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Sammanfattning:

Studien har tagit avstamp i samtal med en kontaktperson hos en multinationell koncern.
Kontaktpersonen beskrev att det fanns en 6nskan om att undersodka vilka kommunikationsvagar
som ar lampliga att anvéanda for att kommunicera med cheferna gallande HR-arbetet. Studien
har syftat till att i en multinationell koncern undersoka, beskriva och analysera relationen och
kommunikationen mellan HR-funktionen och linjecheferna samt vilka mojligheter och hinder
som finns inom dessa omraden. De teoretiska utgangspunkterna bestod av teorier kring

relationer, kommunikation och organisation.

Studien har utgatt ifran en kvalitativ ansats och det empiriska materialet dr insamlat genom sju
semistrukturerade intervjuer samt ett skriftligt svar utifran intervjuguiden. Materialet har
analyserats genom en tematisk analys. Resultatet visar att relationen och kommunikationen
mellan HR Business Partners (HRBP) och cheferna i den studerade organisationen uppfattas
som relativt god. Intervjuerna visar aven att cheferna dverlag ar néjda med stodet de far fran
sin HRBP samt att de helst vill fa stod och information via mail om det inte ar fragor som
behdver diskuteras. Studien visar vidare att det fysiska avstandet kan paverka relationen och
kommunikationen negativt eftersom det minskar antalet informella och spontana méten som
kan framja relationen. ldag existerar ingen strategi for den interna kommunikationen i

koncernen, nagot vi anser bor finnas.

Nyckelord:

Intern kommunikation, relationer, roller, kommunikationskanaler, Human Resource

Management



Summary:

The study has taken its starting point in discussions with a contact person in a multinational
corporate group. The contact person described a desire to examine which communication
channels that would be the most appropriate to use in the communication with line managers
regarding HR-practices. The purpose of the study was to, in an multinational corporate group,
examine, describe and analyse the relationship and communication between the HR-function
and line managers as well as identify which opportunities and obstacles that exist for these
areas. The theoretical starting points consisted of theories regarding relationships,

communication and organisation.

The study is based on a qualitative approach and the empirical material is collected through
seven semi-structured interviews as well as one written response based on the interview guide.
The material has been analysed by thematic analysis. The results show that the relationship and
communication between HR Business Partners (HRBP) and managers in the examined
organisation are perceived as quite good. The interviews also show that the managers are happy
with the support they get from their HRBP overall and that they rather get support and
information through email unless it is issues that need to be discussed. Furthermore the study
shows that the physical distance can affect the relationship and communication in a negative
way because it reduces the number of informal and spontaneous meetings that can encourage
the relationship. There is no strategy for the internal communication in the corporate group

today, something that we think should exist.

Keywords:
Internal communication, relationships, roles, communication channels, Human Resource

Management
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1.Inledning

| det har kapitlet beskrivs studiens teoretiska utgangspunkter, begreppsforklaringar, foremal

for studien och bakgrund. Vidare presenteras studiens syfte och fragestallningar.

Utan individer med kompetenser och talanger som organisationen behtver kan organisationen
inte Overleva. De ménskliga resurserna, Human Resources (HR), beskrivs som méanniskors
kunskap och férmagor som kan tas fram och anvandas i olika situationer samt kan utvecklas
under hela livet (Boxall & Purcell, 2016).

Hanterandet av de ménskliga resurserna och manniskorna som besitter dem ar det som é&r
Human Resource Management (HRM). HRM innebér att chefer och ledning ska arbeta
strategiskt med de manskliga resurserna utifran organisationens affarsidé, mal och visioner. Det
medfor bland annat att rekrytera, utveckla och behalla den kompetens som behovs i
organisationen (Boxall & Purcell, 2016). Genom att arbeta effektivt med HR-fragor kan
foretagets drift och ekonomiska resultat forbattras. En effektiv anvéndning av HR-praktiker
som exempelvis tester vid anstallning, prestationsbaserad 16n eller bonus och
medarbetarenkéter bidrar till prestationsforbattringar likt ©6kad produktivitet, lagre

personalomsattning, 6kad forséljning och hogre vinst (Huselid, 1995).

