoretiska
analysen, vilket utmynnar i en vidareutveckling av var frdagestdllning. Till foljd av denna
utveckling beskriver vi slutligen HR-arbetet generellt i relation till affcirsmdlen genom Boxall
& Purcells modell, for att pa sa scitt koppla samman HRBPs roll med foretagets affcirsmal i
syfte att utrona den utvecklade frdgestdllningen.

HR-ROLLER
HR-roller enligt Storey

Storey menar att personalpraktikerrollen har fordndrats fran att vara tjénaren eller polisen till
att bli en fullviardig medlem av teamet. Tidigare gav personalpraktikern rad angaende olika
alternativ och tillhandahdll information men gjorde inga ansprak pa beslutsritten. I och med
denna foridndring kunde fyra olika roller for personalpraktiker identifieras, vilka alla har olika
syn pa utvecklingen av personalrollen och agerar direfter.*?

"Advisers’ fungerar som interna konsulter och &r inspelade pa all utveckling som rader men
lamnar drivandet av den till linjechefer och hogre chefer. Den stora skillnaden mot tidigare
personalroll dr minskad fysisk nérvaro i den vardagliga kontakten med medarbetare for att
istéllet fokusera pa att bestimma nya arbetsmetoder passande for de nya relationerna. Den
minskade kontakten med medarbetarna innebir istillet ett okat ansvar for linjecheferna.
Adviser-rollen r i linje med affdrschefsmonstret som manga organisationer har infort for sina
chefer. Cheferna far mojlighet att skota sina enheter som miniféretag medan
personalfunktionen har en service- och radgivande roll fran en hogre instans i
organisationen.*

Vidare arbetar ’handmaidens’ tillsammans med linjechefer men har en mer undergiven roll dn
advisers. Relationen mellan linjecheferna och handmaidens har formen av kund - leverantor
dédr linjecheferna till stor del kan bestimma vilken hjdlp de vill ha. Bidraget fran
personalfunktionen vigs och virderas av cheferna, vilket ger denna personalfunktionsroll en
patvingad form snarare dn nagot sjdlvvalt. Handmaidens far ofta stilla upp som eldslickare
for cheferna nir det giller personalfragor och gora speciallosningar for att hjédlpa dem i svara
situationer. Uppgifterna for handmaidens bestar till stor del av administrativt rutinarbete
sasom tillhandahallande av information rorande 16ner och sjukfranvaro men de har dven en
hjédlpande roll gentemot medarbetarna, genom att agera som stod och ge rad i svara situationer
samt besoka medarbetare vid sjukdom. Cheferna far den service de viljer att betala for, men
handmaidens kan paverka detta genom att visa vilka konsekvenser som kan véntas ifall vissa
former av service viljs bort.**

"Regulators’ roll bestar av att formulera, utfirda samt gora anstéllningsregler synliga. Dessa
regler innefattar allt ifran manualer for personalprocesser till forhandlingar och avtal med
fackforeningar, utan att regulators for den skull dr inblandade i den Overgripande

2 Storey, J. (1992) s. 167f
* Storey, J. (1992) s. 168ff
* Ibid.
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affarsstrategin. En del av regulators aktiviteter kan upplevas ha strategisk karaktir, sasom
beslut kring kollektivavtal, men dessa erkinns sdllan ha affdrsstrategisk natur av hogre
chefer.”

’Changemakers’ ambition #r att utveckla relationerna med medarbetarna for att fa dem att
arbeta i enlighet med affiren. Istillet for regelverk fokuserar changemakers pa medarbetarnas
engagemang och villighet att gora det lilla extra. Denna roll &r strategisk och tar avstand fran
det oplanerade fixandet som exempelvis handmaidens ofta far gora. Changemaker-rollen
bestar av tva sidor, den harda och den mjuka. Den harda sidan identifierar sig med ledningen
och har en rationell och kvantitativ syn didr humankapitalet planeras som vilken annan
ekonomisk resurs som helst. Den mjuka sidan ser kontrasterna och de unika kvaliteterna i
humankapitalet och forsoker utnyttja dess potential genom utpriglade tekniker.*®

HR-roller enligt Ulrich

Ulrichs modell i figur 1 visar det han anser vara HRs aktiviteter och fokusomraden. Utifran
denna modell har han utformat fyra olika HR-roller, vilka &r visentliga for uppfyllandet av
den roll han bendmner "business partner’.*” Termen business partner anser Ulrich vara alltfor
avgrinsad ndr den definieras som ’strategic partner’, en HR-professionell som arbetar
gentemot linjechefer for att implementera strategier. Business partner-rollen #r snarare en
kombination av Ulrichs fyra roller 4n en renodlad strategic partner. Ulrich anser en strategic
partner vara en del av business partner-rollen da den arbetar med att koppla HR-systemen till
affdrsstrategierna. Adminstrative experts’ kan enligt Ulrich ocksa ses som business partners
da de sparar pengar at organisationen genom snabba och effektiva HR-system. Genom att
forsikra att medarbetarnas bidrag till organisationen #r pa en Kontinuerligt hog niva
betridffande kompetens och engagemang agerar ’employee champions’ som business partners.
Slutligen agerar dven ’change agents’ som business partners genom att de hjilper
organisationen hantera och genomga forindringar. HR business partner skapar ett mervirde
for  foretaget genom  strategisk  implementering,  administrativ  effektivitet,
medarbetarengagemang, samt kulturell forindring. Nedan vidareutvecklas dessa fyra roller
Ulrich identifierat.**

Future/ Strategic Focus

Management of Management of
Strategic Human Transformation
Resources And Change
Processes People
Management of Management of
Firm Infrastructure Employee
Contribution

Day to day operational
focus

Killa: Ulrich, D. (1997)
Figur 1. HR roles in building a competitive organization

* Storey, J. (1992) s. 168ff
46 Storey, J. (1992) s. 169ff
" Ulrich, D. (1997) s. 24ff
* Ulrich, D. (1997) s. 37f
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Inom omradet *'management of strategic human resources’ identifierar Ulrich rollen strategic
partner. Inom detta omrade gar arbetet ut pa att implementera strategier genom att forena HR
och afférsstrategierna, vilket leder till att organisationen littare kan genomféra sina
afférsstrategier. Omvandlingen av affirstrategier till HR-aktiviteter hjdlper organisationen att
anpassa sig till forandring och organisationen kan dérfor pa ett bittre sétt mota kundkraven da
HR-aktiviteter omvandlas till processer och policys. Till f6ljd av detta kan organisationen
uppbringa finansiella prestationer genom effektivare implementering av strategier. Strategic
partner arbetar nidra linjecheferna i organisationen for att bidra med sin kompetens i
affarsfragor i syfte att hjdlpa linjecheferna att na uppsatta affarsmal. I praktiken dr strategic
partner en del av linjechefernas ledningsgrupper dir de med sin kompetens bidrar till att
utstaka framtida afférsriktningar. Tanken &r att utga ifran befintliga och framtida kundkrav
och méta dessa krav med de resurser foretaget har. For att uppna foretagets mal och visioner
arbetar strategic partner med att koordinera alla aspekter i en afférsstrategi samt se till att rétt
personer deltar i de strategiska besluten.*

Ulrich & Brockbank har identifierat ytterligare en HR-roll, ’leader’-rollen, vilken &r en
summering av ledarskapet i de fyra roller Ulrich identifierade 1997. Enligt Ulrich &
Brockbank innefattar de fyra HR-rollerna Ulrich identifierade ledarskap, dock skiljer sig
leader-rollen fran dessa eftersom den innefattar ledandet av HR-funktionen. Rollen inkluderar
samarbetet med andra funktioner, men dven Overvakningen av HR-samhillet.”® Ulrich &
Brockbank finner att rollen 4r vésentlig da vikten av HR inom organisationen etableras.
Framgangsrikt ledarskap inom HR ska innefatta tydligt uppsittande av mal, Kklar
kommunikation, beslutsamhet, samt formaga till att genomfora forandringar. Virde levereras
genom att hjilpa 6vriga funktioner att identifiera talanger och utveckla dessa formagor, vilket
leader-rollen astadkommer genom att arbeta med granskning av organisationen.51

’Administrative expert’ befinner sig inom omradet *'management of firm infrastructure’, dér
fokus ldggs pa att bygga upp en effektiv infrastruktur i foretaget. Rollen #r enligt Ulrich en
traditionell HR-roll som stiller krav pa att HR-professionella skapar effektiva processer for att
kunna hantera flodet av anstéllda i organisationen. For att effektivisera sina arbetsuppgifter
anvinds sa kallade ’shared services’, dir gemensamma HR-administrativa tjdnster i
organisationen samlats for linjechefer, anstillda och ledningsgrupper att anvinda.”
Administrative expert har enligt Ulrich & Brockbank utvecklats till att bli en ‘functional
expert’, vilken har flera nivaer. Utvecklingen av rollen bestar i Overgangen till att genom
policys och valmojligheter forse organisationen med virdefulla HR-tjénster. En niva bestar av
att skapa 16sningar till vanligt forekommande HR-problem. Huvuduppgiften inom denna niva
ar att forenkla avancerade aktiviteter och forse organisationer med praktiska, littillgdngliga sa
kallade HR-16sningar. Ytterligare en niva fokuserar pa omvandlingen av kunskaper inom HR
till processer eller program.53

"Management of employee contribution’-omradet i Ulrichs modell skapar rollen employee
champion, vilken dr tinkt att 6ka medarbetarnas lojalitet och formaga genom att forse dem
med resurser. Rollen behandlar dagliga problem och behov som medarbetarna har, dir tanken
ar att HR-arbetet ska ga ut pa att hjdlpa medarbetarna bidra med sin kompetens for att utfora

4 Ulrich, D. (1997) s. 24ff

3% Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 201
51 Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 215
52 Ulrich, D. (1997) s. 24ff

53 Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 201ff
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ett vélgjort arbete. HR-professionella som innehar denna roll arbetar gentemot medarbetarna
samtidigt som de arbetar med att utveckla och uppmuntra chefer att arbeta pi samma siitt.”*
"Employee advocate’ samt "human capital developer’ dr de nya termerna for den utvecklade
employee champion-rollen. Employee advocate fokuserar pa den befintliga situationen for de
anstillda, till skillnad fran human capital developer som ldgger vikt vid hur de anstillda
forbereder sig infor kommande tider.> Inom human capital developer-rollen liggs fokus pa
att utveckla arbetskraften pa individniva snarare #n att fokusera pa olika processer inom
organisationen. For enskilda individer utarbetas utvecklingsplaner for att skapa framtida
kompetens, men dven for att féra samman mojligheter och individers bnskningaur.56

Slutligen finner Ulrich dven rollen ’change agent’, vilken representerar omradet 'management
of transformation and change’, dir tanken &r att skapa en férnyad organisation genom att leda
fordndring och tillgodose formagan till fordndring. HR-professionella  hjdlper
organisationerna att identifiera en process for att hantera fordndring. De blir kulturforvaltare
samtidigt som de #dven #r katalysatorer for fdréindring.57 Change agent-rollen har utvecklats
till en strategic partner-roll under 2000-talet, men har dven kommit att innefatta flera
dimensioner inom rollens arbete sasom foretagets affir, fordndringar inom foretaget samt
forvaltning av intern kompetens. Fordndringsarbete &r en del av strategic partner-rollen, vilket
innebir att identifiera orsakerna till problem i organisationen samt uppritta planer for att
atgirda dem. En strategic partner assisterar vid forandringsprocesser samt hjélper linjechefer
med vad och hur saker ska goras. I detta arbete agerar de som coacher, pa gruppniva snarare
an individniva, genom att formulera asikter och ge aterkoppling pa forindringsforloppet. Med
kompetens kring hanterandet av makt och auktoritet i grupper, organisationer och allianser
kan strategic partner se till att folk agerar nér det behdvs utan att interna konflikter uppstar.
Att identifiera och sprida kunskap inom foretaget ir en strategisk fordel som strategic partner
kan bidra med.”®

