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During the last two decades the HR-function has moved from being operational
to focus more on strategies and business orientation. There are several reasons
why the HR-function has changed focus, one is that HR has received criticism of
not contributing to business profits (Cunningham 2016; Pynes 2009). To counter
this criticism Ulrich et al. (2013) constructed a model: HR-transformation (HRT).
HRT means that the HR-function delegate responsibility and operative work to line
managers in order to be able to focus on strategic parts of how to manage employees
at a business level, called Strategic Human Resource Management (SHRM). HRT has
resulted in a HR-function that fights to strengthen their existence and contribution
to the business. In order to legitimize their contribution, the HR-function and the
researchers on the HR-field has focused on strengthen their profession (Boglind et al.
2014).

The HRT trend is suited for the private sector considering its business focus, but
has also entered the public sector where HR-personnel has a strategic role rather
than operative (Cunningham 2016). The public sector in Sweden is, opposite to
the private, driven and controlled by politicians to ensure welfare and democracy
(Karlsson 2007). To ensure democracy and welfare in an effective way the public
sector is organized according the bureaucratic governance. The employees in the
public sector are therefore regulated by political decisions, laws and transparency
to citizens (Hall 2012; Karlsson 2007). The bureaucratic ideas where the citizens
right to good welfare is central and the ideas in SHRM where the central focus is to
reach business profits can be difficult to reconcile (Knies, Boselie, Gould-Williams &
Vandenabeele 2015).

Furthermore the definition of what HR-strategies are provided by Ulrich et al. (2013)
is constructed in a way that is suitable for the private sector. The fact that this
definition is dominating the HR-field and HR-personnel makes it interesting to



investigate in the public sector where this definitions suitability could be questioned.
Therefore this study aims to examine if HR-personnels working with strategies within
recruitment in non profit public organizations, act according to their profession or
to the bureaucratic shape that public organizations are built upon.

The study has been examined through a qualitative method where eight HR-personnel
in nonprofit organizations within the public sector has been interviewed. The result
reveals that the majority of the HR-personnel acts according to their profession
which means that they make decisions based on their expertise, knowledge and
experience. There were also found HR-personnel acting according to the bureaucratic
shape of the public sector; these persons act based on regulations and laws from
the society and politicians. The conclusion drawn from the study is that there are
more ways to define SHRM than the definition Ulrich et al. (2013) provides and that
HR-personnels strategic work, in the public sector, should focus on ensuring welfare
and democracy, not business profits. Future studies should investigate how SHRM
could be described in other contexts, for example in municipally owned companies.
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1. Inledning

1 Inledning

Att arbeta strategiskt har lange varit ett sidtt for organisationer att bemota och
hantera omvéarlden. Strategiskt arbete handlar om att identifiera problem, skapa
strategier for att hantera problem, forutspa foréndringar och anpassa sig till forand-
ringar (Bengtsson & Kalin 2012). Strategiskt arbete finns i manga av organisationens
funktioner och pa senare tid inom HR-funktionen (Boglind et al 2014; Budhwar
& Boyne 2004). HR-funktionen har tidigare kritiserats for att inte konkret bidra
till organisationens lonsamhet, vilket &r en anledning till att Human Resources
(HR) arbetar strategiskt i dag i form av Strategic Human Resource Management
(SHRM). HR har med sin strategiska inriktning blivit allt mer ett professionsyrke dar
HR-omradet stravar efter att legitimera sin existens och betydelse for verksamheten
(Pynes 2009; Cunningham 2016).

Att strategiskt arbete praglar HR-funktionen i dag kan forstas bland annat genom
trenden Human Resource Transformation (HRT). HRT bygger pa att HR delegerar
operativt personalarbete till mellanchefer for att fokusera pa strategiska HR-fragor
som att attrahera personal och langsiktiga affirsplaner. Transformationen genomfors
for att tydligt visa hur HR-funktionen bidrar till verksamhetens l6nsamhet samt
hjélpa organisationen att bemoéta och hantera omvérlden. Managementidéerna som
behandlar affarsmassighet och lénsamhet har fatt faste i hur HR utformar arbetet och
HR-arbetet har saledes blivit strategiskt inriktat (Boglind et al. 2014). Att HR arbetar
strategiskt och utifran ett managementperspektiv aterspeglas dven i jobbannonser;
yrkestitlar som HR-strateg (Jobbsafari 2016-04-29), HR Business Partner (Adecco
2017-04-28) samt HR-Manager (Jerrie 2017-05-05) florerar pa arbetsmarknaden inom
HR-professionen.

SHRM handlar om langsiktigt arbete for att attrahera, rekrytera och behalla personal
(Nilsson, Wallo, Ronnqvist & Davidsson 2011) och har ursprung i privata foretag
(Boglind et al. 2014). Privata foretag drivs av vinst, bygger pa affirsméassighet och
management samt har lange arbetat med strategier (Pynes 2009). SHRM har dven
pé senare tid fatt faste i offentlig sektor (Cunningham 2016) vilket demonstreras i
kommunala jobbannonser (Jobbsafari 2016-04-29; Viastra Gotalandsregionen 2017-04-
06; Jobbsafari 2017-04-21). Att managementidéerna och SHRM med tydligt fokus pa
affarsutveckling har inforts i offentlig sektor som bygger pa byrakrati (Styhre 2009)
kan ténkas vara problematiskt (Pynes 2009; Cunningham 2016). Problematiken
grundar sig i att byrakrati bygger pa standardisering, regelstyrning och hierarki
vilket ar tankt att resultera i att politiska direktiv genomférs och verkstélls (Styhre
2009), olikt SHRM enligt Boglind et al. (2014) och Ulrich, Younger, Brockbank &
Ulrich (2013). Att studera hur HR-strateger arbetar strategiskt i offentlig sektor
ar saledes intressant, dels pa grund av komplexiteten i att arbeta strategiskt i en
kontext med ramar och regelverk (Brown 2004; Cunningham 2016), dels for att
strategiskt HR-arbete inte undersokts i offentlig sektor i lika stor utstrackning som i
privat (Akingbola 2006; Brown 2004; Johanson 2009; Knies, Boselie, Gould-Williams
& Vandenabeele 2015).

Ett omrade inom SHRM som ar avgoérande for offentliga organisationers kompetens-
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forsorjning ar rekrytering (Akingbola 2006; Nilsson et al. 2011). Rekrytering ar ett
omrade som kan standardiseras men kan ocksa innehélla ett stort handlingsutrymme
och vara Oppet for tolkning. Rekrytering kan saledes bade vara av operativ och
strategisk karaktér (Nilsson et al. 2011). HR i offentlig sektor arbetar strategiskt med
rekrytering trots att offentlig sektor ar byggd pa byrakrati med tydliga ramar och
regler (Styhre 2009), vilket kan gora strategiskt rekryteringsarbete komplext eftersom
professionalism och stort handlingsutrymme ar forutsattningar for strategiskt arbete
(Pynes 2009; Ulrich et al. 2013).

Att undersoka om HR-strateger som arbetar strategiskt med rekrytering i offent-
lig sektor agerar utifran byrakratin som offentlig sektor bygger pa eller fran sin
profession &ar saledes intressant. For att kunna studera vad HR-strateger agerar
utifran i offentlig sektor har vi i denna studien skapat tva idealtyper. Den forsta
idealtypen har skapats med byrakrati som utgangspunkt i HR-strategers agerande
(byrakratisk idealtyp). Den andra idealtypen, professionell idealtyp, har skapats med
professionen som utgangspunkt i HR-strategers agerande. Idealtyperna har skapats
for att forsta om HR-strateger i kommunal verksamhet agerar utifran byrakrati eller
professionen i sin tjanstemannaroll, oavsett om de &r medvetna om sitt agerande
eller inte. Framtagande av idealtyperna har grundats i teori om byrakrati (Hall
2012; Styhre 2009) och professioner (Fredriksson 2009; Rothstein 2002; Ulrich et al.
2013). Idealtyperna karaktariseras av fyra dimensioner som varierar innehallsméssigt
beroende pa idealtypen HR-strategen agerar utifran. Dessa dimensioner ér dverordnat
yrkesideal, beslutsgrunder, forhallningssdtt till chefen samt grund for legitimitet.

1.1 Syfte och fragestallningar

Med bakgrund i ovanstaende resonemang ar syftet i studien att undersoka om HR-
strateger i kommunal verksamhet agerar i enlighet med sin profession eller byrakrati.
Det studeras genom att undersoka om HR-strateger agerar utifran den byrakratiska
eller den professionella idealtypen i sin tjanstemannaroll. Dessa idealtyper beskrivs
djupgéaende i den teoretiska referensramen. For att uppna studiens syfte har fol-
jande fragestallningar formulerats. Studiens underfragor ar skapade utifran de fyra
dimensioner som idealtyperna karaktariseras av.

o Vilken tjanstemannaroll agerar HR-strateger i kommunal verksam-
het i enlighet med?

— Vilket éverordnat ideal utgar HR-strategen fran?
— Vad grundar HR-strategen sina beslut pa gdllande rekrytering?
— Hur forhaller sig HR-strategen till chefen?

Hur legitimerar HR-strategen sitt arbete?
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1.2 Avgransningar

I denna uppsats har vi valt att undersoka om HR-strateger i kommunal verksamhet
agerar i enlighet med sin profession eller byrakrati. Studien har avgransats till
strategiskt arbete inom rekrytering for att rekrytering kan standardiseras men ocksa
innebédra ett stort handlingsutrymme samt vara &ppet for tolkning (Nilsson et al.
2011).

Offentlig sektor bestar av tre delar. Dels statliga myndigheter och bolag som riksdag
och regering och dels landsting och regioner. Den tredje delen &r kommunal verksam-
het som skola, bibliotek och hemtjinst (Karlsson 2007). I denna uppsats har vi valt
att undersoka kommunal verksamhet utifran dess byrakratiska organisationsform
och demokratiska styrning.
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2 Tidigare forskning

Tidigare forskning inom strategiskt HR-arbete har primdrt genomforts i privata
foretag (Johanson 2009). I féljande kapitel beskrivs tidigare forskning inom strategiskt
HR-arbete i privata foretag och den forskning som finns i offentlig sektor. Vidare
beskrivs bakgrunden till att HR arbetar med strategier, vilket grundar sig © HR-
omrddets vilja att bli erkand som profession. Slutligen lyfts vilka krav som stdlls for
att HR ska kunna vara en strategisk partner och eventuell problematik kopplat till
de definitioner och beskrivningar av strategiskt HR-arbete som dominerar dagens
forskning.