Det ar inte bara HR-avdelningen som arbetar med HRM utan dven linjecheferna berérs i det
arbetet eftersom de vanligtvis har hand om rekrytering och personalarbete vid sin egen
avdelning. Linjecheferna ar darfoér vardefulla for att praktiskt kunna genomféra HR-arbete |
verksamheten. Vid studier av HRM tas relationerna mellan linjechefer och deras medarbetare i
beaktande (Boxall & Purcell 2016). Boxall och Purcell (2016) betonar att ju mer utvecklade
relationerna ar desto formanligare &r det for individens och arbetsgruppens prestation, vilket i
langden har betydelse for organisationens prestation. HR-arbetet paverkas darmed av relationen
mellan medarbetare och narmsta chef. Linjechefernas prestationer &r i sin tur beroende av en
stodjande relation till sina narmsta chefer samt att de far utbildning i det som de upplever som
utmanande omraden. Ett nyckelomrade for HR-funktionen &r saledes att utveckla och stédja

linjechefer i deras arbetsroll (Boxall & Purcell, 2016).

For att HR-funktionen ska kunna stddja och utveckla linjecheferna krévs ett val fungerande

samarbete och en god kommunikation dem emellan. Valfungerande interna



kommunikationsprocesser framjar effektiviteten och produktiviteten i organisationen vilket i
sin tur 6kar l6nsamheten (Mulkeen, 2008; Stegéroiu & Talal, 2014). Trots det &r de interna
kommunikationsprocesserna ofta bortglomda och fokus laggs istdllet pa den externa
kommunikationen (Stegéroiu & Talal, 2014). Granberg (2011) menar att vi genom
kommunikation bygger vara relationer och dessa relationer utvecklar i sin tur var personliga
identitet. Koordinerandet mellan kanaler, aktrer och budskap &r nagot organisationer behover
arbeta med for att lyckas samordna informationen i verksamhetens kommunikationssystem
(Granberg, 2011). Det har innebéar att kommunikation ar viktigt av manga skal och att det inte

bara handlar om vad som kommuniceras, utan hur det kommuniceras.

1.1 Verksamhetsbeskrivning

Foremalet for studien ar moderbolaget i en multinationell koncern inom férnyelsebar ravara.
Koncernen verkar i 6ver 30 lander och har cirka 26 000 anstallda. Organisationen ar en sa kallad
matrisorganisation. En matrisstruktur beskrivs av Jacobsen och Thorsvik (2014) som
organiserad utifran bade funktion och marknad. Matrisorganisationer & komplexa, det kan
finnas otydligheter i kommunikationsvégar, ansvar och beslutsfattande (Jacobsen & Thorsvik,
2014; Boxall & Purcell, 2016). Att dessutom verka i flera olika lander &r nagot som ytterligare
bidrar till komplexiteten da det dven finns kulturella aspekter att ta hansyn till (Boxall & Purcell,
2016). Under en bakgrundsintervju med en HR-medarbetare beskriver respondenten att
organisationen ar uppdelad i flera olika divisioner, en for varje produktomrade samt en division
for gemensamma stodfunktioner sdsom exempelvis IT, finance och logistics. Varje division
samt varje funktion inom gemensamma stodfunktioner har egna HR Business Partners (HRBP).
Det ar till respektive HRBP som chefer vander sig till vid fragor gallande personal eller om de
vill ha stod i ndgon process, exempelvis rekrytering. Forutom HRBP:s finns det lokala HR-
enheter for moderbolaget samt en for varje producerande enhet. Lokalt HR arbetar framforallt
med fragor kopplade till arbetsratt, arbetsmiljo och forhandlingar med fack. Det finns dven
landsbundna HR-funktioner som samordnar sadant som ar specifikt for respektive land. |
organisationen finns ocksa en funktion som benamns HR support L6n som hanterar lonefragor.
Till organisationens HR-funktion hor ett intrandt, har kan chefer sjélva soka information
gallande personalfragor. Utover de tidigare beskrivna HR-funktionerna finns globala funktioner
med specialister som handhar processer for hela koncernen, exempelvis inom Compensation

and Benefits och Talent Acquisition.