Det dr inte bara linjechefer som drar nytta av strategic partner utan dven aktiesigare, kunder
och andra anstillda. Strategic partner hjdlper till att leverera resultat, vilket bygger upp
organisationens rykte att halla vad den lovar. Detta skapar i sin tur ett ovirderligt viarde for
investerare. Utdver detta bygger strategic partner dven upp foretagets kapacitet for
genomforande, vilket sdgs vara nyckeln till en lyckad affir. Utifran ett kundperspektiv i
ledningsbeslut levererar strategic partner virde genom att hjédlpa organisationen tillgodose
kundernas forvintningar. Aven de anstillda i organisationen drar nytta av den mer strategiska
roll strategic partner har. Strategic partners har i atanke vad anstidllda behover for att kunna
fordndra sitt beteende i anslutning till en fordndringsprocess. Nyttan uppstar da de anstillda
far mojlighet att medverka pa limpliga sétt samt da fokus ldggs pa framtidens mojligheter
snarare dn nul'eiget.59

HR-roller enligt Lawler Il & Mohrman

Lawler III & Mohrmans definition av "HR business partner’-rollen fokuserar pa att ta fram
system och arbetssitt for att garantera att foretagets anstéllda innehar ’ritt” kompetens och &r
motiverade att arbeta effektivt. Detta medfor kontinuerligt arbete frain HRBP med personlig

5% Ulrich, D. (1997) s. 24ff

55 Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 201
5 Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 205f
57 Ulrich, D. (1997) s. 24ff

58 Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 212f
% Ulrich, D. & Brockbank, W. (2005) s. 214
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utveckling och organisationsutveckling men &ven handhavande av ldrsituationer samt
utvecklande av ledarskap. Vid utformandet av system och arbetssitt ska linjecheferna vara
delaktiga i processen for att pa sa sitt dga systemen. HRBP ska dven ta del av diskussionen
kring afférsfragor for att bidra med ett HR-perspektiv. Malet med HRBP-rollen &r hir att vara
en del av ledningsgrupperna samtidigt som linjen #ger ansvaret for g)ersonalen. Utover detta
ska HRBP forena foretagskulturen med foretagets strategi och vision. 0

"Strategic partner’ dr ytterligare en roll som Lawler III & Mohrman har definierat, vilken har
expertkunskap gillande att attrahera, behalla, utveckla samt motivera humankapitalet. Detta
ger strategic partners en central roll i formuleringen och implementeringen av strategier, dér
humankapitalet anses vara en kritisk aspekt. Centralt for strategic partner-rollen &r
forvaltandet av bolagets interna kunskap, kontinuerligt arbete med {oridndringar,
organisationsutveckling samt att koppla HR-processer till affirstrategierna. Rollen innebér
alltsa att hjdlpa organisationen utveckla strategierna men dven att fordndra och utveckla
organisaﬁtlionen, da det &r viktigt att snabbt kunna fordndras allteftersom nya mojligheter
uppstar.

"HR management' dr ytterligare en HR-roll som Lawler III & Mohrman identifierat inom HR-
omradet. Denna roll syftar till att ha en affarsforstaelse och ett kundperspektiv samtidigt som
de tjanster rollen forser organisationen med snarare ses som produkter &n som tjénster.
Tanken &r att HR management ska beakta erséttarplanering samt skapa ett heltickande HR-
nitverk. Vidare ska rollen utveckla organisationens fordndringsférmaga samt arbeta med
utvecklandet av linjechefer genom att koppla kompetenser till arbetsbeskrivningar och
karri'eirutveckling.62

HR-roller enligt Armstrong

Armstrong anser att HR-rollen paverkas av olika foreteelser sasom arbetets omfattning vare
sig det dr administrativt, exekutivt, eller strategiskt. Utdver detta kan rollen vara proaktiv,
reaktiv eller en blandning av bada tv4.”

Armstrong identifierar fyra olika strategiska HR-roller: ’business partner’, ’innovator’,
"change agent’ samt *implementer’. Business partner-rollen innebir att genom samarbete med
linjecheferna forsikra framgang for foretaget. En business partner bidrar genom sin formaga
att utga ifran en helhetsbild samt identifiera affirsmojligheter, men dven genom att forsta hur
sin roll ska anvindas for att forsdkra att foretaget uppnar uppsatta mal. Business partner-rollen
bor dven innefatta kunskap om organisationens afférsstrategier samt dess hot och mojligheter.
I rollen ingar att analysera organisationens styrkor och svagheter samt identifiering av
faktorer som kan inverka pa organisationen, samtidigt som business partnern ser over vilka
konsekvenser detta far for humankapitalet. En business partner vet dven vilka aspekter som
skapar konkurrensfordelar.®*

Den innovativa rollen Armstrong identifierat innefattar introducering av nya processer och
tillvigagangssitt for att 6ka den organisatoriska effektiviteten.> Armstrong anser att den

8 Lawler III, E & Mohrman, S. (2003) s. 7ff
61 :

Ibid.
62 Lawler III, E & Mohrman, S. (2003) s. 8
63 Armstrong, M. (2006a) s. 77
5 Armstrong, M. (2006b) s. 82f
5 Armstrong, M. (2006b) s. 83
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proaktiva roll som innovatoren besitter innefattar formagan att analysera hur organisationen
paverkar de anstillda och kan ingripa vid behov. Genom denna utgangspunkt kan HR-
specialister identifiera hot och mojligheter samt roten till eventuella problem.®® Den
innovativa rollen anvinder sig av benchmarking for att pa sa sitt finna "best practice’ som
redan anvinds i andra organisationer. Dédremot bor vissa justeringar genomfOras for att
astadkomma en ’best fit’ da skillnader férekommer foretagen emellan.’’ “Best fit’ ir ett
begrepp som syftar till att anpassa HR-strategier till organisationens omgivning och mognad,
till skillnad fran ’best practice’ ddr en bésta 16sning anses finnas.®® De fordandringar som HR
driver &r relaterade till organisationsprocesser sasom teamwork eller fordndringar i arbetssitt
samt till HR-processer sasom medalrbetarutveckling.69

Fordandringar dr viktiga inslag i den strategiska HR-rollen eftersom dessa kan medfora
problem om de inte hanteras pa ritt sitt, vilket medfor vikten av att ha en change agent-roll.
Integrering av affirsstrategier med fordndringsstrategier och HR-policys dr ett
kdnnetecknande drag for organisationer som lyckas hantera organisationsférandringar.
Genom att overvaka och arbeta med flertalet aspekter, sasom att beakta de som paverkas av
forandringen, analysera eventuella reaktioner som uppstar, kommuniceringen av forandringen
samt formulering och implementering av foridndringspolicys, bidrar HR till lyckade
implementeringar av fordndringar.”® Implementer-rollen innebir att fokus ligger pi att fa
saker och ting genomforda efter vil utford planering samt att radgiva, vdgleda och forse
organisationen med behdvda tjanster for att uppna dess strategiska mal.”!

TEORETISK ANALYS

I linje med att utrona vart syfte att identifiera HRBP-rollen har vi valt att sammanstilla var
tolkning av Storeys, Ulrichs, Lawler IIl & Mohrmans, samt Armstrongs teorier kring HR-
roller med hjilp av Ulrichs fyrfiltsdiagram (se figur 1). Valet av Ulrichs fyrféltsdiagram ar till
foljd av att Ulrich identifierat business partner som en kombination av de fyra kategorier som
han benimner management of strategic human resources, transformation and change, firm
infrastructure samt employee contribution. Vidare har dven Armstrong och Lawler III &
Mohrman identifierat roller som de bendmner business partner. Dock har dessa inte skapat
nagon modell som beskriver HRBPs relation till vriga HR-roller. Armstrong och Lawler IIT
& Mohrman avgrinsar sina business partner-roller snivare i jamforelse med Ulrich da de inte
beaktar den operativa fokuseringen eller till viss del det medarbetarrelaterade arbetet. Ovriga
HR-roller som teoretikerna beskriver har vi inkluderat i var sammanstéllning (figur 2) for att
observera hur de forhaller sig till HRBP-rollen samt varandra och ddarmed fa en helhetsbild.

66 Armstrong, M. (2006a) s. 74
57 Armstrong, M. (2006b) s. 83
%8 Boxall, P. & Purcell, J. (2003) s. 51ff
6 Armstrong, M. (2006a) s. 74
7 Armstrong, M. (2006b) s. 84
& Armstrong, M. (2006a) s. 84
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Figur 2. Overblick av samtliga HR-roller

De kategorier Ulrich har identifierat, management of strategic human resources,
transformation and change, firm infrastructure samt employee contribution, utgér grunden for
figur 3, dir vi skapat egna kategorier som syftar till att frimja analys och diskussion kring
HRBPs roll. Dock har vi inom respektive kvartil dven beaktat innehallet av dvriga teoretikers
roller och ddrmed skapat kategorierna utifran samtliga HR-roller.

Kategorin strategisk utvecklare anser vi vara den roll som utvecklar HR-strategier och
processer i linje med foretagets affarsmal. Samtidigt kan denna kategori innebira en ledande
roll inom HR-organisationen och #dven innefatta implementering av olika HR-policys och
processer. Kategorin fordndringsviagledare fokuserar pa att finnas tillhands for
linjeorganisationen for att pa sa sitt stodja linjechefer i fordndringsarbete och vid andra
problemfragor, samtidigt som forandringsvigledaren dven har en central roll i identifieringen
av kommande behov i organisationen. Till skillnad fran fordndringsvigledaren arbetar
personalstodskategorin direkt gentemot medarbetarna istillet for via respektive linjechef.
Arbetsuppgifterna inom personalstodskategorin &r av mer operativ karaktidr och innefattar
dven administration. Processforvaltare dr en kombination av processrelaterat arbete och arbete
av administrativ karaktir. Kategorin innefattar skapandet och implementeringen av olika HR-
verktyg, vilka dr tdnkta att underlitta foretagets hantering av personalfragor.
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Processforvaltare Personalstod
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Figur 3. Kategorier utifran samtliga HR-roller

For att undersoka den roll HRBP har, anvinder vi oss av Lawler Il & Mohrmans,
Armstrongs samt Ulrichs definitioner av business partner-rollen som utgangspunkt. Dessa
skapar tillsammans det trianguldra omrade vi markerat i figur 4 som tyder pa att HRBP-rollen
innefattas av detta utmarkerade omrade, vilket vi anser vara idealet for rollen. Detta omrade dr
inriktat mot processrelaterat arbete med ett strategiskt fokus, vilket antyder att HRBP-rollen
iar av strategisk och processrelaterad karaktdr snarare #n att vara av operativ och
medarbetarrelaterad karaktir. Ulrich, Lawler III & Mohrman samt Armstrong betonar vikten
av samarbetet mellan foretagets linjechefer och den business partner-roll respektive teoretiker
beskriver. Delar av HR-arbetet ska drivas av HRBP men ska genomf6ras av linjecheferna,
sérskilt nér det berdr den direkta relationen till medarbetarna.
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O Leader (Ulrich)

O Employee Champion/ Employee advocate/
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@ Business Partner (Armstrong)
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Figur 4. Den ideala HRBP-rollen i relation till samtliga HR-roller
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Vidare dr det observerbart att majoriteten av samtliga teoretikers HR-roller har ett strategiskt
fokus snarare #n operativt samtidigt som en majoritet av rollerna &r relaterade till
processarbete. En intressant observation ar att det finns forhallandevis fa roller inriktade mot
medarbetarrelaterat arbete med operativt fokus. Som vi ndmnt inledningsvis i var uppsats
innebdr HRM en tydligare koppling mellan HR-strategier och foretagets aff'eirsstrategier.72
Schuler betonar vikten av HRs roll i bemétandet av fordndringar i foretagets aff'eirsmiljti.73
Detta menar Boxall & Purcell ir ett grundliggande strategiskt problem. For att foretaget ska
Overleva i sin konkurrenskraftiga affirsmiljo behover det identifiera ldmpliga affarsmal
samtidigt som det finns ett behov av bade personalrelaterade och icke personalrelaterade
resurser.’* Detta antyder att HR-funktionen har en roll i foretagets affirsmal och saledes dven
HRBP-rollen.

