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The HR function has developed to be an important and versatile function, and their work often
permeates the organisation as a whole. Through this they contribute to the success and
competitiveness of the organisation. At the same time the demands of HR Professionals has
grown, as the psychosocial health has become a bigger issue. Not to take care of and support the
HR function, with the width and weight of their work, might thus be a risk for the organisation.
The aim of this thesis is therefore to examine and create understanding for how HR Managers
experience need for support, and to what extent they experience receiving it. Further it seeks
understanding for what meaning the support has for HR Managers. There is, as far as we are
concerned, limited previous research on the topic. The existing research is rather put into what
the tasks of HR Professionals actually are and what causes they have for the HR Professionals
themselves.

The theoretical concept of the thesis is social support, with underlying concepts such as different
types and sources of social support. The study is conducted through a qualitative research
method. Six semi-structured interviews with HR Managers were held and generated the empirical
data that later was, in combination with the theoretical concept, analysed through a thematic
analysis.

The results revealed that HR Managers received social support at work, but not to the great extent
they had need for. Instead, they had to turn to their private sphere to cover up for the lack of
social support at work. This was especially prominent when they needed to handle confidential or
emotionally challenging situations. This could be a risk for organisations, as previous research
has shown that it is the support at work rather than from the private sphere that has positive
outcomes for individuals, such as increased competence, professional growth and effectivity.
These outcomes are thus lost, as HR Managers do not receive the support they need from their
organisations, and they can therefore not reach their full capacity. In combination with the
importance and versatility of the HR function, the lack of support for HR Managers could affect
the whole organisation.
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1. Inledning

Human Resources (HR) har en viktig roll i organisationen. Hur HR-funktionen &r utformad och
hur manga HR-medarbetare den bestar av kan skilja sig beroende pa organisationens storlek eller
vilken bransch organisationen verkar inom. En HR-funktion har vanligen en ansvarig, sasom en
HR-chef, som &r direkt understalld VD eller annan likstalld (Armstrong, 2012). HR-arbetet
kannetecknas av att stotta, ge rad och kunskap i flera viktiga delar som beror ledarskap,
utvecklingsarbete, den psykosociala arbetsmiljon samt relationen mellan chef och anstélld. HR-
funktionen har dessutom en viktig roll i att bidra till att skapa en arbetsmiljo och
organisationskultur som framjar arbetstillfredsstéllelse och far ut det bésta av bade de anstallda
och organisationens kapacitet. HR-funktionen har alltsa utvecklats till att ha en mangsidig och
viktig roll dar de forvantas att arbeta bade operativt och strategiskt samt vara mer affarsinriktade
och pa sa satt bidra till organisationens effektivitet, konkurrenskraft och framgang (Armstrong,
2012).

Att arbeta med organisationens medarbetare pa olika satt & som namnts en del av HR-arbetet. |
samband med att den psykosociala ohalsan har Okat bland befolkningen och idag &r en av de
dominerande orsakerna till langtidssjukskrivningar i Sverige (Forte, 2015) kan detta innebéra
krav pa en annan sorts kompetens for HR-medarbetare, an vid hantering av anstallda med fysisk
ohalsa. Saledes kan det tankas att HR-medarbetare i storre utstrackning utsatts for psykiskt
pafrestande situationer i arbetet, och bor da enligt Arbetsmiljoverkets nya foreskrift (AFS,
2015:4) ha tillgang till stod. Denna foreskrift gallande social och organisatorisk arbetsmiljo syftar
till att “frimja en god arbetsmiljo och forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och
sociala forhallanden i arbetsmiljon.” (AFS, 2015:4 §1). Detta innebér bland annat att arbetsgivare
ska se till chefer och arbetsledare inom organisationen far det stéd som rollen kraver. For
arbetstagare som hanterar psykiskt pafrestande arbetsuppgifter sdsom krishantering,
konflikthantering och beslutsfattande i svara fragor samt méter manniskor i svara situationer bor
mojlighet till stod ges bade fran dvriga i organisationen och fran externa experter (AFS, 2015:4).

HR-medarbetare underskattar eller bortser dock ofta fran sitt egna behov av stod eftersom de
manga ganger prioriterar att hjalpa och stotta andra (Tehrani, 2006), da deras arbetsuppgifter till
stor del karaktériseras av detta (Armstrong, 2012). Att HR-medarbetare kan behdva hantera
manga pafrestande situationer i arbetet i samband med att de mojligen inte alltid inser sitt behov
av stod blir ytterligare en anledning till vikten av att stdd ges. Dessutom har socialt stdd, det som
ges av personer i en individs omgivning, visat sig ha positiv paverkan pa hélsan samt ar
framjande for arbetstillfredsstéllelse och bidrar till psykiskt valbefinnande (Hedin, 1994. Forte
2015).

Foreliggande studie dnskar belysa detta oss veterligen relativt outforskade problemomrade: stod
till HR-chefer. Forhoppningen &r att studien ska bidra till att uppmérksamma detta
personalvetenskapligt relevanta fenomen. Detta da det kan anses vara av stor vikt for individer
som arbetar med personal- och HR-fragor att ha forstaelse for huruvida stod behovs och vad
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stodet kan innebéra for dem sjalva i arbetet. Att ge stéd ar en naturlig del av HR-arbetet, men att
bade ge och samtidigt ta och fa stod tillbaka kan maéjligen vara komplext.

1.2 Syfte och fragestallningar

Mot bakgrund av ovanstaende resonemang &r syftet med denna studie att uppmarksamma och
skapa forstaelse for huruvida HR-chefer upplever ett behov av stod i sitt arbete, samt i vilken
utstrackning de upplever att stod foreligger. Vidare avses ocksa att fa forstaelse for vad stod kan
betyda for HR-chefer i arbetet.

For att uppna detta syfte behandlas foljande fragestéllningar:

e Vad behdver HR-chefer for stod i sitt arbete?
e Vilket stod far HR-chefer i sitt arbete?
e Vilken betydelse har stod for HR-chefer i deras arbete?

1.3 Avgransning

Studien ar avgransad till HR-chefers upplevelse av stdd. Intervjuer har darfor inte gjorts med
chefer eller andra medarbetare i relation till HR-cheferna. Studien har avgrénsats till HR-chefer
eftersom de har det yttersta ansvaret for HR-avdelningen. En avgrénsning har daremot inte gjorts
baserat pA om samma HR-chefsposition finns pd andra enheter inom organisationen. Ovriga HR-
medarbetare, sasom HR-specialister och HR-generalister, valdes foljaktligen bort da de troligen
har en HR-chef som nérmsta chef, och forutsatts darfor ha ett naturligt stdd i denne.

| studien har ocksa en avgransning gjorts till socialt stod da vi ansag det mest intressant samt att
en avgransning var nodvandig pa grund av studiens begransade tidsomfattning. Fortsattningsvis
ar det socialt stod som asyftas nar stéd namns i texten.
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2. Tidigare forskning

| detta kapitel redogors for tidigare forskning pa omradet. Det finns oss veterligen begransat med
forskning om stod till HR-chefer, och omradet har darfor utvidgats vid sokningen efter tidigare
forskning. Nedan presenteras saledes forskning om betydelsen av socialt stod, stod till chefer
samt forskning om HR-medarbetares arbete och utmaningar.

2.1 Betydelse av socialt stod

Tidigare forskning visar att socialt stdd bidrar till god hélsa genom att tillgodose viktiga
manskliga behov av trygghet, sammanhang och sociala relationer (House, 1981). En sttdjande
omgivning innehaller dessutom farre stressorer, sdsom konflikter och tung arbetsbelastning
(Cobb 1976). Aven stodet i sig kan minska stressnivan (House 1981). Det ar saledes riskabelt nar
en organisation eller individ saknar stod, da en sadan brist kan relateras till bade otrivsel och 6kad
stress (Andersson, 2014; House, 1981).

Cobb (1976) redogor for hur stodet kan ge antingen direkt eller dampande effekt pa ohéalsa och
stressniva hos individer. Nar stodet kommer fran arbetskollegor eller en chef kan det ge direkt
effekt pa halsan i form av 6kat valmaende, motivation och minskad kansla av otillracklighet pa
arbetsplatsen. Sadant stéd menar Cobb (1976) alltid bor finnas i organisationen, eftersom det
paverkar samtliga inom organisationen positivt, oavsett niva av stress eller ohélsa. Det ar sadant
stod som fas pa arbetsplatsen som har storst positiv paverkan pa stress pa arbetsplatsen, till
skillnad fran informellt stod (House, 1981).

2.2 Stod till chefer

| en studie pa chefer i offentlig verksamhet (Skagert, Dellve, Eklund, Ljung, Pousette, Ahlborg,
2004) framkommer hur chefer upplever att socialt stod har stor betydelse for att de ska klara av
sitt annars ensamma arbete. Stodet ger ocksa mojlighet till avlastning av ansvar. Vidare visar
resultaten att olika behov tillgodoses genom olika former av socialt stéd. Genom informellt stod
fran privata relationer tillgodoses ofta chefernas behov av reflektion och kénslan av att man gor
ett bra jobb. Det ar dven i de privata sammanhangen utanfor arbetet som aterhamtning for
cheferna sker. Genom formellt stod fran externa parter, sasom exempelvis mentorer eller coacher,
visade det sig att cheferna istéllet tillgodoser ett behov av mer professionell karaktar, att fa
forstaelse och utveckla i sin ledarroll. Cheferna fick ett mer uppgiftsrelaterat stod fran olika typer
av ledarskapsnatverk samt partners inom organisationen. Resultatet i studien visar hur cheferna
till stor del fick hamta det ovan namnda stodet sjalva pa eget initiativ. Detta som en konsekvens
av upplevelsen av ensamhet inom organisationen och brist pa internt stod (Skagert et al., 2004).

2.3 Stod till HR-medarbetare

HR-funktionen forvantas bidra till affarsstrategiska mal, men samtidigt ocksa vara den funktion
som hanterar en mangd krdvande situationer, sdsom medarbetarnas halsa, uppséagningar,
konflikter bland medarbetare och konfidentiella arenden (Kulik, Cregan, Metz, Brown, 2009;
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Tehrani, 2006). Tehrani (2011) framhaller att det finns en tendens att underskatta HR-arbetet och
tro att det endast ar av administrativ art. Forskare menar att de organisationer som vill att deras
HR-chefer ska klara av att hantera de kanslomassiga situationer de utsétts for bor bistd med
organisatoriska resurser. Dessa resurser kan vara i form av goda relationer med chef och kollegor,
att fa socialt stod fran dessa och feedback pa sina prestationer (Kulik et al. 2009).