1.2 Bakgrund

Vid samtal med HR-medarbetare inom koncernen har det framkommit att det finns en dnskan
om att undersoka vilka kommunikationsvagar som ar lampliga att anvanda for att kommunicera
med cheferna géllande HR-arbetet. Problemet HR-avdelningen upplever i nuldget ar att
information géllande personalérenden inte uppmarksammas av linjecheferna och att HR-
medarbetarna inte far 6nskad respons. Det innebar merarbete for bade HR-medarbetare och
linjechefer. Utgangspunkten for studien &r att det krdvs god kommunikation mellan HR-
funktionen och linjecheferna for att bygga tillfredsstéllande relationer som framjar samarbete
och bidrar till att HR-medarbetarna kan utveckla och stddja linjecheferna i deras yrkesroll. Det
bidrar i sin tur till en effektiv och produktiv organisation som okar sin lI6nsamhet (Boxall &
Purcell, 2016; Huselid, 1995).

1.3 Syfte
Syftet med studien &r att i en multinationell koncern undersoka, beskriva och analysera
relationen och kommunikationen mellan HR-funktionen och linjecheferna samt vilka

mojligheter och hinder som finns inom dessa omraden.

1.3.1 Fragestallningar
Studiens syfte har brutits ned i féljande fragestéllningar:

o Hur uppfattas relationen mellan HR-funktionen och linjecheferna samt hur kan den
forstas utifran relationsteorier?

o Vilka mojligheter och hinder finns i relationen mellan HR-funktionen och
linjecheferna?

o Hur uppfattas kommunikationen mellan HR-funktionen och linjecheferna samt hur kan
den forstas utifran kommunikationsteorier?

o Vilka mojligheter och hinder finns i kommunikationen mellan HR-funktionen och

linjecheferna?



2. Teoretisk referensram

| det har kapitlet forklaras organiseringen av HR-funktionen och stodet till linjecheferna utifran
teorier. Vidare beskrivs HR-medarbetares och linjechefers roller och relationer. Slutligen

forklaras intern kommunikation, varfér det ar av betydelse och valet av kommunikationskanal.

2.1 Organisering av HR

2.1.1 Matrisorganisation

Det finns flera olika strukturella utformningar av organisationer, dels for hela foretag men &ven
for funktioner som HR-organiseringen i foretaget. En matrisstruktur beskrivs av Jacobsen och
Thorsvik (2014) som bade funktionsbaserad och marknadsbaserad i sin organisering. Den
funktionsbaserade grupperingen ar fordelad utifran olika funktioner som exempelvis inkdp,
forséljning och produktion. Den marknadsbaserade ar fordelad utifran marknader och vander
sig till olika grupper av kunder, exempelvis privatkunder och foretagskunder. | en
funktionsbaserad avdelning besitter de anstédllda likartade kompetenser och utfér liknande
uppgifter. Fordelar &r att det bidrar till specialisering av uppgiften, att man undviker
dubbelarbete och det gar att gora vinster vid stordrift i produktioner. En marknadsbaserad
avdelning ar dar alla kompetenser och uppgifter finns samlade for hela processen for att utfora
en produkt eller tjanst. Fordelar med det &r narheten till kunden och stérre marknadsfokus samt
att det ger ett mer enhetligt produkt- och kundtank (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Matrisstrukturen ar alltsa en kombination av de bada grupperingarna. Syftet med det &r att
forsoka fanga fordelarna fran bada varianterna. Nackdelar med matrisstrukturen &r att det kan
finnas en otydlighet i vem man ska véanda sig till i beslutsfragor vilket kan skapa forvirring och
frustration. Det &r av stor vikt att de anstallda har en vilja till att samarbeta for att fa det att

fungera (Jacobsen och Thorsvik, 2014).