2.1 Strategiskt HR-arbete (SHRM)

Strategic Human Resource Management (SHRM) ar ett omrade som blivit allt mer
beforskat i takt med HR-funktionens stridvan efter att bli en profession (Akingbo-
la 2006; Boglind et al. 2014; Cunningham 2016). SHRM handlar om att med ett
langsiktigt perspektiv bidra till organisationens lonsamhet och affirsmal. Yrkesverk-
samma inom strategiskt HR-arbete ska bidra med att bevaka omvéarlden, prediktera
forandringar och framtaga strategier och forslag pa hur organisationer kan hantera
forandringarna (Pynes 2009; Ulrich et al. 2013).

For att anta en strategisk roll menar nagra forskare (se Tracey & Nathan 2002; Ulrich
et al. 2013) att yrkesverksamma inom HR-omréadet bor lita pa att deras kunskaper
bidrar till verksamhetens prestationer. Ett séitt for HR att inta en strategisk position
ar att behéarska fyra dimensioner av affarsverksamhet. Dessa fyra dimensioner ér att
forsta ‘det ekonomiska spraket’, vara med i utvecklandet av strategier, identifiera
och supportera nyckelaktorer i den egna verksamheten genom att forsta kundseg-
ment, kundernas forvantan samt samordna verksamhetens aktiviteter for att mota
kundernas behov. Slutligen ska HR uppmaéarksamma trender i omvérlden som kan
paverka den egna verksamheten (Ulrich et al. 2013). Aven Akingbola (2006) och
Nathan & Tracey (2002) beskriver att HR ska vara strategisk, eftersom HR-arbetet
ar avgorande for organisationens 6verlevnad och framgéng. Tracey & Nathan (2002)
samt Ulrich et al. (2013) beskriver att HR forst blir en strategisk partner om HR
bidrar med professionell kunskap och tar fram egna strategier och planer samt har
obegrinsat handlingsutrymme inom sitt félt.

Att arbeta med SHRM kopplat till rekrytering ar ett siatt for organisationer att
sikerstalla rekrytering av kompetent personal som uppfyller organisationens kvalifika-
tioner. Sakerstallning av kompetent personal sker genom att HR-verksamma arbetar
med att forutspa framtida forandringar, som brist pa personal inom olika yrken samt
ar forberedda och har strategier for hur organisationen ska agera i sddana situationer.
Organisationer kan saledes genom SHRM inom rekrytering hantera foréndringar i
form av brist pd kompetent personal (Pynes 2009).

Det har riktats kritik mot SHRMs marknadsrationella tankande (Kunda & Ailon-
Soudays 2005), eftersom yrkesverksamma inom HR i offentlig sektor riskerar att
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forlora fokus fran annat viktigt inom HR-omradet - som det demokratiska perspektivet
(Brown 2004). SHRM kan vara svart for HR-professionella att genomféra om de saknar
handlingsutrymme till att tdnka fritt, initiera idéer, skapa planer och strategier.
Framforallt ar SHRM svart i organisationer med ramverk och standardiserade
processer (Pynes 2009), vilket kommunal verksamhet till stor del har (Hall 2012;
Karlsson 2007; Styhre 2009).

SHRM i offentlig sektor kan mota svarigheter eftersom offentliga organisationer
formas och paverkas av politik samt demokratiska val. Att vilka politiker som styr
forandras beroende pa hur medborgare rostar innebér att yrkesverksamma som
arbetar med SHRM dels ska forhalla sig till eventuella fordndringar i allménhet for
organisationen och dels till de fordndringar som foljer av politiska direktiv, vilka
varierar beroende pd medborgarnas val av politisk styrning (Pynes 2009). Aven
Akingbola (2006) poéangterar svarigheten for yrkesverksamma inom HR-professionen
att arbeta med SHRM i offentliga, icke vinstdrivande organisationer eftersom de ar
av annan karaktar én privata foretag, vilka vanligtvis fokuseras i SHRM.

SHRM har kritiserats for att inte bidra till organisationens affdrsmal, l1onsamhet och
mojlighet att hantera forandringar i praktiken, nagot Pynes (2009) menar inte ar
rattfardigat. Personal ar centrala tillgangen i organisationen och darfér bor HRM
inkluderas i strategiskt arbete; for om organisationen inte arbetar med SHRM finns
risken att inte ha personal och dédrmed inte kunna leverera lampliga 16sningar och
service till den som de ar till for, oavsett om personen ar kund eller medborgare.
Pynes (2009) argumenterar dven for att HR behéver inkluderas 1 strategier for att
HR-verksamma ska kunna forsta, resonera och agera utifran ett strategiskt perspektiv
med hela verksamheten i atanke.

SHRM finns i dag i bade privata foretag och i offentlig verksamhet. Forskning har
primart genomforts i privat sektor och studier som gjorts om SHRM i offentlig sektor
ar betydligt farre (Akingbola 2006; Brown 2004; Johanson 2009; Knies et al. 2015).
Forskning som bedrivits i offentlig sektor om SHRM har bland annat fokuserat pa
att forsta vad strategiskt arbete &r inom HR-funktionens olika delar som rekrytering,
kompensation och kompetensutveckling (Akingbola 2006). Akingbola (2006) samt
Knies et al. (2015) kommer dock bada till slutsatsen att det ar viktigt att undersoka
SHRM 1 offentlig sektor vidare. Akingbola (2006) ger forslaget att undersoka varje
HR-omrade som till exempel rekrytering djupgaende samt undersoka vad SHRM
ar i offentlig, icke-vinstdriven verksamhet i olika ldnder - eftersom organisering av
offentlig verksamhet ser olika ut.
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3 Teoretisk referensram

For att forsta hur HR-strateger i de undersokta kommunerna arbetar strategiskt
med rekrytering och vilken idealtyp de utgar fran i sitt agerande behandlar féljande
kapitel vad strategiskt HR-arbete dr, vad strategiskt rekryteringsarbete ar och att
offentlig sektor karaktdiriseras av byrakrati. Ddrefter beskrivs vad en idealtyp dr och
vilka teorier som har legat till grund for de idealtyper som studien baseras pa. Vidare
definieras studiens undersokta idealtyper byrakrati och professionalism samt hur
idealtyperna dr operationaliserade.

3.1 Den strategiska HR-rollen

Strategi handlar om att arbeta langsiktigt, sdtta upp malbilder och planer for
organisationens riktning samt tillvigagangssatt for att na malen. Strategiskt arbete
ar ett satt for organisationer att organisera och definiera sitt langsiktiga arbete
(Bengtsson & Kalin 2012). Strategiskt arbete aterfinns pa senare tid i HR-avdelningar.
Ett exempel pa att HR intagit en strategisk roll ar trenden HR-transformation, vilket
innebar att HR delegerar operativa arbetsuppgifter till mellanchefer for att fokusera
pa strategiskt arbete. HR ska arbeta strategiskt for att legitimera sin existens genom
att bidra med professionens expertkunskap till ledningsgrupper och organisationens
langsiktiga arbete (Boglind et al. 2014).

HR har lange strivat efter att vara en profession, vilket Ulrich et al. (2013) menar
att yrkeskategorin gar mot att bli. Att HR vill kvalificera sig som en profession
handlar bl.a. om att HR upplever sig ha expertkunskap som ska accepteras och
erkdnnas som legitimt styrande inom sitt falt (Pynes 2009; Tracey & Nathan 2002).
Genom att HR-funktionen bevisar sin legitimitet ska de inneha en sjalvklar plats i
organisationers ledningsgrupper. HR-personer som agerar utifran sin profession agerar
sjalvstandigt, har stort handlingsutrymme och tar beslut utifran sin expertkunskap
inom HR-omradet (Ulrich et al. 2013).

I HR-arbetet finns flertalet omraden som yrkesverksamma kan arbeta strategiskt
med (Cunningham 2016). Strategiskt arbete inom HR handlar i sin helhet om
att bidra med ett outside-in-perspektiv och omséatta organisationens affarsmal till
strategiskt personalarbete (Ulfsdotter Eriksson 2013). For att kunna arbeta som
strateger behover HR ha hog niva av professionalism och god kunskap om affarsmal
(Ulrich et al. 2013). Ett omrade inom strategiskt HR-arbete &r rekrytering. Strategier
inom rekrytering behandlar hur organisationer ska attrahera och rekrytera personal.
Det kan goras genom bland annat Employer Branding (Nilsson et al. 2011) och
kompetensbaserad rekrytering (Lindelow 2008). Rekrytering ar ett omrade som kan
vara av strategisk karaktér likt beskrivningen ovan, men ocksa av operativ karaktar
sa som standardiserade rekryteringsprocesser (Nilsson et al. 2011).

Att ha standardiserade rekryteringsprocesser kan liknas med grunderna i byrakrati
dér tydlighet, kontroll och standardisering &r centralt (Styhre 2009). Den offentliga
sektorns styrning karaktariseras av byrakrati vilket bygger pa hierarki, ansvarsfor-
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delning och regelstyrning samt att dess medarbetare identifierar sig med och agerar
utifran denna ordning (Bendix 1956; Styhre 2009). Byrakrati som organisationsform
har kritiserats for att skapa langa beslutsvagar och inflexibilitet (Rothstein 2002).
Den har & andra sidan fatt bemarkelse for att vara det enda fungerande séttet for
att uppratthalla demokrati och valférd, eftersom offentlig sektor drivs av demokrati.
Genom byrakrati kan det sdkerstéllas att tjanstemén i offentlig sektor inte agerar
utifran personliga intressen utan utifran beslut som folkvalda politiker tagit och
regler som dérefter skapats (Styhre 2009). Offentlig sektor har dock under de senaste
trettio aren blivit mer konkurrensutsatt och marknadiserad i forsok att efterlikna
privat sektor och darigenom uppna effektivitet. Offentlig sektor, trots paverkan av
New Public Management, kannetecknas av byrakrati eftersom det finns ramverk,
lagar samt krav pa transparens att forhalla sig till for att sdkerstilla demokrati och
valfard (Hall 2012).

Att arbeta som HR-strateg i offentlig sektor i likhet med Ulrich et al. (2013) och Pynes
(2009) dominerande beskrivning av SHRM med langsiktighet, situationsanpassning
och att agera utifran professionen ar motstridigt med Halls (2012) och Styhres (2009)
beskrivningar av byrakrati - tydlighet och regel som styrmedel, inte professionens
kunskap. Vi har darfor valt att skapa tva idealtyper utifrain Rothsteins (2002)
definition av idealtyper for att forsta hur HR-strateger i kommunal verksamhet agerar
géllande strategiskt rekryteringsarbete - agerar HR-strateger utifran byrakratin eller
sin profession i sin tjdnstemannaroll?