Enligt Hailey far linjecheferna via HRM Overta det personalansvar som legat pa
personalavdelningen, samtidigt som relationen mellan HR och affirsstrategierna blivit
central.” Ulrich, Armstrong samt Lawler III & Mohrman poéngterar det strategiskt inriktade
arbetet som business partnern utfor, vilket syftar till att uppna foretagets affirsmal. Den
triangel som illustreras i figur 4 ger en indikation pa den strategiska inriktning som HRBP-
rollen har. Teoretikerna diskuterar dven vikten av samarbete mellan business partnern och
linjecheferna i det dagliga arbetet, vilket dessutom framgick i Nordic HRM Benchmarking
Survey som vi ndmnde inledningsvis. Undersokningen illustrerade dven en problematik i
samarbetet mellan parterna till f6ljd av bristande support fran HRBP. Detta medfor att det blir
av intresse att vidare undersoka HRBPs roll i samarbetet med linjechefer for att uppna
foretagets affarsmal. Till foljd av denna observation viljer vi att omformulera var initiala
problemstéllning till:

Vilken roll har Human Resource Business Partner i samarbetet med linjechefer for att
uppna foretagets affirsmal?

Figur 2 ger oss en oversikt av HR-rollerna i helhet men pavisar inte pa vilket sétt dessa dr
kopplade till foretagets affarsmal. Till foljd av den fragestillning vi omformulerat och att
modellen inte pavisar kopplingen till foretagets affirsmal behover vi komplettera vara
teoretiska utgangspunkter med teorier som beskriver denna koppling. Teoretikerna Boxall &
Purcell har skapat en modell som visar kopplingen mellan HR-arbetet generellt och foretagets
affdarsmal.

HRS RELATION TILL AFFARSMALEN

Malsittningen inom HR bestar av att skapa kedjor av orsak och verkan, vilket Boxall &
Purcell visar i figur 5. Det uppstar dock problematik vid konkretiseringen av HR-mal, da de
olika malen innehaller delmal som striacker sig 6ver flera omraden. Detta kan liknas *Russian
doll phenomenon’ dir varje docka innehaller ytterligare en docka. Boxall & Purcell nimner
exempelvis att produktivitetsmal #r relaterade till mal for design, motivation,
medarbetarkompetens och formaga med mera.’®

2 Clark, T. et al. (1998) s. 4

73 Schuler, R. (1990) s. 49ff

" Boxall P. & Purcell, J. (2003) s. 45
> Hailey, V. (1999) s. 118

6 Boxall, P. & Purcell, J. (2003) s. 13f
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Produktivitetsmal dr ett av tre kritiska HR-mal som Boxall & Purcell har identifierat i sin
modell dir flexibilitet i organisationen samt social legitimitet dr de resterande tva. Vidare
innefattar produktivitetsmal anammandet av kostnadseffektiva HR-processer, vilka é&r
visentliga for att stodja 1onsamma funktioner. Till skillnad fran produktivitetsmalen som
fokuserar pa verksamheten i nuldget dr malet med organisationsflexibiliteten inriktat pa att
mota verksamhetens framtida behov genom kontinuerlig utveckling av befintlig arbetskraft.
Social legitimitet handlar om huruvida foretaget lever upp till de stadgade lagkraven samt i
vilken man de tar socialt ansvar. Kopplingen mellan social legitimitet och HR ligger bland
annat i anstéillningsforhallanden samt hilso- och arbetsmiljofragor. Uppnaendet av dessa tre
kritiska HR-mal ér relaterat till foretagets befintliga HR-strategier. Inom HR-strategiomradet
forekommer dock problematik till foljd av att effektiv HR-strategi berdr flera omraden, vilka
dr titt sammanlinkande men samtidigt kan vara motsigande.”’

Tier 3 Tier 2 Tier 1

Work organisation Critical HR Goals
Desired types and levels of:

Recruitment e Labour productivity
. ® Organisational flexibility

& Selections Workforce . ..

goals capability & e Social legitimacy
motivation

— (including Ultimate Business Goals

Training and e Viability with adequate

development returns to shareholders

goals Labour costs &  Sustained competitive
Labour cost advantage

Pay and flexibility

promotion Critical Non-HR goals

goals Trust & Fairness r Desired outcomes for:

o Sales

® Market share

e Return on capital employed
® Social legitimacy

Compliance &
Reputation

Kailla: Anpassad utifran Boxall, P. & Purcell, J. (2003)
Figur 5. Lanken mellan affirsmal och HR-mal.

Anpassning av Boxall & Purcells modell

Boxall & Purcells modell dr en aning begrinsad i relation till vart syfte eftersom modellen
endast innefattar exempel pa kopplingar mellan tier tva och tre, vilket inte ger en
overgripande forstaelse for hur delmal och mal inom HR &r kopplade till foretagets affiarsmal.
Samtidigt dr den inte direkt tillimpbar utan anpassningar till vart syfte, eftersom den beaktar
HR-arbetet i helhet i relation till foretagets affirsmal. For att kunna utreda HRBPs roll i
samarbetet med linjechefer for att uppna foretagets affarsmal, finns det behov av att
identifiera hur HRBP-rollen dr kopplad till affirsmalen. Vi d&mnar utveckla modellen genom
att identifiera aspekterna inom tier tva och tre relaterat till HRBP. Vidare har vi anpassat
modellen genom att hidanefter benimna det som forfattarna véljer att rubricera ’tiers’ som
skikt, dér vi dven adderat ett skikt for ultimate business goals. Utover detta har vi dven valt att
Oversitta modellen till svenska. Vi har valt att anamma Boxall & Purcells critical HR goals
och ultimate business goals eftersom det inte ingar i vart syfte att utreda vilka de kritiska HR-
malen och affarsmélen &r.

" Boxall, P. & Purcell, J. (2003) s. 244f
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EMPIRI OCH ANALYS

Lopande i detta avsnitt analyserar vi empirin med hjdlp av de tva modeller vi anpassat utifrdan
de teoretiska utgdangspunkterna. Inledningsvis presenterar vi befattningsbeskrivningen som
foljs av HRBP-rollens innebord, arbetsuppgifter och ansvarsomrdden samt linjechefers
kontakt med HRBP.

BEFATTNINGSBESKRIVNING

Nedanstaende befattningsbeskrivning dr en sammanstillning av Volvo Parts och Ericssons
befattningsbeskrivningar dven om vi genomfort smérre dndringar for att inte ga emot vara
etiska avvdganden i denna fraga.

Téankta mal med HRBP-rollen

Att radgiva och stddja ledningsgrupper och enskilda linjechefer gillande samtliga HR-
relaterade fragor som driver foretagets prestation samt delta i leverans av uppsatta affirsmal.
Detta medfor Oversittning av affirsstrategier till HR-strategier och arbetsuppgifter for att
sikerstilla att de dr implementerade inom foretaget.

Overgripande ansvarsomraden
e Strategisk ledningssupport: sédkerstilla att HR-strategier och aktiviteter &r
samstdmmiga samt del av leveransen av uppsatta mal for foretaget.
e Sikerstilla effektiv implementering av HR-policys, verktyg och riktlinjer inom berérd
organisationsenhet.
e Samarbeta med Ovriga aktorer inom HR-fragor for att garantera samarbete och
koordination samt effektiv HR-support for affiren.

Specificerade ansvarsomraden
¢ Som medlem i en ledningsgrupp, aktivt driva upptickten av HR-relaterade fragor som
kommer att berbra implementeringen av affirsstrategierna. Utforma strategiska HR-
16sningar som adresserar dessa fragor samt stodja foretagets ledning i deras
implementering. Exempelvis:

o Sikerstilla att linjechefer har tillgang till relevant HR-analys och data (vilket
exempelvis ticker identifiering av kompetenser, anstillningsbehov, utbildning
samt arbetskraftsplanering).

o Stodja och utmana linjechefer i deras beslutsfattande betriffande HR-fragor
samt i implementeringen och drivandet av HR-processer och aktiviteter (ex.
rekrytering, ersittarplanering ~ och  ledarutveckling, uppsigningar,
attitydundersokningar, fackliga forhandlingar, krav inom hélsa och arbetsmiljo,
individrelaterade fragor).

¢ Implementera och kommunicera HR policys inom organisationen samt sékerstélla att
globala och lokala policys efterfoljs.

e Sikerstilla att HR-policys och tillvigagangssitt utviarderas regelbundet for att sidkra
kvalitet och effektivitet. Forse liamplig aterkoppling till shared service center och
center of expertise.

e Med stod av shared service center samt center of expertise forse linjechefer med rad
kring arbetsrittsliga aspekter inom berort organisationsomrade.
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e Agera som en fordndringsagent for att stddja organisationens linjechefer infor
kommande organisationsfordandringar.

e Stodja linjechefer i operationellt arbete samt medarbetarrelationer (i samarbete med
shared service center.)

e Nira samarbete med samtliga aktorer inom HR-fragor for att sikerstdlla effektiv
gemensam leverans av HR-tjdnster men #ven kontinuerlig forbittring av HR-
policys/processer.

e Stodja enskilda linjechefer i appliceringen av foretagskulturen inom deras grupper
samt identifiera och agera kring deras egna utvecklingsbehov.

e Skapa och bibehalla starka samarbetsrelationer med andra HRBP, for att dela med sig
av vilfungerande metoder, stddja varandra, utveckla kompetenser samt marknadsfora
den nya HRBP-rollen.

Foretagets intention med HRBP-rollen

For att tydliggora vilken roll HRBP har i samarbetet med linjechefer for att uppna foretagets
affarsmal har vi valt att integrera befattningsbeskrivningen i skikt tre och fyra i var utveckling
av Boxall & Purcells modell. Detta eftersom det fortydligar kopplingen mellan affirsmalen
(skikt 1), kritiska HR-mal (skikt 2), delmal (skikt 3) samt arbetsuppgifter (skikt 4).

