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As a line manager you have a lot of responsibility and work burden and you also
often get the feeling of being alone. Therefore the social support is an important
element in order to handle the daily challenges that the work can mean. Previous
studies have shown that social support mainly comes from colleagues, bosses and
friends and therefore there is a need to investigate the social support that comes from
HR. One of HRs main work task is to give line managers support in their work but
is it enough compare to what line managers need? The aim of this study was to
investigate the experience of social support from HR amongst line managers in one
specific organisation. Furthermore the study aimed to investigate the meaning of
social support from HR to line managers in their work and also how the social
support could be improved. To answer these questions a qualitative method with six
semi-structured interviews was used. The participants in this study was six line
managers who all worked in the same specific organisation that was studied and they
were all in contact with the same HR person. The findings indicate that the line
managers generally experienced the social support from HR as well-functioning. The
social support they experienced was in line with House (1981) description however
the different parts of the social support was experienced in varying degrees. The
social support was also found meaningful for the line managers in order to manage
their work and for their health and well-being. Even though the social support over
all was found well-functioning and enough according to the line managers some
improvements were found. These outcomes shows that social support from HR are
important to line managers and that the HR in this specific organisation should
continue as before but also look at the improvements to see how their social support
can be developed in order to deliver an even better social support to the line
managers.



Socialt stdd ar ett viktigt element for att ménniskor ska kunna méta de krav de har 1 sitt
arbete. Om en ménniska har hoga krav 1 sitt arbete och samtidigt bristande socialt stod och
egenkontroll kan det medfora bade psykisk och fysisk ohélsa (Ekl6f, 2017). Ett socialt stod kan
forekomma pa ett flertal sitt och blir individuellt huruvida en individ tar emot det (Vaux, 1988).
En uppdelning av det sociala stodet kan goras i fyra olika kategorier; emotionellt,
instrumentellt, informativt och virderande. Stéden kan kombineras och ska dirmed inte ses
som enskilda kategorier. Det sociala stodet forknippas ofta som ett sétt en individ blir lyssnad
pd men kan dven forekomma genom exempelvis olika typer av hjidlpmedel eller vigledning
(House, 1981).

Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4 beror organisatorisk och social arbetsmiljo dar
syftet med dessa foreskrifter &r att bidra till en god arbetsmiljo. AFS 2015:4 definierar social
arbetsmiljo som att forutséttningar for ett socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer
och kollegor ska ges 1 arbetet.

Linjechefer inom offentlig sektor, vilket kan bendmnas som enhetschefer,
sektionschefer och verksamhetschefer, har en arbetsroll som stiller hga krav och som omfattar
stor arbetsbelastning (Arbetsmiljoverket, 2018). De har ett helomfattande ansvar gentemot
savil verksamheten och dess medarbetare som mot medborgare vilket leder till en krdvande
arbetssituation (Arbetsmiljoverket, 2018). Aven Arman, Dellve, Wikstrdm och Tornstrom
(2009) havdar att det dr vanligt att chefer upplever att de har ett stort ansvar och att de ska finnas
till for ménga aktorer samtidigt som de upplever sig ensamma att bira denna bérda. En av de
faktorer som bidragit till att linjechefer idag har ett stort ansvar &r HR-transformationer som har
blivit allt vanligare 1 olika organisationer och verksamheter. HR-transformationer innebar att
mer personalansvar laggs 6ver pa linjechefer (Boglind, Héllstén & Thilander, 2013). I takt med
att chefer far ett utdkat personalansvar finns det ett behov bland dem att fi stod frdn olika
stodfunktioner. HR &r en sddan stodfunktion som har 1 uppgift att stotta chefen 1 diverse
personalfrdgor (Alvesson & Lundholm, 2014).

Da tidigare studier (Fu, Yang, Leung, Liu, Huang & Wang, 2018, Rodwell, Noblet &
Allisey, 2011) har visat vikten av socialt stod och att det frimst kommer frén arbetskollegor,
familj, vanner eller chefer ar syftet med var studie att undersdka enhetschefers upplevelse av
socialt stod frdn HR-funktionen. Genom att belysa detta och vad det har {for betydelse for dem
1 deras arbete kan dven potentiella forbattringsmojligheter pd det sociala stodet fran HR
tydliggoras.

HR transformation och chefers personalansvar

HR-funktionen fungerar som en stodfunktion som ska stotta chefer 1 arbete med
personal (Alvesson & Lundholm, 2014). En HR-transformation innebir en omorganisering av
organisationers HR-funktion med syftet att gora HR-arbetet mer effektivt, strategiskt och
viardeskapande (Boglind m.fl., 2013). Omorganiseringen av HR-funktionen innebér att den
istéllet for att bestd av en del som star for alla former av stod bestar av tre delar som levererar
olika typer av stdd; a) en central serviceenhet som bistar med administrativ hjélp, b) en central
expertenhet for specialiserat stod samt c) en lokal HR-partner med fokus pé strategiskt stod.
Detta sétt att organisera arbetet pa har blivit allt vanligare och det innebér inte bara fordndringar
1 HR-funktionen utan dven stora fordndringar for linjechefer i organisationen (Boglind m.fl.,
2013). For att HR ska kunna arbeta mer strategiskt och ge ett battre HR-stod till chefer, vilket
ar malet med en HR-transformation, innebér det att allt mer HR-arbete av operativ och
administrativ karaktdr behover overforas till linjechefer (Boglind m.fl., 2013). Exempel pa
arbetsuppgifter som kan komma att flyttas i och med en HR-transformation &r rekrytering och



arbetsmiljofragor (Perry & Kulik, 2008). Detta 6verforande av vissa typer av HR-arbete och
personalansvar beskrivs dven av Intindola, Weisinger, Benson och Pittz (2017) som bendmner
det decentralisering. HR-transformation och decentralisering av HR-arbete medfor sévil for-
som nackdelar. Lopez (2018) menar att det dr fordelaktigt att Gverfora dessa arbetsuppgifter da
linjechefer &r battre placerade 1 en organisation for att kunna fatta bra beslut 1 denna typ av
frdgor. Decentraliseringen ger sdledes linjechefer storre utrymme att fatta verksamhetsnéra
beslut vilket gynnar sdvél organisationen som linjechefen. Boglind m.fl. (2013) belyser dock
att overforandet av HR-arbete inte bara har en positiv paverkan for linjechefer dé det 6kade
ansvaret innebdr mer arbete. Oftast dr det inte bara HR-funktionen som decentraliserar sina
arbetsuppgifter, dven andra stodfunktioner gor det, vilket innebér att linjechefers, sérskilt forsta
linjens chefers, arbetssituation blir mer pafrestande di de fér allt fler arbetsuppgifter att utfora.
For linjechefer innebdr den nya arbetssituationen ett behov av stdd for att de ska klara
av sina arbetsuppgifter. Detta blir dock problematiskt d& stodet frdn HR levereras pa ett annat
sétt dn tidigare och att det bland linjechefer upplevs svarare att fa bade ratt stod samt det som
behdvs for att mota de nya kraven 1 arbetet (Boglind m.fl., 2013). Intindola m.fl. (2017) menar
att detta &r problematiskt da otillracklig utbildning och bristande HR-stdd paverkar
decentraliseringen negativt. Aven Pedersen, Landheima, Megllerc och Liena (2019)
understryker betydelsen av att tillhandahélla stdd till linjechefer frén organisationen nir en ny
forandring sker, likt en HR-transformation, dé fordandringen annars kan komma att forsvéras.

HRs stod till chefer

I en rapport frdn Arbetsmiljoverket (2018) framkommer det att linjechefer inom
offentlig sektor har en hog arbetsbelastning samtidigt som de upplever att stodet fran bland
annat HR &r otillrdckligt for att mota arbetsbelastningen. Det finns ett behov av att tydliggdra
vilken hjélp och vilket stod linjecheferna kan fa, sérskilt med tanke pd att HR-rollen har
forandrats fran ett tidigare mer verksamhetsndra stod till ett mer strategiskt stod. Linjechefer
har ett behov av stod fran HR och det lyfts som viktigt att fa HR-st6d 1 mer kénsliga och svérare
drenden som ror medarbetare samt genom information om rehabilitering, sjukskrivningar och
arbetsanpassning (Arbetsmiljoverket, 2018).

Gilbert, De Winne och Sels (2011) hédvdar att linjechefer inte besitter den HR-kunskap
som HR-specialister har och dédrav dr stodet fran HR av stor vikt nédr en decentralisering av
arbetsuppgifter sker. Deras studie visar att bade stod frdn HR och kompetens om HR-fragor
hade stor betydelse for upplevelsen av stress i arbetet. Kontakten mellan HR och linjechefer
minskar tvetydigheter kring vad rollen innebér och vilka arbetsuppgifter som medfor i den nya
rollen. Genom att ha en nidrvarande HR som stddjer chefen kan det lattare skapas en tydlighet 1
vad som krdvs och hur exempelvis beslut ska prioriteras. Detta i sin tur leder till en ldgre grad
av rollotydlighet. Om det finns stod frdn HR blir linjechefer dven mer villiga att ta sig an de
nya arbetsuppgifterna och ser de som utvecklande. For att minska risken for stress behover
linjecheferna fé tydliga riktlinjer for hur deras arbete med HR-frdgor ska g4 till samt att HR
erbjuder stod 1 form av tekniska l6sningar och tillganglighet (Gilbert m.fl., 2011).