3.2 Idealtyper

Idealtyper ar renodlade versioner av fenomen och organisationer. I verkligheten
ar sillan organisationsformer renodlade, snarare ofta avvikande i olika grad. Att
anvanda idealtyper ar dock ett séitt att avgora om en organisationsform, exempelvis
byrakrati, anvands i en verklig situation. Som i denna studie - om HR-strateger i
kommunal verksamhet agerar utifran byrakrati eller professionen (Rothstein 2002).
Vid studerande av idealtyper ska forskaren utga fran de forvantningar som finns pa
den undersokta personens funktion (Andersson 2011; Rothstein 2002), vilket i detta
fall ar HR-strateger. De forvantningar som finns pa HR-strategen kan och har delats
in i fyra dimensioner: dverordnat yrkesideal, beslutsgrunder, forhallningssdtt till chef
och grund for legitimitet. Dessa dimensioner har inspirerats fran Anderssons (2011)
och Rothsteins (2002) dimensioner for andra forskningsobjekt.

3.2.1 Det legalbyrakratiska idealet och det professionella idealet

Tva idealtyper som Rothstein (2002) beskriver ar det legalbyrakratiska och det
professionella. Det legalbyrakratiska idealet (bendmns fortsittningsvis som det byra-
kratiska idealet) bygger pa att styrning sker fran stat och politik genom tydliga lagar
och regler. Idealet bygger pa att tjansteméan agerar opartiskt, neutralt och rationellt
utifran regelverket. Det professionella idealet i motsats till det byrakratiska idealet



3. Teoretisk referensram

innebér att en profession 6vertar ansvar fran staten och tar beslut pa egen hand,
utifran att utévarna av professionen besitter expertkunskap.

Idealtyper brukar brytas ned i fyra dimensioner for att konkretiseras (Fredriksson
2010; Rothstein 2002). I denna studie bryts idealtyperna ned i fyra dimensioner som
offentligt anstallda HR-strateger forhaller sig till och arbetar utifran i kommunal
verksamhet. Dessa fyra dimensioner grundar sig i Rothsteins (2002) och Fredrikssons
(2009) beskrivningar om att det ar dessa fyra dimensioner som yrkesutévande bestar
av.

Nedan ges overblick 6ver vad det innebér for HR-strateger att anta ett byrakratiskt
eller professionellt agerande i rollen som offentlig tjansteman. Det exemplifieras
genom en tabell for de fyra dimensioner och hur de ser ut for en HR-strateg i en
byrakratisk kontext !.

Byrakrati Professionalism
Overordnat ideal i Reselverk Professionell kunskap och
yrkesutovandet & yrkesetik
Beslutsgrunder Regeltolkning Professionell bedomning
Forhallningssatt till Chefen som 6verordnad Chefen som klient
chefen
.. pe s - Situationsanpassning utifran
Grund for legitimitet Standardisering

vetenskaplig kunskap

Tabell 1: HR-strategers fyra forhallningssétt i rollen som kommunalt anstalld
tjansteman

3.2.1.1 Overordnat ideal i yrkesutévandet

Det 6verordnade idealet i byrakrati ar att utga och agera fran regelverket (Fredriksson
2010). Politiska beslut och direktiv som kommer ovanifran hierarkiskt ar vad HR-
strategen utgar fran. Idealet bygger pa HR-strateger foljer de mal, styrdokument och
processer som politiker satt upp. Att agera utifran politiska regler innebér att vara
sa neutral och objektiv som mojligt, for att offentlig forvaltnings syfte ar att folja
demokratin - det vill sdga direktiv som politiker uppsatt. Professionellt ideal skiljer
sig fran det byrakratiska. Professionellt ideal bygger pa att HR-strategen utgar fran
sin professionella kunskap samt att personen agerar autonomt. HR-strategen med
professionellt ideal agerar utifran sin yrkesspecifika expertkunskap i stéllet for att
primart folja politikens direktiv.

T utvecklandet av Figur 1 har vi till stor del utgatt fran Fredrikssons (2010) och Rothsteins
(2002) matriser for forhallningssétt i olika kontexter
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3.2.1.2 Beslutsgrunder

Utifran ett byrakratiskt ideal grundar HR-strategen beslut i tolkning av existerande
regelverk med syfte att vara sa objektiv som mojligt (Fredriksson 2010). Beslutsfat-
tande grundar sig i politiska direktiv och ska ga att hérleda till politiska beslut for att
uppna ett sa neutralt och regelriktigt forhallningssatt som mojligt. Ett professionellt
ideal bygger pa att personen i varje specifik situation gér en bedéomning utifran sin
kunskap. Den professionella bedémningen ligger saledes till grund for HR-strategens
beslut. Kunskapen som HR-strategen besitter blir 6verviagande och det HR-strategen
forhaller sig till priméart, regelverket sekundért.

3.2.1.3 Forhallningssatt till chefen

Det tredje forhallningsséttet som skiljer byrakratiskt ideal fran professionellt ar hur
HR-strategen forhaller sig till sin narmaste aktor, chefen HR-strategen samarbetar
med. I byrakratiskt ideal ses chefen som 6verordnad; HR-strategen har rattigheter
och skyldigheter gentemot chefen samt har ratt att ta del av styrdokument och
direktiv som HR-strategen ska folja. Likvérdigt har chefen skyldigheter och réttigheter
gentemot HR-strategen. Daremot ser HR-strategen som utgar fran professionellt ideal
chefen som en klient hen ska stotta och utbilda. HR-strategen utgar saledes fran sin
professionella kunskap nar hen utbildar chefen. En annan skillnad mellan byréakraten
och den professionella ar att HR-strategen som agerar utifran professionellt ideal
kan beroende pa situation ge olika typ av kunskap och utbildning. Vidare kan den
professionella se vikten av att ldra chefen utover vad hen regelmassigt ér tvungen till
medan en HR-strateg som agerar utifran byrakrati lar ut vad som hen regelméassigt
ar skyldig att ldra ut, inte mer och inte mindre (Fredriksson 2010).

3.2.1.4 Grund for legitimitet

Det fjarde forhallningssattet som skiljer sig mellan en HR-strateg som agerar utifran
byrakratiskt forhallningssatt och en som agerar utifran professionen ar vilken grund
for legitimitet som HR-strategen anvander i sitt agerande (Rothstein 2002). I ett
byrakratiskt ideal legitimerar HR-strategen sitt agerande genom att folja tydliga,
reglerade och standardiserade processer for att visa att samtliga chefer och processer
behandlas lika. Ur ett professionellt ideal skapar HR-strategen legitimitet genom
att situationsanpassa och hantera chefer och processer pa olika satt, utifran den
professionella expertkunskap strategen besitter.

3.2.2 Operationalisering av idealtyper

For att kunna undersoka om en HR-strateg i kommunal verksamhet utgar fran ett
byrakratiskt eller professionellt ideal har vi operationaliserat och konstruerat en
modell dar HR-strategen antingen definieras som byrakratisk eller professionell -
oavsett om de ar medvetna om att de agerar utifran idealet eller inte. Vi &r medvetna
om att méanniskor sillan agerar rationellt, men idealtyper ar ett sitt att forsta vad
en méanniska 6vervigande utgar fran i sitt agerande (Goodrick & Reay 2011).
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Var operationalisering och modell dar vi skiljer pa byrakrati och profession som
idealtyper ar héarledd fran beskrivna teorier om byrakrati (Hall 2012; Styhre 2009),
professionalism (Pynes 2009; Ulrich et al. 2013) och hur forskningsfiltet inom HR
beskriver strategiskt rekryteringsarbete (Nilsson et al. 2011). Vi har valt begrepp och
meningar som kédnnetecknar byrakrati och professionalism utifran de fyra férhallnings-
sitt som beskrivs: Quverordnat ideal i yrkesutévandet, beslutsgrunder, forhdllningssdtt
till chefen och grund for legitimitet. Exempel pa ord som tillhor byrakratiskt ideal &r:
politiker sdger, ramverk, regler, mina och chefens skyldigheter. Ord som som tillhor
professionellt ideal ér bl.a.: min expertis, jag utgar fran och jag vet att. Operatio-
naliseringen har genomférts i linje med hur Reay & Jones (2016) och Goodrick &
Reay (2011) menar att en operationalisering bor ga till; genom att skapa kategorier
dar forskningsobjekt enbart kan hamna i en av tva kategorier, aldrig i bada. Nedan
foljer en 6verblick over var operationalisering och hur vi kategoriserat och skiljt pa
resonemang om byrakrati och professionalism.
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Byrakrati

Professionalism

Overordnat ideal i
yrkesutovandet

Beslutsgrunder

Forhallningssatt till
chefen

Grund for legitimitet

Principer, det ar sagt att vi
ska gora sa, politiker siager

Juridik, lagar, regler,
ramverk, jag tolkar lagen

Mina skyldigheter, chefens
skyldigheter, mina
rattigheter, chefens

rattigheter, ska jag verkligen
gora det hiar? Ar det min
roll eller min uppgift?

Rutinerna siger, alla gor sa

har, sa gor vi alltid, vi foljer

alltid rekryteringsprocessen -
alla steg och inget annat

Jag vill ju se, jag hdvdar,
min kunskap, jag
foresprakar, expertkunskap,
jag kan leda mig sjalv

Min bedémning utifran det
jag vet, Jag tycker, Fakta
sager, Jag ar en person som
kan sdga nej for att jag vet,
jag har kunskap, allt ska ga
genom mig, jag stéller fragor
for att det gor resultat
battre

Jag far diskutera med
chefen, jag kan inte gora
som vi alltid har gjort, vi

maste tanka om, jag vet och
jag ska stotta och utveckla
chefen, anpassa stottning
och hjalp utifran chefens
behov

Man kan inte bara lagga ut
en annons som vi alltid har
gjort, anpassa rekryteringen
utifran malgrupp, det gar
inte att gora som forr,
innovation

Tabell 2: Overblick 6ver de teoretiska begrepp som legat till grund for
kategorisering av insamlad empiri
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4 Metod

Studien har genomfirts med kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden lampar sig
da vi admnat forsta hur yrkesverksamma inom HR arbetar strategiskt med rekryte-
ring © kommunal verksamhet genom de yrkesverksammas egna beskrivningar och
forstaelser. Studien behandlar strategiskt rekryteringsarbete i kommunal verksamhet
och respondenter som intervjuats for studien dr personer som arbetar strategiskt
med rekrytering kommunalt i Vastsverige. Vi har genomfort atta semistrukturerade
interviuer som sedan bearbetats och analyserats med hjalp av en operationalisering,
vilken sedan jamforts med insamlade dokument fran respondenter gdllande mal,
processbeskrivningar och rollbeskrivningar.