Skikt 4 Skikt 3 Skikt 2 Skikt 1
Utforma &
implementera HR-
policys, verktyg & Kritiska HR-mal
riktlinjer Sikerstilla |_—Y| e Produktivitetsmal
tillgangen till

Sikerstilla att ® Organisationsflexibilitet
relevant HR-

HR—p.(.)l.lcys analys & data ® Social legitimitet
efterfoljs ‘

Samarbete och Optimala afféirsmal
l'(‘oo'rdmin'(')n H.led Effekiiv & o Overlevnadsf(jrméiga.
ovrlgaoa torer 1 kvalitetssikrad med adekvat avkastning
HR-fragor HR-support till aktiedigare
e Bibehallna

Feedback konkurrensfordelar.
Foréndringar

- Strategisk
Kommunicera ledningssupport
HR-policys
Deltagande i
ledningsgrupp Personlig

ledni t

Stod & coachning cOmnEsstppor

Figur 6. HRBP-rollens koppling till foretagets affdrsmal

Boxall & Purcell menar att malséttningen inom HR handlar om att identifiera forhallanden av
orsak och verkan. Ett problem med detta dr att alla mal &r tdtt sammanlidnkade, vilket skapar
ett invecklat orsak-verkanforhallande som illustreras av de olika ldnkarna mellan de olika
skikten. For att uppna de kritiska HR-malen i skikt tva, har vi utifran
befattningsbeskrivningen identifierat kritiska delar av  HRBP-rollen i det tredje skiktet.
Sakerstdllandet av linjechefernas tillgang till relevant HR-analys och data, exempelvis
identifiering av kompetenser och utbildning, kriver utformning och implementering av HR-
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policys, verktyg och riktlinjer. For att kunna tillgodose behoven av HR-analys maste HRBP
se till att policys, verktyg och riktlinjer efterfoljs. Utformningen, implementeringen samt
sikerstidllandet att dessa policys efterfoljs bidrar dven till uppnaendet av effektiv och
kvalitetssdkrad HR-support. Via samarbete och koordination av arbetet mellan HRBP,
linjechefer, shared service center och center of expertise kan HR-organisationen tillhandahalla
effektiv.  och kvalitetssikrad HR-support. Utover detta kan vi urskilja ur
befattningsbeskrivningen att det &@r visentligt att HRBP forser 6vrig HR-organisation med
feedback for att pa sa sitt kunna atgirda eventuella fel som uppstatt samt kunna forbittra
processerna.

Ett viktigt madl med HRBP-rollen dr att forse linjeorganisationen med strategisk
ledningssupport. Genom att verka som fordndringsagent har HRBP mojlighet att stodja
linjecheferna infér eventuella organisationsfordandringar, vilket bidrar till den strategiska
ledningssupporten. For att linjeorganisationen ska ha mojlighet att agera utifran HR-policys ar
det visentligt att HRBP kommunicerar ut dessa, vilket underlittas genom deltagandet i
ledningsgrupper. Vidare ska HRBP via sitt deltagande i ledningsgrupper identifiera och driva
HR-fragor som ir relaterade till implementeringen av foretagets affdrsstrategier. Den
stodjande och coachande rollen HRBP besitter, bidrar till strategisk ledningssupport men dven
till personlig ledningssupport for de enskilda linjecheferna. Den strategiska ledningssupporten
skiljer sig gentemot personlig ledningssupport eftersom den 4r riktad mot en hel
ledningsgrupp snarare dn mot de enskilda linjecheferna.

Utifran detta resonemang faller befattningsbeskrivningen mellan kategorierna strategisk
utvecklare och foridndringsvigledare, samtidigt som det arbete befattningsbeskrivningen
skildrar dr av mer strategisk karaktir dn operationell. Detta till f6ljd av att HRBP sitter med i
ledningsgrupper, har ett nédra samarbete med linjechefer och arbetar med implementeringen
samt drivandet av olika policys, processer och verktyg inom HR. Lawler III & Mohrmans HR
management-roll samt Armstrongs business partner-roll kan liknas vid den roll som vi
identifierat utifran befattningsbeskrivningen, i den man att de betonar samarbetet med
linjechefer, identifieringen av affirsmojligheter samt vikten av en helhetsforstaelse for
foretagets affiar. Rollen som befattningsbeskrivningen pekar ut ingar i det omrade vi skapat
som utgdr den ideala HRBP-rollen. Befattningsbeskrivningen #r likt Ulrichs business partner-
roll dock en aning mer medarbetarrelaterad dn Armstrongs business partner-roll, men den roll
som befattningsbeskrivningen illustrerar 4r av mer strategisk natur dn Ulrichs business
partner-roll.

Strategiskt fokus
Strategisk Utvecklare Fordndringsvigledare
Processrelaterat Q) Medarbetarrelaterat
arbete arbete
Processforvaltare Personalstod

Operationellt fokus

QO Befattningsbeskrivning for HRBP © HR Business Partner (Lawler Il & Mohrman)
@ Business Partner (Armstrong) © Business Parter (Ulrich)

Figur 7. Befattningsbeskrivningen i relation till den ideala HRBP-rollen

24



HRBP-ROLLENS INNEBORD

Mal med HRBP-rollen

Under vara intervjuer framkom det olika perspektiv pa malet med HRBP-rollen. Ett viktigt
mal med rollen &r att leverera effektivt stod till den del av organisationen HRBP supporterar.
Vad detta effektiva stod bestar av varierar beroende pa vilken del av organisationen HRBP
ska supportera, dven om en del dr aterkommande. Enligt HRBP ska de “bistd organisationen
med vdlsmorda och genomtinkta processer som kan stodja affdrsplanen och globala
funktioner inom exempelvis kompetensfragor, organisationsutvecklingsfrdgor,
anstdllningsforhallanden och ledarskapsfragor.” Det poidngterades att HRBP har egna mal
men jobbar dven med de Gvergripande malen kopplade till affdrsplanen. Stodet specificerades
till att gélla chefer och malet med HRBP-rollen ir att stotta dessa i deras verksamhet samt
utbilda dem i HR-frigorr HRBP ansags inneha en specialkompetens kring
organisationsspecifika HR-fragor och kan med denna kompetens stodja linjechefer. Vidare dr
HRBP-rollens mal att verksamheten ska fungera optimalt, att den ska flyta pa sa friktionsfritt
som mojligt i fraga om personalen.

Begreppsforvirring

Fragan “Vem dr HRBP?” stilldes av linjechefer under vara intervjuer. Det ansags att flera
nya begrepp introducerats i samband med HRT sasom HRBP, added value med flera och det
fanns fragetecken kring vad de olika begreppen faktiskt innebér och star for. Utover detta
framkom #ven att det inte skett nagon introduktion av begreppen vid implementeringen av
HRT-processen utan att detta forekommit lite sporadiskt. Fokus har lagts pa shared service
centers medan HRBP samt linjechefer forbisetts. Implementeringen upplevdes bristfillig,
samtidigt stottningen vid implementeringen av HRBP-rollen ansags vara otillricklig. Det ar
inte bara HRBP som har en ny roll att ldra sig utan dven linjechefer och medarbetare. HRT
innebir en stor fordndring for hela foretaget. ”Det dr ingen HR-grej”, menade HRBP.

Olika tolkningar av HRBP-rollen leder till férvirring

Vidare i syfte att utrona vilken roll HRBP har i samarbetet med linjechefer for att uppna
foretagets affarsmal utvecklar vi var modell genom att addera ytterligare aspekter i HRBP-
rollen, vilka dr gronmarkerade i figur 8 nedan for att fortydliga.
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fragor
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Figur 8. HRBP-rollens koppling till féretagets affirsmal

Utover de aspekter av HRBP-rollen som ndmndes i analysen av befattningsbeskrivningen
tillkommer under skikt tre aspekten ’utveckla HR-processer’. Detta innefattar bland annat
kompetensfragor, anstillningsforhallanden, ledarskapsfragor samt organisationsutvecklings-
fragor, vilket dr en produkt av utformandet och implementeringen av HR-policys, verktyg och
riktlinjer. Vidare ser vi en koppling mellan personlig ledningssupport och utbildning av
linjechefer inom HR-fragor. Utover detta forekommer dven en koppling mellan personlig
ledningssupport och HRBP’s stod till enskilda linjechefer i medarbetarfragor for att
verksamheten i termer av personal ska fungera friktionsfritt. De kritiska mal som Boxall &
Purcell identifierar dr kopplade till aspekterna av HRBP-rollen i skikt tre. Samtliga aspekter
inom skikt tre beror i storre eller mindre utstrickning samtliga tre kritiska mal dven om
kopplingen ér tydligare till en eller tva av dem. Utvecklandet av HR-processer dr framforallt
relaterat till organisationsflexibiliteten i bemérkelsen att processerna dr visentliga for att mota
upp framtida krav.

Sékerstillandet av linjechefernas tillgang till relevant HR-analys och data dr mestadels
forknippat med produktivitetsmal eftersom det innefattar identifiering av kompetenser samt
utbildning for att leva upp till kundernas krav. Vi finner #&ven en koppling till
organisationsflexibiliteten da utbildning leder till formaga att hantera framtida fordndringar.
Vidare dr effektiv och kvalitetssikrad HR-support kopplad till produktivitetsmal sa till vida
att den sikerstiller att foretaget har nodvindiga forutsittningar gédllande HR-fragor for att
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driva sin verksamhet. Den del av HRBP-rollen som berér strategisk ledningssupport inverkar
framforallt pa organisationsflexibiliteten eftersom HRBP hir har en roll i de beslut som tas
betriffande val av inriktning gillande personalen inom funktionen. Den personliga
ledningssupporten dr fokuserad pa den enskilde linjechefen, vilket innebér att HRBP stottar
linjechefen i dennes roll gentemot sina medarbetare. Denna support &r i sin tur relaterad till
bade social legitimitet och till foretagets produktivitetsmal. Social legitimitet dr kopplad till
hur linjechefen i arbetsgivarrollen forhaller sig till sina medarbetare utifran foretagets och
samhillets satta normer och regler. Produktivitetsmal paverkas av personlig ledningssupport i
den bemirkelsen att HRBP stodjer och coachar linjechefer i deras roll i den dagliga
verksamheten och hjilper dem att bli effektivare i sina linjechefsroller.

En del i den personliga ledningssupporten dr utbildning inom HR-fragor dér dven en del
handlar om att skapa en forstaelse hos linjecheferna for de olika rollerna inom HR, déribland
HRBP-rollen. Oklarheten kring vem som arbetar som HRBP samt vad denne gor tyder pa
brister i implementeringen av HRT men dven i den kontinuerliga utbildningen inom HR-
fragor for linjecheferna. Detta &r ett mojligt led till att kopplingen mellan HRBP-rollen och
uppnaendet av de kritiska HR-malen blir otydliga och oforstadda. Bristen fran foretagets sida
att stotta implementeringen av  HRBP-rollen, frimjar den okunskap som rader bland
linjechefer kring de olika HR-rollerna samt de anvénda begreppen.

ARBETSUPPGIFTER OCH ANSVARSOMRADEN

Bollplank

En viktig del av HRBP:s roll &r att agera bollplank till chefer i linjen. Under intervjuerna
podngterades vikten av den kontinuerliga dialogen i fragor som ror organisationen, framforallt
gillande individdrenden och direkt personalrelaterade fragor. HRBP poingterade att "detta dr
en stottande roll, inte en utforande. Kdnner man att man vill leverera ndagot ska man inte
Jjobba som HRBP.” HRBP ska alltsa uppfattas som en coachande roll, vilken cheferna kan
vinda sig till nédr de behover, vid situationer sasom organisationsforandringar. HRBP skaffar
sig da information kring det aktuella fallet for att vara ordentligt insatt innan
rekommendationer ges till cheferna.