En annan studie om linjechefers ansvar for personalarbete av Whittaker och
Marchington (2003) visar ocksé vikten av stod frdn HR. Studien visar att linjechefer kénner sig
bekvima med ansvaret som decentraliseringen medfor men att stod fran HR fortfarande ar av
betydelse for att de ska kunna genomfora dessa arbetsuppgifter. Vidare uttrycker linjecheferna
att HR, till f6ljd av decentraliseringen, inte alltid &r lika narvarande vilket medfor en oro for
brist pa stdd fran HR och att det kan komma att ha en negativ paverkan pa resultatet av arbetet
(Whittaker & Marchington, 2003). Aven Gilbert m.fl. (2011) uppmirksammar att nir



linjechefer upplever brist pa stod skapas det oro och osékerhet kring deras roll och utférandet
av arbetsuppgifter.

Det dr inte bara mojligheten till att kunna fa stod frdn HR som &r viktig utan dven att ha
en relation till HR &r av betydelse for att man som linjechef ska kénna att ens behov av stod
tillgodoses (Boglind m.fl., 2013). Linjechefer virderar relationen och den personliga kontakten
de har till lokala HR-medarbetare hogt sd nir forutsittningarna for HR-stodet fordndras i1 och
med en HR-transformation och linjechefer istéllet sjdlva ska soka stdd fran olika centrala
enheter med, for dem, okdnda HR uttrycks missndje. HR-stodet for deras specifika problem
upplevs svarare att fa da det dr oklart vem de ska vénda sig till, till skillnad frén tidigare da de
viande sig till lokal HR-medarbetare, samt att de inte &r lika bekvdma med att ta upp svéra
problem och kinsliga fradgor med en okénd person pé en serviceenhet (Boglind m.fl., 2013).

Sociala relationer

Sociala relationer &r ett begrepp som kan ses utifran manga olika perspektiv och dess
betydelse kan variera beroende pa individ (Harenstam, 2010). Ménniskan har ett behov av att
tillhora och ingd 1 en gemenskap. Pa en arbetsplats kan detta innebdra att ha exempelvis
kafferaster dar smdprat mellan kollegor sker. Genom detta skapas en sammanhéllning dér
individer stottar och hjilper varandra (Harenstam, 2010).

Hérenstam (2010) skriver om hur sociala relationer delas in 1 tre kategorier inom
arbetslivet, diar den forsta ar relationen mellan anstéllda och chefer. For att en individ ska kunna
utvecklas och gora ett bra arbete behovs en god relation till chefen vilket dven bidrar till ett
vialmaende hos individen. Relationen mellan medarbetarna dr den andra, dir stodet fran kollegor
har betydelse 1 positiv bemérkelse for individen. Den tredje relationen som Hérenstam (2010)
skriver om dr relationen de anstédllda har till manniskor utanfor organisationen som exempelvis
inom vérdyrket dér ett emotionellt arbete utfors. Ett emotionellt arbete innebar att arbetets forsta
kontakt sker fysiskt och ansikte mot ansikte. Arbetsgivaren utfor &ven ndgon typ av styrning
och kontroll 6ver motet som sker samtidigt som det finns en viss forviantan kring vad motet ska
innebdra. Detta leder till ett litet handlingsutrymme och det kan uppsta svarigheter 1 hur
arbetstagaren ska hantera dessa krav och forvéntningar som finns pa individen. Vidare kan detta
utmynna 1 ohélsa 1 form av stress eller en kénsla av otillracklighet (Harenstam, 2010). Som
tidigare ndmnt ar sociala relationer ett begrepp som kan ses fran olika perspektiv. Morgan
(1990) skriver att sociala relationer innehéller olika typer av perspektiv dir ett av dem &r socialt
stod.

Socialt stod

Det finns olika exempel pa hur socialt stdd kan definieras och i denna studie utgar vi
frdn en kombination av de definitioner som presenteras nedan. Ek1of (2017) skriver om hur
socialt stod synliggdrs genom att det pa en arbetsplats finns en dmsesidig forstaelse, en bra
relation till kollegor och arbetsledningen samt att stimningen ar positiv pé arbetsplatsen (Ek16f,
2017). Fu m.fl. (2018) menar att socialt stdd innebér att en individ upplever eller far hjilp frdn
andra. House (1981) hédvdar att socialt stdd kan delas in 1 fyra olika kategorier, emotionellt,
instrumentellt, informativt samt véirderande stéd. Det som socialt stod kan medféra pd en
arbetsplats dr forbattrad hilsa dd ménniskan tillgodoses en trygghet, social kontakt samt en
kénsla av tillhorighet. Vidare minskar socialt stdd stressnivén bland arbetstagare och bidrar
diarmed till en battre hilsa pa arbetsplatsen (House, 1981). House (1981) till skillnad frdn andra
forskare vill inte sdra pa de olika stoden utan ser dem istéllet som kompletterande till varandra.



Vidare beskriver House (1981) att det sociala stodet kan vara antingen formellt eller informellt.
Det formella stodet forekommer oftast 1 formella sammanhang som exempelvis 1 arbetet och
ges frimst genom chefer eller experter/specialister. Informellt stod uppstar & andra sidan 1 mer
informella sammanhang vanligtvis utanfor arbetsplatsen s& som pé fritiden. Detta stdd kan
exempelvis ges av familj och vénner (House, 1981).

Emotionellt stod. Det emotionella stodet relaterar manga till just det sociala stodet.
Genom att visa individen som fér stdd empati och tillit uppstar det emotionella stodet (House,
1981). Stodet kan ges muntligt eller via kroppssprak (Hedin, 1994). EkI6f (2017) skriver om
hur det emotionella stddet medfor att individen tillsammans med sina arbetskollegor kan
hantera pafrestningar i arbetet. Stodet kan utmynna 1 att individen fir bekréftelse och kanner ett
viarde (Nordin, 2010).

Instrumentellt stod. Instrumentellt stdd innebédr att individen har tillgdng till en
praktisk hjdlp (Eklof, 2017). House (1981) skriver att denna typ av stod oftast tillimpas vid en
specifik situation di den oftast dr praktisk som exempelvis avlastning 1 en arbetsuppgift av
nagot slag.

Informativt stod. Det som atskiljer informativt stdd ifrdn instrumentellt stod ar att
individen inte 1 detta stod far direkt hjdlp med att 16sa exempelvis en arbetsuppgift. Det
informativa stodet handlar om att hantera personliga eller arbetsmédssiga problem som uppstatt
(House, 1981). Ekl6f (2017) beskriver det som att en individ far tillgang till information och att
hjalp finns till befogande nir exempelvis ett beslut maste tas. Nagot som Nordin (2010)
forklarar likt vigledning.

Virderande stod. Stodet inom denna kategori fokuserar pd att informera om individens
prestation for att individen sedan ska kunna vérdera sig sjdlv. Stédet och feedbacken kan
komma fran chef eller arbetskamrater (House, 1981). Genom detta stodet kdnner individen att
hen &r av betydelse (EklIof, 2017).

Nar det kommer till hela spektrat av socialt stod dr det manga som forknippar just det
emotionella stodet som hela det sociala stodet. Men det &r av vikt att forsta att de olika typerna
av stdd kan kombineras och ska inte ses som en kategori for sig (House, 1981). Hedin (1994)
ger exempel kring detta och om hur ett instrumentellt stdd kan leda till emotionellt stod da
individen kan kénna en typ av uppskattning i att & praktisk hjélp.

Betydelsen av socialt stod

Socialt stod 1 arbetet kan komma fran chefer, kollegor och utomstdende parter och
genom ett socialt stod kan individen ldttare hantera de krav som arbetet eller arbetsuppgifter
innebér (Ekl16f, 2017). Om det istéllet finns en brist pa socialt stod kan det speglas i bade psykisk
och fysisk ohélsa som har lika stora risker som exempelvis rokning och fetma (Nordin, 2010).
Ett bristande stdd kan innebédra att ens chef inte lyssnar pd en eller att stimningen pa
arbetsplatsen &r orolig och spand (Dellve & Eriksson, 2016). Bristande socialt stod kan dven
skildras genom ett dysfunktionellt socialt stdd vilket innebér att en individ ber om hjélp och far
det, men att det 1 senare skede uppstér ett skuldbeldggande i att personen sokt hjdlp. Detta
medfor konsekvenser for personen ifraga dé att be om stod och hjdlp kan ses som nagot negativt
snarare dn positivt (Eklof, 2017).

De effekter ett socialt stod kan medfora 1 positiv bemirkelse dr en hogre trivsel pa
arbetsplatsen, ligre sjukfrdnvaro samt en béttre psykisk hélsa (Ekl6f, 2017). Det har dven visat
sig att individers upplevda stressniva sjunker 1 samband med att ett bra socialt stod finns. Ett
bra socialt stod medfor ett mer accepterat klimat dér dkta kénslor bland arbetskollegor kan visas
(Eklof, 2017). Vidare visar dven en studie av Rodwell m.fl. (2011) att socialt stdd &r en av de
viktigaste resurserna i arbetet bland medarbetare inom offentlig sektor. Resultatet av studien



visade att socialt stdd 1 arbetet som kom fran sévil chefer, kollegor och familj indikerar pa hog
arbetstillfredsstillelse, vilbefinnande och engagemang bland medarbetare.