4.1 Val av metod

Da studiens syfte ar att undersoka om HR-strateger i kommunal verksamhet agerar
i enlighet med sin profession eller byrakrati har kvalitativ intervjustudie samt
dokumentanalys genomforts. Metoden lampar sig val da vi &mnar forsta hur HR-
strateger arbetar strategiskt med rekrytering i kommunal verksamhet genom HR-
strategernas egna beskrivningar. For att samla in relevant information for studien
ar kvalitativ metod fordelaktig da vi som forskare kan vara flexibla i samtalet och
stélla djupgaende fragor av relevans for studien (Bryman 2008). Dokumentanalys
har anvéants for att bekrafta vad intervjupersonerna beskrivit under intervjuerna,
vilket &r ett satt att anvdnda dokumentanalys enligt Bryman (2008).

4.2 Urval av respondenter

Studien behandlar strategiskt rekryteringsarbete i kommuner. Aktuella respondenter
for studien ar saledes yrkesverksamma som arbetar strategiskt med rekrytering i
kommunal verksamhet. I studien bendmns respondenterna som HR-strateger eftersom
samtliga arbetar strategiskt med HR. For att komma i kontakt med relevanta
intervjupersoner ett malstyrt urval anvéants dar relevanta kriterier valts ut (Bryman
2008). Kriterierna var foljande: att respondenten arbetar i kommunal verksamhet
samt har arbetat strategiskt med rekrytering i kommunen i minst sex manader. For
att fa reda pa om de kontaktade personerna arbetar strategiskt utifran vad Ulrich
et al. (2013) definierat som strategiskt rekryteringsarbete, tillfragades respektive
person om hen arbetar langsiktigt med rekrytering och med att utforma strategier.
Ett malstyrt urval ar aktuellt i denna studie da vi soker djupare forstaelse inom ett
specifikt omrade (Bryman 2008) som endast de personer som arbetar med strategisk
rekrytering kan ge relevanta svar pa.

For att komma i kontakt med personer som uppfyllde kriterierna kontaktades
respektive kommuns vaxel. I samtalet presenterade vi studiens &mne samt vilka vi
behévde komma i kontakt med. Nér vi beskrivit &mnet i vixeln hédnvisades vi till
relevanta personer vilka forst och framst kontaktades per telefon. Blev kontakten inte
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framgangrik per telefon kontaktades de per mejl. Varje intervjuperson fick skriftligen
information om studien och dess syfte samt om oss som forfattare (se bilaga 1).
De kommuner som kontaktades begransades till Vastsverige av bade ekonomiska
och tidsméssiga skal. Vi har genomfort tre intervjuer i Grondng kommun, tva i
Bergblomma kommun samt en i Vindakra kommun, en i Taggbacken kommun och
en i Hagkulla kommun. Kommunernas namn &r fiktiva.

Fiktivt namn pa Antal genomforda
kommun intervjuer
Grondng kommun 3
Bergblomma kommun 2
Vindéakra kommun 1
Taggbacken kommun 1
Hagkulla kommun 1

Tabell 3: Overblick 6ver genomférda intervjuer i de fem undersékta kommunerna

4.3 Datainsamling

Empirin insamlades genom semistrukturerade intervjuer med atta respondenter samt
genom dokument fran respondenter gallande deras mal, processbeskrivningar och
rollbeskrivningar. Intervjuernas langd varierade mellan 30-60 minuter och spelades in.
Intervjuerna genomfordes med semistrukturerad intervjumetod dar intervjuguiden
var uppdelad utifran de fyra dimensioner som en HR-strateg i kommunal verksamhet
kan agera enligt: 6verordnat yrkesideal, beslutsgrunder, forhallningsséatt till chef och
grund for legitimitet (se bilaga 3). Ett exempel pé en fraga som stélldes i intervjuerna
ar: Hur ser du pa ansvarsfordelningen mellan dig och chefen? Fragan behandlar hur
HR-strategen forhaller sig till chefen.

I kvalitativ forskning kan intervjuguider konstrueras med olika grad av standardise-
ring och strukturering, déir standardisering innebér i hur stor utstrackning fragor
stélls i ordning och strukturering innebér hur stort utrymme respondenten far att sva-
ra pa fragor med egna ord. Den kvalitativa intervjun har en lag grad av strukturering
dar forskaren har mojlighet att fanga upp variationer i svaren med hjalp av att stélla
6ppna fragor och foljdfragor till respondenten (Bryman 2008; Patel & Davidsson
2011). Vi har till en viss grad standardiserat intervjuguiden utifran idealtyperna
som har konstruerats, men stallt fragor i foljden som f6ll sig mest naturlig under
intervjuns gang (Patel & Davidsson 2011).
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4.4 Analys av insamlad data

Insamlad empiri har analyserats med hjalp av idealtyperna som konstruerats med
inspiration fran Fredriksson (2010) och Rothstein (2002). For att analysera empirin
och anvanda idealtyper har de genomforda intervjuerna transkriberats. Vi transkribe-
rade vad respondenterna sa, i linje med hur Bryman (2008) menar att transkribering
av data ska ske. Pauser, kroppsprak eller tonldge noterades inte da fokus lag framst
pa vad respondenterna sa och inte hur.

Vid idealtypsanalys identifieras vad som kdnnetecknar olika idealtyper genom att
finna monster i studerad litteratur (Reay & Jones 2016; Rothstein 2002). Vi har
jamfort studiens idealtyper med insamlad empiri for att identifiera monster mellan
empiri och befintliga teorier om byrakrati, HR-strategi och professionalism (Reay &
Jones 2016). Genom att gora en idealtypsanalys har varje respondents svar kunnat
kategoriseras i var modell for att sedan klassificera om HR-strategen ar évervigande
byrakrat eller professionell i sitt agerande (Reay & Jones 2016). En idealtypsanalys
forutsatter att forskaren kategoriserar respondenters svar som antingen det ena
eller det andra, i vart fall som byrékratisk eller professionell (Reay & Jones 2016;
Rothstein 2002). Vi har darfor kategoriserat varje respondents svar som antingen den
ena eller andra idealtypen. Vilken idealtyp HR-strategen utgar fran avgors saledes
utifran vilket ideal hen 6vervagande agerar enligt, med en medvetenhet om att
personens agerande i verkligheten séllan &r sa rationellt och renodlat (Goodrick &
Reay 2011; Rothstein 2002).

Vi dr medvetna om att vi har klassificerat respondenternas svar utifran deras egna
beskrivningar, vilket skulle kunna anses vara en begransning i studien, d& det innebar
att klassificeringen av vilken idealtyp en respondente agerar utifran gors i enlighet
med personens egen uppfattning, sprakbruk och ordférrad.

4.5 Tillforlitlighet och dkthet

Studiens tillférlitlighet har bedémts utifran Brymans (2008) kriterier: trovérdighet,
overforbarhet, palitlighet och méjlighet att styrka och konfirmera resultatet. Aktheten
i studien har bedomts utifran Brymans (2008) fyra kriterier.

Studiens tillforlitlighet och trovardighet har bedémts genom vad Bryman (2008)
beskriver som triangulering dar vi jamfort givna dokument som rollbeskrivningar,
mal- och processbeskrivningar med respondenternas svar. Overforbarhet bedéms
generellt i kvalitativa studier som lag (Bryman 2008), men genom att tydligt beskriva
kontexten som undersokts och hur vi undersokt den samt variationer inom kontexten
som vi gjort genom att undersoka flera kommuner skapas mojlighet for 6verforbarhet.
Studiens palitlighet, objektivitet samt mojligheten att styrka och konfirmera studiens
resultat har bearbetats genom standig reflektion 6ver vara egna standpunkter och
tillsammans med handledning av handledare och medstuderande, likt resonemanget
att manniskan aldrig ar helt objektiv och bor vara medveten om det for att undvika
att det paverkar forskningen (Bryman 2008).
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Akthet i studien, om studien ger en rittvis bild av de olika asikter som finns inom
gruppen (Bryman 2008), har uppnatts genom att redovisa samtliga uppfattningar och
asikter inom idealtyperna. Ontologisk, pedagogisk, katalytisk och taktisk autencitet
behandlar om studien bidragit till forstaelse for individens sociala situation, en
battre bild av andra personers upplevelser, mojlighet att fordndra sin situation samt
mojlighet till att vidta de atgarder som kravs (Bryman 2008). Deltagare i studien
har efter intervjuerna sagt att intervjun hjalpt dem fa forstaelse for sitt arbete och
situation, vad som kan forbattras och hur det kan goras vilket kan vara utvecklande
for individen, fast det inte innebar nagra direkta fordndringar for ens livssituation.

4.6 Forskningsetiska aspekter

I studien har Vetenskapsradets (2002) och Brymans (2008) forskningsetiska principer
beaktats. Principerna ar fyra 6vergripande krav: informationskravet, samtyckeskra-
vet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet handlar om att
informera deltagaren i studien om syftet med forskningen, hens roll i studien samt
vilka réattigheter hen har i deltagandet. For att uppna dessa krav i studien skickade
vi ut ett informationsbrev (se bilaga 1) innehéllande studiens syfte och deltagarnas
riattigheter. Informationsbrevet ldstes vidare upp i borjan av intervjun samt éverlam-
nades i pappersform till deltagaren efter intervjun. For att informera och uppfylla
samtyckeskravet innehaller informationsbrevet réattigheter som att deltagandet &r
frivilligt och réatten till att avbryta intervjun. For att oka tryggheten for deltagaren
ytterligare skrevs dven en samtyckesblankett (se bilaga 2) under av forskare och
deltagaren, for att forsékra deltagaren och informera om att samtlig information som
ges ar anonym, enbart anvands i denna specifika studie samt att all information &ar
konfidentiell. Genom att enbart anvanda insamlad information i denna studie upp-
fylldes nyttjandekravet samt for att uppna anonymitet och konfidentialitetskravet
har vi skapat fiktiva namn for kommunerna.
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5 Empiri och analys

Den insamlade empirin redovisas uppdelad i fyra dimensioner som HR-strateger,
som arbetar strategiskt med rekrytering, agerar utifran. Med hjdlp av den skapade
operationaliseringen visar empirin att det i kommunal verksamhet finns bade HR-
strateger som agerar utifran professionellt ideal och att det finns de som agerar
utifran byrakratiskt ideal © strategiskt rekryteringsarbetet. Nedan beskrivs,i form av
citat och tolkning av data, hur HR-strateger som utgdar fran en professionell idealtyp
uttrycker sig; bland annat beskriver de professionella att de utifran sin expertkunskap
inom rekrytering forséker fa politiker att forsta vad som behover arbetas med och
hur. Aven hur byrdkratiska HR-strateger resonerar beskrivs i hér; de uttrycker bl.a.
att deras agerande grundar sig © vad som bestamts ovanifran, d.v.s. politikerna och
det existerande ramuverket.