Det upplevdes som en sjdlvklarhet att kunna vinda sig till sin HRBP dven om det fanns
oklarheter kring huruvida det ir HRBP eller shared service center som ska kontaktas i olika
situationer. HRBP-rollen upplevs otydlig, vilket leder till radande oklarheter kring i vilka
arenden HRBP ska kontaktas. Det foreligger fragetecken kring vad som dr rimligt att kontakta
HRBP om, samt i vilken utstrickning det dr acceptabelt att begira assistans i olika fragor
sasom rekrytering. “Jag vet inte hur mycket jag far lov att kontakta min HRBP i olika fragor,
eller vad som dr rimligt...”

Visentligt for HRBP-rollen ér att det finns tillridckliga resurser for att de ska ha mojlighet att
stodja och engagera sig i de fragor som dyker upp i linjen. ”Det jag frdmst tanker pa dr hur
viktigt det dr att var HRBP far tid och mojlighet att arbeta med att stotta oss chefer.” Vidare
anses det av linjechefer att tanken med HRBP-rollen ir att det ska finnas stérre utrymme for
engagemang inom det strategiska arbetet. Den direkta kontakten mellan HRBP och
medarbetare har minskat till f6ljd av HRT, dven om belastningen f6r HRBP har ¢kat eftersom
de i dagslédget ansvarar for ett storre antal medarbetare via sina linjechefer samt deltar i fler
forum for utformande av processer.

27



Informator

HRBP ses som en betydelsefull informationskilla bade via sin plats i ledningsgrupper men
dven via sin roll som personlig coach till chefer. Hir poidngterades att HRBP har en storre
overblick av foretaget dn linjecheferna och kan pa sa sitt tipsa cheferna om exempelvis en
blivande vakans som kan passa en speciell individ i deras organisation. Det ingar ocksa i
HRBP-rollen att hélla cheferna uppdaterade kring fordndringar som paverkar deras
verksamhet, exempelvis dndringar i arbetsrittslagstiftningen. ”Det dr chefernas ansvar att
agera utifran de nya direktiven men de behover en vink om att det hdander ndgot nytt och hur
det paverkar dem.”, menade HRBP. Det framkom @ven att HRBP.s uppgift &r att verka for att
foretaget ska anses vara en attraktiv arbetsplats. Detta giller bade internt men framfor allt
externt mot exempelvis studenter, att representera foretaget pa arbetsmarknadsdagar for att
kunna locka till sig den bista kompetensen. Linjechefer podngterade att “det dr viktigt for
foretaget att kunna attrahera framtidens arbetare for att det ska kunna gd runt.” For att
kunna gora detta maste man vara medveten om var foretaget befinner sig i nuldget samt vart
foretaget vill na.

Eldslackare

En sak som kom fram under intervjuerna var att en del av HRBPs arbete bestar av att ta hand
om saker som har blivit fel. Dessa fel kan bero pa missforstand, att det exempelvis har
lamnats felaktig information till medarbetare fran shared service centers eller att dessa inte
kunnat svara inkommande fragor. Bristande kompetens och erfarenhet pa bland annat shared
service centers genererar ytterligare arbetsuppgifter for HRBP, vilket bidrar till tids- och
resursproblem for dessa.

"Alla olika saker och fragor hamnar hos var HRBP.” Det kan dven komma upp bradskande
arenden eller helt enkelt drenden som behover skotas av nagon HR-person som kénner till och
ar mer insatt i berérd organisation, exempelvis vid rekrytering. ”Den delen jobbar man svart
med, det ska man egentligen inte hdlla pa med.” framhivde HRBP. Anledningen till att
HRBP utfor uppgifter som rent teoretiskt ska skotas av andra HR-enheter beror pa att bade
HRBP och chefer som ir inblandade anser att kvaliteten blir bittre dn om nagon centralt
skulle blandas in. "Man far inte sld bort den dagliga verksamheten utan man mdste ta tag i
saker for att fa verksamheten att flyta dven om det inte gors exakt som teorin sdiger”,
resonerade HRBP. Ansvarsomradet for HRBP ansags gilla samtliga HR-omraden inom
respektive HRBPs organisation. Aven om cheferna har stod frin shared service center ir det
bara punktinsatser och behoven for den lokala verksamheten kan inte alltid tillgodoses.

I samband med omstruktureringen av HR-organisationen har den administrativa bordan okat
for cheferna, da de sjdlva ska utfora administrativa arbetsuppgifter genom en 6kad grad av
sjdlvbetjining via Internet. "Forr kunde man ringa direkt till HR for att stdlla fragor och be
om olika blanketter... men idag finns allt pa néitet.” Tidigare var det littare for linjechefer da
de ringde direkt till HR for att be om diverse olika personalrelaterade papper sasom
anstdllningsbevis. Nu ska HR och linjechefer istillet anvinda olika datasystem for att skota
personaladministrationen via Internet. Det upplevs rittfirdigat att en viss del av denna nya
form av administration liggs Over pa cheferna, dock anses foretagen ha misslyckats i
underléttandet av arbetsuppgifterna genom diverse icke anvidndarvinliga system.
Problematiken anses ligga i ovanan att anvinda dessa system. Till foljd av att respektive
linjechef anvinder sig av systemen relativt sidllan okar risken for att eventuella fel begas. Att
systemen upplevs krangliga innebér att HRBP far svara pa fragor samt kontinuerligt granska
de blanketter som kommer in for att i tid uppticka eventuella fel samt korrigera dessa och
didrmed undvika ytterligare foljdfel.
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“Eftersom vi i dagsldget medverkar i olika centrala HR-forum innebdr detta att vi mdste
bortprioritera vissa aspekter.” Foljderna av detta har blivit att HRBP fatt sldppa ansvaret for
vissa administrativa arbetsuppgifter till shared service centers samt till IT-system men vid
Overlamnandet har ansvaret inte tagits av nagon annan part, vilket leder till att det inte blir en
bra arbetsprocess. “Det vore littare om det fanns en person som arbetade med att
administrera dessa papper, eftersom vi som linjechefer sdllan fyller i dem och ddirfor dr
ovana.” Dirfor finns det ett behov av att HRBP assisterar linjecheferna eftersom de sillan
anvinder de olika processerna inom HR.

Administrator

Det dr svart som HRBP att veta vad som ligger inom ansvarsomradet for rollen. Det &r tankt
att HRBP ska fordela sitt arbete mellan strategiskt, operationellt samt administrativt arbete.
”Ddremot har jag svart att se att administrationen kommer att minska.” Dock anses det av de
intervjuade att denna inte bor utfirdas av HRBP eftersom mer administration innebdr mindre
utrymme for fokus pa operationellt och strategiskt arbete. Dessa arbetsuppgifter av en mer
administrativ karaktir bor i storre utstrickning vara fordelade till shared service centers
snarare in till chefer och HRBP. Det framkommer ett upplevt antagande fran foretagets sida
att chefer och HRBP ska ta sig an vissa administrativa arbetsuppgifter till f6ljd av HRT. ”Det
kdnns ibland som att foretaget bara forviintar sig att vi linjechefer och HRBP ska finna tid att
sdtta oss in i de nya systemen och ta dver den nya mingden administration som faktiskt lagts
over pa oss linjechefer.”

Det finns utsatt vad HRBP ska arbeta med men deras vardag ser annorlunda ut. De far ofta ga
in pa en administrativ niva for att stotta upp med saker sasom skrivande av
anstillningskontrakt, godkidnnande av tjinstledighet, sammanstilla rapporter med mera. Dock
anses det att detta dr pa vig att forbdttras och att HRBP borjar kunna sldppa taget om den
administrativa nivan i storre utstrickning édn tidigare under HRT. "Jag ser att foretagets
HRBP forsoker arbeta mer med affiirsinriktade fragor, men det finns ett tydligt resursproblem
som innebdr att de inte far tid att ta itu med ovriga fragor.” Vidare anses en mojlig forklaring
till att HRBP inte kan &dgna sig at strategiskt arbete vara brister vid implementeringen av
rollen ddr man inte lyckats na ut till linjechefer om hur det hela ska skotas for att bli sa
smidigt som mojligt.

Strateg

”Vi som linjechefer har i botten ansvaret for den dagliga verksamheten och vdara medarbetare
men HR ska via HRBP driva olika strategiska fragor som dr kopplade till mjukare virden.”
Att linjecheferna arbetar nirmast medarbetarna innebir att de implementerar de olika
processerna som skapas i enlighet med uppsatta HR-strategier. Dessa strategier bryts ner
funktionsvis och resulterar i olika handlingsplaner, vilka ska uppfyllas och foljas upp. "HR-
strategierna och affdrsstrategierna fdr givetvis inte leva egna liv utan det ska finnas en
koppling dem emellan. Bdada ska samverka for att driva foretaget i samma rikining.”,
poingterade HRBP. Problematiken ligger dock i att skapa effektiva HR-strategier dér nyttan
ar pavisbar genom mitbarhet. Det ansags dock under intervjuerna att HRBP paverkar
uppbyggandet av affiarsplanen eftersom de granskar de olika omradena for att identifiera pa
vilka sitt de kan stottas.

De vi intervjuade poédngterade att HRBP &r kopplad till 1onsamhet, vilket innebér att personen

maste forsta och analysera de behov som uppstar och didrigenom agera drivande i
implementeringen av atgirder i form av processer. Dessa processer dr verktyget for att
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omsitta HR-strategier till affirsstrategier och kan exempelvis bestd av fragor kring
kompetenser, resurser och ledarskap. Det 4r HRBPs roll att driva processerna samt dven att
plocka in synpunkter pa processerna fran linjen for att kunna forbdttra dem. Det gors
mitningar for att se om de atgdrder man genomfort har fatt onskad effekt, dven om det
forekommer viss problematik i att observera effekten.

Visentliga delar av det strategiska HR-arbetet bestar av hanteringen av fordndringar,
kompetensutveckling samt erséttarplanering. Linjen identifierar ett behov for foretagen att ha
rdtt individ pa ritt plats i rétt tid samt behovet av att vara en attraktiv arbetsgivare for att locka
virdefull kompetens. Linjechefer upplever ett behov av att fa hjilp av HRBP vid rekryteringar
for att vilja ut intervjukandidater samt utféra olika personlighetsanalyser och dirmed
sikerstilla att ritt individ kommer in i foretaget. “Jag tycker det dr viktigt att HRBP arbetar
med att skapa en attraktiv arbetsplats... jag vet exempelvis inte vad som lockar dagens
ungdom att arbeta for olika foretag... det dr sdkert annorlunda nu mot nér jag sokte jobb...”
HRBP far hir ett ansvar att skapa en bra personalstruktur vilket dven innefattar att frimja
mangfalden. Forutom genom rekryteringar ar det ocksa viktigt att skaffa foretaget ritt
kompetens via utbildning av befintliga medarbetare. Genom att fOretaget erbjuder
medarbetarna fortbildning av olika slag finns det mojlighet att méta upp utvecklingen och
marknadens framtida krav.

Det anses finnas utrymme for HRBP att paverka foretagen genom olika kanaler. Deltagandet i
ledningsgrupper leder till att HRBP far en storre insyn i hur verksamheten bedrivs samt
eventuell problematik som kan uppsta. Utover detta finns vid dessa moten utrymme for HRBP
att komma med inslag som berér HR-funktionen samt den aktuella linjefunktionen. En annan
kanal for HRBP att paverka foretaget dr via sin HR-organisation dir HR-chefen dr del av den
hogsta ledningsgruppen. Genom denna kanal kan HRBP belysa viktiga aspekter inom HR-
omradet som bor adresseras pa en hogre niva i det strategiska arbetet.