2.1.2 Shared service organisation

Enligt Huselid (1995) framjar ett effektivt HR-arbete en forbattring av foretagets drift och
ekonomiska resultat. For att fa en vardeskapande organisering av HR-funktionen kan den delas
upp i en sa kallad shared service organisation. Syftet med en shared service organisation ar att
HR-stodet ska bli mer effektivt och riktat. Beroende av fraga kan linjechefer dven valja att soka
ett specialiserat stod hos olika HR-funktioner. Tanken &r att linjechefernas ansvar for de



operativa HR-uppgifterna mojliggor for HR-funktionen att arbeta mer strategiskt samtidigt som
kostnaderna reduceras (Boglind, Hallsten & Thilander, 2013; Ulrich, 1995).

HR-funktionen delas upp i tre delar, HR Business Partner (HRBP), servicefunktion och
expertfunktion. Servicefunktionen arbetar transaktionellt, vilket innebér att de utfér arbete av
personaladministrativ karaktar. Det ar till servicefunktionen cheferna vander sig for att fa stod
I rutindrenden. Expertfunktionen och HRBP:n ska framforallt arbeta transformativt, vilket
innebar ett strategiskt, konsultativt och utvecklande arbete, sddant som &r vardeskapande for
organisationen (Boglind m.fl, 2013; Thilander, 2013; Ulrich, 1995) .

2.2 Relationer i organisationen

2.2.1 HR-medarbetare och linjechefer - roller och relationer

Relationen mellan HR-medarbetare och chefer ar horisontell, vilket innebar att det inte ar nagon
som dr 6verordnad eller understalld. Istallet finns det ett dmsesidigt beroende dem emellan.
HR-funktionen har i sin roll som stddfunktion vanligtvis det funktionella ansvaret for de
overgripande personalfrdgorna och det organisatoriska arbetsgivaransvaret. HR-funktionen har
aven ansvaret for att HR-arbetet blir utfort pa ett effektivt och lampligt sétt. Linjecheferna har
det lokala och direkta personalansvaret for medarbetare (Thilander, 2013; Hallsten & Tengblad,
2002).

HR-medarbetare har normalt sett kompetens och erfarenheter av manskliga beteenden och
relationer, vilket Thilander (2013) betonar ar viktigt att utnyttja och innebdr att relationen
mellan HR-medarbetare och chefer &r betydelsefull. HR-medarbetare besitter kompetenser som
att exempelvis utfora svara samtal vid konflikter, stodjande och coachande samtal for
chefsutveckling och teamarbete. Det som sker i arbetet mellan HR-medarbetare och linjechefer
och det som behover utvecklas dem emellan ar av stor betydelse. Betoningen ligger pa
samspelet mellan HR-medarbetare och chefer och inte endast pa vad enskilda aktorer kan
utveckla. Det fysiska samspelet och relationerna har inte tillrackligt hogt vérde i stravan efter
det kostnadseffektiva HR-arbetet, vilket kan innebara forsamrad innovation och
konkurrenskraft pa marknaden. Pa grund av det finns en stor risk att HR-medarbetares
kunskaper och erfarenheter inte kommer utnyttjas tillréckligt. Det mellanmanskliga samspelet

hos HR-medarbetare och linjechefer borde vérdesattas hogre (Thilander, 2013).



2.2.2 Gransdragningsproblematiken

Grénsdragningsproblematiken &r ett relevant amne for HR-arbetet i organisationer.
Gréansdragningsproblematik mellan HR-medarbetare och linjechefer innebé&r enligt Thilander
(2013) fragor gallande vem som har ansvaret for och forvantas utfora personalarbetet i en
organisation. En del av det handlar saledes om vem som har ansvaret for olika typer av
personalarbete. Den andra delen handlar om vem eller vilken aktér som forvantas utfora viss
typ av personalarbete, oavsett vem som har ansvaret. Thilander (2013) belyser att
problematiken inte endast & mellan HR-medarbetare och linjechefer utan det uppstar ocksa
stora utmaningar i gransdragningar mellan olika HR-funktioner, exempelvis HR-partners och
servicecenters. Under flera artionden har det funnits en stravan efter att HR-medarbetare genom
sitt arbete ska kunna fa en 6kad status och erkannande i arbetet samt bidra till att organisationen
uppnar sina mal (Thilander, 2013). Bos-Nehles (2010) belyser dock att det &r i det operativa
och stodjande arbetet och inte i det strategiska som HR-funktionen framst har varit till hjalp for

linjecheferna att klara sina ataganden.