5.1 Det 6verordnade yrkesidealet

Den forsta dimensionen ér 6verordnat yrkesideal dér den professionella anvander sin
kunskap och yrkesetik for att organisera sitt arbete medan byrakraten agerar utifran
verksamhetens regelverk (Fredriksson 2010; Rothstein 2002).

Vi har identifierat att HR-strateger som agerar utifran ett professionellt ideal gillande
hur de ser pa organisering av arbete har utgangspunkt i att professionen ska bestdmma
hur arbetet ska organiseras. De HR-strateger som beskriver sig ha expertkunskap och
dédrmed vet hur de ska agera och organisera arbetet pa bésta sitt nir det kommer
till rekrytering agerar saledes utifran professionen. Ett exempel pa hur HR-strateger
resonerar kring sin roll och hur olika aktorer i verksamheten bor tanka gallande
urval vid rekrytering framgar av foljande citat:

“Ja alltsa jag vill ju se att man har en mer inkluderande rekrytering istéllet
for exkluderande. Och da behéver man ju inte prata kring det har utifran
mangfaldsperspektiv eller ndgonting - dar ingar ju &ven kon, etnicitet och
alder. Till och med och bredda urvalsbasen sa far man ju med fler. Det ar det
jag havdar. Om man sédger det i olika sammanhang sa sédger folk ‘Ska man inte
ha utbildning?’ Det ar inte det jag sdger, man kan ha en annan utbildning,
man kan ha en annan erfarenhet. Man kan ha jobbat med samma kompetenser
inom ett annat omrade och det &r det jag tror att vi maste inse.” - HR-strateg,
Grondng kommun

HR-strategen beskriver att kommunen bor bredda urvalet, for att hen bedomer utifran
sin professionella kunskap att kandidater kan ha en rétt kompetens fast kandidaten
saknar utbildning. HR-strategen beskriver ocksa att resten av verksamheten behover
inse att rekryteringen bor ske i enlighet med vad hen anser ar ratt satt. En annan
HR-strateg uttrycker att hen besitter expertkunskap for att dérigenom fa gehor for
sina asikter:

“Jag har expertiskunskap inom ett omrade och kan férmedla den pa ett sétt
som chefen dnda kénner att det har &r ett bra sitt.” - HR-strateg, Groning
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kommun

Vidare beskriver andra HR-strateger hur de anvénder sin kunskap for att att aterge
sin uppfattning till politikerna:

“Det ar ju just det, jag foresprakar att man maéaste liksom tédnka annorlunda
och nu pratar jag utifran att jag &nda ar ganska ny inom kommunal verksam-
het. Jag kan ju tycka att man behover bli bittre pa att ater mata tillbaka
verklighetsbilden att inte bara séga ‘okej politiska mal’ utan att fasen, det &r
klart att vi ska jobba utifran det hir. Men det &dr s& hér det ser ut och putta
tillbaka bilden det sa att inte politikerna sitter och har en annan bild och da
ar det ju saklart svart liksom.”- HR-strateg, Grondng kommun

“Ett mal som jag tycker vi ska arbeta med som kan kopplas till rekrytering &r
att vi vill ha ett rekryteringscentrum. Sa det har vi lagt fram till politikerna
d&, och rdknat pd en budget for att kunna starta igang det. Sa att vi far
se, i juni beslutar politikerna om vi far borja med det nésta ar eller inte.” -
HR-strateg, Hagkulla kommun

Utifran ovanstaende citat kan utlédsas att HR-strategerna anser sig ha kunskap om
rekryteringsomradet och hur mal bor omséttas i praktiken. De tycker att politikerna
behéver HR-strategernas expertis for att agera réatt gallande rekrytering och na
uppsatta mal, eftersom HR-strategerna har ‘ratt’ bild av verkligheten.

Aven HR-strateger som agerar utifrdn byrakratiskt ideal gillande utgdngspunkt i
vem som ar huvudman, har identifierats i empirin. Dessa HR-strateger anser att deras
uppgift dr att genomfora politiska direktiv som kommer ovanifran. Respondenterna
menar att det ar viktigt att folja och tillampa lagar, regler och ramverk som &r
aktuella for deras uppdrag. Tva exempel pa detta synsatt framgar i foljande citat:

“Alltsa strategisk rekrytering jag vill nog aterknyta till vara kompetensfor-
sorjningsplaner som vi jobbar med i tidigt stadium. Att férsdka se trender,
se behov, se vad det &ar for kompetenser som kommer behéva rekryteras till
arbetsgivaren under det nédrmaste. I vart fall tdnker vi trearsperioder och
utifran det gor en plan for framtida rekryteringar, vi anammar de héar bitarna
som man [politiker] har kommit fram till och soka efter specifika kompetenser
som man tror kravs for de uppdrag som politiker har gett organisationen.
Som i det hér fallet - ndgot som &r pa tapeten det hiar med valdsbejakande
extremism. Det finns ett uppdrag att man ska jobba och kartldgga och utreda
dom hér bitarna och d& maste ju kommunen ocksa se till att man har ratt
kompetens hos den personalen som jobbar med dom héar fragorna. Politiska
uppdragen mynnar ut i en kompetensforsérjningsplan och sedan blir det en
rekrytering som fo6ljd av det. Det blir behovet som man har identifierat om
man séger sa och sd gdr man ut i en rekrytering ddr man foérsoker tillgodose
det som krévs for uppdraget.” - HR-strateg, Bergblomma kommun

“Det som Bergblomma kommun har sagt &r det vi ska jobba efter och da ska
man jobba efter det rent principiellt.” - HR-strateg, Bergblomma kommun

HR-strategerna med byrakratiskt ideal beskriver att de arbetar utifran politiska
direktiv for att det ar politikerna som beslutat vad HR-strategen ska gora samt for
att de politiska direktiven sétter ramar for vad och hur HR-strategerna ska arbeta.
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Ovanstaende citat aterger att HR-strategerna som utgar fran det byrakratiska idealet
har som utgangspunkt att politikerna ar huvudman och darmed pekar politikerna
riktningen for verksamheten.

5.2 Beslutsgrunder

Den andra dimensionen som undersokts &r hur HR-strateger i kommunal verksamhet
fattar beslut och gor bedéomningar i sitt arbete. Den professionella idealtypen fattar
beslut och organiserar sitt arbete utifran professionella bedémningar som grundar
sig i deras vetande medan byrakratens beslut bottnar i regeltolkning (Fredriksson
2010; Rothstein 2002).

De HR-strateger som grundar beslut i sin professionella bedémning utgar fran det
professionella idealet. HR-strategerna anvander sin kunskap for att végleda chefen i
annonsutformning, behovsanalyser och kravprofiler. Nedanstédende citat ar exempel
pa hur en HR-strateg utifran sin expertkunskap gor en bedémning och darefter agerar
som ett stod for chefen:

“N& men jag snackar fakta. For det dr ingenting annat, det &r att prata fakta,
att prata siffror och beskriva vad jag ser utifran fakta.”- HR-strateg, Grondng
kommun

“Det kan innebéra att de (cheferna) hor av sig, jag ska ut med en annons. /.../
Chefen sitter diar och har valdigt brattom och skriver ihop nagot, da kanske
de inte tédnkt igenom det. Da kan jag stédlla fragor om rekrytering, vad ar det
ni vill ha? Vad &r viktigt? For att f& dem att tédnka lite. D& brukar det bli bra
i slutdndan.”- HR-strateg, Taggbacken kommun

Dessa HR-strateger agerar utifran sin expertis och stottar chefen. Citaten belyser att
den ena personen ger stod genom att overtyga med fakta och den andra agerar som
en radgivare som vill fa chefen att tanka sjalv. De bada utgar fran ett professionellt
ideal sett till att deras rad ges utifran att de sjalva anser sig vara expert inom
omradet.

Annu ett exempel pa hur en HR-strateger tar beslut i enlighet med den professionella
idealtypen dr nedanstaende citat som belyser hur personen véljer att lagga in sina
aspekter i formulering av planer:

“Jag tycker anda att man har méjlighet att paverka och nir man jobbar som
personalare, man har ju moéjlighet att tycka och tédnka och skriva om man
formulerar d& planer da, da har man ju dnda mojlighet att ldgga in mycket
som man vet gar hem.” - HR-strateg, Vindakra kommun

I motsats till de HR-strateger som agerar som professionella motiverar byrakraterna
beslut och stallningstagande utifran lagar och ramverk som reglerar rekrytering i
offentlig sektor. Ett exempel pa hur en respondent beskriver motivet till att hen
granskar annonser framgar nedan:

“Oavsett sd ska annonsen ga igenom oss, for vi behover titta lite, sa &r det
bestamt, det finns ju lite juridik med rekrytering ocksa /.../ For det &ar ju
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ocksa det, det kan jag ju berdtta ocksa vi har ju, Bergblomma stad ska ju
kompetensbaserat det vet ni sékert vad det ar for att fa ratt person pa ratt plats
och ocksa undvika diskriminering sa att siga.” - HR-specialist, Bergblomma
kommun

HR-strategen beskriver att anledningen till att hen granskar annonsen ér for att det &r
bestamt att hen ska granska annonsen, likt ett byrakratiskt ideal déir beslutsgrunden
ar ramverket och vad som ar bestamt. Ett annat tydligt exempel pa nér en HR-
strateg berattar om hur hen arbetar och tar beslut i sin roll samt hur strategiskt
rekryteringsaarbete ska utformas framgar i nedanstaende citat:

“Ja alltsd som strateg sa ar ju min roll egentligen, det blir mycket den politiska
viljan det politiska uppdraget som kanaliseras ut via den centrala strategiska
funktionerna ut till dom olika verksamheterna./.../ Om vi tar det hir exemplet
med kompetensforsorjningsplaner sa ér det politikerna som har fattat ett beslut
om att det ska finnas pa varje férvaltning. Det ar bra, hur gor vi da? Ja men
da sa har min foretradare fatt i uppdrag att arbeta fram rutiner och strukturer
kring hur det hér ska ga till. Sen nir man har gjort det tillsammans med
maénniskor i lite olika arbetsgrupper sa har man kommit fram till ett sétt att
hantera just den hér fragan sd har man liksom gatt ut med det till dom x
antal HR-chefer som finns ute i verksamheten och som har i uppdrag att gora
dom faktiska planerna ute pa sina respektive forvaltningar /.../sa att rollen
blir ju egentligen att séitta strukturer och liksom dom bitarna som politikerna
faktiskt har sagt att man ska gora till viss del. Sen blir det likadant med dom
bitarna som ror arbetsgivarvarumérket da har jag jobbat mycket med hur ska
vi framstélla oss utat.”- HR-strateg, Bergblomma kommun

I exemplet beskriver HR-strategen att hen verkstaller vad politikerna beslutat och
gett direktiv om. Vidare forklarar hen hur de politiska besluten fardas ner till den
centrala strategiska funktionen som arbetar fram strukturer och arbetssatt som
forvaltningarna i sin tur ska arbeta enligt. Det framgar sadledes hur HR-strategen
grundar sina beslut i politiska beslut som kommer ovanifran i hierarkin.