En studie av Tehrani (2010) visade en brist pa stod just hos personer som arbetar med HR.
Studien syftade till att undersoka hur arbetet paverkade utmattning hos fyra olika vardande yrken:
HR-medarbetare, sjukskdterskor, terapeuter och poliser, da de yrkesgrupper som alla méter
traumatiserade manniskor eller ménniskor i olika former av kris i sina arbeten. Resultaten visar
att HR-medarbetare i lika stor utstrackning som de Gvriga tre yrkesgrupperna hanterar svara
kénslosamma situationer i sitt arbete. De upplevde dessutom precis som 6vriga yrkesgrupper stor
oro som ett resultat av sadana situationer (Tehrani 2006; 2010). Det som skiljde yrkesgrupperna
at var istéllet hur de tre 6vriga yrkesgrupperna i storre utstrackning upplevde positiva effekter av
att arbeta med manniskor i svara situationer. Detta kopplar Tehrani (2006) till den mindre grad av
professionellt stdd HR-medarbetarna upplevde att de fick i jamforelse med Ovriga
yrkeskategorier.

Tehrani (2006; 2011) framhaller att det inte bara ar andra som kan underskatta HR-arbetet, utan
HR-medarbetare sjalva tenderar att underskatta sitt eget behov av stéd som ofta uppkommer till
foljd av deras utmanande arbetsuppgifter. Detta ar riskabelt, dd HR-medarbetare kan uppleva
samma kanslor som de medarbetare de moter i arbetet, och saledes skulle de behéva samma stod
sjalva. Dock ar HR-medarbetare ofta sa upptagna med att ta hand om alla andra, och prioriterar
bort att ta hand om sig sjalva. Om de mot formodan nagon gang skulle gora det, kanner de ofta
skuld (Tehrani, 2006).

Att HR-medarbetare i jamforelse med andra stodjande professioner far mindre stod i sitt arbete,
menar Tehrani (2006) visar pa en stor problematik. P& grund av bristen av stod i sitt arbete har
HR- medarbetare svarare att hantera och aterhamta sig fran kanslomassigt kravande upplevelser
som sker i samband med arbetet (Tehrani, 2011) och HR-medarbetare I6per darmed storre risk att
drabbas av ineffektivitet, stress och utmattningssyndrom (Kulik et al. 2009). Risken for
utmattningssyndrom beror inte pa hanteringen av de kansloméssigt utmanande situationerna i sig,
utan risken okar nar organisationen inte bistar HR-chefer med de resurser som sadana situationer
kraver (Kulik et al. 2009). Dessa resurser beskrevs ovan.

Resultatet i Tehranis studie (2010; 2006) visade som ndmndes ovan att HR-medarbetare upplever
att de i mindre utstrackning an de tre andra yrkesgrupperna fick professionellt stod fran chef eller
kollegor i arbetet, vilket kopplas till att HR-medarbetarna inte upplevde positiva effekter i lika
stor utstrackning som de andra tre yrkesgrupperna. For dem innebar att ju mer erfarenhet de fick
av att arbeta med svara situationer, fick de desto storre personlig utveckling. Tehrani (2006)
menar att detta resultat tyder pd att HR-medarbetare har svarare att omvandla negativa
upplevelser till positiva erfarenheter. Detta innebdr dock inte att de skulle vara svagare an de
andra yrkesgrupperna. Istéllet visar forskning att for att frdmja en utveckling samt lara sig att
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hantera svara situationer, kravs att individen far mojlighet att reflektera over dessa situationer
(Tehrani, 2006).

Da HR-chefers arbete dessutom till stora delar kan vara av konfidentiell karaktar och saledes inte
gar att dela med nagon utanfor organisationen, framhaller Kulik et al. (2009) att HR-kollegor kan
vara av extra stor vikt for en HR-chef. Arbetskollegor & manga ganger en viktig kalla till stod,
empati och rad vilket kan underlatta vid problemhantering. Arbetskollegor ar dock nagot som
HR-chefer har begransad tillgang till enligt Kulik et al. (2009). | Tehranis studie (2010) tenderade
HR-medarbetarna att pa grund av bristen pa formellt stod pa arbetsplatsen istéllet att forlita sig pa
informellt stod fran familj och vanner (Tehrani, 2006). Tehrani (2006) framhaller dock att om
organisationer vill att HR-medarbetare ska prestera sitt bésta, bor det formella stodet finnas. Detta
da det Tehranis (2006) tidigare forskning har visat att det & formellt stéd som har positiv
pavekan pa kompetens, larande, tillfredsstéllelse och kéanslan av att ha presterat bra i arbetet.
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3. Teoretisk utgangspunkt

Nedan presenteras studiens teoretiska utgangspunkt. Inledningsvis presenteras begreppet socialt
stdd, och déarefter foljer en redogdrelse for olika typer av och kéllor till socialt stod samt teori om
stodprocessen.

3.1. Socialt stdd

Enligt Svenska Akademiens Ordbok (2016:a) har begreppet stod flera betydelser, sasom bérande,
forstarkande eller stabiliserande funktion. Begreppet social kan ha betydelsen séllskaplig,
umgangsam eller ingd i ett samhalle. Né&r det talas om nagot sakligt kan det kopplas samman med
atgarder for stod (Svenska Akademiens Ordbok, 2016:b), det vill saga att det kan handla om att
ge socialt stod.

Socialt stod ar ett brett och valutforskat begrepp med flera olika forklaringar da forskare har haft
svart att komma fram till en enad definition (Hedin, 1994). Manga av dessa forklaringar kan delas
upp utifran tre grupper beroende pa vilken inriktning de har. Antingen beror definitionen
relationer mellan individer, interaktionen dér resurser utbyts som en konsekvens av ett behov hos
mottagaren eller mottagarens kénslor eller upplevelser (Hedin, 1994). En definition av socialt
stdd som déremot inbegriper samtliga tre inriktningar har gjorts av Vaux (1988), som beskriver
socialt stod som ett metabegrepp baserat pa flera underliggande begrepp. Socialt stod &r saledes
en samverkan av stddjande relationer, stédjande handlingar, det vill sdga interaktion mellan
individer, och upplevelsen av stddet (Vaux, 1988).

3.2 Olika typer av socialt stod

Socialt stod kan dessutom delas in i olika typer av stod. Uppdelningen baseras i de flesta fall pa
stodets funktion samt innehall (Hedin, 1994). House (1981) gér en uppdelning mellan fyra typer
av socialt stod; emotionellt stod, instrumentellt stod, informationsstdd och varderingsstdd. Dessa
olika typer av socialt stod skiljer sig avseende vilken form av stéttande beteende som ges, och de
kompletterar snarare &n ersatter varandra.

Emotionellt stod handlar om att visa empati, ta hand om och visa tillit till personen som far stod
(House, 1981). Detta stod kan uttryckas muntligt men dven genom vart kroppssprak (Hedin,
1994).

Instrumentellt stod ar det stod som ges i en specifik situation. Ett sadant stod ar vanligen av
praktisk karaktar och kan handla om att en individ far hjalp med sina arbetsuppgifter (House,
1981).

Informationsstdd innebér att ge individer den information de beh6ver for att hantera personliga
eller arbetsrelaterade problem. Det kan exempelvis handla om att ge information om hur en
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arbetsuppgift ska utforas, men till skillnad fran vid instrumentellt stod far individer inte hjalp med
att utféra arbetsuppgiften i sig (House, 1981).

Varderingsstod handlar ocksa om att ge individer en viss information, men till skillnad fran vid
informationsstdd handlar dock denna information om individens prestation. Denna information
anvander sedan individen for att vardera sig sjalv. Det kan exempelvis vara information fran en
chef om hur en individ skoter sitt arbete (House, 1981).

Det emotionella stodet ar enligt House (1981) den typ av stdd som de flesta forknippar med
socialt stod. Att en uppdelning gors mellan olika typer av stod innebér inte att tva eller flera
stodformer inte kan sammanfalla (House, 1981). Att en individ far hjalp med specifika
arbetsuppgifter, och alltsa far instrumentellt stod, kan leda till upplevelse av uppskattning, vilket
ocksa kan ses som emotionellt stod (Hedin, 1994). Att fa hjalp med arbetsuppgifter kan dven ses
som att en viss information ges gallande hur nagot ska goras samtidigt som individens
prestationer varderas. Saledes kan alla fyra former av stod ges samtidigt (House, 1981).

Emotionellt stdd &r den typ av stod som &r av storst vikt for att forekomma arbetsrelaterad ohélsa
och ger vanligen positiva effekter. De tre andra typerna av stod kan i sin tur, i vissa fall generera
negativa effekter. Att ge en individ mycket instrumentellt stod exempelvis i form av hjalp med
arbetsuppgifter kan gora att individen i for stor utstrackning forlitar sig pa andra (House, 1981).
Det kan aven upplevas férminskande, som om individen inte klarar av arbetet sjalv (Hedin,
1994). Informations- och varderingsstod kan leda till stress da informationen som 6verfors i de
typer av stod kan framhdva eller forstarka kanslor av stress eller missnojdhet hos individer.
Vidare kan ett visst stod ha olika effekt beroende pa tidsspannet. Exempelvis kan konstruktiv
kritik i form av feedback i vissa fall till en borjan ge negativa kénslor hos en individ, men efter ett
tag verka starkande (House, 1981).

3.3 Informellt och formellt stod

Beroende pa sammanhanget stodet ges i och vem som ger stod kan en uppdelningen mellan
formellt och informellt stod goras. Det formella stodet ges i formella sammanhang, det kan
exempelvis vara i arbetet eller i professionella ndtverk. Detta stdd kan ges av en chef i arbetet,
experter eller andra professionella i natverket. Det informella stodet ges i mer informella
sammanhang exempelvis pa fritiden. Det informella stodet kan ges av familj, vanner, andra
privata relationer och av natverk av mer spontan karaktar (House, 1981).