Forsta linjens chefer spelar en Kritisk roll vid implementering av HRM. Anledningen &r att det
ar forsta linjens chefer som ar ansvariga for att genomféra HR-praktiker hos medarbetarna pa
golvet (Bos-Nehles, 2010). Purcell och Hutchinson (2007) beskriver att det finns ett samband
mellan ledarskapsbeteendet hos forsta linjens chefer och hur HR-praktiker paverkar
medarbetarna. Brewster, Gollan och Wright (2013) lyfter att linjechefers tidigare erfarenheter
och forforstaelse avgor hur val de utfor de olika HR-praktikerna och i forlangningen hur det

upplevs av medarbetarna.

Bos-Nehles (2010) belyser att forsta linjens chefer har visat sig uppleva svarigheter med att
utféra HR-praktiker, vilket gor implementeringen ineffektiv. De faktorer som namns bidra till
svarigheter i HR-arbetet for cheferna ar att de upplever att det inte finns tillrackligt med tid och
att det saknas stod fran HR-funktionen, det saknas tydliga policys och riktlinjer samt att de
sjalva saknar kompetens inom omradet. Det finns daremot en vilja hos cheferna att arbeta med
implementeringen av HRM. Aven Renwick (2003) och Boxall och Purcell (2016) menar att det
finns en vilja hos linjechefer att utféra HR-arbete och med rétt hjalp, stoéd och utbildning fran
HR-avdelningen kan linjechefer lyckas véal med det. Renwick (2003) betonar dock att om
linjecheferna forsoker klara av HR-arbetet pa egen hand utan stod kommer de inte lyckas. Det

finns en risk att linjecheferna sjalva tycker att de har mer kompetens inom HR-arbete an de
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faktiskt har vilket kan visa sig i bristande omdéme och felaktiga beslut vid arbete med

personalfragor.

Whittaker och Marchington (2003) lyfter att det bor laggas mycket fokus pa hur linjechefer
rekryteras, introduceras, uppmarksammas och beldnas eftersom det ar de som utfér HR-arbetet
i linjen. Linjecheferna bor dven fa utbildning i HR-arbete och ledarskap (Whittaker &
Marchington, 2003; Gilbert, De Winne & Sels, 2011; Boxall & Purcell, 2016). Purcell och
Hutchinson (2007) betonar att HR-medarbetare vid forfattandet av policys bor ha i atanke pa
vilket satt forsta linjens chefer kan arbeta praktiskt med policyerna och gora dem sa
anvéandarvéanliga som mojligt. Thilander (2013) belyser déremot att HR-arbete och chefers
arbete ar handelsestyrt och ad-hoc, vilket gor att det emellanat ar svart att utga ifran
forutbestdamda processer och planeringsverktyg. Det kan vara mer effektivt och strategiskt att
tanka nytt och hitta nya végar istéllet for att agera efter fastlagda tillvagagangssatt. | omraden
och &renden dar forutsattningarna ofta dandras kan fasta rutiner och procedurer hdmma
effektiviteten och flodet. Aven har patalas vikten av relationen for ett framgéngsrikt HR-arbete
(Thilander, 2013).