5.3 Forhallningssatt till chefen

Den tredje dimensionen handlar om hur HR-strateger ser pa chefen de samarbetar
med, som &r deras nidrmaste aktor. En professionell ser chefen som en klient som
hen ska utbilda utifran sin professionella kunskap och yrkesetik. Byrakraten ser
chefen som o6verordnad dar HR-strategen och chefen har réattigheter och skyldigheter
[Fredriksson 2010; Rothstein 2002).

De HR-strateger som agerar professionellt berattar att deras uppgift ar att utveckla
chefen i rekrytering och pa sa satt fa& dem att agera i enlighet med professionens
uppfattning. Respondenterna beskriver att deras stod varierar beroende pa situation
samt att mangden stod regleras utifran chefens kunskapslédge. For att tydliggéra hur
HR-strateger som agerar professionellt forhaller sig till chefen lyfts nedanstaende
exempel:

“/.../jag tror vi ar en stadsdel som har kommit véildigt langt i det hir arbetet

19



5. Empiri och analys

faktiskt. Det blir valdigt tydligt for mig nér jag pratar med kollegor 6ver stan.
Nér vi pratar om det hir med kompetensbaserad rekrytering, utokat stod till
cheferna vilket var det man skét pa i linje med nér jag kom in och min kollegas
roll etablerades som renodlad inriktad pa rekryteringsstod. Tidigare har det
legat pa HR-specialisterna men det har ékat for man ser att man behéver oka
kvalitén, sa da har man tillsatt fler, men det ser olika ut och olika organiserat
runt om i stan och man gor olika mycket och ger olika mycket stod. Vi har ett
hogt fortroende det kan jag faktiskt sdga utan att sticka ut hakan for mycket
liksom utan vi blir lyssnade pa och har dialog och diskussion.” - HR-strateg,
Groéndng kommun

HR-strategen beskriver att hen blir lyssnad pa och att hen utbildar chefer utifran
sin professionella kunskap, genom att ha skapat fortroende och agerar som ett
utokat stod samt ge olika stod vid olika behov. Ett annat tydligt exempel pa hur en
HR-strateger beskriver sitt stod och forhéllningssétt gentemot chefen framgar nedan:

“Du kan fa hjilp dit liksom. For det har ar mitt omrade, det som handlar om
rekrytering, och sedan kanske jag erbjuder nagra centimeter till utanfér men
sedan &ar det bra.” HR-strateg, Grondng kommun

HR-strategen formulerar sjélv vad som ingar i de skyldigheter hen har géllande stod
till chefen i sin roll som HR-strateg. Vidare beskriver personen att hen eventuellt
ger stod utover det som hen anser sig vara skyldig till att ge och chefen har ratt att
fa, men drar en grans déar hen sjalv anser ar lampligt och darmed agerar utifran sin
profession.

HR-strateger med ett byrakratiskt forhallningssiatt resonerar snarare utifran vad
deras roll &r &mnad att tillhandahalla for cheferna. De resonerar kring sin egen och
chefens roll utifran vad respektive person ar skyldig att gora. HR-strategerna berattar
att deras roll ar att ge chefen den information som krévs for att chefen ska kunna
utfora sin uppgift gillande rekrytering. HR-strategerna menar att om chefen har
personalansvar, da ska chefen kunna genomfora arbetet sjéilv. I nedanstaende citat
framgar hur en byrakratisk HR-strateg resonerar kring sitt stod till chefen géllande
intervjuer:

“Det téanker jag dven i rekryteringen, att vi behover stéarka dem [cheferna]
i det sa att de sjalva klarar sig. Sedan ar det klart att vissa tycker det &r
bekvamt att ndgon annan gor det, men de ska kdnna sig trygga i det, Sedan
kan man ju fortfarande vara med, men det kanske ska vara de som ska halla i
intervjun”- HR-strateg, Bergblomma kommun

HR-strategen ger stod inom ramen for rollen. Chefen ska sjilv halla i intervjun for
det ér sa det ska fungera enligt regelverket. HR-strategen beskriver att hen kan
vara det stod som &r tankt men att chefen ska folja sin rollbeskrivning och uppsatta
ramar.
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5.4 Grund for legitimitet

Den fjarde dimensionen handlar om hur HR-strateger legitimerar sitt agerande. En
HR-strateg som agerar utifran professionen legitimerar sitt agerande genom att
hantera chefer, situationer och omvarlden olika utifran sin professionella kunskap.
En HR-strateg som agerar utifran byrakratin legitimerar sitt agerande genom att
folja reglerade processer och ramverk for att visa att samtliga chefer och processer
behandlas lika (Fredriksson 2010; Rothstein 2002).

De HR-strateger som agerar utifran det professionella idealet beskriver att de legiti-
merar sitt agerande genom att beskriva att situationer bor behandlas utifran vad
som ar lampligt i det fallet. HR-strategerna beréttar att det som &ar bestdmt inte
alltid behover foljas, har HR eller chefen t.ex. flera bra kandidater s& borde man
vara fri i att anstélla flera stycken:

“Dér ute rekryterar man ju storre méngder av samma yrken och da kanske
man ocksd kan gora det pa ett béttre sitt. Att de inte behdver, en del chefer
lagger ned véldigt mycket jobb pa intervjuer, sidkert flera ganger i veckan.
Om man kan samordna det eller man kanske skulle vaga anstélla fler ibland -
om man sager att man har underskoterskor eller larare. Att man inte vintar
till varje gadng det blir en tjanst ledig och gér om allt igen. Man skulle kunna
effektivisera det lite mer. For det kostar ju pengar att halla pa sa déar.”-
HR-strateg, Vindakra kommun

En annan HR-strateg beskriver likt HR-strategen fran Vindakra vikten av att
situationsanpassa rekryteringarna och inte folja en standardiserad process. Att HR-
strategen tycker att det ar viktigt att situationsanpassa rekryteringar grundar sig
i hennes erfarenhet och expertkunskap. HR-strategen agerar saledes utifran ett
professionellt ideal vilket framgar nedan:

“Jag tdnker det har hur viktigt det &r att vi far ratt kvalite. Ratt effektivitet
hur vi gér processerna. Vad det ar for kandidater vi letar efter. Under tidspress
ska vi inte bara ta en annons som vi tagit innan utan verkligen fundera -
vad &ar det vi behdver komplettera med, behover jag en exakt likadan om
vi den som har slutat? Eller ska vi tdnka nytt, tdnka nagot annat. Behover
vi komplettera med nagot vi redan har, kan vi méblera om, kan vi utmana
verksamheterna. Det har tdnket, det finns pa alldeles for fa stallen idag skulle
jag vilja sdga. For det ar jatteviktigt for 6verlevnadens skull och for att kunna
mota morgondagens kunder och medarbetare och medborgare framférallt. « -
HR-strateg, Hagkulla kommun

HR-strategen beskriver vikten av att arbeta med kvalité for att kunna méta mor-
gondagens kunder, medarbetare och medborgare. Hen legitimerar kvalitetssédkring
genom att siga att kommunen gor for lite kvalitétsarbete, hen utgar darmed fran sin
expertis. En annan HR-strateg som har ett professionellt forhallningssétt beskriver
likt ovanstaende HR-strateg att det &r hens kunskap som legitimerar att kommunen
ska vara duktiga pa att rekrytera:

“Sen har vi ju egentligen s& kanske vi ska vara dnnu duktigare pa att rekrytera.
Vi ska ju sékerstélla att vi gor rétt i alla lagen till skillnad fran de privata sa
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kan ju vem som helst kunna begéra ut alla vara ansékningshandlingar. /.../
D& maste vi verkligen gora réatt. Inte utifran att vi ska bli granskade utan sa
att vi gor ratt i en hel process. Sa det ar jatteviktigt och det &r faktiskt bra
att det finns den mojligheten att kunna begéra ut handlingar sa att det gor
ju att vi ar lite mer pa tarna, tdnk om det inte hade varit sa.” - HR-strateg,
Grondng kommun

I resonemanget gar dven att se tendenser av det byrakratiska forhallningsséattet,
utifran att HR-strategen argumenterar for att det ar viktigt att gora ratt for att
kommunen blir granskade och saledes ska de folja de regler som finns. Déremot
beskriver HR-strategen att den viktigaste anledningen till att gora ratt inte ar
offentlighetsprincipen utan att faktiskt gora ratt i rekryteringsprocessen. Det &r
nagot respondenten sjalv anser ar viktigt och inte enligt nagot ramverk - vilket gor
att HR-strategen éndock agerar overvigande utifran det professionella idealet.

De HR-strateger som agerar utifran byrakrati menar att deras agerande legitimeras
genom att folja ramar, processer och lagar som reglerar rekryteringen samt fackliga
organisationernas riktlinjer.

“Annonsen maéste vi alltid ldgga ut for att det bara ar och for att det vill ju
facket att vi gor. Klart man kan direkttillsdtta folk men det &r ju bra om man
ocksa gar ut med annons. Det blir l4tt svagerpolitik om man inte gar ut med
annons.” - HR-strateg, Bergblomma kommun

“Man far ju avsluta rekryteringen och ga ut med en ny.” - HR-strateg, Berg-
blomma kommun

Bada citaten belyser att HR-strategen med byrakratiskt forhallningssitt agerar
utifran forutbestamda standardiserade processer som ska sékerstéilla att offentlig
sektor foljer regler och behandlar alla anstkningar likvardigt. Ett annat citat som
visar hur HR-strategen som utgar fran ett byrakratiskt ideal legitimerar sitt arbete
samt motiverar vad som ar ratt att gora framgar i foljande citat:

“Ja det &r ju lite olika, Det beror val helt pa vilken tjidnst ibland sa kanske
vi inte kan anstélla assa ibland sa far det faktiskt bli att man later bli att
anstélla en person och att man omorganiserar. Kommunen bestar ju egentligen
av ett antal lagstyrda insatser och ett antal insatser som inte ar lagstyrda och
det &r klart i forsta hand s& maste man ju se till att man utfor dom lagstyrda
insatserna men man kanske ocksa har en ambition eller ett beslut som séger
att vi ska ocksa gora mer, men da kanske man far skala lite och prioritera om.
Just nu méste vi stdnga ner den verksamheten for vi behover prioritera detta
istdllet och liksom fokusera resurserna pa det vi maste gora och inte kanske
det vi vill gora alla ganger”- HR-strateg, Bergblomma kommun

I citatet framgar att HR-strategen anser att i situationer da kommunen har svart att
hitta personal behover ageranden grundas i vad kommunen enligt lag ska gora och
inte. HR-strategen menar, for att hantera svarrekryterade grupper ska kommunen
sédnka ambitionerna och fokusera pa vad kommunen faktiskt regelratt har sagt att
de ska erbjuda.
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5.5 Sammanfattning av empiri och analys

HR-strateger som arbetar strategiskt med rekrytering i kommunal verksamhet utgar
i sitt agerande fran en av de tva idealtyperna; vissa utgar fran professionellt ideal
och vissa fran byrakratiskt ideal.