Spridda roller

Strategiskt fokus
o
Strategisk Utvecklare Fordndringsvigledare
)
Processrelaterat B Medarbetarrelaterat
arbete O arbete
Processforvaltare Personalstod
Operationellt fokus
QO Befattningsbeskrivning for HRBP O Eldslickare @ Business Partner (Armstrong)
Q© Boliplank . Administrator O Business Partner (Ulrich)
@ Informatir O Strateg © HR Business Partner (Lawler III &
Mohrman)

Figur 9. Roller utifran arbetsuppgifter och ansvarsomraden i relation till den ideala HRBP-rollen
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Att HRBP agerar som bollplank innebir att stodja linjecheferna i individdrenden och andra
HR-fragor, vilket faller inom ramarna for forandringsvigledarrollen. Eftersom HRBP som
bollplank inte arbetar direkt gentemot enskilda medarbetare utan via linjechefer, dir HRBP
stottar och coachar dem, styrker detta att de snarare dr fordandringsvégledare dn personalstod.
Bollplanksrollen kan liknas vid Armstrongs, Lawler III & Mohrmans samt Storeys roller
change agent, strategic partner respektive changemaker eftersom dessa roller édr fokuserade pa
stod och coachning for linjechefer vid fordndringar. Bollplanks-rollen dr av samma strategiska
karaktir som Armstrong och Lawler IIl & Mohrmans respektive roller som faller inom
ramarna for den ideala HRBP-rollen, men bollplanksrollen dr inriktad pa arbete av mer
medarbetarrelaterad karaktir.

I rollen som informator ingar att informera ledningsgrupper angaende visentlig information
sasom fordndringar inom arbetsrittslagstiftningen. Detta tyder pa att rollen hamnar inom
kategorin personalstdd eftersom arbetet dr av en mer operationell karaktir i jaimforelse med
rollen som bollplank. Det finns likheter mellan informatorsrollen och Ulrichs business
partner-roll eftersom de till f6ljd av sitt deltagande i ledningsgruppsmoéten ska informera kring
olika aktuella HR-fragor. Dock har informatorsrollen mer operationellt fokus i jamforelse
med Ulrichs business partner-roll. Samtidigt foresprakar Ulrichs business partner-roll en mer
drivande roll i processrelaterat arbete.

Vidare hamnar rollen vi identifierat som eldslidckare inom personalstodskategorin. Denna roll
uppstar till fo6ljd av olika slags problematik sasom bristfilliga leveranser fran shared service
centers. Problematiken beror medarbetare, vilket medfor mer direkt kontakt mellan HRBP
och foretagets medarbetare dn om leveranserna fungerat felfritt. Problematiken innebir att
HRBP inte har mojlighet att agera fullt ut som forandringsvigledare utan sénker sig déarfor pa
den strategiska axeln da de operationella arbetsuppgifterna ckar. Exempelvis om en blankett
blivit felaktigt ifylld, ser HRBP Over detta och rittar till felet. Handmaiden-rollen samt
employee champion-rollen som Storey respektive Ulrich identifierat kan relateras till
eldsldckarrollen. Handmaiden &r relevant i den man att den innefattar genomférandet av
speciallosningar for linjechefer samt utfor arbetsuppgifter av operationell karaktir, Zven om
rollerna skiljer sig at i bemirkelsen att handmaiden-rollen har en mer undergiven roll &n
eldsldckaren. Eldsliackar-rollen kan liknas employee champion-rollen eftersom bada fokuserar
pa medarbetarnas dagliga problem och de behov som uppstar. Rollen som eldsldckare har i
princip inga samband med den ideala HRBP-rollen da den ideala HRBP-rollen inte beaktar
nagon form av problematik. Ulrich, Lawler III & Mohrman och Armstrong problematiserar
inte kring huruvida HRBP maste ta sig an ytterligare arbetsuppgifter dn vad deras olika roller
foreskriver.

Den administrativa rollen for HRBP uppstar eftersom en del av deras arbetsuppgifter bland
annat innefattar att skriva anstillningskontrakt, godkénna tjénstledighet samt sammanstilla
olika rapporter. Dessa arbetsuppgifter dr inte av strategisk natur samtidigt som de faller
mellan medarberarrelaterade arbetsuppgifter och processrelaterade arbetsuppgifter. Denna
administration berdr ofta medarbetare i viss man samtidigt som de utgér en del av
processarbetet. Administratoren kan narmast liknas vid Ulrichs administrative expert da de
bada utfor administrativa sysslor, men de skiljer sig at eftersom administrative expert skapar
effektiva processer for organisationen i kontrast till administratoren som endast foljer dessa.
Lawler III & Mohrman samt Armstrong beaktar inte nagra administrativa arbetsuppgifter i
sina business partner-roller, till skillnad fran Ulrich som ndmner att business partnern till viss
del ska agera som administrative expert dven om fokus inte ska ldggas pa detta.
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Strategens drivande och implementering av olika HR-processer innebiér att rollen hamnar hogt
pa den processrelaterade skalan. HRBP &ger ansvaret for det strategiska HR-arbetet
tillsammans med linjecheferna, dédr det finns en koppling mellan HR-strategierna och
affarsstrategierna, vilket leder till att strateg-rollen hamnar hogt upp pa den strategiska axeln.
Vidare styrks detta eftersom HRBP genom sitt helhetsperspektiv identifierar eventuella behov
i organisationen samt paverkar uppbyggandet av affiarsplanen. Rollen som strateg kan ses som
en kombination av innovator-rollen som Armstrong identifierat och Lawler III & Mohrmans
HR business partner-roll. Innovator-rollen dr néra relaterad till det processrelaterade arbetet
eftersom det likt strateg-rollen handlar om att skapa, driva och implementera HR-processer.
Bada rollerna, HR business partner samt strateg, innefattar samarbete med ledningsgrupper i
det strategiska arbetet, vilket gor att dessa kan liknas vid varandra. Rollen som strateg samt
omradet for den ideala HRBP-rollen faller bada inom ramarna for kategorin strategisk
utvecklare. Dock finner vi rollen som strateg innefatta ett mer strategiskt fokus och mer
processrelaterat arbete i jamforelse med den ideala HRBP-rollen.

For att uppna kvalitetssikrad HR-support finns det ett behov av att HRBP genomfor vissa
arbetsuppgifter av administrativ karaktir sasom signerande av anstillningsbevis,
tjanstledighet av olika slag samt fordndringar av anstillningsforhdllanden. HRBP kan pa detta
sitt sdkerstilla att saker och ting gar ritt till i hanterandet av medarbetare i organisationen.
Viss administration tillkommer med eldsldckar-rollen da de far kontrollera att blanketterna ar
korrekt ifyllda samtidigt som de blir involverade nir fel uppstar. Vidare dr problemlosning del
av rollen som eldslédckare och beror problem géllande HR-fragor som inte dr av administrativ
karaktdr. Ytterligare har vi identifierat en aspekt inom skikt fyra, radgivning, vilken &r
kopplad till bade strategisk och personlig ledningssupport. Stod och coachning kan anses vara
likartad radgivningen men vi ser en nyansskillnad mellan dessa. Radgivning dr mer proaktivt
orienterat genom att tala om hur nagot bor utforas, till skillnad fran stod och coachning som dr
reaktivt, dédr hjélp forses for att genomfora det som redan &r bestamt ska utforas. En aspekt
som faller inom ramarna for skikt fyra &dr rekrytering, vilket dr relaterat bade till
medarbetarfragor och till den radgivande aspekten. HRBP arbetar som radgivare i
rekryteringsdrenden i den bemirkelse att de ska verka for att frimja mangfald samtidigt som
rdtt person pa ritt plats ska rekryteras. Denna mangfaldsaspekt bidrar till att uppfylla malen
kring social legitimitet men dven produktivitetsmalen. Att forse organisationen med ritt
person pa ritt plats dr kopplat till uppfyllandet av de tre kritiska HR-malen, genom HRBPs
samarbete med ledningsgrupper och enskilda linjechefer.
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Figur 10. HRBP-rollens koppling till foretagets affirsmal

LINJECHEFERS KONTAKT MED HRBP

Undvikande

”Jag har forsokt att minimera min kontakt med HR, jag tycker att det dr krangligt.” Det
framkom att det forkommit personalrelaterade fall da det valts att kontakta en annan person,
utan anknytningar till HR, istillet for HRBP for assistans i drendet. Detta pa grund av att HR-
organisationen upplevs komplicerad och att oklarhet rader kring vem som ska kontaktas i
vilken situation.

Slussande

”Jag ringer alltid till min HRBP som min forsta kontakt i olika personalfrdagor, xxx brukar dd
orientera mig vidare.” HRBP ir den forsta ingdngen for linjechefer i personalorienterade
fragor, vilka tar hjdlp av HRBP for att bli hdanvisad till ritt person. Till foljd av otydlighet
kring hur olika HR-fragor ska hanteras har HRBP blivit en sluss som anvinds som forsta
kontaktperson, vilken anvisar vidare till ndgon form av central support beroende pa den
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aktuella fragan. God kontakt samt ett bra samarbete med HRBP leder till att kontakten gar via
HRBP i forsta hand snarare édn exempelvis shared service centers.

Behovsbaserad

HRBPs frimsta samarbetspartner dr linjecheferna och dr i mycket liten utstrackning i kontakt
med medarbetare. Det &r i stort sett bara vid problemsituationer, vilka den enskilde individen
inte kan ta upp med chefen som HRBP kontaktas. Kontakten mellan HRBP och linjecheferna
sker oftast via telefon vid behov. ”Ndr jag har ett problem ringer jag till min HRBP och det
dr sa var kontakt fungerar... vid behov.” Samtalet fungerar som en avstamning kring det
problem som uppstatt samt kring vilka praktiska 16sningar som finns att tillga. Hér fungerar
HRBP som ett bollplank didr det sker en avstimning kring tillvigagangssitt samt en
uppfdljning kring det som gjorts. Det poingterades att HRBP inte 4r en del av det vardagliga
arbetet men ska vara tillgéinglig for att kunna kopplas in vid behov.

Kontinuerlig

”Var HRBP dir del av var ledningsgrupp och sitter oftast med vid dessa moten. Xxx blir ddrfor
insatt i vad som hénder inom var funktion. Xxxs medverkan i vdara moten beror till stor del pd
den tid och resurser som finns tillhands.” Lopande informerar HRBP ledningsgruppen kring
olika viktiga saker som dr pa gang inom HR som beror funktionen pa nagot sitt. Samtidigt
skapar sig HRBP en storre overblick av foretaget i helhet, vilket inverkar positivt pa deras
strategiska roll. Hur denna form av kontakt och samarbete med HRBP fungerar dr direkt
beroende av den tid och de resurser som personen har tillgéngliga.