2.3 Intern kommunikation

2.3.1 Kommunikation i en shared service organisation

Tanken med en shared service organisation menar Boglind m.fl. (2013) och Thilander (2013)
ar att linjecheferna i forsta hand ska soka efter information sjélva pa en serviceportal eller via
intrandtet. Om linjecheferna inte hittar den informationen de behdver kan de vanda sig till en
serviceenhet, denna kontakt sker framforallt via mail eller telefon. | de fall det géller svarare
fragor kan serviceenheten hanvisa till expertenheten eller sa kan linjechefen sjalv vanda sig
direkt dit. Thilander (2013) betonar att det finns en fara med den typen av opersonlig
kommunikation. Risken finns att HR-medarbetarna kommer s langt ifran verksamheten att
linjechefer och medarbetare valjer att inte kontakta HR-avdelningen. Anledningen &r att HR-
medarbetarna uppfattas som otillgdngliga och utan kunskap om verksamheten (Thilander,
2013). Det &r nagot som stods av Whittaker och Marchington (2003) som beskriver att vardet
av valetablerade personliga kontakter och det personliga motet inte kan ignoreras trots att HR-

portaler och dylikt kan vara en viktig funktion i en modern verksamhet.



2.3.2 Vikten av fungerande intern kommunikation

En effektiv kommunikation, bade extern och intern, &r nédvéandig for att organisationer ska
lyckas i den harda globala konkurrensen som rader idag (Mulkeen, 2008; Kaufmann &
Kaufmann, 2010). Dalig trivsel och g produktivitet pa arbetsplatsen kan delvis harledas till
kommunikationsproblem. En av de viktigaste funktionerna i kommunikationsprocessen &r att
stérka samarbetet och det sociala samspelet mellan olika individer, grupper och avdelningar i
organisationen (Kaufmann & Kaufmann, 2010). Den interna kommunikationen &r kdrnan som
haller ihop organisationen och ser till att alla far den information som behévs. Den &r med andra
ord mer &n att manniskor pratar med varandra. Kommunikation ar generellt sett en process att
overfora information, kénslor, idéer och tankar mellan manniskor och utan den &r vi bara en
samling avskarmade individer som arbetar individuellt pa egen hand (Stegaroiu & Talal, 2014).
Genom att kommunicera tydligt, fullstandigt och korrekt kommer HR-medarbetarna 6ka sin
trovardighet och ha battre forutsattningar till att forbattra det interna utbytet i organisationen.
En 6ppen och positiv ton dr nagot som framjar tillit och palitlighet mellan HR-funktionen och
den 6vriga organisationen. Bra kommunikation starker medarbetarna, 6kar organisationens
effektivitet och forbattrar relationen mellan olika avdelningar. Det &r dven viktigt att ha sin
malgrupp i atanke vid forfattandet av sitt budskap for att informationen ska tas emot pa ett bra
sétt. Genom att veta vad som ska sdagas innan det skrivs ned bidrar till att kunna formulera sig
pa ett tydligt och forstaeligt satt samt sakerstaller att ingen information gloms bort (Mulkeen,
2008; Kaufmann & Kaufmann, 2010).

Stegaroiu och Talal (2014) belyser att organisationer som lagger stor vikt vid den interna
kommunikationen generellt har ett battre rykte som organisation, en mer sammanhallen
organisationskultur samt har medarbetare som ar mer engagerade och ar beredda att utféra mer
an vad deras roll kréver. Valfungerande interna kommunikationsprocesser framjar
effektiviteten och produktiviteten i organisationen vilket darigenom okar Iénsamheten. Trots
det &r de interna kommunikationsprocesserna ofta bortglémda och fokus laggs istallet pa den
externa kommunikationen. Stegaroiu och Talal (2014) belyser vikten av att ha en strategi dver
den interna kommunikationen samt att integrera den med organisationens globala strategi.
Risker finns annars att organisationen forlorar talanger till konkurrenter eller att felinformerade
medarbetare gor felaktiga bedomningar som kan leda till konflikter och missforstand. Det &r

viktigt att se potentialen av intern kommunikation, dar man definierar strategiska mal,



formulerar viktiga budskap och identifierar de basta kanalerna for att formedla dem (Stegaroiu
& Talal, 2014).