I resultatet framgar att de HR-strateger som agerar utifran ett byrakratisk ideal
utfor sitt rekryteringsarbete i relation till regelverket i offentlig sektor, likt byrakrati
(Hall 2012; Styhre 2009). Beslut legitimeras genom att offentlig sektors uppgift ar
att tillhandahalla vélfard till medborgarna genom att folja regler och direktiv fran
politiker. HR-strategernas forhallningssatt till chefen praglas av att parterna agerar
utifran rattigheter och skyldigheter samt ansvaret som ingar i respektive roll, vilket
visar att de utgar fran byrakratiska idealets synsétt pa sin huvudaktor (Fredriksson
2011; Hall 2012; Rothstein 2002; Styhre 2009).

Det kan saledes konstateras att arbetet for HR-strateger som utgar fran ett by-
rakratiskt ideal dr av operativ karaktér, inte strategisk, utifran vad Ulrich et al.
(2013) definierar som strategi. HR-strategerna arbetar inte med att tolka och agera
utifran sin expertkunskap vilket Pynes (2009) och Ulrich et al. (2013) beskriver att
en strateg ska gora. HR-strategerna som agerar utifran byrakratiska idealet ar alltsa
inte strateger utan byrakrater som foljer regelverket, utifran Ulrich et al. (2013) och
Pynes (2009) resonemang om vad som krévs for att yrkesverksamma inom HR ska
definieras som strateger.

De HR-strateger som i studien agerar utifran det professionella idealet beskriver
att de ar experter, besitter fakta och kunnande samt legitimerar beslut genom
att situationsanpassa vilken typ av kunskap de ger och hur de agerar utifran sin
erfarenhet. Resonemanget kan hérledas till vad Fredriksson (2010) och Rothstein
(2002) definierar som att agera utifran professionen, vilket i detta fall &r rollen som
HR-strateg. De HR-strateger som agerar utifran ett professionellt ideal ger chefen
olika typer av stottning och grad av utbildning i olika situationer likt vad Fredriksson
(2010) beskriver som att se chefen som en klient, vilket ingar i att agera utifran sin
profession (Fredriksson 2010; Rothstein 2002).

Det kan ddrmed faststéllas att HR-strateger som utgar fran ett professionellt ideal i
studien ar strateger, utifran resonemanget att det kravs att personen agerar utifran
sin profession for att kunna vara en strategisk partner (Nathan & Tracey 2002; Pynes
2009). Det ér saledes kravet pa att arbeta utifran sin profession for att kunna vara
strategisk, som gor att de HR-strateger som i studien agerar utifran byrakratiskt
ideal de facto inte ar strateger (se Ulrich et al. 2013).
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6 Diskussion och slutsatser

I empirin konstaterades att HR-strateger som agerar utifran professionen dr HR-
strateger men inte de som agerar enligt byrakrati utifran Ulrich et al. (2013) resone-
mang om vad som krdvs for att vara strateg. Konstaterandet lyfts har till diskussion
dar vi kritiserar om det gar att definiera strategiskt HR-arbete sa sndvt. Vi diskuterar
aven inneborden av att agera utifran sin profession och vad det kan innebdra for
demokratin nar t.ex. en HR-strateg sdger till politiker vad som ska arbetas med
kopplat till rekrytering. Vi konkluderar sedan vad som bevisats © denna studie och
vad vidare forskning bor fokusera pa. Slutligen reflekteras kritiskt kring studien.

6.1 Vad hinder med demokratin nar HR-strateger agerar
utifran sin profession?

I studien har vi bevittnat att HR-strateger inom kommunal verksamhet agerar
utifran fran en av tva idealtyper i strategiskt rekryteringsarbete. Studiens analys
har konstaterat att HR-strateger som agerar utifran professionellt forhallningssétt
agerar i enlighet med vad Tracey & Nathan (2002) och Ulrich et al. (2013) menar &r
strategiskt HR-arbete. Professionellt agerande kan bli problematiskt i en kontext
som kommunal verksamhet, vars styrning utgar fran politiska beslut som tjansteman
sedan far i uppdrag att verkstélla genom att framstélla forslag pa bl.a. strukturer och
policys (Akingbola 2006; Pynes 2009). Denna styrning grundar sig i att politiker tar
beslut om strategiska riktningar samt hur strategierna ska genomforas (Hall 2012).
Det innebéar att problem kan uppsta nar HR-strateger agerar utifran ett professionellt
forhallningssatt, eftersom strategiskt arbete, definierat utifran Ulrich et al. (2013),
bygger pa att HR-strateger ska paverka beslut i den riktning som professionen anser
ar bast (Ulrich et al. 2013). Vad innebéar det for demokratin om HR-strateger ska
arbeta med att gora omvérldsanalyser och i sin tur utveckla strategier som ska
paverka riktningen pa besluten?

D& de politiska besluten grundar sig i att medborgarna genom folkomréstning har
gett mandat till politiker att agera i enlighet med medborgarnas vilja (Hall 2012;
Styhre 2009), kan det bli problematiskt om HR-strateger agerar utifran professionens
uppfattning om vad som &r béast for verksamheten. I kommunal verksamhet ska
samtliga tjinstemén arbeta for att sikerstalla demokratin och bibehalla god valfdard
(Styhre 2009). Om HR-strateger agerar utifran sin profession likt vad Tracey &
Nathan (2002) och Ulrich et al. (2013) menar att yrkesverksamma inom HR-omradet
ska gora for att stérka professionen, anser vi att det kan leda till att eliten paverkar
kommunal verksamhets riktning och dérmed férbiser medborgarnas vilja - nagot
som &ven Brown beskriver (2004). Det kan innebédra att HR-strateger agerar for att
legitimera sin profession i stéallet for att agera enligt den kommunala verksamhetens
syfte. Vi har i denna studie inte undersokt om HR-strateger &r medvetna om sitt
agerande. Det ar dock intressant att reflektera 6ver om de HR-strateger som agerar
utifran sin profession dr medvetna om att deras agerande grundar sig i att legitimera
sin profession och inte for att uppfylla kommunal verksamhets syfte samt om de ar
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medvetna om att konsekvensen kan bli att medborgarnas vilja forbises.

Vidare rostas den kommunala verksamhetens huvudman fram var fjarde ar i riksdags-
och kommunalval vilket paverkar hur offentlig sektor och kommunal verksamhet
styrs. HR-strategers mojlighet att agera langsiktigt och forutspa forandringar som
sedan ska ligga till grund for utformandet av strategier och planer blir saledes svart,
eftersom verksamhetens riktning dndras beroende pa vilka politiker och allianser
som framrostas (Pynes 2009).

6.2 HR-strateg — att vara eller inte vara

En intressant aspekt att belysa ar att HR-strateger som agerar utifran byrakratiskt
ideal inte ar strateger (se Pynes 2009; Tracey & Nathan 2002; Ulrich et al. 2013).
Att de inte definieras som HR-strateger enligt Pynes (2009), Tracey & Nathan och
Ulrich et al. (2013) grundar sig i att de HR-strateger som agerar utifran byrakrati
inte har 6ppet och obegrinsat handlingsutrymme samt har svarigheter med att
planera langsiktigt, vilket Tracey & Nathan (2002) och Ulrich et al. (2013) menar
att HR-personer maste vara och ha for att klassas som strateger.

Vi stéller oss dock kritiska till den snéva definitionen av SHRM som Ulrich et al.
(2013) ger. Vér kritik grundar sig i att denna studie funnit att HR-strateger som
utgar fran byrakratisk idealtyp arbetar strategiskt inom vissa av omraden som Ulrich
et al. (2013) anser kravas for att vara strateg, &ven om respondenterna inte arbetar
strategiskt inom samtliga omraden Ulrich et al. (2013) lyfter. Bl.a. beskriver en HR~
strateg som agerar utifran byrakrati att hen far ett tydligt ramverk i form av att varje
forvaltning ska ha en kompetensforsorjningsplan fran politikerna som hen i sin tur ska
skapa en process, struktur och plan for utifran sin expertkunskap. HR-strategen har
alltsa ett begrédnsat handlingsutrymme men andock méjlighet att handla fritt, skapa
planer och struktur inom en given ram (i detta fall en kompetensforsorjningsplan).
HR-strategen agerar med andra ord strategiskt enligt Pynes (2009) och Ulrich et
al. (2013) sett till att hen kan skapa struktur, en plan och processer. Daremot
menar Ulrich et al. (2013), for att vara strateg behéver personen ha ett obegransat
handlingsutrymme vilket HR-strateger som utgar fran ett byrakratiskt ideal inte
har. Séledes innebér det att HR-strategen som agerar fran det byrakratiska idealet
inte klassas som strateg enligt den definition Ulrich et al. (2013) har av strateger, da
personen inte kan agera fritt utan har ett ramverk att utga fran och férhalla sig till.

Utifran studiens resultat menar vi dock att de som agerar utifran byrakratiska idealet
ar HR-strateger da de agerar och arbetar strategiskt inom ramarna fér kommunal
verksamhet. De arbetar med verkstallande av politiska direktiv genom att utforma
strategier, processer och planer for hur uppdragen ska genomfoéras som sedan aterges
till politikerna som ett forslag pa hur kommunen kan verkstélla politiska direktiven.
Det éar sedan politikerna som beslutar om strategin ar lamplig for att verkstélla
direktivet.

Vi anser att HR-strategerna som agerar utifran byrakratiskt ideal ar strateger, trots
att Pynes (2009) och Ulrich et al. (2013) utifran sina definitioner av strateger menar
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att de inte ar det. De ar HR-strateger inom verksamhetens ramverk och att det ar
utifran de politiska direktiven en HR-strateg i kommunal verksamhet bor agera for
att inte riskera att professionen styr i stéllet for demokratin.