Fu m.fl. (2018) skriver i sin studie att det sociala stddet har en positiv pdverkan pé sévil
det psykiska samt fysiska maendet. Arbetskollegors stod har visat sig bidra till ldgre utbrandhet
och stodet fran chefer har gett positiva effekter pa somn, depression och kénslomaéssig
utmattning. Det sociala stod som kommer frdn vinner och familj var dock av storre betydelse
for deltagarna 1 studien for att hantera sin arbetssituation och motverka ohédlsa men
sammantaget sa ar alla kdllor av socialt stod viktiga (Fu m.fl., 2018).

Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att undersoka hur enhetschefer i en specifik verksamhet inom
en offentlig sektor upplever det sociala stodet frin HR-funktionen och vad det sociala stodet
har for betydelse for dem 1 deras arbete. Vidare syftar studien dven till att finna potentiella
forbéttringsmajligheter 1 det sociala stodet frdn HR till enhetschefer. For att undersoka detta har
vi foljande fragestillningar:

Fragestillning 1: Hur upplever enhetschefer det sociala stodet de far frain HR?

Fragestillning 2: Vad har det sociala stodet for betydelse for enhetschefer i deras
arbete?

Fragestillning 3: Hur kan det sociala stodet fran HR till enhetschefer forbattras?

Metod

Undersokningsdesign

Dé foreliggande studie syftade till att undersdka upplevelser som enhetschefer inom en
specifik offentlig verksamhet hade, ldmpade sig en kvalitativ intervjustudie bast. Denna typ av
studie gav respondenterna en béttre mojlighet att ge en personlig och djupare bild av sin
verklighet (Bryman, 2018).

Deltagare

Deltagarna 1 studien var sex enhetschefer som arbetade inom samma omrade i en
kommunal verksamhet. Malet var att fa en varierad arbetslivserfarenhet bland deltagarna for att
se om upplevelsen kunde skilja sig at. Arbetslivserfarenheten strackte sig mellan 1 &r till 20 ar
och ett genomsnitt togs fram pa 9,4 antal ar 1 arbetsrollen som enhetschef. Deltagarna hade en
snittdlder pd 38 ar och bestod av fem kvinnor och en man, vidare information valdes att
anonymiseras for att kunna fa s tillforlitliga svar som mojligt.

Instrument

I studien genomfordes kvalitativa semistrukturerade intervjuer med deltagarna. Bryman
(2018) beskriver en semistrukturerad intervju som att forskaren under intervjuns géng har en



intervjuguide for att veta vad som behovs tas upp. Samtidigt ger semistrukturerade intervjuer
en mojlighet till flexibilitet som innebér att frigorna inte behdver stillas 1 den ordning som de
ar skrivna utan kan komma att stdllas olika beroende pd respondentens svar. Den
semistrukturerade intervjun mojliggdér dven att samtliga deltagare far besvara samma fragor
samt att deltagarnas upplevelser och uppfattningar star i fokus (Bryman, 2018).

Utifrdn tidigare forskning och teori utformades en intervjuguide (se bilaga 1).
Intervjuguiden bestod av sammanlagt 27 frdgor och de teman som behandlades i intervjuguiden
var chefens personalansvar, upplevelsen av socialt stod fran HR och betydelsen av socialt stod.
Fragorna gjordes inte for specifika eller ledande eftersom det kunde riskera att styra
respondenternas svar. Intervjuguiden bestod av fem inledande bakgrundsfrigor samt 21 frdgor
som var kopplade till det teoretiska ramverket och syftade till att svara pd studiens
fragestillningar. For att fanga upplevelsen av stod fragade vi exempelvis: “Kan du beskriva hur
relationen och stodet fran HR ser ut idag?”. For att fanga betydelsen av stod fragade vi
exempelvis: “Vad betyder stod for dig i1 ditt arbete?”. I intervjuguiden férekom det inte ett
specifikt tema kring forbattringsmojligheter utan dessa fragor vivdes in 1 de andra temana.
Exempel pd en séddan frdga var: “Om du hade fatt bestimma hur stodet fran HR skulle vara, hur
hade det sett ut da?”. Vidare inneholl intervjuguiden en avslutande friga dér deltagaren gavs
mojlighet att 14gga till eller belysa andra faktorer och tankar som hen ansag var av vikt.

Tillvigagangssitt

Kontakt med organisationer inom offentlig sektor med enhetschefer togs. P4 grund av
radande omstdndigheter kring Covid-19 avbokades studien med var forst tilltdnkta organisation.
Diérav gjordes ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2018) da det med hjilp av en person som fanns
till forfogande togs kontakt med en ny organisation. En forsta kontakt togs med omradeschefen
for ett specifikt omrdde 1 verksamheten via mail dédr en forfrigan stilldes huruvida de var
intresserade att undersoka vér studies syfte. Vidare skickades en forfragan ut frén
omradeschefen till enhetschefer 1 omradet dér ett frivilligt intresse fick ldmnas. Séledes skedde
ett malstyrt urval dé deltagarna som 1 detta fallet var enhetschefer hade en direkt koppling till
forskningsfrdgorna (Bryman, 2018).

De deltagare som ldmnat intresse kontaktades genom mail med ett informationsbrev (se
bilaga 2) dér studiens syfte och vad deras deltagande innebar for studien forklarades.
Informationsbrevet innehdll dven exempel pé frigor som intervjun skulle komma att innehélla
for att ge deltagarna mgjlighet till en reflektion kring studiens syfte. En uppskattning kring hur
lang tid intervjun skulle ta gavs samt att intervjun skulle komma att spelas in om samtycke gavs.
Slutligen uppgavs kontaktuppgifter och en uppmaning till att hora av sig om frigor eller
oklarheter skulle uppstd. Intervjuer bokades in med deltagarna utefter dnskade datum och
information gavs om att den skulle ske via telefon pa grund av rddande omstindigheter. Infor
att intervjuerna skulle dga rum skickades ett samtyckesbrev ut till deltagarna déar de genom mail
fick ge sitt samtycke 1 att de fatt information kring studien, att de ndrsomhelst fir avbryta samt
att de kommer att vara anonyma.

Innan intervjuerna dgde rum utférdes en pilotintervju for att dels sdkerstélla att
intervjufragor fungerade som ténkt samt for att se att det 1 sin helhet fungerade bra (Bryman,
2018). I pilotintervjun fingades frdgor upp som var svart formulerade och upprepande.
Intervjuerna med deltagarna i studien genomfordes via telefon vilket kan ha for- och nackdelar.
Fordelar 1 att det dr bade tids- och kostnadseffektivt samt att det som intervjuperson kan
upplevas léttare att svara pd kinsliga fragor. Nackdelarna dr dock att vi som intervjuare inte far
ta del av kroppsspraket och reaktioner (Bryman, 2018).



Under intervjuerna medverkade béda forfattarna och vi turades om att halla i1
intervjuerna. Efter godkdnnande spelades intervjuerna in och lingden pa intervjuerna varierade
men varade 1 genomsnittlig tid p4 24 minuter. Transkribering av intervjuerna skedde sé snart
som mojligt efter varje intervju.

Databearbetning

Databearbetningen inleddes med att de transkriberade intervjusvaren fran respektive
respondent kategoriserades utifrn intervjufragorna och samlades 1 ett dokument. Den samlade
transkriberingen lastes darefter grundligt igenom forst var for sig och sedan tillsammans. Detta
gjordes 1 syfte att finna bade dterkommande och intressanta svar men dven svar som skiljde sig
at mellan respondenterna och som kunde kopplas till studiens frédgestéllningar. Svar av denna
karaktar kategoriserades direfter under olika teman. Bearbetningen av datan har séledes skett
genom en tematisk analys (Bryman, 2018). I databearbetning har &dven ett abduktivt
forhallningssétt tillimpats 1 den mening att vixling mellan teori och empiri skett (Bryman,
2018). Utifrdn teman, studiens frigestillningar och tidigare forskning utformades fyra
huvudteman och atta underteman. Tre huvudteman baserades pé studiens fragestillningar;
Upplevelsen av socialt stod, Betydelsen av socialt stod och Forbattringsmdjligheter och detta
gjordes 1 syfte att sdkerstdlla att materialet som presenterades var av relevans for
fragestdllningarna. Det fjirde huvudtemat Chefers ansvar framkom ur badde den insamlade datan
och tidigare forskning. P4 tvd av huvudtemana identifierades underteman.

Etiska reflektioner

I foreliggande studie har Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska riktlinjer om de fyra
huvudkraven tagits 1 beaktande; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet. Informationskravet har uppfyllts genom ett informationsbrev som
skickades ut till alla respondenter. Informationsbrevet inneholl information om studiens och
intervjuns syfte samt att deras medverkan i studien var anonym och frivillig. For att uppfylla
samtyckeskravet skickades dven ett mail ut innan intervjun 4gde rum dér respondenterna genom
att svara pd mailet fick bekréfta att de fatt information kring studien och att deras medverkan
var frivillig och kunde avbrytas nidr som helst utan motivering. Konfidentialitetskravet
uppfylldes genom att respondenterna informerades om att deltagandet i1 studien var anonymt
och att personuppgifter och svar skulle behandlas med storsta forsiktighet {or att inte riskera att
respondenter kan identifieras av utomstdende parter. Slutligen uppfylldes nyttjandekravet
genom att den insamlade datan enbart anvindes for studiens dndamal.