Dialogen med HRBP
Strategiskt fokus

@)
Strategisk Utvecklare Fordndringsvigledare
Processrelaterat \b Medarbetarrelaterat
arbete @) arbete
Processforvaltare Personalstod
Operationellt fokus
O Befattningsbeskrivning for HRBP O Eldsléickare @ Business Partner (Armstrong)
O Bollplank @ Administratér Q) Business Partner (Ulrich)
@ Informatir @) Strateg © HR Business Partner (Lawler Il &

Mohrman)
Figur 11. Roller utifran arbetsuppgifter och ansvarsomraden i relation till den ideala HRBP-rollen

Figur 11 visar spridningen av de roller HRBP innefattar, vilka tédcker in de fyra kategorierna
strategisk utvecklare, fordndringsvigledare, personalstdd, samt processforvaltare, dven om
fokus for HRBP-rollen inte ligger inom processforvaltning. Rollen som processforvaltare
innebidr sjdlva anvindandet av de olika processerna, vilket huvudsakligen ligger inom
linjechefernas ansvarsomrade, dir HRBPs roll ér att stotta dem. Den undvikande och
slussande kontakten med HR dr till fo6ljd av den rollforvirring som rader kring HR-
organisationen, dér spridningen av HRBPs olika roller dr en del av detta. Utdver detta
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tillkommer HR-roller inom center of expertise och shared service center och teoretikerna
Storey, Ulrich, Lawler III & Mohrman samt Armstrong har tillsammans identifierat arton
olika HR-roller av varierande karaktir. Denna spridning av roller leder till att linjechefer
kontaktar HRBP for att slussas vidare till berord enhet inom HR-organisationen. Till {6ljd av
att linjechefer inte vet vem de ska kontakta angaende olika drenden viljer de om mojligt att
undvika att kontakta HR verhuvudtaget for att 16sa problemet pa ett for dem smidigare sitt.

Rollen som fordndringsvigledare innefattar att finnas tillhands for linjeorganisationen for att
pa sa sitt kunna stodja linjechefer i olika problemsituationer som uppstar, dven om fokus
ligger pa organisationsfoérandringar och kommande behov i organisationen. I HRBPs roll som
fordndringsvégledare blir kontakten gentemot linjecheferna behovsbaserad snarare &4n
kontinuerlig nir det giller stod och coachning i olika personalrelaterade fragor. I HRBPs roll
som personalstdd, innefattande eldslidckar-rollen, blir kontakten mellan HRBP och linjechefer
behovsbaserad eftersom HRBP kopplas in nir problem och behov av hjilp uppstar.

Béde som foriandringsvigledare och strategisk utvecklare dr det visentligt att ha en helhetssyn
pa organisationen genom att sitta med i olika ledningsgrupper. I rollen som
forandringsvégledare kan man genom denna kontinuerliga kontakt skapa en forstaelse for
organisationen i syfte att identifiera kommande behov i organisationen. Till skillnad fran
fordandringsvigledaren behover den strategiska utvecklaren denna kontinuerliga dialog for att
skapa en helhetsforstaelse i syfte att utveckla HR-strategier och processer i linje med
foretagets affarsmal. For bade forandringsvégledare och strategisk utvecklare innebir en plats
i ledningsgruppen #ven att de kontinuerligt informerar om vad som &r pa gang inom HR-
omradet.
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SLUTSATSER OCH DISKUSSION

Inom detta avsnitt dmnar vi diskutera de slutsatser vi kommit fram till samtidigt som vi
kopplar samman de tva teoretiska modeller vi anvint som analysverktyg. Lopande kopplar vi
tillbaka till vart syfte och var fragestdillning for att pa sa sdtt fortydliga den roda trdaden i
arbetet. I strdvan att klargora vara slutsatser har vi summerat det vi kommit fram till i var
undersokning innan vi avslutningsvis diskuterar intressanta omrdaden for vidare forskning,
samt begrdnsningar av de teorier vi anvdnt oss av.

HRBP — TEORI OCH VERKLIGHET

Strategiskt fokus

Strategisk OXyecklare Fordndringsvigledare

Medarbetarrelaterat
arbete

Processrelaterat
arbete

>

Processforvaltar Persénalstod

Operationellt fokus
O Befattningsbeskrivning for HRBP Q) Eldslickare @ Business Partner (Armstrong)
QO Bollplank @ Administrator @ Business Partner (Ulrich)
@ Informatir O Strateg © HR Business Partner (Lawler Il &
Mohrman)

Figur 12. Jamforelse mellan HRBP-rollens ideal och verklighet

I syfte att undersoka HRBPs roll i samarbetet med linjechefer for att uppna foretagets
affarsmal, har vi for att tydliggora rollens vidd, kopplat samman de ytterligheter av HRBP-
rollen vi identifierat. Sammanlidnkningen av ytterligheterna bildar ett omrade som berdr alla
kategorier 1 figuren, strategisk utvecklare, processforvaltare, personalstod samt
fordandringsvégledare, vilket innebédr att rollen dr omfattande. Befattningsbeskrivningen
antyder att rollen borde vara orienterad gentemot arbete av strategisk karaktir, forlagd mellan
strategisk utvecklare och forandringsvigledare, medan de roller vi identifierat i vara intervjuer
pavisar att arbetet dven berdr operationellt, processrelaterat och medarbetarrelaterat arbete.
Det ér observerbart utifran figur 11 att fyra av de fem roller vi identifierat i var undersokning
ligger utanfoér de ramar som den ideala HRBP-rollen utgér, vilket framhdver svarigheten att
avgrinsa HRBP-rollen. Ramarna som binder samman de fyra ytterligheterna omsluter helt
och hallet omradet for den ideala HRBP-rollen. Eftersom rollen dr utvidgad i jamforelse med
den ideala HRBP-rollen, vilket vi pavisat i figur 12, innebér detta att en HRBP far #dgna sig at
ytterligare arbetsuppgifter &n vad som foreskrivs.

Da befattningsbeskrivningen samt den ideala HRBP-rollen pekar pa arbete av strategisk
karaktir blir det av intresse att forsta varfor eldslickaren och administratoren dr delar av
HRBP-rollen. Vi ser att eldslickaren egentligen ska vara en fordndringsvigledare, men pa
grund av bristande support och kunskap inom foretaget far denna istdllet agera som
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personalstod. Behov av stod vid implementering av  HRBP-rollen dr vésentligt for att
linjechefer ska fa en forstaelse for rollen, sa att HRBP ska kunna falla inom kategorin
fordandringsvégledare i storre utstrickning dn kategorin personalstod. Det &r vésentligt att
linjecheferna far ritt stod och utbildning sa att det inte uppstar problem och forvirring nér de
hanterar de nya administrativa arbetsuppgifter som forlagts till dem. Bristande kunskaper
kring olika enheter inom organisationen pa shared service centers och center of expertise, gor
att HRBP far ta sig an ytterligare arbetsuppgifter som faller utanfor befattningsbeskrivningens
ramar. Dessa foreteelser medfor att HRBP-rollen inte dr av mer strategisk karaktir,
exempelvis paverkas HRBPs deltagande i ledningsgrupper av brist pa tid och resurser till
foljd av utdkade arbetsuppgifter.

Utover rollen som eldslickare pekar administratorsrollen pa att HRBP-rollen inte har
mojlighet att enbart vara av strategisk karaktir, da behovet av administration i linjen kvarstar
trots HRT. Rollen som administrator 4r kopplad bade till processrelaterat och
medarbetarrelaterat arbete dir HRBP inte har en drivande roll utan snarare en forvaltande och
stodjande.

HRBPs roll i samarbetet med linjecheferna dr omfattande och ticker in olika slags arbete,
vilket pekar pa att det ar svart for en HRBP att enbart dgna sig at det som
befattningsbeskrivningen foreskriver. Rollen som eldsldckare behover inte existera om stod
vid implementeringen av HRBP-rollen funnits i storre utstrackning och om foretaget bistar
linjecheferna med verktyg samt stod i hur dessa ska anvindas, i syfte att eliminera de fel som
HRBP tvingas korrigera. Dock dr det svart att formedla foretagskunskapen som HRBP
besitter till shared service centers och centers of expertise da dessa kunskaper forkovras bland
annat genom ndra och Kkontinuerligt samarbete med linjechefer i forum sdsom
ledningsgrupper. Till skillnad fran eldsldckar-rollen ser vi att administratorsrollen inte gar att
avldgsna da behovet av administration inte kommer att forsvinna eftersom all administration
inte kan forldggas till shared service center.

Ovan har vi dragit slutsatser kring de olika aspekterna av HRBP-rollen. For att vidare utrona
vart syfte och fragestillning, vilken roll HRBP har i samarbetet med linjecheferna for att
uppna foretagets affarsmal, behover vi koppla de roller vi identifierat och dragit slutsatser
kring, till affirsmalen. Genom att anvianda var vidareutveckling av Boxall & Purcells modell
kan vi tydliggora sambandet mellan de olika aspekterna av HRBP-rollen och affirsmalen.
HRBP-rollen i helhet bidrar pa flera olika sdtt samt via olika kanaler till uppnaendet av
foretagets affiarsmal via kritiska HR-mal, vilket figur 13 illustrerar. Befattningsbeskrivningen
for HRBP innefattar de flesta av aspekterna inom skikt fyra i figuren, men HRBP-rollen
innefattar ytterligare arbetsuppgifter utdover dessa.
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Figur 13. HRBPs roll i samarbetet med linjechefer for att uppna foretagets affarsmal

Administration, radgivning, problemlosning, utbildning i HR-fragor samt medarbetarfragor
innefattas inte av befattningsbeskrivningen men dr visentliga for att uppfylla affirsmalen
genom de kritiska HR-malen. Den ideala HRBP-rollen ticker in samtliga arbetsuppgifter
inom skikt fyra forutom sikerstillandet av att HR policys efterlevs, feedback,
problemlosning, kommunicering av HR-policys och andra HR-fragor samt radgivning, vilket
aterigen indikerar svarigheten i att avgransa HRBP-rollen. Ulrichs business partner-roll
innefattar samtliga kategorier i figur 12 och beror dirfor flertalet av arbetsuppgifterna i skikt
fyra (figur 13), dven om rollens fokus ligger pa strategiskt arbete.

Alla arbetsuppgifter inom delmalen effektiv och kvalitetssikrad HR-support samt strategisk
och personlig ledningssupport, innefattas inte av befattningsbeskrivningen eller den ideala
HRBP-rollen. Utover dessa delmal uppfyller inte den ideala HRBP-rollen samtliga
arbetsuppgifter inom delmalet ’utvecklande av HR-processer’. Detta innebdr att
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administratoren och eldsldckaren tvingas ta sig an dessa arbetsuppgifter. Kategorin
personalstod (se figur 12) existerar till foljd av att HRBP maste ta sig an en roll som
eldsliackare da behov uppstar som kriaver bade insyn i HR-organisationen och i foretaget som
helhet. HRBP dr den part som uppfyller bada dessa krav, vilket leder till att den roll som
befattningsbeskrivningen beskriver utvidgas for att innefatta dessa ytterligare arbetsuppgifter.
De kritiska HR-malen (skikt 2), delmalen (skikt 3) och arbetsuppgifterna (skikt 4) dr titt
sammanlidnkade, vilket gor det svart for foretagen att utrona vad HRBP-rollen ska innefatta
samt hur den ska avgrinsas. Den begreppsforvirring som framkom i vara intervjuer pekar pa
forekomsten av denna problematik.

For att summera den roll HRBP har i samarbetet med linjechefer for att uppna foretagets
affarsmal har vi kommit fram till f6ljande punkter.

® Vi har identifierat administrator, strateg, bollplank samt eldslickare som utmérkande
roller for HRBP. Vidare faller rollen som informator inom de ramar som dessa fyra
ytterligheter bildar. Dessa roller dr tillsammans mer omfattande 4n vad
befattningsbeskrivningen samt den ideala HRBP-rollen foreskriver, vilket illustreras i
figur 12.

e Befattningsbeskrivningen och den ideala HRBP-rollen ticker inte in alla
arbetsuppgifter vi har identifierat som nodvindiga for att uppna affirsmalen via de
kritiska HR-malen. Detta leder till att roller sasom eldsldckaren behovs och darfor
skapas, vilket pavisas i figur 13.

e Kontakten mellan HRBP och linjechefer sker i olika former, vilket medfor inverkan pa
samarbetet. HRBPs och linjechefers samarbete bestar av att HRBP driver HR-fragor
som linjecheferna i sin tur implementerar. Samarbetet parterna emellan dr dessutom
beroende av den tid och de resurser som HRBP har att tillga.