Huselid och Becker (2011) ar kritiska till att de flesta studier enbart fokuserar pa innehallet av
HR-arbetet istallet for implementeringsprocessen och hur den formuleras. Den interna
dynamiken har betydelse for hur resultatet blir. Garcia-Carbonell, Martin-Alcédzar och Sanchez-
Gardey (2016) har undersokt kopplingen mellan strategisk HRM och prestation ur ett
processperspektiv och anser att den interna kommunikationen gor att det tankta utfallet av den
strategiska implementeringsprocessen blir tydligt och framjar en gemensam forstaelse for HRM
i foretaget. Ett framgangsrikt genomforande av en HRM-strategi kraver sin tydlighet och
konsensus inom organisationen samt att den &r konsekvent. For att detta ska fungera behovs
inte endast anpassning vertikalt och horisontellt i organisationen utan strategin behdver aven

kommuniceras ut pa ett lampligt sétt (Garcia-Carbonell, m.fl., 2016).

2.3.3 Kommunikationskanaler

Det ar viktigt att vdlja kommunikationskanaler med omsorg. Anledningen &r att alla kanaler
inte passar all information och for att mottagaren i regel inte kan forhalla sig till for manga
kanaler. For att valja kanal bor utgangspunkten vara vilken typ av budskap som ska formedlas
och vilken effekt som &r dnskvard (Granberg, 2011; Kaufmann & Kaufmann, 2010). Manniskor
ar olika och foredrar att anvanda olika kommunikationskanaler. Med en blandning av flera
generationer representerade pa arbetsplatsen maste organisationer kommunicera via flera
kanaler for att na ut till alla. Forskningen visar att 6ga mot 6ga ar det mest foredragna mediet
eftersom det forbattrar chanserna for kommunikation att forstds som det var menat. Det blir
dock svarare att leverera budskap 6ga mot 6ga i vaxande globala organisationer. Har kan den
moderna tekniken hjélpa till (Stegaroiu & Talal, 2014).

Val av kommunikationskanal ar ndgot Mulkeen (2008) lyfter som betydelsefullt dven for hur
budskapet uppfattas, samt huruvida det &r informellt eller formellt. Vidare beskriver Granberg
(2011) och Kaufmann och Kaufmann (2010) att det personliga métet dar det &r mojligt att fraga
och komma med synpunkter ar viktigare ju svarare, mer komplexa eller farligare fragor det
galler eller om syftet &r att paverka attityder och varderingar. Om det daremot handlar om enkel
och okontroversiell information ar det battre att kanalerna ocksa &r enkla och tidseffektiva
(Granberg, 2011).



Sedgwick och Spiers (2009) lyfter att anvandningen av videoteknik inom bland annat
naringslivet har 6kat men omradet ar fortfarande relativt outforskat. Det finns daremot
forskning som pavisar att videotekniska l6sningar ger en struktur av social interaktion. Dar har
videosamtal manga likheter med personliga interaktioner aven om det inte fullt ut ar jamforbart
med samtal som sker 6ga mot 6ga. Konversationer dver video eller med enbart rost forsamrar
eller eliminerar visuella signaler som 6gonkontakt och blickar samt om nagon exempelvis
nickar (O'Conaill, Whittaker & Wilbur, 1993; Sellen, 1995). Det har &ven visat sig att under
video- eller rostsamtal har varje talare ordet langre och blir inte avbruten i samma utstréackning
som vid fysiska intervjuer, daremot talar varje individ vid farre tillfallen. Det resulterar i mindre
naturliga och mer formella interaktioner som skapar ett storre psykologiskt avstand och blir
mindre personligt till skillnad mot ndr konversationerna sker i samma fysiska utrymme
(O'Conaill m.fl., 1993; Sellen, 1995).
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3 Metod

| det har kapitlet presenteras val av metod och forskningsansats. Vidare beskrivs urval,
urvalskriterier och hur vi beaktat de forskningsetiska principerna. Darefter beskrivs insamling,

bearbetning och analys av data samt reliabilitet och validitet hos studien.