Dé& urvalet av respondenterna var mélstyrt kan detta ha paverkat anonymiteten 1 den
mening att omradeschefen hade vetskap kring vilka som deltog i studien. Till f6ljd av detta
kunde det finnas en risk att svaren inte skulle bli helt sannhetsenliga d& respondenterna kan ha
haft i dtanke att deras svar och identitet kunnat urskiljas. Dock har samtliga svar och dven citat
avidentifierats fOr att 1 bista man sdkerstilla respondenternas anonymitet.

Resultat

I denna del av studien kommer resultatet av intervjuerna att presenteras. Genom
analysen identifierades fyra huvudteman och étta underteman. Dessa presenteras 1 Tabell 1.
Citaten har valts att avidentifieras sa till vida att namn och kon tagits bort for att svaren inte ska
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kunna komma att hérledas till respondenterna. I citaten férekommer hakparenteser (J...]) vilket
innebdr att kortare stycken avfardats i mén om att forenkla ldsningen.

Foljande frégestdllningar som undersokts &r:

Fragestillning 1: Hur upplever enhetschefer det sociala stodet de far frain HR?

Fragestillning 2: Vad har det sociala stodet for betydelse for enhetschefer i deras
arbete?

Fragestillning 3: Hur kan det sociala stodet fran HR till enhetschefer forbattras?

Tabell 1.
Huvud- och underteman utefter intervjusvar

Huvudteman Underteman
1. Upplevelsen av socialt stod 1.1 Relation och kontaktviagar med HR
1.2 Tillrackligt stod
1.3 Stod och végledning
1.4 Feedback
1.5 Fysiskt stod

2. Betydelsen av socialt stod 2.1 Chefers behov av stod
2.2 Stod fran kollegor
2.3 Otillrackligt stod

3. Forbattringsmojligheter

4. Chefers ansvar

1. Upplevelsen av socialt stod

Utifran intervjuerna framkom det ett antal teman som visade hur enhetscheferna
upplevde stodet frin HR. Dessa berdrde hur kontakten framst sdg ut med HR, hur stodet
levererades samt om de upplevde stodet som tillrackligt.

1.1 Relation och kontaktvigar med HR Samtliga respondenter upplevde att deras
relation till HR, vilken var en och samma person for samtliga respondenter, fungerade bra. De
upplevde att de kunde ha en 6ppen dialog och diskutera problem eller fragor tillsammans utan
nagra hinder.

I samtliga intervjuer framkom det att respondenternas kontakt med HR och saledes stod
frdn HR frdmst skedde genom mail eller telefonsamtal. Respondenterna anvénde denna typ av
kontakt nédr de sokte stdd fran HR vid vad de bendmnde mindre och snabba fragor likt fragor
om franvaro eller sjukdom. Hur frekvent denna kontakt skedde skiljde sig at mellan
respondenterna da svar gavs i form av: “flera ganger i veckan” till “nagon enstaka gdng”.
Personliga moten intridffade sédllan och forekom mest vid sd kallade APK,
arbetsplatskonferenser, som holls en gdng i mdnaden. HRs syfte med arbetsplatskonferenserna
var att framf6ra ny och viktig information till samtliga enhetschefer samtidigt. Vidare forekom
dven personliga moten mellan HR och enhetschefen vid storre och komplicerade
personaldrenden dér stottning fran HR behovdes.
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Majoriteten av respondenterna uttryckte att kontakt via mail och telefon fungerade bra
och att HR upplevdes vara vil tillgingliga genom dessa kanaler. Nagra respondenter uttryckte
dock att det stundtals kunde vara svért att fa tag i HR pé detta sétt. De menade att respons pa
mail kunde drdja och att flera kontaktforsok var nodvéindiga for att f4 svar alternativt att de fick
16sa sin fraga sjilv. En respondent menade att detta troligtvis berodde pa att HR var upptagna.

1.2 Tillrickligt stod Samtliga respondenter uttryckte att stodet fran HR var tillrackligt
for att de skulle kunna utfora sina dagliga arbetsuppgifter. Vissa menade att det fanns enstaka
saker som kunde forbittras men pépekade samtidigt att dessa problem inte paverkade dem 1 sd
pass stor utstrackning att de inte kunde utfora sitt arbete. En respondent uttryckte sin upplevelse
kring om stodet var tillrdckligt eller inte sa hér:

“Vill man ha det tipptopp sd nej dd far vi inte det men vill man ha det sahdr sd ja da
far vi det.”

1.3 Stod och vigledning Under intervjuerna framkom det olika sétt att {4 stod fran HR
pa samt olika typer av situationer dir stod gavs. Ett av de vanligaste sitten for enhetschefer att
fa stod frdn HR var genom att HR gav svar pa enhetschefens fragor om hur hen skulle ga tillviaga
1 en situation genom mail eller telefon. Vidare beskrev en del respondenter att detta stod kunde
variera beroende pé vilka frdgor som stélldes. I vissa fall kunde de utéver direkta svar fran HR
aven bli hinvisade till en personalhandbok, som fanns tillgédnglig f6r samtliga chefer inom
verksamheten, dér de sjidlva kunde soka svar. Dock framkom det fran nigra respondenter att
denna handbok innehdll mycket information och det kunde vara alltfor tidskravande att soka
efter informationen sjilv. Néar svaret inte hittades snabbt 1 handboken skickades istéllet fragan
direkt till HR da det upplevdes effektivare. Vidare lyfte d&ven en annan respondent att ingen
situation var den andra lik och att det darfor inte kunde skapas ett generellt svar och verktyg {or
hur man som enhetschef skulle kunna gé tillvdga och att en dialog med HR dirfér behdvdes
istillet. Dessa respondenter podngterade att de verktyg som HR gav, vilket personalhandboken
beskrevs som, fungerade som komplement till HRs svar och ersatte inte hela svaret.

Stodet framkom dven genom att enhetscheferna hade mojlighet till att diskutera olika
frigor och bolla olika idéer med HR. Négra av respondenterna beskrev det som att HR hade en
vigledande, snarare dn en bestimmande roll. HR uppfattades sédledes som en samarbetspartner
som bidrog till att viktiga aspekter fangades upp och att de gemensamt fann l6sningar.

“Hen sdger ju ofta ocksd att hen bestimmer inte utan hen forséker ju ‘ja men det
skulle ju kunna vara sahdr’ eller’ lagen sdger det héir men ni kan ocksd gora sahdr
da’, sd att det dr mycket vigledning dr det och redskap ocksa.”

“Jag kan bolla och prata ut om.. ja men ‘sdhdr tinker jag och vad dr rdtt enligt
lagar att gora’.. det har ju dom mycket mer koll pa egentligen att ‘ja men det héir det
vi mdste gora’ och ‘dokumentera pd det hir sdttet’ och ‘hantera det pd det hdr

s 9

sdttet’.

1.4 Feedback En form av stdd som diskuterades under intervjuerna var feedback. Det
rddde delade meningar om huruvida feedback fran HR forekom eller inte. En respondent
uttryckte att hen aldrig fatt nagon form av feedback frdén HR. Hen vidareutvecklade att feedback
for hen innebar konstruktiv kritik pa sitt arbete. Samtidigt uttryckte andra respondenter att
feedback gavs frdn HR. Dessa respondenter beskrev feedback fran HR som att HR f6ljde upp
och fragade hur det hade gétt med de fragor och personaldrenden som enhetscheferna vint sig
till HR med. Ett par respondenter fortydligade att feedbacken genom uppfoljning inte skedde 1
de mindre fridgorna utan det forekom mer vid storre och fortlopande personaldrenden. I
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intervjuerna framkom det att respondenterna uppskattade feedback i sitt arbete. Ett par
respondenter podngterade dock att feedback inte nodvandigtvis behdvde komma frdn HR utan
att feedback frén chef, kollegor och medarbetare ocksa var av vikt for att kunna utfora sitt arbete
men dven  for att  kunna  utvecklas 1 sin  roll som  enhetschef.

1.5 Fysiskt stod Respondenterna uttryckte att stodet fran HR kunde utforas fysiskt 1 sa
till vida att de medverkade pa moten. Nér denna typ av stod gavs géllde det framst stérre och
komplicerade personaldrenden. Vid dessa situationer hade HR 1 uppgift att stotta enhetschefen
genom att forbereda och informera om hur hen skulle gi tillvdga i1 frigan samt att HR vid vissa
tillfallen kunde medverka vid méten med andra berdrda parter. Négra respondenter beskrev att
HR behdvde vara med pa moten for att kunna svara pa de mer arbetsrattsliga fragorna och backa
upp enhetschefen. En av respondenterna beskrev det d&ven som att det var viktigt att HR var
ndrvarande eftersom det gav mer kraft 1 samtalet.

“Ibland att man far koppla in HR och sd. Sd det ger ju faktiskt lite mer, dr HR med
sd ger det ju lite mer tryck ndr man har samtal.”

Respondenterna podngterade att HR inte agerade stdd i form av att de tog 6ver och/eller
utforde enhetschefernas arbetsuppgifter at dem i1 dessa moten utan att HR och enhetschef
agerade utifrdn sina respektive roller.

2. Betydelsen av socialt stod

Utifran intervjuerna framkom det ett antal teman som visade vilken betydelse det sociala
stodet hade. Dessa berorde huruvida enhetscheferna var i behov av stdd, hur de paverkades vid
uteblivet eller otillrdckligt stod samt det stod de fick genom kollegor.