3.4 Stodprocess

En viktig aspekt att ta hansyn till nar det géller stod ar hur en stodprocess gar till (Hedin, 1994).
Eckenrode och Wethington (refererade i Hedin, 1994) skiljer mellan spontant stdéd och stéd som
ges till foljd av att nagon ber om det. Spontant stod ges utan att en person behéver be om det, och
ges da natverket runt en person uppmarksammar stodbehovet och tillgodoser detta. En fordel med
det spontana stodet ar att personen som &r i behov av stdd inte behover fundera pa hur denne ska
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be om stdd och inte heller hur denne ska bli bedomd av andra. Pa detta sétt utvecklar inte
personen kanslor av otillrécklighet eller inkompetens utan upplever istéllet en kénsla av trygghet
genom det spontana stodet, vilket i sin tur leder till dkat sjalvfortroende. Om stédgivaren kan
relatera till situationen som lett till ett behov av stdd hos en individ &r det mer sannolikt att stodet
ges spontant. Situationen har saledes stor betydelse for graden av spontanitet i stodet (Hedin,
1994).

Stod som ges till foljd av att en person maste be om det a mer vanligt i professionella
sammanhang dar det finns en avsaknad av nara relationer. For att sadant stod ska fas maste en
avvagning goras om det ar vart risken att inte kunna uppratthélla sitt egenvarde och att erkanna
sina problem och ett behov av stdd. Erfarenheten av hur individen blivit bemott tidigare spelar
ocksa roll. Dessa tva aspekter leder mojligen till att stodet inte soks och individen véljer att
anvénda sig av andra losningar for att hantera behovet (Hedin, 1994).

Huruvida behovet av stod ar synligt &r ocksa av stor vikt for om stéd ges. Uppmarksammar inte
omgivningen att stod behdvs ar en naturlig konsekvens att stéd uteblir. Ytterligare en aspekt av
varfor stod ges eller inte ges, & om behovet anses legitimt. Vissa behov kan anses inte legitima
av omgivningen, och da ges inte det stod som efterfrgas. | sadana situationer finns det en
betydande risk att individer far klara sig utan stod under en langre period (Hedin, 1994).

3.5 Sammanfattning av teorin

Sammanfattningsvis kan socialt stdd delas in i fyra olika typer; emotionellt, instrumentelit,
informations- och varderingsstod. Dessa stodtyper sammanfaller ofta, men har vissa
karaktaristiska drag. En skillnad kan goras utifran om stédtyperna ges spontant eller till féljd av
efterfragan. Stodet kan vara formellt eller informellt, det som skiljer ar i vilket sammanhang
stodet ges samt vem som ger stodet. Den ovan redovisade teorietiska utgangspunkt kommer att
anvandas for att analysera och belysa det empiriska material som presenteras i kapitel fem.
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4. Metod

| detta kapitel presenteras studiens metodval. Vi redogor for vart tillvagagangssatt vid urval,
genomfdrande och bearbetning av data. Vidare diskuteras och lyfts studiens reliabilitet, validitet
samt vart etiska forhallningssatt.

4.1 Val av metod

Studien har en kvalitativ ansats. Da syftet med denna studie &r att fa en djupare forstaelse for HR-
chefers upplevelse och behov av stod ansags en kvalitativ metod att foredra, eftersom Bryman
(2011) beskriver denna metod som flexibel, dar fokus ligger pa att fa forstaelse for deltagarnas
uppfattning samt en béttre forstaelse for den sociala verkligheten. Som insamlingsmetod av
empirin valdes kvalitativa intervjuer. Detta ansags fordelaktigt da den kvalitativa intervjun enligt
Kvale och Brinkmann (2014) syftar till att utifran respondenternas synvinkel forsta varlden samt
fa nyanserade skildringar av deras omgivning, vilket sammanfaller med studiens syfte. Denna
information ansags inte kunna fas genom annan typ av kvalitativ insamlingsmetod, sasom
exempelvis observation. Vidare har denna studie en abduktiv ansats. Enligt Bryman (2011) &ar det
dock ett induktivt angreppssatt som ofta kopplas till kvalitativ metod. Detta innebér att studien
genererar teori utifran resultat, i motsats till ett deduktivt angreppssatt dar studier baseras pa
testning av teorier och hypoteser. En abduktiv ansats kan ses som en kombination av induktiv och
deduktiv ansats, vilket innebér ett mer dynamiskt angreppssatt som &r speciellt fordelaktigt nar
studier undersoker individers oforutsagbara tillvaro (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta &r fallet i
denna studie och saledes har studien en abduktiv ansats dar teori- och empiriinsamling gjorts
I6pande.

4.2 Tillvagagangssatt

4.2.1 Urval

Urvalet av respondenterna styrdes till stor del av deras position, da vi eftersokte personer som var
chefer 6ver en HR-funktion. Detta kan liknas vid det Bryman (2011) beskriver som ett malstyrt
urval, da urvalet gors strategiskt for att kunna uppna syftet. Urvalet begransades vidare till
Storgéteborg, av naturliga skal da respondenterna saledes fanns nara till hands. Tva av
respondenterna soktes upp genom webbnitverket LinkedIn. Dér anvidndes sokorden “HR-chef”
och “Goteborg” for att fa fram relevanta respondenter. Fyra av respondenterna fanns redan i vara
kontaktn&t. Detta urval kan ses som vad Bryman (2011) kallar ett bekvamlighetsurval, vilket
innebdr att urvalet baseras pa tillganglighet for forskaren. Samtliga respondenter kontaktades med
missivbrev via mail (se Bilaga 1), dér studiens syfte och etiska riktlinjer presenterades kortfattat
for att ge inledande information.

4.2.1.1 Beskrivning av respondenter

Samtliga sex respondenter i studien arbetar i en personal- eller HR-funktion. De &r ocksa den
inom sin enhet eller organisation som har det yttersta ansvaret for HR. Respondenterna har olika
titlar sasom HR-ansvarig eller HR-chef. For att avidentifiera respondenterna benamns alla som
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HR-chef med efterfoljande nummer. Studien syftar inte till att jamfora nagon specifik bransch
eller foretag, och darfor ges begransat med information om respondenterna for att pa sa sétt
bibehalla anonymiteten. En aspekt som kan vara relevant for att analysera resultatet ar att tre av
HR-cheferna har ett underordnat HR-team medan de Gvriga ar ensamma i HR-funktionen pa
arbetsplatsen. Empirin analyseras inte ur ett genus- eller etnicitetsperspektiv, darav har sadan
information utelamnats.

4.2.2 Semistrukturerad intervju

Den kvalitativa intervjuform som anvandes var semistrukturerad intervju, vilket ofta baseras pa
en intervjuguide med relativt specifika teman som tas upp under intervjun (Bryman, 2011).
Intervjuformen ar saledes flexibel, da ordningen kan andras och fragor tillkomma under
intervjuns gang. Intervjuformen ar fordelaktig da samtliga intervjuer halls inom samma ram, men
ger utrymme fOr att anpassas vidare efter respondentens svar. En intervjuguide skapades (Se
bilaga 2) med olika teman som berdrde bakgrundsinformation och olika aspekter av stod.
Bakgrundsinformation valdes som ett inledande tema for att fa forstaelse for respondenternas
position och den organisation inom vilken de arbetar i, vilket Bryman (2011) framfor som en
viktig aspekt for att som forskare kunna forsta sammanhanget respondenterna befinner sig i.

4.2.3 Genomfdrande

| uppstartsfasen hade vi en 6nskan att gora en pilotintervju innan de huvudsakliga intervjuerna for
att pa sa satt testa intervjuguiden, och att sjalva fa éva. Detta hann vi inte med da den forsta
respondenten 6nskade att bli intervjuad relativt nédra i tiden. Sex semistrukturerade intervjuer
genomfordes som varierade i tid fran fyrtio till sextio minuter. Samtliga intervjuer genomférdes i
ett ostort motesrum pa respektive arbetsplats. Detta var respondenternas egna forslag, men om de
onskat genomfora intervjun pa annan plats hade det naturligtvis ordnats. Samtliga intervjuer
spelades in via en rostinspelningsfunktion pa en mobiltelefon, efter godkannande av respektive
respondent. Vidare transkriberades materialet for att underlatta for den senare analysen, da det
enligt Bryman (2011) ar fordelaktigt att spela in samt skriva ut vad som sdgs. Genom en
fullstandig redogorelse ar det lattare att fanga bade vad respondenterna talar om samt hur de talar
om det. Vi medverkade bada tva vid alla intervjuer, en av oss ledde intervjuerna medan den
andra satt bredvid och lyssnade samt antecknade och stéllde kompletterande fragor. Anteckningar
togs som en sakerhetsatgard om det skulle uppsta nagot problem med inspelningen. Intervjuerna
inleddes med att respondenterna aterigen informerades om de etiska aspekterna samt intervjuns
upplagg. Vid intervjuernas slut fick respondenterna ett tackbrev (se bilaga 3), med information
om sammanstallningen av intervjun samt vara kontaktuppgifter. Vidare fanns det &ven
information om att de var valkomna att kontakta oss om de i efterhand ville korrigera, l&gga till
eller ta bort nagon information de delat med sig av samt att de blev erbjudna att ta del av den
sammanstallda uppsatsen.
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4.2.4 Bearbetning av data

For att analysera det empiriska materialet valdes en tematisk analysmetod (Bryman, 2011). | ett
forsta skede lastes allt transkriberat material igenom grundligt av oss var for sig, dar fem olika
teman markerades i form av olika textfarg. Huvud- och subteman baserades pa studiens
fragestallningar, teori samt &mnen som framkom under bearbetningen av materialet. Huvudteman
som utvecklades utifran studiens fragestallningar var; Behov av stod, Upplevt stod samt
Betydelsen av stod. Uppdelningen ansags fordelaktig for att kunna sarskilja pa behov, upplevelse
och betydelse av stod och darmed svara pa studiens tre fragestallningar. Tva ytterligare
huvudteman som framkom i samband med intervjuerna samt analys av materialet; Avsaknad av
stod samt Eget ansvar. Avsaknad av stod redovisas inte som ett tema i resultat- och analyskapitlet
da detta tema efter vidare analys framstod som rimligt att integrera i 6vriga teman.