¢ Enligt orsak-verkan forhallandet i Boxall & Purcells modell paverkas affirsmalen av
de arbetsuppgifter HRBP har eftersom afférsmalen bryts ner till kritiska HR-mal, vilka
bryts ner till delmél och vidare till arbetsuppgifter. HRBP har en koppling till
affarsmalen eftersom arbetet de utfor bidrar till uppfyllandet av organisationens mal
gillande flexibilitet, produktivitet samt social legitimitet.

Slutligen kan vi konstatera att teoretikerna beskriver ett ideal for HRBP-rollen, men
verkligheten vi fatt fram genom var undersokning visar att teori och verklighet skiljer sig at.

AVSLUTANDE TANKEGANGAR

Utifran de slutsatser vi kommit fram till ovan &r det tydligt att de teoretiker vi valt att studera
fallerar att finga in vidden av HRBP-rollen. Rollerna administrator, eldslickare samt
bollplank kompletterar de befintliga teorierna kring HRBP-rollens innefattning genom att
ytterligare pavisa arbetsuppgifter och ansvarsomraden som HRBP-rollen har i vardagen.
Utifran denna observation finner vi det intressant for andra forskare att undersoka hur arbetet
inom HRBP-rollen fordelar sig enligt de roller vi identifierat. Detta kan kopplas till Brunssons
resonemang kring skillnaden mellan foretagens idéer och praktik. Teoretikerna samt
foretagens befattningsbeskrivningar beskriver en ide om en HRBP-roll som ir strategiskt
inriktad, vilket verkligheten inte lyckas leva upp till fullt ut.”® Vér undersdkning illustrerar
problematiken kring HRBP-rollen dir rollens verklighet innefattar ytterligare aspekter utover
den strategiska aspekt som teoretikerna betonar. Vidare anser Brunsson att dér idéer skiljer sig

8 Brunsson, N. (2006) s. 27f
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fran praktiken uppstar behov for reform, dér reformen syftar till att skapa kontinuitet mellan
vilja, idéer och praktik genom att skapa en forindring i agerandet.”” Problematiken kring
HRBP-rollen kan hanteras pa olika sétt, antingen genom att forandra idén bakom rollen eller
dess praktiska utférande. Att fordndra idén bakom HRBP-rollen innebir att inkludera de
ytterligare arbetsuppgifter som HRBP utfor i verkligheten i befattningsbeskrivningen. Vidare
kan det tinkas att reformen innebér en etablering av ett nytt perspektiv pa personalyrket
utifran det resonemang som Damm for i sin bok ’Personalarbete - yrke eller passion’.
Exempelvis diskuterar Damm den forindring som skedde fran personaladministration till
HRM, vilket innebar en utveckling av fokus pa medarbetarnas fysiska, ekonomiska, psykiska
och sociala behov till att dven inkludera ett aff'eirssyns'aitt.go HRBP-rollen &r ett led i tanken
bakom HRM dir affirskopplingen &r central, vilket innebér en visentlig roll i HR-funktionen.
Behovet av en reform inom HR-funktionen uppstar delvis till f6ljd av den komplexitet HRBP-
rollen innefattar och foretagens oformaga att forligga bland annat vissa administrativa
arbetsuppgifter, som HRBP utfor i dagslédget, pa andra aktorer inom HR-funktionen.

Dessa ytterligare arbetsuppgifter och ansvarsomraden vi identifierat, pekar pa att det kan vara
intressant att studera fragorna huruvida viss administration maste skotas av HRBP samt vad
det skulle innebira att forflytta denna fran HRBP. Vidare vore det intressant att undersoka
huruvida helhetsperspektivet som teoretikerna foresprakar hos HRBP, skapas av att den
verkliga rollen innefattar mer 4n vad teoretikernas ideala HRBP-roll gor, vilket figur 12
illustrerar. Dessutom blir det av intresse att studera huruvida det dr mojligt for HRBP, som
strategisk utvecklare, att skapa effektiva HR-processer utan den forstaelse de far fran sin
administratorsroll kring hur administrationen ska skotas pa ett smidigt sitt.

Vidare dr det rimligt att undersoka samt fora diskussion kring begreppen roll och identitet da
det rader oklarheter kring HRBP-rollen. Castells menar att rollen skapas av de normer som
bland annat organisationer genererar, vilket kan kopplas till foretagens
befattningsbesklrivningar.81 I detta fall blir siledes befattningsbeskrivningen den roll som
HRBP bor ha, eftersom befattningsbeskrivningarna ir skapade utifran foretagens normer da
de forfattats av personer i organisationerna. Dessutom ir det intressant att studera det som
Castells bendmner identitet, dir aktorerna utifran rollen sjdlva skapar sin identitet, i relation
till HRBP-rollen.** Aven om befattningsbeskrivningen i egenskap av foresprakad roll
beskriver hur HRBP ska arbeta och agera, tolkar enskilda HRBP budskapet olika, vilket
resulterar i olika identiteter for HRBP. Samtliga HRBP har egna identiteter, vilket forutsitter
att dessa skapats utifran egna tolkningar kring hur deras arbetsuppgifter ska utforas. Detta
resonemang vicker intresset att undersoka huruvida identiteterna skapar eldsldckaren,
mojligtvis tar sig HRBP an denna roll beroende pa tolkningen av foretagets
befattningsbeskrivning.

Teoretikerna beaktar inte behovet av rollen som eldslidckare 1 sina teorier, darfor ar det vidare
intressant att forska kring konsekvenserna av bristen pa eldslickare utifran foretagets
perspektiv. Rimligt ar att bristen av eldsldckare skulle innebdra minskad Oversikt &ver
enheters, sasom shared service centers, handlingar. Detta skulle leda till att medarbetare
hamnar mellan stolarna, vilket i sin tur paverkar foretagets sociala legitimitet.
Helhetsforstaelsen och den insyn som HRBP har i foretaget skapas bland annat genom deras
roll som bollplank, vilket indikerar att det vore intressant att undersoka foljderna av bristen pa

" Brunsson, N. (2006) s. 27f

8 Damm, M. (1993) s. 79ff, s. 108ff
81 Castells, M. (1998) s. 20f

82 1bid.
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bollplank inom foretaget. Tdnkbart 4r hidr antagandet att linjechefer inom fGretaget utan
mojlighet att anvéinda sig av HRBP som bollplank skulle fatta forhastade beslut samtidigt som
samarbetet mellan parterna skulle bli lidande.

Orsaksforklaringar dr av positivistisk natur snarare dn hermeneutisk enligt Thurén, samtidigt
som forklaringen ligger i det forflutna.®® Detta kan vi koppla till orsak och verkan-sambandet
i Boxall & Purcells modell dir skikt fyra, tre och tva maste uppfyllas for att de Gvergripande
organisationsmalen i skikt ett ska uppnds. Om vi utgar ifran Thuréns exempel pa
orsaksforklaringar till forsta virldskriget kan vi pavisa hur orsak och verkan inte alltid dr
direkt relaterade till varandra samt hur detta dr kopplat till Boxall & Purcells antagande kring
orsak och verkan-samband. Utgangspunkten &r att kriget utgor verkan med féljande orsaker:
ett svagt och splittrat Balkan samt det hot Tyskland utgjorde mot Storbritannien och Frankrike
i form av industriell konkurrenskraft och militira stylrkor.84 Aven om Balkan exempelvis hade
varit enat utgor detta ingen garanti for att kriget inte hade brutit ut. Utifran denna logik stiller
vi oss fragande till huruvida samtliga aspekter inom tier tre i Boxall & Purcells modell maste
uppfyllas for att de mal inom tier tva och vidare tier ett ska uppfyllas. Med utgangspunkt i
detta resonemang ifragasitter vi huruvida det dr mojligt att forutspa orsak och verkan-
samband, samt om dessa faktiskt forekommer. Detta resonemang indikerar att det &r av
intresse att undersoka huruvida uppfyllandet av samtliga arbetsuppgifter 4r en forutséttning
for att delmalen ska uppnas samt vilka konsekvenser som uppstar ifall de inte utfors. I led
med detta vore det dven intressant att undersoka orsak och verkan-sambandens trovérdighet.

8 Thurén (1991) s. 103
8 Thurén (1991) s. 104
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BILAGA 1 INTERVJUGUIDE HRBP

Presentation av oss och vart arbete
e Liser till personalvetare, skriver D-uppsats
e Syfte och fragestillning med uppsatsen

Kan du kort beritta lite om foretaget?

Vilka dr era kunder?

Vilka produkter forser ni era kunder med?

Hur &r organisationen uppbyggd?

Hur dr HR-funktionen uppbyggd? Hur ldnge har det sett ut pa detta sétt?

Vad ir malet med HRBP-rollen?

Vad innefattar HRBP-rollen?
® Vad ir ditt ansvar?
Vilka &r dina arbetsuppgifter?
Vad spenderar du mest tid pa?
Vilken roll har du i den dagliga verksamheten?

Vilka dr dina samarbetspartners?
e Hur gar samarbetet till?

Vad kan man som HRBP st6ta pa for problem i sitt arbete?
e Vilket utrymme finns for paverkan av organisationen?

Vilka dr foretagets affarsmal?
¢ Hur utformas de?
e Vilket utrymme har du att bidra till foretagets affirsmal?
e Pa vilket sitt arbetar du med uppnaendet av foretagets affarsmal?
e Konkret exempel?

Vad ér foretagets overgripande HR-strategier?
¢ Hur utformas de?
¢ Hur implementeras de?
® Hur relateras HR-processerna till HR-strategierna?

Vad finns det for koppling mellan foretagets HR-strategier/processer och affiarsmal?
e Kompletterar de varandra? Pa vilket sétt? Om inte, varfor?
e Hur skulle det kunna forbéttras?



BILAGA 2 INTERVJUGUIDE LINJECHEFER

Presentation av oss och vart arbete
e Liser till personalvetare, skriver D-uppsats
e Syfte och fragestillning med uppsatsen

Kan du kort beritta lite om din avdelning?

Vad anser du HRBP-rollen innefatta?
® Vad ir deras ansvar?
e Vilka dr deras arbetsuppgifter?
e Vilken roll har de i den dagliga verksamheten?

Vad anser du vara malet med HRBP-rollen?
Inom vilka omraden samarbetar du med din HRBP?

Hur 4r samarbetet mellan dig och din HRBP upplagt?
¢ Finns det nagra hinder/problem for samarbetet?
e Hur kan det forbittras?

Vilka &r foretagets overgripande affiarsmal?
e Hur utformas de?
e Pa vilket sitt arbetar du med uppnéaendet av foretagets affarsmal?
e Har din HRBP en roll i detta? Pa vilket sitt i sa fall?
e Konkreta exempel?

Vad ér foretagets overgripande HR-strategier?
¢ Hur implementeras de?
e Hur relateras HR-processerna till HR-strategierna?

Vad finns det for koppling mellan foretagets HR-strategier/processer och affarsmal?
e Kompletterar de varandra? Pa vilket sétt? Om inte, varfor?
e Hur skulle det kunna forbéttras?