2.1 Chefers behov av stod Samtliga respondenter uttryckte att tillging till stod 1 arbetet
upplevdes som betydelsefullt. Det uttrycktes att om stod frdn bland annat HR fanns tillgdngligt
skapade det en trygghet 1 arbetet och en vetskap om att man i rollen som enhetschef inte behovde
besitta all kunskap sjdlv utan det fanns hjilp att tillgd. Flera respondenter beskrev att tillfallen
da kunskapen kunde behova forstirkas genom stod fran HR var vid exempelvis avtalsméssiga
och rittsliga processer. Stodet ansdgs di betydelsefullt for att minimera eventuella risker och
felaktigheter som kunde uppsta till foljd av bristande kunskap inom omrédet vid exempelvis
moten eller andra beslut som skulle tas. Stod upplevdes dven vara viktigt for vilbefinnandet, en
respondent uttryckte foljande:

“.. jag tinker att det dr jitteviktigt for annars kdnner man den ddr inre stressen
eller man kdnner sig vildigt ensam.”

Att man som enhetschef kunde uppleva sig vara ensam lyftes av flera respondenter. Till
foljd av att rollen innebar en mer ensam position uttryckte respondenterna att de trodde att
chefer generellt var 1 stort behov av stod. Vidare beskrev respondenterna att det forvintades
mycket av en i rollen som enhetschef. Att be om hjélp uppfattades svart av vissa respondenter.
En respondent beskrev detta som att det var ldtt att som enhetschef uppleva sig bara ansvaret
och dérfor helst skulle gora allting sjalv vilket medforde att det kunde upplevas oklart 1 vilka
situationer hjdlp kunde sokas. Vidare beskrev en annan respondent svarigheter med att vara
nyrekryterad d4 mycket av arbetet som enhetschef var sddant arbete som lérdes under tiden
arbetet fortlopte och inte genom skolan och betonade att stodfunktionerna, bland annat HR,
diarmed utgjorde en viktig roll 1 arbetet. Samtidigt som respondenterna uttryckte att stéd var
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betydelsefullt poangterade dven ndgra av dem att de sjdlva inte upplevde sig ha ett sérskilt stort
behov av stod 1 dagsldget men att vetskapen om att det fanns stod tillgédngligt var av vikt.

“.. det betyder jittemycket. Nu anvinder jag inte stodfunktionerna, eftersom jag
jobbat sd ldnge, men det dr dndd en trygghet att veta att dem finns att man behéver
inte kunna allting sjéilv utan det finns stédfunktioner att frdaga nédr man har fragor.
Sa att dem dar viktiga faktiskt.”

2.2 Stod fran kollegor Utifran intervjuerna framkom det att samtliga enhetschefer
virdesatte sina kollegor och deras betydelse nér det kom till stod i arbetet. Respondenterna
beskrev hur stodet hjédlpte dem att hantera svéra situationer i arbetet, det framkom &ven att
kollegor hade en stor betydelse kring enhetschefernas arbetstrivsel. Stodet frdn kollegorna
visades genom exempelvis diskussioner och fragor, enhetscheferna kunde bolla tankar och da
med sina olika utbildningsbakgrunder tillsammans losa svira och kdnsliga situationer som
kunde uppsta. Inom personalgruppen enhetschefer framkom det 4ven under intervjuerna att det
fanns ett mentorskap. Nyrekryterade enhetschefer tilldelades en redan anstélld enhetschef inom
personalgruppen som blev deras mentor i arbetet, mentorns syfte var att finnas tillgénglig for
frigor och stod vid olika situationer som kunde uppsta for den nyrekryterade. Detta medforde
en trygghet for de nya enhetscheferna dd mentorn fanns dér for dem. Mentorskapet var dven
givande for mentorn da det hjélpte hen att utvecklas 1 sin chefsroll:

“Det kanske dr annat som lyfter mig typ som att vara mentor dt nya chefer och bli
ifrdgasatt pd sd sdtt istdllet. For ungdomar nu for tiden dem ja dem stdller fragor sda
man fdr vinda och vrida pa sig sjilv. Sd.. det dr vil sdant som ger mig mer.”

Utvecklingen av den egna chefsrollen visade sig bland flertalet av respondenterna
komma fran kollegorna da kollegor bidrog med feedback samt dialoger pa arbetet. Samtliga
respondenter fann utifran intervjuerna det mesta stodet i arbetet hos sina kollegor.

2.3 Otillriackligt stod I intervjuerna beskrev nagra av respondenterna situationer dir de
upplevt att HRs stod inte varit tillrdckligt och hur det padverkat dem. En respondent beskrev att
det emellanat kunde ta tid att fa respons fran HR och att det innebar att hen fick 16sa de problem
och situationer sjdlv istéllet. En annan beskrev att HR inte kunde ge tydliga svar och direktiv
pa hur enhetschefen skulle gé vidare i ett svdrare personalidrende och att processen saledes blivit
utdragen vilket skapat en kénsla av frustration. En tredje respondent hade upplevt att HR inte
givit hen tillrdckligt med uppbackning 1 ett mote och att det medfort en kinsla av ensamhet och
osidkerhet.

“... ddr skulle man behova att HR la sig i kanske och berdttar lite men det dr ju det
héir och det hdr som giller och saddr. For jag visste ju en hel del men sen hade det
dnda varit skont om hen kunde stétta upp ddr. [...] sd att ddr hade jag kint att jag
behdvde mer stottning i just den situationen. [...] det kindes ju vdildigt ensamt. Det
var ju lite hur ska jag bemota detta, vad dr det som gdller. Man kdnde sig rdtt liten

o ¢

sd.

3. Forbiittringsmaojligheter

Ett forslag pa forbéttring av stodet fran HR var att 6ka antalet HR som arbetade mot
enhetscheferna da ett dterkommande problem som lyftes upp 1 intervjuerna var att HR var for
fa 1 forhallande till antalet enhetschefer och medarbetare hen arbetade mot. En konsekvens av
detta var enligt en respondent att enhetschefer inte alltid kunde f& den hjdlp som 6nskades da
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det var ménga som begérde hjilp samtidigt. Om HR hade varit fler hivdade en respondent att
det sannolikt hade varit littare att f4 mer hjélp och stod fran HR.

“Nu har vi en HR som jobbar mot alla oss och alla vara flera hundra medarbetare.
Hade vi haft tre sd dr det klart att vi hade kunnat fa betydligt mer hjdlp vilket hade
avlastat cheferna mer. Sa man hade kunnat fa hjilp med andra saker ddar man vill fa
in HR om man vill forbdttra gruppsammanhdllningen och sd ddir. Men det utrymmet
finns ju inte riktigt idag. Sd det beror ju pad vilken niva man ska ldgga det.”

Vidare efterfragade en respondent ett mer aktivt stod frain HR dar HR behdver engagera
sig mer 1 enhetschefernas arbete dé det nu fanns en kénsla av att enhetscheferna servade HR
istéllet for tvartom. I ett aktivt stod menade hen dven att HR kunde behdva engagera sig mer
och sjdlva ta kontakt med enhetscheferna vilket hen menade var sérskilt viktigt vid
nyrekrytering av enhetschefer. Aven andra respondenter efterfrigade en annan aktivitet frén
HR vid nyrekrytering 1 form av tydligare beskrivning och presentation av vilka HR var och vad
de kunde stodja enhetscheferna med.

Ett annat forslag fran en respondent var att enhetschefer och HR skulle vara ndrmare
placerade rent geografiskt da de befann sig pé utspridda platser. Hen menade att en ndrmare
placering skulle underléttat kontakten mellan dem och att enhetscheferna dé béde snabbare och
smidigare skulle kunnat fi svar pa mindre fragor.

Mer feedback fran HR pa deras arbete efterfragades. En respondent beskrev att HR mest
involverades 1 storre och komplicerade personaldrenden dar hjdlpen forvisso behdvdes men att
de utover detta hade uppskattat uppmuntran och feedback 1 det dagliga arbetet.

4. Chefers ansvar

Samtliga respondenter var eniga om att deras huvudsakliga arbetsuppgifter bestod av
personalansvar, arbetsmiljoansvar, ekonomiansvar och verksamhetsansvar. Under intervjuerna
framkom det en delad mening mellan respondenterna gillande utvecklingen av
personalansvaret man hade som enhetschef. En del respondenter upplevde ingen maérkbar
skillnad i deras ansvar for personalfragor under tiden de arbetat som enhetschef. En forandring
av personalansvaret upplevdes dock av andra respondenter 1 form av att ansvaret med aren hade
okat. En respondent uttryckte fordndringen av ansvaret sa hér:

“Det har 6kat med dren. Det dr mer detaljerad kunskap som behdovs tycker jag. Det
som har okat det dr den administrativa delen ocksd ndr det gdller personal sd.”

Majoriteten av respondenterna upplevde att de 1 vissa situationer som berdrde deras
personalansvar haft bristande kompetens for att kunna utféra de arbetsuppgifter som rollen som
enhetschef innebar. De har da varit 1 behov av stdd frén alternativt HR eller kollegor for att
kunna 16sa sina arbetsuppgifter. Ndgra respondenter tog dven upp att dessa situationer var
vanliga vid nyrekrytering och att man som ny enhetschef inte haft kompetens och erfarenhet
for att kunna utfora vissa arbetsuppgifter, bland annat saknades kompetens om lagar och regler.