Vidare skrev vi ut det transkriberade materialet pa papper och laste igenom detta noggrant
tillsammans. | detta skede fordes en diskussion kring materialet och de huvud- samt olika
subteman som identifierats for att vi pa sa satt skulle fa en gemensam syn och tolkning. Detta for
att oka interbedomarreliabiliteten, vilken Bryman (2011) beskriver som 6verensstdimmelsen
mellan forskares tolkning av ett visst material. |1 denna fas markerades teman med hjélp av olika
farger och vidare skrevs &ven sammanfattande kommentarer ut i marginalen. Darefter
sammanstalldes de olika temana i ett Exceldokument, dar subtemana skrevs in under varje tema,
samt vilken respondent som sagt vad och vilken sida i materialet det kom fran, for att underlatta
vid sammanstallningen av ramaterialet under arbetets gang. Vidare grupperades subteman for att
identifiera vilka som exempelvis upprepades flera ganger samt aven likheter och skillnader, vilket
ocksa ar tva aspekter som ar viktiga att soka efter for att finna teman enligt Ryan och Bernard
(refererad i Bryman 2011). Resultat- och analysdelen som féljer baseras pa de huvud- och
subteman som identifierats i analysen. Citat har &ven inkluderats i denna del for att ge l&saren en
bild av det material analysen baserats pa (Kvale & Brinkmann, 2014) och forhoppningsvis ge
lasaren en mer levande beskrivning. Dessa citat har valts for att de vid tematisering ansags belysa
och starka vissa huvud- och subteman som framkom. Citaten som presenterats har korrigerats till
en mer formell form for att ytterligare starka anonymiteten och underléatta for lasaren.

4.3 Reliabilitet och Validitet

Reliabilitet och validitet anger hur tillforlitligt ett forskningsresultat ar. Begreppen &r enligt
Bryman (2011) mer anvént inom kvantitativ forskning, dock anvénds de dven i kvalitativ
forskning. Reliabilitet handlar om hur palitligt ett visst resultat &r, det vill sdga om resultatet av
en studie skulle blivit detsamma vid en annan tidpunkt eller om den genomfors av andra forskare
(Kvale & Brinkmann, 2014). Validitet handlar om huruvida en studie faktiskt mater det den avser
att mata, eller inom den kvalitativa forskningen snarare om studien undersoker det den syftar till
att undersoka (Bryman, 2011; Kvale & Brinkmann, 2014).

For att starka reliabiliteten och validiteten i denna studie lades stor vikt vid att arbeta fram
problemformulering samt syfte och fragestéllningar. Att ha en tydlig utgangspunkt forankrat i
teori &r en viktig del av en understknings validitet (Kvale & Brinkmann, 2014). Vidare skapades
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utifrn detta en semistrukturerad intervjuguide for intervjuerna, for att respondenterna pa sa satt
skulle fa samma forutsattningar, vilket ocksa framjades av att vi bada var narvarande pa
intervjuerna. Vi kunde saledes hjalpas at att halla oss till &mnet, undvika missuppfattningar och
folja var intervjuguide. Dessa medvetna val samt en intervjuguide starker undersokningens
reliabilitet (Kvale & Brinkmann, 2014). Analysen av empirin genomfordes i flera steg, for att fa
en sa djup och rattvis forstaelse for materialet som majligt, och for att starka bade validitet,
reliabilitet samt interbedomarreliabilitet. Att citat inkluderats i rapporten kan ocksa anses starka
studiens reliabilitet, da det bidrar till en mer nyanserad bild av empirin. Stark reliabilitet & dock
svar att uppna i kvalitativa studier (Bryman, 2011), vilket vi ar medvetna om.

4.4 Etiskt forhallningssatt

| studien har hansyn till etiska aspekter tagits enligt Vetenskapsradets (1990) rekommendationer.
Respondenterna har i enlighet med informationskravet (Vetenskapsradet, 1990) initialt via
missivbrev per mail (se bilaga 1) informerats om villkoren for sitt deltagande i studien. Detta
innebar villkor gallande frivillig medverkan, anonymitet och mdjlighet att nar som helst under
studiens gang avbryta sitt deltagande. | samband med respondenternas positiva aterkoppling pa
mailet har dven samtyckeskravet, som innebar frivillighet att delta i studien (Vetenskapsradet,
1990) uppfylits. Vid intervjuerna uppfylldes detta ytterligare da vi gav information om intervjuns
villkor, sasom mgjligheten att avsta fran att svara pa fragor eller att i efterhand kunna korrigera
sina svar.

| 6verensstammelse med konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 1990) har uppgifter om och
fran respondenterna 1 studien avidentifierats. I studien benimns samtliga respondenter som “HR-
chef” och karaktéristisk information som hade kunnat hédrleda till bransch eller organisation
presenteras inte, fOr att minska risken for att respondenternas identitet ska uppdagas. Till sist har
nyttjandekravet tagits i beaktan, da den empiri som insamlats endast anvants till foreliggande
studie och dess syfte (Vetenskapsradet, 1990). Information om konfidentialitet och nyttjande
aterupprepades aven de vid respektive intervju.

Trots att hansyn tagits till Vetenskapsradets (1990) etiska rekommendationer finns en
medvetenhet om att delar av studien &nda kan bli etiskt ifragasatta. | intervjuerna kan det faktum
att vi var tva personer gentemot en respondent ha genererat osékerhet eller kanslor av stress.
Saledes kan vi omedvetet ha paverkat respondenterna i deras svar, vilket méjligen inte kan anses
helt etiskt korrekt. Vidare ar vi medvetna om att det kan vara oetiskt att intervjuerna skedde pa
respektive arbetsplats da detta kan ha hammat respondenterna i deras svar, da exempelvis
kollegor eller chefer hade kunnat hora vad som sades vid intervjuerna, eller att nagon pa
arbetsplatsen ké&nt igen oss och kunnat dra slutsatser om respondenten.
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5. Resultat och Analys

Nedan presenteras en integrerad resultat- och analysdel av studiens empiriska material. Empirin
presenteras utifran fyra huvudteman: Behov av stod, Upplevelse av stod, Eget ansvar samt
Betydelsen av stdd. Presentationen av empirin utifran temana som ar kopplade till studiens
fragestéllningar motiveras av att en sadan presentation underlattar sarskiljandet mellan behovet
av stod, upplevelsen av stéd samt betydelsen av stdd, vilket dven beskrivits utforligt i
metodredogorelsen. Ur analysen framkom eget ansvar som ett betydande tema relaterat till stod
och presenteras darav ocksa som ett huvudtema. Vidare har empirin analyserats med hjalp av
vald teoretisk utgangspunkt som presenterats i kapitel tre. | de tva forsta avsnitten presenteras
subteman baserade pa stodkallor och inte stodtyper, da uppdelningen ger en tydligare bild av var
stodet kommer ifran vilket kan underlatta efterfoljande tolkning. Att stodtyper, till skillnad fran
stodkallor, ofta sammanfaller var ocksa ett motiv till den valda presentationen. Det tredje
avsnittet presenteras utan subteman. | det fjarde avsnittet presenteras betydelsen av stod med tre
identifierade subteman baserade pa gemensamma komponenter. Kapitlet innehaller som namnts i
metodredogorelsen dven utvalda citat.

5.1 Behov av stod

5.1.1 Stod fran chef

Formellt stod fran chefen var nagot som samtliga efterfrigade. En respondent onskade ett
varderingsstod i form av regelbundna avstdmningar med sin chef, samt att denne kunde agera
bollplank I6pande. Detta behov av varderingsstod uttrycks enligt féljande citat:

Det ar inte sa att jag behover ett ja eller nej, utan snarare veta att jag ar pa ratt vag.
HR-chef 2

En annan respondent ansag att det viktigaste stodet i arbetet &r emotionellt stod fran en chef, dar
chefen star bakom och backar upp beslut, d&en om chefen inte sjalv fattat dem. Nagra
respondenter som hade en plats i ledningsgruppen inom sin organisation upplevde ocksa ett
behov av emotionellt stod i form av fortroende darifran. Vidare uttryckte en respondent att
varderingsstod fran den narmsta chefen, i form av feedback pa och uppféljning av arbetet, ocksa
hade varit onskvart. Detta ar nagot som respondenten anser ofta saknas for chefer och ledare. En
annan respondent talade om vikten av att fa stod bade fran den narmsta chefen och fran dvriga
chefer i organisationen, da en forutsattning for att denne ska kunna ge stod &r att fa stod tillbaka.
Det handlar enligt respondenten saledes om en 6msesidig relation som innebér att ge och ta.
Stodet som respondenten talar om innefattade bade emotionellt stod, i form av tillit, och
varderingsstod, i form av feedback, aterkoppling och gensvar.

5.1.2 Stod fran kollegor

Majoriteten av respondenterna uttryckte behov av formellt stéd fran kollegor, och att kunna bolla
idéer med nagon. De som var chef dver ett HR-team uttryckte ett stort behov av att fa olika
sorters stod fran HR-teamet. Det stod som eftersoktes var instrumentellt stod i form av avlastning
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av arbetsuppgifter, informationsstod da de i vissa fall hade behov av specialistkompetens internt,
eller emotionellt-, varderings- eller informationsstdd for att bolla idéer. En av dessa respondenter
uttryckte ocksa en dnskan om ytterligare emotionellt- och varderingsstdd, fran exempelvis nagon
kollega, for att ersatta det stod personen idag sokte i den privata sfaren vid hanteringen av
konfidentiella och kansloméassiga arenden. Respondenten beskriver det enligt nedan:

Det man kan séga ar vél att det som jag tar med min partner hemma, det hade man ju
velat ta med nagon annan. Men sedan vem den nagon annan &r, det vet jag inte riktigt.
HR-chef 2

Av de respondenter som ar ensamma pa HR-funktionen i organisationen uttryckte en behov av en
HR-kollega for olika sorters stod. Denna respondent menade att en HR-kollega hade kunnat ge
instrumentellt stod i form av avlastning, samt informationsstdd i form av mer kunskap, for att
kvalitetssékra HR-arbetet.