6.3 Nar tva HR-strateger som agerar utifran olika idealty-
per mots

Hur skulle ett samarbete mellan HR-strateger som gar in med olika forhallningssétt
kring vem de ar till for och vad de ska bidra till fungera i praktiken? Studien har
gestaltat att HR-strateger agerar utifran antingen det byrakratiska idealet eller det
professionella, vilket innebér att de har olika utgangspunkter vad det géller det
6verordnade idealet, vad de grundar sina beslut i, hur de forhaller sig till chefer och
hur de legitimerar sitt agerande. Vad innebar det nir en HR-strateg som anser att de
politiska besluten ska verkstéllas medan en annan anser att besluten kan férandras
med hjalp av HR-omradets expertkunskap? Det kan ifragasattas hur HR-strateger
med olika forhallningssatt ska hitta ett gemensamt samarbete kring utforandet av
sitt arbete, eftersom de agerar utifran olika motiv.

6.4 Slutsatser och forslag till vidare forskning

I studiens resultat har det redogjorts for hur HR-strateger i kommunal verksamhet
agerar utifran fyra dimensioner. Dessa dimensioner blir ssmmantaget en idealtyp som
legat till grund for hur empirin presenterats. Studiens syfte var att underséka om HR-
strateger i kommunal verksamhet agerar utifran profession eller byrakrati. Studien
har funnit att HR-strateger i kommunal verksamhet agerar antingen som byrakrat
eller professionell. Av de atta intervjuade HR-strategerna, agerar majoriteten utifran
professionen.

For det forsta genom att studera hur strategiskt HR-arbete sker i kommuner bidrar
vi till att nyansera det dominerande fokuset pa privata organisationer (se Aking-
bola 2006; Brown 2004; Johanson 2009). Har pavisar vi att det kan vara sérskilt
komplicerat att arbeta strategiskt utifran att bidra till l16nsamhet, da tjanstemén i
offentlig sektor har flera aktorer att forhalla sig till samt att offentlig sektor ska ge
medborgare olika typer av tjénster i valfirden. Ett privat foretag har till skillnad
fran offentlig sektor ett och samma mal - 6ka lonsamhet. Strategiskt HR-arbete i
offentlig sektor ska och kan inte fokusera pa att bidra till enbart mal och i synnerhet
inte till 16nsamhet da medborgares bésta ska sittas framst (Karlsson 2007).

For det andra bidrar studien till forskning inom HR genom att djupgaende undersoka
SHRM kopplat till rekrytering i offentlig sektor (se Akingbola 2006). Strategiskt
rekryteringsarbete i denna kontext kan vara komplext likt strategiskt HR-arbete
i offentlig sektor. Studien bidrar med djupgaende kunskap om hur strategiskt re-
kryteringsarbete kan se ut i kommunal verksamhet; HR-strateger kan agera utifran
byrakratiskt ideal eller professionellt.
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For det tredje bidrar studien med insikten att HR-faltet och synen pa strategiskt
arbete behover nyanseras. Nyansen behévs da definitionen av vad som &r SHRM idag
ar kopplat till privat sektor (Se Boglind et al. 2014; Pynes 2009; Ulrich et al. 2013).
Litteratur inom HR-omradet och SHRM fokuserar pa prediktion av trender, att
forutspa, planera och hantera foréndringar samt forstaelse for affarsverksamhetens
olika dimensioner - vilket inte nodvéndigtvis lampar sig for andra kontexter an privat.
Vi menar att denna studie kan vara en anledning till att bredda synen pa SHRM,
utifran att resultatet visar att SHRM bor se olika ut.

Vi foreslar darfor att vidare forskning bor genomfoéras i hur personer arbetar med
SHRM och hur rekrytering kan se ut i andra kontexter an privat, forslagsvis kom-
munala bolag, for att fa en nyanserad bild av vad som kan vara SHRM. Vidare
foreslar vi att forskning bor undersoka om HR-strateger i kommunal verksamhet
ar medvetna om vilket ideal de agerar utifran och varfor de agerar utifran ett visst
ideal samt eventuella konsekvenser av agerandet.

6.5 Kritiska reflektioner

Vi har anvant idealtypsanalys for att underscka om HR-strateger i kommunal
verksamhet agerar utifran byrakrati eller sin profession. Vi 4r medvetna om att
méanniskor i verkligheten sillan &r renodlade och agerar enbart utifran en idealtyp,
vilket ar nagot Rothstein (2002) podngterar som viktigt att vara medveten om.

Vi vill poéngtera att det bor tas i beaktning att vi utgatt fran idealtyper i studien —
vilket inte garanterat ger en exakt bild av verkligheten. Manniskor ér inte svarta och
vita, som antingen byrakrater eller professionella, men for att kunna fa en bild av
hur personer resonerar och vad resonemanget kan innebéra menar Rothstein (2002)
att idealtyper ar ett lampligt sitt for att fa helhetsbilden och en 6verblick.

Da studien har genomfoérts med hjalp av intervjuer dar respondenternas utsagor
har legat till grund for studiens empiri menar vi att studiens resultat hade starkts
ytterligare med hjélp av observationer. Respondenternas forklaringar av deras age-
rande i sin yrkesutovning hade kunnat observeras for att delvis kunna bekrafta
respondentens forklaringar samt ge ytterligare dimensioner av forhallningssatt i
yrkesutovandet.
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Bilaga 1 - Informationsblad



INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
GO ARBETSVETENSKAP

UNIVERSITET

Strategisk rekrytering i offentlig sektor (Intervjustudie)

Denna intervjustudie ingér i en kandidatuppsats pa Personalvetarprogrammet vid Goteborgs

universitet. Uppsatsens syfte ar att undersdka hur HR-strateger inom offentlig sektor arbetar strategiskt
med rekrytering for att forstd hur de arbetar med att uppfylla den offentliga sektorns priméra syfte - att
tillhandahalla tjanster for medborgarnas behov pé bésta sétt. Detta for att fanga olika erfarenheter och
forhéllningssatt samt beskriva hur HR-strateger arbetar kopplat till strategisk rekrytering. Vi som gor
intervjuerna heter Linn Mohlin och Solaleh Khorramshahi.

Vi undrar om Du kan tdnka Dig att genom en intervju bidra med Dina erfarenheter av strategisk
rekrytering i offentlig sektor.

Vad ér nyttan med undersokningen?

Uppsatsen ska ge ny kunskap om hur HR-strateger i offentlig sektor arbetar strategiskt med
rekrytering. Sddan kunskap torde vara av nytta for savil arbetsmarknadens parter som for offentlig
verksamhet. Alla deltagande organisationer kommer att ges mojlighet att ta del av forskningens
slutresultat.

Hur géar intervjun till?

Intervjun berdknas ta cirka 45 minuter. Om Du samtycker kommer intervjusamtalet att spelas in, men
Du kan nér som helst avbryta Ditt deltagande. Du behdver inte svara pa alla fragor. Intervjuerna
kommer endast anvédndas i forskningsprojektet. Din arbetsgivare kommer inte att fa tillgang till dem.
Utskrifter av intervjuer kommer att avidentifieras innan de analyseras och om Du citeras i en rapport
kommer citatet inte att kunna kopplas till dig personligen. Om Du ndmner andra personer vid namn
kommer dessa ocksé att anonymiseras. Ljudfiler och utskrifter kommer att hanteras pa ett sékert sitt
och arkiveras i 10 ars tid for att mojliggora vetenskaplig granskning och sékerstilla att obehdriga inte
féar tillgang till dem. Person-uppgiftsansvarig 4r Goteborgs universitet.

Vill du ha mer information &r Du sjilvklart vilkommen att kontakta oss.
Ett varmt tack pa forhand!

Linn Mohlin, student vid institutionen for soc. och arbetsvetenskap, GU, xxx@gmail.com tel: 0768-xxxxxx
Solaleh Khorramshahi, student vid institutionen for soc. och arbetsvetenskap, GU xxx@gmail.com tel: 0735-xxxxxx
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INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Strategisk rekrytering i offentlig sektor (Intervjustudie)
Samtyckesformulir

Harmed ges samtycke till intervju och deltagande inom ramen for uppsatsen "Strategisk
rekrytering 1 offentlig sektor" som genomfors vid Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
universitet. Jag har fatt skriftlig och muntlig information om studiens bakgrund och syfte och att
deltagandet &r helt frivilligt. Jag har fatt information om att jag nér som helst kan avbryta
deltagandet utan att behova ange skél, samt att materialet kommer att avidentifieras och
anonymiseras i samband med att det behandlas och redovisas. Uppgifterna kommer bevaras pa ett
sddant sitt att obehoriga inte kan ta del av dem. Informationen jag ldmnar kommer endast att
anvéndas till denna C-uppsats och jag d&r medveten om att den slutgiltiga versionen ar offentlig.
Jag har ocksé fatt tillfalle att stélla fragor och fatt dem besvarade.

Studenter

Ansvariga for projekt och genomforare av intervju:

Linn Mohlin, student vid institutionen for soc. och arbetsvetenskap, GU, xxx@gmail.com tel: 0768-xxxxxx
Solaleh Khorramshahi, student vid institutionen for soc. och arbetsvetenskap, GU, xxx@gmail.com tel: 0735-xxxxxx

49
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Allmén bakgrundsfakta
- Hur ldnge har du arbetat inom XXX Kommun/Stad?
- Hur ldange har du arbetat strategisk med rekrytering?
- Hur mycket av din tid ldgger du pa ditt arbete med strategisk rekrytering?
- Vad har du for yrkesbakgrund?
- Vad innebdr strategiskt rekryteringsarbete for dig?
- Har den hér bilden som du har av strategiskt rekryteringsarbete alltid varit densamma?
- Om nej — Hur har den forindrats?

Overordnat yrkesideal (Utgangspunkt) och grunder for beslut
- Vad anser du ér offentlig sektors viktigaste uppgift?

- Vad arbetar du med (rollen)?
- Hur arbetar du (tillvigagingssatt)?
- Varfor arbetar du s&?

- Vilka utmaningar stoter du pa med strategiskt rekryteringsarbete?
- Vad tror du utmaningarna grundar sig i?
- Hur gor du for att hantera dessa utmaningar?
- Vad grundar sig ditt val av hantering 1?
-Hur prioriterar du?
-Hur forverkligar du malen 1 din vardag?
- Vilka andra verktyg anvéinder du?

Relation till chefen

- Hur samarbetar du med de du stottar?

- Hur lagger du upp ditt arbete gentemot chefen?

- Hur ser du pé ansvarsfordelning mellan dig och chefen?

Legitimitet
- Varfor arbetar ni strategisk med rekrytering?
- Hur arbetar ni med det?
- Varfor gor ni sa?
- Vad ska strategierna resultera 1?
- Varfor skall de resultera i just det?
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