Diskussion

Syftet med denna kvalitativa studie var att undersoka hur enhetschefer 1 en specifik
verksamhet upplevt det sociala stodet frdn HR och vilken betydelse det haft for dem 1 sitt arbete.
Studien syftade dven till att finna potentiella forbattringsmoéjligheter 1 HRs utovande av socialt
stod till enhetscheferna. I denna del av studien kommer studiens fragestédllningar att besvaras
utifran resultatet av intervjustudien samt teori och tidigare forskning inom omrédet. Trots att
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tidigare forskning (House, 1981) rekommenderat att en uppdelning mellan de olika typerna av
socialt stod inte bor goras da de tillsammans utgor socialt stod har vi 1 foljande avsnitt valt att
gora en uppdelning. Detta for att kunna gora en tydligare analys av det sociala stddet genom att
se vilka aspekter av det sociala stodet som var sédrskilt framtradande och tvartom.

Fragestillning 1

Hur upplever enhetschefer det sociala stodet de far frain HR? Enhetscheferna hade
en positiv upplevelse av det sociala stodet de fétt frdn HR samt fann det stod de fatt varit
tillrackligt for att kunna utfora sitt dagliga arbete. Resultatet avviker fran tidigare rapporter
(Arbetsmiljoverket, 2018) déir det visat sig att enhetschefer inom offentlig sektor upplevt ett
otillrackligt stod frd&n HR. Det kan dock hédvdas att det anda finns en viss Overensstimmelse 1
upplevelsen av stod mellan var studies enhetschefer och de enhetschefer som studerats i
Arbetsmiljoverkets (2018) rapport. Detta da det under intervjuerna framkommit situationer dér
nagra enhetschefer inte varit helt n6jda med det stod som givits frdn HR och dar de istéllet
efterfrdgat en annan typ av stod.

Det stod som givits frd&n HR till enhetscheferna gick 1 linje med House (1981)
beskrivning av formellt stdd. Daremot kunde inte ndgot informellt stod urskiljas vilket kan
forklaras av att studien fokuserat pa en relation som utspelat sig pa en arbetsplats och inte i
informella sammanhang. Det sociala stodet enhetscheferna upplevt kidnnetecknades dven av
House (1981) olika typer av socialt stdd, dock 1 olika hog grad. Det kunde 1 resultatet urskiljas
att enhetscheferna fatt ett informativt stod frdn HR dé de givits vigledning (Nordin, 2010) och
information for att kunna 16sa sina fragor eller arbetsuppgifter (EkI6f, 2017). Informativt stod
var den typ av stdd som framst givits frdn HR till enhetscheferna 1 det dagliga arbetet och det
gavs genom mail, telefon samt hénvisning till personalhandboken. Att anvinda
personalhandboken som stod upplevdes dock vid vissa tillfdllen ineffektivt och att det bade
varit enklare och effektivare att soka stod hos HR direkt. Att personalhandboken upplevts som
ineffektiv kan mgjligtvis forklaras av att man som enhetschef redan upplevt sig ha ett stort
ansvar och stor arbetsbelastning (Arbetsmiljoverket, 2018, Arman m.fl., 2009) och att det
darmed kunde uppfattas som ytterligare en belastning att anvénda personalhandboken istéllet
for att vinda sig till HR direkt.

Vidare visade resultatet att enhetscheferna fatt bra feedback 1 sitt arbete fran HR vilket
innebar att de dven fatt socialt stod 1 form av viarderande stod (House, 1981). En respondent
hade dock upplevt en avsaknad av feedback och sdledes viarderande stod. Det radde ddrmed en
delad mening om den upplevda feedbacken och det virderande stddet. En forklaring till denna
skillnad 1 upplevelsen av vérderande stdd kan vara det faktum att enhetscheferna hade olika
uppfattningar om vad feedback inneburit for dem. Att de haft olika uppfattningar om hur denna
del av relationen till HR fungerade kan bero pé att sociala relationer ér ett begrepp som kan
tolkas olika och sédledes kan betydelsen av begreppet variera (Hérenstam, 2010). Detta
medforde att det var svért att beddma huruvida enhetscheferna i denna studie egentligen upplevt
att de fétt det virderande stodet frin HR men utifrdn majoritetens upplevelse av vad feedback
innebar kunde det utldsas att varderande stod givits. Enhetscheferna hade till viss del fatt ett
emotionellt stod fran HR da de uttryckte att de ként tillit till HR och deras kompetens i och med
att de kunnat ha en 6ppen dialog och bolla idéer utan problem. Samtidigt kunde vi notera att
den fysiska kontakten och personliga mdten mellan HR och enhetscheferna séllan skett. Detta
kunde leda till svéarigheten 1 att uppfylla hela det emotionella stodet frdn HR till enhetscheferna
da det enligt House (1891) och Nordin (2010) dven bestar av empati och att bli sedd samt att
det enligt Hedin (1994) ges muntligt och genom kroppssprék.
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Resultatet tydde pa att enhetscheferna inte 1 ndgon hog grad fatt instrumentellt stod fran
HR. Det beskrevs att HR inte tagit 6ver enhetschefernas arbetsuppgifter och séledes inte utdvat
ett praktiskt stod (House, 1981) utan att de fungerat mer som ett stod for att enhetscheferna
sjdlva skulle kunnat utfora sina arbetsuppgifter. En mojlig forklaring till att enhetscheferna inte
upplevt sd mycket instrumentellt stod fran HR skulle kunna vara att instrumentellt stéd handlar
om att en individ far praktisk hjélp med att 16sa en arbetsuppgift, vilket ofta kan vara i form av
avlastning av arbetsuppgifter (House, 1981). Det kan darfor vara mer naturligt att den typen av
stod kommit fran kollegor som arbetat nira enhetschefen och som litt kunnat ta Gver
arbetsuppgifter vid exempelvis sjukdom eller hog arbetsbelastning. Detta var dock inget som
enhetscheferna sjdlva beskrivit 1 intervjuerna utan det dr vér egen tolkning av hur det skulle
kunna vara utifrdn hur det instrumentella stodet beskrivs av House (1981).

Intressevickande var att det fran enhetscheferna uttryckts att det sociala stodet de fatt
varit tillrackligt samtidigt som vart resultat tydde pa att vissa aspekter av det sociala stodet inte
fullt ut uppfyllts. En mdjlig forklaring till detta kan vara det Hedin (1994) skriver géllande att
ndr en form av stod ges kan det leda till att individen dven far en annan form av stod. Det kan
vara s att enhetscheferna i denna studie till f61jd av det informativa stodet, vilket de fatt mycket
av, dven fick mer emotionellt, virderande eller instrumentellt stod dn vad de sjdlva har kunnat
uttrycka och déarav upplevt det sociala stodet tillrdckligt. Det kan dock dven ha varit si att alla
fyra delar av det sociala stddet inte givits fullt ut likt det studiens resultat visar men att
enhetscheferna trots detta upplevt det sociala stodet fran HR tillrdckligt.

Fragestillning 2

Vad har det sociala stodet for betydelse for enhetschefer i deras arbete? Resultatet
av denna studie tydde pé att det sociala stodet var betydelsefullt for enhetscheferna vilket
stimde Overens med Rodwell m.fl. (2011) studie om att socialt stod dr en av de viktigaste
resurserna for medarbetare inom offentlig sektor. Det framkom 1 resultatet att stodet frdn HR
till enhetscheferna var av betydelse for att enhetscheferna skulle kunna utféra det dagliga
arbetet, vilket dven tidigare studier bekriftat (Gilbert m.fl., 2011, Whittaker & Marchington,
2003). Vidare gick resultatet i linje med Gilbert m.fl. (2011) studie da enhetscheferna beskrev
att vetskapen om att stod fanns att tillga 1 situationer dar man som enhetschef inte upplevde sig
ha full kunskap var betydande. Att stddet 1 form av kompetens och information fran HR lyftes
som betydelsefullt for att kunna utféra sina arbetsuppgifter kan betyda att enhetscheferna
upplevde det informativa stodet frdn HR som viktigt. Stodet visade sig dven vara viktigt genom
att enhetscheferna uttryckte ett behov av stdod i1 svarare och komplicerade drenden. Denna
upplevelse kunde kopplas till Arbetsmiljéverkets (2018) rapport som ocksa lyfte att stodet fran
HR ér viktigt 1 svarare drenden. Vidare visade resultatet att stodet var betydelsefullt da det vid
situationer dir stodet upplevdes vara otillridckligt uppstatt kénslor likt ensamhet, osékerhet och
frustration. Dessa effekter av bristande stdd gick i linje med de negativa effekter som tidigare
studier (Dellve & Eriksson, 2016, Nordin, 2010) havdat att bristande socialt stod kan medfora.
Det faktum att otillrackligt stod medforde negativa effekter pd den psykiska hilsan tydde pé att
det sociala stodet var betydelsefullt for enhetschefernas hélsa och vilmaende. Att en enhetschef
aven uttryckte att stodet fran HR var viktigt for att stress inte skulle upplevas tydde ocksé pa
att det sociala stodet var viktigt for enhetschefernas hélsa. Att socialt stod var betydelsefullt ur
en hilsoaspekt dverensstimmer med tidigare studier (Ekl6f, 2017, Fu m.fl., 2018) som ocksa
hévdat att socialt stod dr betydelsefullt f6r individers hilsa d& det medfor positiva hédlsoeffekter
1 form av hogre arbetstrivsel, lagre stressniva samt bittre psykisk och fysisk hilsa.