5.1.3 Externt stod

Samtliga respondenter uttryckte pa olika satt ett behov av stdd fran natverk. Det som &nskades
var bade mer uppstyrda, formella natverk och mer spontana och informella sadana. Dock skiljer
det sig i synen pa vad ett natverk ar, samt vad behovet grundade sig i. En respondent syftade at att
ett mer formellt natverk bestdende av specialistkompetens ar viktigt, sdsom kontakter inom
foretagshalsovard och psykologer for att snabbt kunna kontakta for att fa instrumentellt och
informationsstod vid behov. Tva respondenter uttryckte ett behov av informationsstod fran ett
natverk i form av branschnatverk eller natverk inom speciella intresseomraden for att fa ny
kunskap och kunna utvecklas. De resterande tva respondenterna menade istéllet att behovet lag i
att ha ett stort informellt personligt natverk runt omkring sig och att dar fa informationsstod
genom att erhalla kunskap i olika fragor.

Vid personaldrenden av kansligare karaktar, da HR-cheferna fatt information fran medarbetare
som de inte kunnat dela med sig av inom organisationen, uttryckte ndgra av en énskan om att
kunna tala med nagon utanfor organisationen for att fa stod. Stodet som efterfragas ar ett
emotionellt stod i form av att kunna ventilera sina kéanslor och tankar och ha ndgon som lyssnar
och visar empati.

5.2 Upplevelse av stod

5.2.1 Stod fran chef

Det framkom i intervjuerna att samtliga upplever att de far formellt stod fran sin narmsta chef.
Dock skiljer det sig om det handlar om spontant stod eller stéd som ges till foljd av att nagon ber
om det. Tva av respondenterna berattade att de har en nara och personlig relation med sina chefer
dar tillit och narvaro finns naturligt i den dagliga kontakten, det foreligger saledes ett spontant
och emotionellt stod. Bada far dven informations- och vérderingsstod av sin chef, i form av att de
diskuterar, far respons eller ny kunskap kring idéer eller dilemman. En av respondenterna
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beskriver ocksa hur denne far instrumentellt stod fran sin chef, exempelvis i form av hjalp med
att arbeta fram olika processer.

De dvriga fyra respondenterna har en mer formell relation med sin chef. De behdver i olika
utstrackning sjalva vanda sig till chefen for att visa pa behovet av stod, och pa sa satt fa det
tillgodosett. Har ges saledes inte ett spontant stod utan stod ges till foljd av att respondenterna ber
om det. Stodet det handlar om &r framst informationsstdd, da de flesta av respondenterna talar om
att de vander sig till chefen nar de behover rad i stérre beslut och de inte vet hur de ska komma
vidare i arbetet. En av de respondenter som behdver be om stod fran sin chef tror dock att denna
avsaknad av spontant stod beror pa att respondenten har ett fortroende fran chefen. Citatet nedan
beskriver hur respondenten upplever detta fortroende som tillit, det kan saledes finnas ett
emotionellt stod fran chefen. Respondenten uttrycker sig foljande:

Min narmsta chef litar val pa att jag gor det jag ska. Det ar ett fortroende, och det
fortroendet fungerar bra.
HR-chef 2

Gemensamt for samtliga &r att det stod som fas frdn narmsta chef ofta ar i form av att denne
agerar bollblank antingen i specifika fragor eller vid storre beslut kopplat till arbetet. For de med
privat relation med sin chef tenderar stodet att utOver detta aven bli mer frekvent och av
emotionell karaktér.

5.2.2 Stod fran kollegor

Samtliga respondenter beskrev att det storsta stodet de far i sitt arbete kommer formellt fran
kollegor pa arbetsplatsen. Kollegorna kan vara bade HR-medarbetare eller medarbetare med
andra chefspositioner inom organisationen. En av respondenterna beskrev exempelvis hur
kontakten med skyddsombudet pa arbetsplatsen gav ett stort varderings- och emotionellt stdd.
Varderingsstdd fick respondenten genom att bolla olika tankar med skyddsombudet, vilket var
mojligt eftersom skyddsombudet hade ratt att ta del av mycket information pa grund av dess pa
arbetsplatsen. Respondenten papekade dock att de aven hade en privat relation och upplevde
delvis pa grund av det dven emotionellt stod. Tva av respondenterna, vilka har ett HR-team under
sig, framholl vikten av stodet de far fran medarbetarna.

Det génget (HR-teamet) ar otroligt viktigt for mig, utan dem vore jag ingenting. De &r
ett enormt viktigt stod.
HR-chef 6

Det ansags inte problematiskt att respondenten var ovriga HR-medarbetarnas chef. Stodet
respondenterna far fran kollegor ar framst instrumentellt, i form av exempelvis hjalp med det
dagliga arbetet, eller informativt som bollplank. Informationsstdd kan dessutom handla om att
tillsammans med HR-teamet diskutera olika HR-processer och dess utveckling, vilket en
respondent berattar om. Tva andra respondenter uppger att de far stod fran kollegor med andra
chefspositioner inom organisationen. Detta framst i form av informationsstod, da de bollar idéer
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och far ny kunskap, samt dven i mindre utstrackning instrumentellt stod nar de far hjalp med
arbetsuppgifter.

5.2.3 Stod fran natverk

Samtliga HR-chefer i studien upplever olika typer av stod i olika typer av formella natverk. Tre
av dem &r medlemmar i formella branschnéatverk, vilket i detta fall syftar till den bransch
organisationen tillhor. Stodet harifran ar ett informationsstéd som medlemmarna far nar
natverken traffas och diskuterar olika problem som uppkommer pa arbetet. Respondenterna ser
detta som ett bra stod.

Vidare var interna formella HR-nétverk nagot som tva av respondenterna hade tillgang till och
fann stod i. Dessa natverk bestod av anstéllda inom samma organisation, men inte inom samma
geografiska enhet. Har skedde erfarenhetsutbyte genom diskussion, det vill sdga en form av
informationsstdd. En respondent berattade hur det var i samband med deras interna HR-nétverk
som HR-medarbetarna dven kompetensutvecklades. Respondenten ser det interna natverket som
vardefullt och en otrolig forman, och upplever det som en trygghet att kunna prata med andra
som hanterar samma slags problem. Det interna natverket ger saledes aven ett emotionellt stod.

Externa formella HR-natverk var en kalla till informationsstod for tva av respondenterna. | dessa
HR-natverk kunde de fa informationsstod i olika HR-fragor. Dock togs detta stod i mycket liten
utstrackning. En av respondenterna menade att om stod behdvdes i ett problem var detta ofta av
konfidentiell karaktar, och kunde saledes inte diskuteras i ett sadant natverk. Dérav togs inte
stodet. En ytterligare aspekt till varfor stod ifran externa HR-natverk inte togs uppgav den andra
respondenten var tidsbrist och darav hade respondenten valt att bortprioritera detta i nulaget.

5.2.4 Stod frén externa aktorer

Yiterligare exempel pa informations- och instrumentellt stod far samtliga respondenter nar de
anvander sig av extern professionell hjalp i vissa delar av sitt arbete, det vill séga ett formellt
stod. Det kan handla om att exempelvis vénda sig till sin arbetsgivarorganisation, eller
arbetsrattsjurister nar de behover informationsstod i specifika fragor. Foretagshalsovarden ar en
kélla till bade instrumentellt och informationsstdd, da respondenterna bade kan vanda sig dit for
att fa information for att komma vidare i arbetet eller for att fa hjalp med faktiska insatser vid till
exempel rehabiliteringsérenden.

En av respondenterna tar och far dven informationsstod av en rekryteringskonsult nar en ny HR-
medarbetare ska anstallas till arbetsgruppen. Har tas stodet i form av en ytterligare asikt samt
bollplank for att kunna gora en battre bedémning vid rekrytering till det egna arbetslaget. Detta
informationsstod tar respondenten eftersom det saknas ett naturligt sadant till HR-avdelningen i
organisationen, pa grund av att det ar HR-funktionens roll vid dvriga rekryteringsprocesser.

Tva av respondenterna fick varderings- och informationsstod da de hade karridrcoacher att tillga
inom organisationerna via en extern part. En av dem anvéande denna mojlighet till utveckling av
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det egna ledarskapet och fick saledes varderingsstod. De delar av arbetet som upplevs vara mer
kansliga har respondenten valt att utelamna fran coachningen, da respondenten kéanner att det ar
fel forum att 6ppna upp sig i. Den andra respondenten anvander ocksa std fran sin coach men
endast i vissa hdnseenden, och berattade féljande:

Jag kan ringa och fa stod i rena jobbfragor, men inte géllande min egna situation. Vi
kanner varandra lite for bra. Det ar taskigt for oss pa HR.
HR-chef 1

Har ar stodet som respondenten beréttar om saledes ett informationsstod, da respondenten far
hjalp i olika jobbrelaterade fragor, och inte anvander det som ett varderingsstod pa grund av
relationen som foreligger.

5.2.5 Stod fran privata relationer

Flertalet av respondenterna beréttar att de far informellt stod genom privata relationer. Detta stod
ar ett emotionellt i form av att fa empati och att ha ndgon som lyssnar. Respondenterna uppger
hur de manga ganger i sin arbetsroll far ta del av information som inte kan delges med nagon
annan inom organisationen, da denna information kan vara konfidentiell eller rentav gélla nagon
kollega eller chef. Vidare berattar nagra av respondenterna att det uppkommer situationer i deras
arbeten som leder till psykiska pafrestningar for dem sjalva, och de i sddana fall saknar nagon
inom organisationen att tala med. Flera beréattar att de i dessa fall far soka stod inom den privata
sfaren, exempelvis hos en partner eller néra van, eftersom stodet de behover inte finns inom
organisationen. En respondent beskriver detta i citatet nedan:

Aven om det ar konfidentiellt s& maste jag tala om det hemma. For det gér nog inte att
komma ifran riktigt. Det ar inte sa att jag sitter och tar det vid middagsbordet, men
nar det verkligen har varit jobbigt har jag behdvt prata om det hemma. For det
paverkar mig sa mycket.

HR-chef 2

5.3 Eget ansvar

Tva av respondenterna poangterade vikten av det egna ansvaret att sjalv ta och be om stod for att
pa sa satt fa tillgang till det. En av de uttryckte det som:

Du maste se till att du skaffar dig mandatet att ha professionellt krisstod. Jag har ju
sagt upp otroligt manga méanniskor, dar har jag ju manga ganger sett krissituationer
hos manniskor. Allt fran grat, fortvivlan och ilska. [...] Men man maste ga in till sin
chef och sdga “Hall4, jag behdver ocksa lite avlastning. Jag behover lite stod”. Det ar
mitt ansvar att kliva fram och séga det, och se till att jag har st6d.