Att socialt stod var betydelsefullt for enhetscheferna kunde dven urskiljas genom det
Okade personalansvaret. Det 6kade ansvaret uppfattar vi kan ha skapat ett storre behov av stod
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frdn HR bland enhetscheferna da Boglind m.fl. (2013) hadvdat att detta ar en effekt av att mer
personalansvar dverforts till linjechefer, likt en HR transformation. I resultatet kunde det inte
urskiljas att det skett en uttalad fordndring likt det Boglind m.fl. (2013) beskrev som en HR
transformation. Var tolkning av resultatet var dock att det tidigare skett ndgon form av
forandring 1 ansvarsfordelningen mellan HR och enhetscheferna och att det darfor kan vara en
anledning till att enhetscheferna upplevde det sociala stddet betydelsefullt.

Det sociala stodet var betydelsefullt for samtliga respondenter. Det kunde dock urskiljas
en viss skillnad 1 betydelsen beroende pé hur linge man arbetat som enhetschefi verksamheten.
Det sociala stodet frin HR verkade vara viktigare 1 borjan av anstidllningen da det av flera
respondenter lyftes att det var dér det behovdes stod samt diar dem gédrna sag mer tydlighet och
en annan aktivitet frin HR samtidigt som en annan respondent uttryckte att hen inte var i lika
stort behov av stodfunktioner likt HR till f6ljd av att hen arbetat under en ldng tid. Att stod var
mer betydelsefullt som nyrekryterad var inget som dterfanns 1 den tidigare forskning vi funnit.
Resultatet kan dock hiarledas till Gilbert m.fl. (2011) studie da den studien visade att stod &r
viktigt och betydelsefullt for att bade oka tydligheten 1 vad linjechefens arbete innebér samt
minska rollotydligheten mellan HR och linjechef. Dé stod kan medfora detta kan det forklara
varfor det sociala stodet verkade vara viktigare som ny enhetschef i vér studie.

Utover att stodet fran HR var av betydelse visade resultatet att &ven stodet fran kollegor
var betydelsefullt da det frimst var dar enhetscheferna upplevde sig fa stod. Det stod de fick
frén kollegorna tydde pé att de fick feedback, empati, tillit samt kéinde sig sedda och sdledes ett
viarderande och emotionellt stod (House, 1981, Nordin, 2010). Att enhetscheferna upplevde att
de fick mest stod fran kollegor kan forklaras av att de fick ett stort emotionellt stod d&@ House
(1981) hivdat att det sociala stodet vanligtvis forknippas med det emotionella stodet. Déarav
kunde en kénsla av att de fick ett stort och betydande stod fran kollegorna uppsté samtidigt som
stodet frain HR kunde kdnnas mindre betydelsefullt. Men med tanke pa House (1981) teori
behover detta inte betyda att stodet fran HR var av mindre betydelse dn kollegornas utan att
denna upplevelse var till f6ljd av att just det emotionella stodet verkade vara starkare frén
kollegorna. Att stddet frdn kollegorna var sé viktigt for enhetscheferna skulle dven kunna vara
en effekt av att de inte upplevde stodet fran HR tillrdckligt. Exempelvis kan, som tidigare
diskuterats, avsaknaden av det instrumentella stodet och till viss del dven det emotionella stodet
frin HR ha bidragit till att enhetscheferna sokte sig till sina kollegor for att f4 denna typ av
stod.

Fragestillning 3

Hur kan det sociala stodet fran HR till enhetschefer forbittras? Enhetscheferna
upplevde sjélva att det stod de fick fran HR var tillrdckligt. Dock kunde det utlédsas att de olika
delarna av det sociala stodet som House (1981) beskrev inte givits fullt ut och att det dérav
kunde finnas ett behov av forbéttringsatgirder. 1 resultatet framgick &dven ett antal
forbattringsforslag frdn enhetscheferna sjdlva vilka rorde en okad nédrvaro, tillgdnglighet,
tydlighet samt feedback fran HR. Dessa forbéttringsforslag kunde relateras till hur tidigare
studier (Eklof, 2017, Hedin, 1994, House, 1981, Nordin, 2010) definierat emotionellt,
informativt och vérderande stod. D& det 1 resultatet kunde urskiljas att enhetscheferna i sin
helhet givits ett mer informativt stdd &n de andra delarna var det forklarligt att de sjélva
uttryckte forbéttringar 1 form av emotionellt och virderande stod. Vidare var det dven forstieligt
att det efterfrdgades en forbéttring 1 det informativa stodet trots att enhetscheferna redan givits
mycket av det da resultatet som tidigare diskuterats tydde pé att det informativa stodet verkade
vara av vikt for enhetscheferna i deras arbete.
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Aterkommande i resultatet lyftes forbittringsforslag och en efterfrigan av fler HR
gentemot enhetscheferna och dess medarbetare. En Okning i antalet HR skulle enligt
enhetscheferna medfort en hogre nirvaro och dirmed bidragit till en storre effektivitet i arbetet
och dess uppgifter. Vidare hade det om HR varit fler 6kat tryggheten hos enhetscheferna i den
mening att de inte behovt besitta all kunskap samt att det skulle minimerat riskerna 1 att inte fa
hjilp. En 6kad tillgénglighet och nédrvaro frdn HR havdar Gilbert m.fl. (2011) medf6ra trygghet
samt kunskap vilket gick 1 linje med vad enhetscheferna 1 dagslaget ansdg sig sakna och
samtidigt efterfragade. Vidare hade en forbéttring 1 den mening att 6ka antalet HR gentemot
antalet medarbetare bidragit till ett aktivare chefskap (Gilbert m.fl., 2011) och en utveckling
inom verksamheten vilket det idag fanns en efterfragan kring bland vissa av enhetscheferna. En
okad nérvaro fran HR i1 form av nidrmare placering till enhetscheferna hade dven kunnat leda
till en battre relation mellan HR och enhetschef da det ansdgs hade underlattat kontakten mellan
dem. I dagsldget ansags relationen vara bra men en 6kad nirvaro fran HR hade formodligen
forbattrat relationen och dirmed stédet dd Boglind m.fl. (2013) hévdat att 4ven en god relation
till HR och inte enbart mojligheten till att kunna fa hjalp ar av vikt for att stodet ska upplevas
bli tillgodosett. Dessa atgiarder hade mojligen kunnat medfora ett 6kat emotionellt stod frdn HR
da stodet hade kunnat ges muntligt eller via kroppssprdk (Hedin, 1994) samt att en bittre
relation hade kunnat 6ka kénslan av tillit, empati och att uppleva sig bli sedd (House, 1981).

Utover vad enhetscheferna sjdlva uttryckte sag vi att resultatet dven tydde pé en brist 1
det instrumentella stddet och att det ddrav kunde finnas ett behov av att dven forbéttra denna
del. Exempelvis tydde upplevelsen om att enhetschefen helst skulle gora arbetet sjdlv och inte
be om hjdlp pa att det fanns en efterfragan av det instrumentella stodet i den mening att de skulle
kénna sig trygga 1 att be om hjélp 1 alla ldgen och kunna {4 avlastning. Vidare kunde det dven
urskiljas att enhetscheferna vid olika tillfdllen utgjorde ett instrumentellt stod for HR 1 den
mening att de skulle serva HR med uppgifter nér det istillet efterfrigades det motsatta, att HR
skulle serva enhetschef. Det var intressant att en respondent upplevde detta da HR-funktionen
ska fungera som ett stod for linjechefer (Alvesson & Lundholm, 2014) och egentligen inte
tvartom vilket denna del av resultatet kunde tyda pé att det gjort. Med bakgrund till detta och
vad som tidigare diskuterats under den forsta fragestéllningen finns det mgjligen ett behov av
att 1 hogre grad tilldmpa ett instrumentellt stod fran HR till enhetscheferna.

Sammantaget fanns det forbéttringsmojligheter 1 alla fyra delar av det sociala stodet.
Det emotionella och instrumentella stodet var dock de delar av stodet som verkade upplevas
minst och dédrav kan ett fokus behdva laggas pé att forbéttra dessa for att det sociala stodet ska
bli béttre. Samtidigt tyder Hedins (1994) teori, som tidigare diskuterats, pa att en form av socialt
stdd kan bidra till att andra former ocksé upplevs och dérfor bor dven de forbattringsatgiarder
av informativ och viarderande karaktir fokuseras.

Slutsats

Resultatet 1 denna studie tydde pé att enhetscheferna i stort upplevde ett vél fungerande
socialt stod frdn HR. Det sociala stdd de upplevde kidnnetecknades av de olika typer av socialt
stod som fanns, dock 1 olika hog grad. Det upplevda sociala stodet kdnnetecknades framst av
informativt stod, darefter varderande och emotionellt stod. Det instrumentella stodet verkade
utifran resultatet dock inte upplevas i ndgon hog grad. Vidare har det sociala stodet visat sig
vara betydelsefullt for enhetscheferna. Detta dé stodet ansags behovas for att de skulle kunna
genomfora sitt dagliga arbete samt dé ett upplevt otillrackligt stod medfort negativa effekter pa
enhetscheferna. D4 resultatet visade att enhetscheferna upplevde ett vil fungerande socialt stod
frdn HR och att de var ndjda med det stod de fick s& bor verksamhetens HR fortsétta arbeta som
tidigare. Dock visade resultatet att det sociala stodet 1 vissa aspekter fungerade mindre bra och
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darfor bor verksamheten dven ta it sig av de forbéttringsmaojligheter som lyfts for att utveckla
ett &nnu mer vialfungerande socialt stod som kan forbéttra enhetschefernas arbetssituation
ytterligare.

Studien dr av personalvetenskaplig relevans da stod till enhetschefer &r en av HRs
huvudsakliga arbetsuppgifter. Studien har dven visat att stod kan ges pé olika sétt och ger darfor
en storre inblick i hur HR kan arbeta med det sociala stodet. Aven di denna studie undersokte
en specifik verksamhet hoppas vi med den kunna belysa vikten av arbetet kring socialt stod frén
HR samt bidra till forstaelse for hur det sociala stodet skulle kunna forbittras. Vidare kan
studiens resultat och slutsatser anvindas av den specifika verksamheten i1 arbetet med att
upprétta en god arbetsmiljo utifran AFS 2015:4.

Styrkor och svagheter med foreliggande studie

Da foreliggande studie har begrénsats till en verksamhet samt har relativt & deltagare
kan det vara svért att dra generella slutsatser som géller savil utanfor verksamhetens kontext
samt for den specifika verksamheten. Dock arbetade deltagarna inom samma omrade och hade
samma HR som stdttade dem 1 arbetet vilket medfor att slutsatserna dnda 1 viss mén kan anses
representativa for den specifika verksamheten. En svaghet 1 studien som kan ha pdverkat
resultatet dr konsfordelningen mellan respondenterna. Daremot har studien inte fokuserat pa en
skillnad 1 upplevelsen mellan konen och dérav anses detta inte haft ndgon storre paverkan.
Studien kan anses ha en empirisk méttnad i den mening att respondenterna till stor del har svarat
likvardigt 1 de fragor som har stéllts. Valet av kvalitativa intervjuer som metod kan ocksa ses
som en styrka i foreliggande studie dd den syftade till att undersdka enhetschefernas egna
upplevelser av det sociala stodet, vilket kvalitativa intervjuer later oss se. Att intervjuerna skett
via telefon kan dock ha paverkat resultatet i den méan att kroppssprdk och reaktioner fran
respondenterna inte kunnat ses vilket kan medfora att aspekter av enhetschefernas upplevelser
kan ha missats. Samtidigt kan det dven vara s4 att telefonintervjuerna medforde en trygghet for
respondenterna och att de dérav varit mer villiga att 6ppna upp sig dé intervjusituationen kanske
inte upplevdes lika utsatt, vilket gor att valet av telefonintervjuerna dndd kan ses som
fordelaktigt. Personliga intervjuer hade mgjligen varit att foredra men det ar samtidigt svért att
uttala huruvida sddana intervjuer hade medfort att resultatet blivit annorlunda. Vidare anses det
vara en styrka att bdda forfattarna deltagit i samtliga intervjuer. Detta dr fordelaktigt i den méan
att det ar storre sannolikhet att ingenting missas d& den andra personen ocksa har kunnat stilla
foljdfragor och att det gett en bredare och mer samstdmmig syn pa resultatet.

Forslag pa vidare forskning

Daé foreliggande studie har begrinsats till en verksamhet hade det varit intressant att
undersoka flera verksamheter, mojligtvis inom olika branscher och sektorer. D4 hade likheter
och skillnader kunnat jamforas vilket kan bidra till en djupare forstaelse for det sociala
stodet. Vidare har det i1 foreliggande studie avgrinsats till enhetschefernas upplevelse och
saledes har inte HR-funktionens upplevelser tagits i beaktande. Med tanke pa detta &r
ytterligare ett forslag till vidare forskning att undersoka bada parters upplevelse for att fa en
djupare forstielse for hur det sociala stédet upplevs, har for betydelse samt kan hur det kan
forbittras.
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Bilagor
Bilaga 1. Intervjuguide enhetschefer

1. Bakgrundsfragor:

1.1 Alder

1.2. Kén

1.3. Utbildningsbakgrund

1.4 Arbetslivserfarenhet inom/utanfor offentlig sektor?
1.5. Chefserfarenhet inom offentlig/utanfor sektor?

2. Chefens personalansvar:

2.1. Kan du beskriva dina huvudsakliga arbetsuppgifter i rollen som enhetschef?

2.2 Har ansvaret for HR/personalarbete fordndrats under tiden du arbetet som enhetschef? Har
ditt ansvar okat/minskat?

2.3. Upplever du att du har for mycket/for litet ansvar i forhallande till de befogenheter som
du har?

2.4. Kanner du att du ndgon ging fitt en arbetsuppgift som du inte har haft tillrackligt med
kompetens till att utfora? Hur loste du detta?

2.5. Har du noterat att andra chefer/kollegor 1 din organisation fatt arbetsuppgifter som de inte
haft tillrackligt med kompetens for att genomfora?

3. Upplevelsen av socialt stod fran HR:

3.1. Pa vilket sitt har du vanligtvis kontakt med HR?

3.2. Kan du beskriva hur relationen och stddet frdn HR ser ut idag? I vilka fragor fdar du mest
stod och hur?

3.3. Upplever du att du far det stod du behover for att kunna utfoéra dina arbetsuppgifter?

3.4. Om du hade fatt bestimma hur stodet fran HR skulle vara, hur hade det sett ut da?

3.5. I vilka arbetssituationer/frdgor upplever du att det ar viktigt med stod frdn HR?

3.6. Kan du beskriva hur stodet fran HR ser ut 1 dessa situationer? Hur hjdlper de dig att l6sa
arbetsuppgiften? Praktiskt hjdlp, vigledning?

3.7 Nér du soker stod frdn HR, finns det situationer da du ges ndgon form av verktyg for att
16sa din fraga/problem?

3.8. Har du ndgot exempel pa en situation dér du upplevt att stodet inte varit tillrdckligt? Hur
paverkade detta dig/hur kinde du? Hur hade du velat att det istdllet skulle se ut?

3.9. Hur och 1 vilka situationer far du feedback fran HR?

3.10. Upplever du att du behover mer/mindre feedback pa ditt arbete fran HR?

3.11. Om du vid négot tillfdlle befunnit dig 1 en utsatt situation, ex. tagit ett felaktigt beslut,
hur har du dé blivit bemott av HR?

4. Betydelsen av socialt stod:

4.1. Vad betyder stod for dig 1 ditt arbete?

4.2. For att utvecklas i din chefsroll, vilket stod upplever du att du skulle behova?

4.3 Vilka/vem idr de som ger dig mest stod?

4.4. Pé vilka/vilket sitt ger du andra st6d? kan du ge ett exempel

4.5. Tror du att behovet av stdd, att fa stod 1 sitt arbete, dr storre eller mindre f6r gruppen
chefer?
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5. Ovriga reflektioner.
5.1 Finns det ndgon frdga som du tycker att vi missat eller nagot annat som du vill ta upp?
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Bilaga 2. Informationsbrev

Chefers upplevelse av socialt stod — (intervjustudie)

Vi dr tva studenter vid namn Bella Fantl och Hanna Ottander som studerar
Personalvetarprogrammet pa Goteborgs Universitet. Vi dr nu inne pa var sista termin och det
har blivit dags for oss att skriva virt examensarbete. Syftet med vér studie ar att undersoka
enhetschefers upplevelse av socialt stod frdn HR-funktionen och vilken betydelse det sociala
stodet har 1 arbetet. Socialt stod 1 arbetet kan ges pa olika sétt och kan komma fran chefer,
kollegor och utomstaende parter. Det har 1 tidigare studier visats att det sociala stodet har en
positiv paverkan pd méinniskors hélsa dd individen littare kan hantera de krav som arbetet
eller arbetsuppgifter innebdr. Om socialt stod brister kan det dock medfora bade psykiska och
fysiska konsekvenser for en individs hélsa.

I denna studie vill vi genomf6ra intervjuer med enhetschefer for att samla in erfarenheter och
upplevelser kring socialt stod 1 arbetet. Vi undrar darfér om Du kan tdnka Dig att genom en
intervju bidra med Dina erfarenheter av socialt stdd. Tanken med vér studie ar att det ska
bidra till en 6kad forstéelse av enhetschefers behov av socialt stod fran HR-funktionen. Denna
kunskap kan vara fordelaktig och viktig for er som organisation och for att kunna utveckla er
arbetsplats.

Hur gér intervjun till?

Vi ser girna att du har mojlighet att genomfora intervjun under vecka 16 eller 17 och
intervjun berdknas ta 20-40 minuter. Om Du samtycker kommer intervjusamtalet att spelas in.
Deltagandet 1 studien éar frivilligt och anonymt och Du kan avbryta ditt deltagande nédr som
helst utan motivering. Du behdver inte svara pé alla frdgor och de uppgifter Du ldmnar
kommer endast att anvdndas inom ramen for var uppsats. Uppgifterna kommer att
avidentifieras och hanteras anonymt vilket innebér att de inte spéras till Dig.

Exempel pa fragor som kan komma att stillas ar:

- Upplever du att du far det stod du behover for att kunna utféra dina arbetsuppgifter?

- I vilka arbetssituationer upplever du att det ar viktigt med stod?

- Hur upplever du att stodet fran HR ser ut idag?

- Kan du ge exempel pa en situation dar du upplevt att du inte fatt det stod du ville frdn HR?

Din medverkan betyder mycket for oss. Vill du ha mer information dr Du sjédlvklart
vilkommen att kontakta oss.
Ett varmt tack pd forhand!

Bella Fantl Hanna Ottander
xx@live.se xx@gmail.com
073-XX XX XXX 070-xXx XX XX

Handledare: Max Rapp Ricciardi
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