HR-chef 6

Att be om stéd och ta tid fran kollegor inom organisationen upplevde dock tva andra
respondenter vara svart. En av dem uttryckte sig:

17



GOTEBORGS UNIVERSITET
Personalvetarprogrammet

Alla har s himla mycket att g6ra, och man vill inte stora.
HR-chef 2

En annan poangterade i samband med det egna ansvaret vikten av att inse begrénsningen i den
egna kompetensen. Nar kompetensen inte racker till &r det viktigt att soka stod dar bast support
finns. Pa sa satt menar respondenten att man blir sitt eget stod i att hantera utmaningar i
yrkesrollen. Denne menar att denna sjalvinsikt och tillit till den egna formagan utvecklas genom
erfarenhet, och uttrycker sig foljande:

Det finns alltid mer att grava i sig sjélv, att fa mer kannedom i sig sjalv och det far
man ju bara genom att aren gar, att man lar sig av livet. Man noter pa och bli mer
insiktsfull i sig sjélv och eftersom jag jobbar med mig sjdlv som redskap sé... Ju mer
jag forstar om mig sjalv, ju mer kan jag ocksa forsta andra. [...] Om inte jag sjélv ar
trygg, hur ska jag da fa omgivningen att kdanna sig trygg?

HR-chef 4

| syfte att battre kunna hantera kansloméassigt utmanande situationer nar inget annat stdd finns att
tillga talar en respondent om att coacha sig sjalv. Coachningen gors genom egen reflektion, ofta i
samband med att tala med nagon fran den privata sfaren.

Det kan ju vara sa att om man bara far prata, sa har man hittat 16sningen sen. Sa att
jag coachar mig sjalv lite i det. Det &r bra att ha nagon som bara lyssnar.
HR-chef 2

Det egna ansvaret i samband med att “det blir vad man gor det till” var nagot en av
respondenterna ansag naturligt kopplat till HR-chefsrollen. Dock ansag respondenten att graden
av det egna ansvaret kunde na en viss grans, och beskrev exempelvis hur denne sjélv vid nagot
tillfalle initierat sitt eget medarbetarsamtal. Detta som en konsekvens av att ansvaret dver de
ovriga medarbetarsamtalen lag hos HR. Initieringen i sig upplevdes inte problematisk, men vid
narmare eftertanke ansag respondenten att dennes narmste chef borde ha tagit initiativ till detta.

5.4 Betydelse av stod

5.4.1 Uteblivet stod

Resultaten visar pa vikten av det nuvarande formella stodet som HR-cheferna upplever att de far i
sitt arbete, da de flesta ar 6vertygade om att de hade sokt sig vidare till en annan organisation om
stodet hade minskat eller uteblivit.

Da hade jag slutat. Det &r det egna valet. Sa klockrent, jatteenkelt. Jag kliver av.
HR-chef 6

Da hade jag letat upp nagot annat. Iskallt!
HR-chef 3
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Det framkom flera argument till varfor stodet hade en sa stor betydelse for att respondenterna
skulle arbeta kvar. Stodet de talar om innefattar alla fyra stodtyperna, men argumenten syftar
framst till det emotionella stodet och kanslan av att vara vardefull pa arbetsplatsen. En respondent
menade att utan stod hade det inte gatt att leverera nagot bra och arbetet hade heller inte varit
tillfredsstallande. En annan menade att det inte varit vart att arbeta kvar utan stod, och kopplar
detta till att inte kdnna sig sedd och att inte k&nna att man gér nagon nytta, vilket respondenten
menar ar av hogsta vikt for trivsel pa arbetsplatsen. En respondent menar att det inte bara handlar
om trivsel, utan en émsesidig relation dar stod bade ges och tas. Hade inte respondenten fatt
nagot stod i arbetet hade denne inte haft nagot dar att gora.

5.4.2 Forandrat stod

| intervjuerna talade nagra om vad okat stod kan ha for betydelse for dem. En respondent anser
hur ytterligare en kollega som ger emotionellt och informationsstéd i form av ett bollplank vid
kansliga drenden hade kunnat bidra till respondentens personliga utveckling. En annan
respondent menar att 0kat varderingsstod i form av feedback hade bidragit till den viktiga kanslan
av att kanna sig behovd och vardefull pa arbetet, samt bekraftat att dennes insatser bidragit till
verksamheten.

Om respondenterna fatt mindre emotionellt och vérderingsstod i arbetsrollen menar en av dem att
det hade lett till en storre osékerhet Gver att fatta felaktiga beslut, pd grund av brist pa tillit och
feedback. Respondenten tror att storre erfarenhet hade kravts for att kompensera det minskade
stodet. Osédkerheten i beslutsfattandet ber6rs av ytterligare en respondent, som omvént beskriver
hur mer emotionellt stdd i arbetsrollen troligtvis hade inneburit mindre oro och lett till dkad
effektivitet i form av att kunna ta snabbare beslut. Respondenten menar att det emotionella stodet
i form av trygghet hade minskat det egna bearbetandet som forléanger beslutsfattandet.

5.4.3 Arbetsbelastning

Att stddet har betydelse for upplevelsen av arbetsbelastningen framkommer i intervjuerna. De
flesta uppger att de inte har nagon som kan avlasta och stétta upp vid franvaro, sasom sjukdom
eller semester. De saknar saledes instrumentellt stod i sadana situationer. Nagra beskriver hur
detta har lett till att de exempelvis vid sjukdom arbetar hemifran med de arenden som maste
I6sas. Avsaknaden av instrumentellt stod blir nagot negativt, vilket beskrivs enligt foljande citat:

Det laggs pa hog och det blir mycket jobb fran sjuksangen. [...] Det &r val en stor
nackdel far jag séga. | perioder jobbar jag véldigt mycket, det ar inte sa bra.
HR-chef 5

Jag har inte s manga som kan avlasta mig i mitt arbete, jag tycker att det &r lite svart
faktiskt. Man far val ta hjalp av nagon, men jag tycker att den har nagon &r ratt
ospecifik. Jag vet inte vem den har nagon ér.

HR-chef 1
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Att ta med sig arbetet hem, samt att arbeta mycket under perioder ar dock nagot som flera
respondenter beskriver som en del av yrket. Tva upplevde inte att ta med sig arbetet hem som en
pafrestning, utan det var nagot de hade vant sig vid. Tva av de respondenterna som var sjalva i
sin HR-funktion uttryckte foljande om arbetsbelastningen:

Jag lagger i en extra vaxel och jobbar 6ver. Ibland far man bara bita i och gora det.
HR-chef 1

Det var ju en liten utmaning att fa ihop livet.
HR-chef 5

Under en av intervjuerna berattade en respondent att denne drabbats av utmattningssyndrom och
en langre tids sjukskrivning for ett antal ar sedan till foljd av bland annat hog arbetsbelastning.
Nar personen kom tillbaka i arbete gjordes storre organisationsforandringar dar fokus lag pa att
ge instrumentellt stod i form av att avlasta denne i sin arbetsroll. Respondenten framhaller att
arbetsgivaren sag valdigt allvarligt pa situationen och hanterade den professionellt. Situationen
anses i dagslaget vara mycket battre, men respondenten tror dock att utmattning var vad som
kravdes for att forandring skulle ske.

20



GOTEBORGS UNIVERSITET
Personalvetarprogrammet

6. Diskussion och slutsats

| detta kapitel presenteras de viktigaste delarna fran studiens resultat och analys och studiens
fragestallningar besvaras. En diskussion om resultaten fors sedan i relation till teori och tidigare
forskning pa omradet dar de ocksa sétts i ett storre sammanhang. Kapitlet avslutas med vara
slutsatser samt reflektion kring metodval och forslag till vidare forskning ges.

6.1 Diskussion

Syftet med studien ar att uppméarksamma och skapa forstaelse for huruvida HR-chefer behdver
stod i sitt arbete samt i vilken utstrackning stod foreligger. Vidare syftar studien till att fa
forstaelse for vad stod kan betyda for HR-chefer i arbetet.

Studiens forsta fragestallning beror behovet av stod hos HR-chefer i sitt arbete. HR-cheferna
framst har behov av formellt stdd, det vill sdga stdd som ges i professionella sammanhang. Detta
stod bor komma fran den narmsta chefen, kollegor och olika natverk, sdsom branschnatverk eller
natverk bestaende av specialistkompetens. Behovet av stéd tacks in av alla House (1981) fyra
stodtyper; emotionellt, instrumentellt, véarderings- och informationsstdéd. Det emotionella stod
som behdvs ar i form av fortroende och uppbackning fran chef, samt kollegor att prata och
diskutera med. Det instrumentella stodet som behdvs &r framst avlastning med arbetsuppgifter
fran kollegor eller specialister, exempelvis foretagshalsovard. Vidare ar varderingsstodet som
efterfragas feedback fran den narmsta chefen. Slutligen behéver HR-cheferna fa tillgang till ny
kunskap eller information fran chef, kollegor eller natverk, det vill saga informationsstod.

Tidigare forskning visar pa hur HR-chefers arbetsuppgifter ofta ar av kanslig och konfidentiell
karaktar (Tehrani, 2006; 2010; Kulik et al., 2009), vilket ocksa framkommer i respondenternas
svar. Forskning har &ven visat att HR-medarbetare utsatts for samma kanslomassiga belastning
som andra vardande yrken, sasom polis, sjukskéterska och terapeut (Tehrani, 2010). En
anledning till HR-chefernas behov av stdd var just den kdnslomdssiga belastningen som kan
uppsta i arbetet. Vidare forskning (Kulik et al. 2009; House, 1981; Andersson, 2014) visar att
stod ar en viktig faktor for att undvika kanslomassig utmattning i sadana sammanhang, samt for
att forebygga stress och otrivsel. Att tillgodose HR-chefers behov av stod, som ocksa visar sig
hos respondenterna, kan darav anses vara av stor vikt.

Studiens resultat visar att majoriteten av respondenterna har ett behov av stdd fran kollegor. Detta
resultat styrker Kulik et al.s (2009) resonemang om vikten av kollegor for HR-chefer. Kulik et al.
(2009) framhaller att kollegor &r en viktig kalla till empati och rad, vilket ocksa ar en del av det
behov HR-cheferna i studien uttrycker. Detta behov kan vara svart att tillgodose nar HR-chefer ar
ensamma i sin arbetsroll, men inte endast i sédana fall. Aven om HR-chefer har ett HR-team &r
det inte sjalvklart att de har ett behov eller upplever ett stod fran dem. Séledes kan andra
stodkallor, sasom chef eller natverk, vara av extra stor vikt i dylika fall.
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Studiens andra fragestallning behandlar vilket stod HR-chefer upplever att de far i sitt arbete. Det
stod HR-cheferna far ar bade av formell och informell karaktar, och kannetecknas ocksa av
House (1981) fyra stodtyper. Det formella stodet far HR-cheferna fran chef, kollegor, HR- och
branschnatverk samt externa aktorer, och &r instrumentellt, informations- och vérderingsstdd.
Informationsstodet fas fran chef i storre beslut, fran kollegor genom diskussion samt fran natverk
i form av exempelvis erfarenhetsutbyte. Fran de externa aktorerna fas informationsstod i
specifika fragor. Det instrumentella stodet HR-cheferna upplever kommer framst ifran kollegor i
form av hjalp med arbetsuppgifter, men aven fran vissa externa aktérer. Nagra HR-chefer
upplever att de far varderingsstod i form av feedback fran chef eller annan kollega med
chefsposition inom organisationen. Det informella stodet HR-cheferna far ar fran privata
relationer. Stodgivarna ar alltsd oberoende av HR-chefernas arbetsplats, men stodet som ges ar
relaterat till HR-chefernas arbete. Stodet som fas ar emotionellt stod i form av att stodgivarna
lyssnar pa HR-cheferna och visar empati.

De HR-chefer som enligt analysen far spontant stod av sin chef tenderar ocksa att ha en mer
privat relation med denne. Detta styrker Hedins (1994) teori om att spontant stod foreligger i
storre utstrackning nar det finns en néra relation. Hedin (1994) menar ocksa att det ar det
spontana stodet som har en positiv effekt pa sjalvfortroende, kompetens och en kénsla av
trygghet. Majligen upplever de HR-chefer som far spontant stod dessa effekter. Dock menar
Hedin (1994) att i professionella sammanhang ar det stod som ges till foljd av att nagon ber om
det mer vanligt. Detta dverensstammer med studiens resultat dar majoriteten av HR-cheferna
upplevde att de fick be om stod fran den narmsta chefen. Det faktum att det spontana stodet som
anses mest fordelaktigt inte ges i lika stor utstrackning kan saledes vara problematiskt, da de kan
ga miste om positiva foljder. Att fa spontant stod och att ha en privat relation med chefen ar dock
inte alltid en mojlighet, dels da en sadan relation ofta forutsatter personlig kemi, dels da det
mojligen inte alltid ar lampligt med en sddan relation mellan chef och underordnad. Hur spontant
stod, vilket ofta har positiva pafoljder, kan ges utan att det foreligger en privat relation kan dérav
vara viktigt att reflektera dver.

Analysen visade att externt formellt stéd som finns att tillga inte alltid anvéands. Detta exempelvis
da det stodet inte anses vara tillrackligt oberoende, eller da informationen eller problemet de
behover stod i &r av kanslig eller konfidentiell karaktdr som inte anses lampligt att delge flera
personer i ett natverk. Mojligen hade det externa stodet kunnat anvéndas om stodkallan varit mer
oberoende och bara haft till uppgift att ge stod till HR-chefen och inte nagon annan i
organisationen.

Det informella stodet, fran privata relationer utanfor organisationen, upplevde HR-cheferna vara
en viktig stodkalla for dem i arbetet, vilket var det storsta emotionella stodet de uttryckte att de
fick. Detta stod var speciellt viktigt da de hanterade konfidentiella och/eller kansloméssigt
utmanande situationer. | de fallen upplevde inte HR-cheferna att de kunde vanda sig till nagon
inom organisationen. Detta &r i linje med tidigare forskning (Tehrani, 2006; 2010) som visat att
HR-medarbetare ofta maste vanda sig till den privata sfaren, det vill saga det informella stodet,
for att fa det stod de behover. Det faktum att HR-cheferna inte far tillrackligt med stod pa
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arbetsplatsen, och darfor vande sig till den privata sfaren, kan vara en risk da forskning (Kulik et
al., 2009) visar att om HR-chefer inte far det stod de behdver kan de bli ineffektiva och fa svarare
att hantera och aterhdmta sig fran kanslomassigt kravande situationer. HR-chefen och
organisationen kan ocksa ga miste om positiva effekter om det formella stodet pa arbetsplatsen
inte ges. Detta visar Tehranis (2006) forskning om att formellt stéd framjar kompetens,
tillfredsstéllelse och kanslan av att ha gjort ett bra jobb.

Studiens tredje fragestallning beror den betydelse stodet har fér HR-chefer. Analysen har visat att
stdd till HR-cheferna har stor betydelse for dem i deras arbetsroll. De beskriver hur 6kat stéd
hade kunnat generera tkad effektivitet och en storre kansla av att de bidrar till verksamheten samt
storre personlig utveckling. Vidare beskrivs hur mindre stod hade lett osakerhet i beslutsfattande
samt Okad arbetsbelastning. En annan viktig aspekt som visar pa betydelsen av stod ar att
majoriteten av HR-cheferna vid minskat stod hade valt att avsluta sin anstéllning och sokt sig
vidare till nagot annat. Argumenten for detta kan relateras till det emotionella stodet, sasom
exempelvis avsaknad av tillit och att inte kanna sig sedd.

Tidigare forskning (Skagert et al., 2004; Tehrani, 2006; 2010; Hedin 1994; House 1981) visar att
stdd bland annat kan bidra till personlig utveckling, reflektion, trygghet och kénslan av att géra
ett bra jobb. Dessa positiva effekter dverensstammer med de argument HR-cheferna beréttar om i
samband med varfor det stod de upplever att de far ar av sa stor vikt for att de ska arbeta kvar pa
arbetsplatsen. Detta ar ocksa i linje med det HR-cheferna anser att mer stod i deras arbete
troligtvis hade bidragit till, liksom ndmnts ovan. Det faktum att HR-cheferna lagger sa stor vikt
vid det emotionella stodet nar de argumenterar for varfor de hade slutat pa grund av minskat stod
ar intressant. Detta da analysen visar att det stod de upplever att de far, inte i sa stor utstrackning
innefattar det emotionella stodet. Det emotionella stodet uppgav HR-cheferna att de fick framst
fran den privata sfaren. HR-cheferna har mojligen lattare att forknippa det stod de far pa
arbetsplatsen med att fa hjalp med arbetsuppgifter, att ndgon ger dem en viss information eller att
de blir vérderade utifran sin prestation. Det kan mojligen vara sa att det foreligger mer
emotionellt stod &n vad HR-cheferna upplever.

Som namnts tidigare framhaller Kulik et al. (2009) att risken for att utmattningssyndrom 6kar om
HR-chefer inte far de resurser som kravs i kanslomassigt kravande situationer. Det faktum att en
av HR-cheferna drabbats av utmattningssyndrom kan bero pa att denne inte fatt det stéd som
behovdes. HR-chefens erfarenheter vittnar om betydelsen av stod, da det sedan det tillforts mer
stod till denne blivit battre. Erfarenheten av att mer stod ger positiva konsekvenser kan vara
ytterligare incitament for att HR-chefers behov av stdd i arbetet bor tillgodoses.

Analysen visar att nagra av HR-cheferna lagger stor vikt vid det egna ansvaret att ta stod, samt att
erfarenheten gor att de blir sitt eget stod i form av tillit till den egna formagan och att de lart sig
med tiden. Vidare beskriver en HR-chef att denne vid vissa tillfallen coachar sig sjalv for att pa
sa satt battre kunna hantera kansloméassigt utmanande situationer. Att HR-cheferna ser naturligt
pa det egna ansvaret och kanner att de blir sitt eget stod, samt att en HR-chef coachar sig sjalv,
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kan vara positivt. En fraga som dock bor stillas relaterat till detta kan vara huruvida detta
egentligen beror pa avsaknaden av formellt stod.

| enlighet med Skagert et al.s forskning (2004) visade analysen av empirin att det stéd som HR-
cheferna upplever att de far i arbetet maste de ofta sjalva initiera, exempelvis da vissa vander sig
till den privata sfaren for stod eller nar vissa maste be om stédet hos sin narmsta chef. Har kan en
problematik finnas da Hedin (1994) beskriver att det faktum att regelbundet behéva be om stéd
kan paverka sjalvfortroendet negativt och skapa en kansla av inkompetens och otillracklighet hos
den som far be om stod. Det kan téankas att detta leder till att HR-cheferna avstar fran att be om
stod. En annan anledning till att HR-chefer skulle avsta fran att be om stod kan vara den
avvagning som enligt Hedin (1994) gors mellan att fa stod eller uppréatthalla sitt egenvérde.
Forskning (Tehrani, 2006; 2010) visar dessutom pa att HR-medarbetare tenderar att underskatta
sitt eget behov av st6d. | kombination med att inte be om stdd i den utstrdckning HR-chefer
eventuellt behdver, kan en omedveten konsekvens bli att annu mindre stod erhalls. En sadan
konsekvens kan paverka HR-chefers effektivitet (Kulik et al., 2009). | samband med att HR-
funktionen och saledes ocksa HR-chefers arbetsuppgifter har utvecklats till att beréra flera olika
nivaer i organisationen (Armstrong, 2012) kan en sadan ineffektivitet leda till att hela
organisationen paverkas negativt.

Vid en jamforelse av HR-chefernas behov av stod och upplevelse av stodet de far pa arbetet gar
det att urskilja att behovet inte helt tacks upp av upplevt stod. P grund av bristen av formellt stod
pa arbetsplatsen tillgodoser de detta genom att soka och fa informellt stod fran den privata sfaren.
Detta stod ar dock inget de uttrycker ett behov av. En forklaring till att stod inte ges kan enligt
Hedin (1994) vara att behovet inte synliggors. Det finns darfor skal att fundera pa huruvida HR-
cheferna som inte far det formella stod de behdver har synliggjort sitt behov fér omgivningen,
exempelvis for deras narmsta chef. Legitimiteten i behovet kan ocksa ha samband med bristen pa
stod (Hedin, 1994). Aven om HR-cheferna synliggjort sitt behov kan behovet mojligen anses ej
legitimt av exempelvis den narmsta chefen och stdd uteblir saledes anda. Da HR-funktionen ofta
karaktariseras som en stodjande funktion (Tehrani, 2006), kan det méjligen vara onaturligt att ge
stod till HR-medarbetare och saledes ocksa HR-chefer. Darav kan behovet av stod hos HR-chefer
eventuellt anses ej legitimt. Vidare kan det dven tankas att det upplevs onaturligt for HR-chefer
sjalva att fa och ta stod, pd grund av att de ofta ar dem som ger stod till andra inom
organisationen. Saledes kan det vara sa att de i viss utstrackning ar omedvetna om sitt egna behov
av stod och att ocksa de bor fa det.

6.2 Slutsats

Utifran resultat, analys och ovanstaende diskussion kan vissa slutsatser dras. HR-chefer far inte
det formella stod i den utstrackning de behover. Behovet av formellt stod &r alltsa storre an det
upplevda formella stodet. HR-chefer vander sig istéllet till den privata sfaren for att kompensera
bristen av formellt stod pa arbetsplatsen. Detta kan anses problematiskt da HR-chefer gar miste
om de positiva effekter formellt stod pa arbetsplatsen har, sdsom okad effektivitet och personlig
utveckling. HR-funktionen har en mangsidig roll och deras arbete genomsyrar hela
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organisationen da de arbetar operativt, strategiskt och affarsinriktat och bidrar till organisationens
framgang och effektivitet. Om HR-chefer inte kan na sin fulla kapacitet pa grund av uteblivit
formellt stod kan saledes hela organisationen paverkas negativt. Detta kan vara ett viktigt
incitament for arbetsgivare att forse HR-chefer med formellt stéd. Det kan dock finnas en
problematik kring att tillgodose detta behov av formellt stod internt i organisationen, da HR-
chefers arbetsuppgifter ofta ar av kanslig och konfidentiell karaktar och inte kan delges inom
organisationen. En mdjlig 1osning kan vara att HR-chefer far tillgang till en extern formell
stodkélla dit de kan vanda sig géllande vad som helst oavsett grad av k&nslighet eller
konfidentialitet. Denna stodkalla bor inte pd nagot annat sétt vara kopplad till organisationen,
utan endast verka for HR-chefen.

Med denna studie hoppas vi kunna uppméarksamma de problem bristande stéd till HR-chefer kan
innebdra, och ocksa visa pa vikten av att ge stod till HR-chefer. Studien &r saledes av
personalvetenskaplig relevans da det kan tankas att inte bara HR-chefer utan alla som arbetar
med personal- och HR-fragor inte far och ar medvetna om det stod de behdver med tanke pa
deras arbetsuppgifter. Studien argumenterar ocksa for varfor arbetsgivare bor lagga stor vikt vid
att tillgodose HR-chefers behov av stod, detta aven utan initiering fran HR-cheferna sjalva.

6.3 Forslag till vidare forskning

P& grund av studiens avgransning till HR-chefer har inte andra HR-medarbetares upplevelser
tagits i beaktning, vilket ocksa hade kunnat vara intressant och ar saledes ett forslag till vidare
forskning. Det har inte heller tagits nagon hansyn till respondenternas genus eller etnicitet. For att
fordjupa sig ytterligare i amnet kan dessa tva aspekter ocksa vara intressanta att undersoka. Da
studien genomforts med en kvalitativ metod bidrar studien endast till en djupare forstaelse for
HR-chefernas upplevelse relaterat till stod, och inte hur dessa HR-chefers upplevelse stéller sig i
jamforelse med Ovriga HR-chefer. En kvantitativ studie pa omradet hade mdjligen kunnat ge
intressanta och mer generaliserbara resultat, vilket ocksa ar ett forslag till vidare forskning

6.4 Metoddiskussion och avslutande reflektioner

Vi ar medvetna om att de avgransningar och val som gjorts i studien har stor paverkan pa
resultatet. Hade exempelvis andra teoretiska utgangspunkter valts eller ett annorlunda urval gjorts
hade resultatet kunnat bli annorlunda. Att den tankta pilotintervjun inte blev av &r vi medvetna
om kan ses som en nackdel eftersom intervjuguiden inte kunde testas innan forsta intervjun. Att
intervjua fler an sex respondenter hade eventuellt kunnat ge ett starkare resultat, men pa grund av
angiven tidsram hade det mojligen blivit ett allt for omfattande material att analysera. Att
genomfora en studie pa ett oss veterligen relativt outforskat omrade, stod till HR-chefer, ar vi
medvetna om har en betydelse for tyngden av resultatet. Da vi fann d&mnet sapass intressant att
studera valde vi anda att genomfora studien, och som namnts ovan hoppas vi att var studie kan
uppmarksamma detta problemomrade och inspirera till reflektion och vidare forskning.
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Bilaga 1 - Missivbrev

Undersokning om det upplevda och efterfragade stodet till
HR-chefer i arbetet

GOTEBORGS

UNIVERSITET Goteborg 16-03-29

Hej!

Vi heter Hanna och Josefina och vi r tva studenter fran Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
Universitet. Vi ar i uppstartsfasen av vart kandidatuppsats. | var studie har vi for avsikt att
undersoka hur HR-chefer upplever det stod de far och énskar inom den egna organisationen. Det
ar darfor vi kontaktar Dig.

For att pd bista sitt studera detta ar vi intresserade av Dina personliga upplevelser och
erfarenheter kopplat till dmnet. Vi kommer att intervjua HR-chefer fran olika branscher och
organisationer och har inte for avsikt att jamfora dessa, utan malet ar att fa en dverskadlig bild.

Nedan har vi sammanstillt ett antal korta punkter som behandlar deltagandet i studien. Vi tar
naturligtvis hansyn till de forskningsetiska principerna.

Frivilligt deltagande

Konfidentiellt

Avidentifierat

Inspelning vid godkidnnande

Samtalsbaserad intervju

Mojlighet att avbryta eller i efterhand korrigera
Intervjumaterialet kommer endast att anvandas till var studie

Ar Du intresserad av att medverka? Aterkom gédrna med férslag p& dag och tid nar det passar Dig
sa tar vi vidare kontakt. Vi oOnskar att genomféra intervjun under vecka 15 (11-14 april)
alternativt vecka 16 (20-22 april). Har du ytterligare fragor eller funderingar ar du valkommen att
kontakta oss via mail, alternativt telefon (se nedan). Intervjun berdknas ta cirka 45-60 minuter.

Tack pa forhand!

Vénliga halsningar
Josefina Anghem & Hanna Bengtsson
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Beréatta kort om studien
Praktisk intervjuinformation

Inspelning

Du kommer vara anonym

Disposition i intervjun

Okej att stélla fragor eller avsta fran att svara.

Bakgrund

Stod

Bakgrund (personligt)

Beratta om din roll pa arbetsplatsen

Hur ser HR-funktionen ut i den hér organisationen?

-Har du nagra kollegor pa samma niva?

-Vem dr din ndrmsta chef? (Samma ort?)

-Vem rapporterar du till?

-Har du mandat att ta alla HR-beslut sjalv? (Ar du din egen chef?)
-Hur ser 6vriga organisationen ut?

Vi har valt att ha som utgangspunkt i var studie att HR &r en stodjande funktion. Hur ser
du pa det?

-Ar detta giltigt for er organisation?

Vad innebar stod for dig? (for klargora utgangspunkten)

Vilket behov av stdd har du i din roll som HR-chef?

Vilket typ av stod upplever du att du far stod i din HR-chefsroll?

Skulle du behdva mer/annan sorts stdd i din HR-chefsroll? (Bredare perspektiv) Om ja,
vilket?

Vad skulle handa med dina arbetsuppgifter vid franvaro?

Hur hanterar du situationer nér du inte kanner att du racker till/arbetsbelastningen blir for
stor?

Hur hanterar du tuffa situationer (kriser, konflikter och svarigheter pa arbetsplatsen,
anstallda som mar daligt av olika anledningar)?

-Forberedelse? (t.ex. innan uppséagning)

-Efterarbete?

Upplever du att du kan skilja mellan arbete och privatliv?

Hur gor du for att slappa jobbet nar du gar hem?

-Vad har du for kénslor kring detta?

Kollegor och natverk

Finns det nagot annat sammanhang (utanfor organisationen) du far stod ifran?
-Vilken typ av stod far du darifran?

- | vilka situationer?

- Pa vilket satt?

Vidare stod (Aterkoppla till vad de berattat om deras upplevelse kring stodet pa
arbetsplatsen)

Vad tror du det skulle betyda om du fatt mer stod (i arbetet)?
Om du tvartom, fatt mindre stod. Vad tror du det hade betytt?
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e Vilken typ av mer stdd skulle du behdva for att utveckla din HR-chefsroll?

Generell HR

e Ardet ndgra delar av HR-arbetet som du tror kriver “extra” stod?
-Hur kommer det sig?
-Erfarenheter?

e Finns det nagra aspekter som tyder pa att HR-personer egentligen behdver mer stod an
andra anstéllda i organisationen?

e Hur tror du att dina erfarenheter av stod forhaller sig fran andra HR-chefers erfarenheter
av stod i liknande organisationer?

Ovrigt
e Finns det nagot du skulle vilja tillagga?
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Bilaga 3 - Tackbrev

GOTEBORGS
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Kandidatuppsats om det upplevda och efterfragade stodet till HR-chefer

Stort tack for din medverkan!

Vi kommer nu att sammanstélla din intervju och anvanda resultatet i var analys som en del av var
kandidatuppsats. Som vi tidigare informerat om kommer dina personuppgifter och svar inte
kunna kopplas till dig eller ditt foretag, och du kommer séaledes att vara anonym. Har du nagot att
tillagga, andra eller om du undrar 6ver nagot ar du valkommen att kontakta oss pa mail eller per
telefon.

Uppsatsen berdknas vara fardig i bérjan av juni 2016. Du ar naturligtvis valkommen att ta del av
uppsatsen om sa onskas. Se kontaktuppgifter nedan.
Ater igen, tack for din medverkan!

Med Vanliga Hélsningar
Josefina & Hanna

Goteborg, April 2016