3.1 Val av metod

Syftet med studien var att i en multinationell koncern understka, beskriva och analysera
relationen och kommunikationen mellan HR-funktionen och linjechefer samt vilka mojligheter
och hinder som finns inom dessa omraden. For att undersoka det fanns ett behov av djupgaende
empiriskt material i form av intervjuer och dokument. DA vi utgatt ifrdn respondenternas
upplevelser och kanslor och antagit ett tolkande perspektiv kan vart synsatt beskrivas som
hermeneutiskt (Bryman, 2011; Kvale & Brinkmann, 2014).

Det behdvdes dven stod av teoretiska utgangspunkter och metodologiska avvéagningar under
studiens gang eftersom nya utmaningar och ny forstaelse ideligen uppstatt. Vi tog avstamp i
teorin for att sedan ga till empirin och darefter tillbaka till teorin igen. Abduktion ar nar
forskaren har en forforstaelse och en idé om varfor nagot forhaller sig pa ett visst satt och ror
sig sedan mellan teori och empiri (Trost, 2010; Kvale & Brinkmann, 2014). Var ansats har varit
abduktiv da vi rort oss vaxelvis mellan teori och empiri samt att vi hade en forforstaelse i amnet.
Forforstaelsen hade skapats dels genom inledande samtal med kontaktpersonen pa det studerade

foretaget och dels genom att ha studerat personalfragor under tre ar.

Forskningsdesignen utifran var ansats var en fallstudie och genomférdes pa en multinationell
koncern inom fornyelsebar ravara. En fallstudie beskrivs av Andersen (2012), Bryman (2011)
och Denscombe (2016) som en ingaende och detaljerad studie av ett enskilt fenomen eller fall.
| den har studien var det kommunikationen och relationen mellan tva grupper i en organisation
som undersoktes. Fallstudien mojliggor en forstaelse av en foreteelse inom en specifik kontext
(Yin, 2003), vilket var avsikten med den har studien. En begrénsning hos fallstudier &r att
resultaten inte kan generaliseras da de aldrig utgor ett stickprov fran en population. Daremot
bor resultat fran fallstudier och kvalitativ forskning istallet generaliseras mot det teorin och

tidigare forskning beskriver (Bryman, 2011).
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Var fallstudie avsag att undersoka HR-funktionens och linjechefernas uppfattningar om
kommunikationen och relationen dem emellan vilket gjorde att en kvalitativ metod var lamplig.
Valet av kvalitativ metod grundade sig i mojligheten att kunna ga in pa djupet i stravan att fa
en forklaring och forstaelse for de svarigheter som beskrivits géallande kommunikationen i

organisationen, att fa svar pa varfor (Denscombe, 2016; Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009).

3.2 Urval och avgransningar

| den hér kvalitativa undersokningen anvandes ett malstyrt urval. Malstyrda urval handlar om
att vélja ut enheter med hanvisning till forskningsfragorna, i det har fallet var enheterna tva
olika yrkesroller. Urvalet var darmed strategiskt och syftade till att intervjua personer som var
relevanta for studiens syfte (Bryman, 2011). | studien valde vi tva typer av respondentgrupper
- linjechefer med personalansvar och HR Business Partners (HRBP) som &r linjechefers primara
kontakt géllande personalfragor. Vi intervjuade tre HRBP:s, en HR-chef och tre linjechefer. Vi
fick aven skriftligt svar utifran var intervjuguide av en HRBP. For att fa tillgang till
respondenterna som var relevanta for undersokningsomradet fick vi végledning av var
kontaktperson vid den lokala HR-avdelningen pa moderbolaget i koncernen. Med utgangspunkt
hos var kontaktperson genomfordes vad Bryman (2011) och Trost (2010) beskriver som ett
snobollsurval. Kontaktpersonen hanvisade oss vidare till personer som arbetar som HRBP inom
bolaget som i sin tur bistod med kontaktuppgifter till linjechefer som var relevanta for var

studie.

Urvalskriterierna for linjecheferna var att de sjilva skulle vara anstallda i- och ha
personalansvar Gver anstillda pa moderbolaget i koncernen. Vidare skulle de ha haft en
chefsroll i moderbolaget i minst ett ar for att ha hunnit sétta sig in i koncernens arbetssatt samt

i de kommunikationskanaler som finns.

Urvalskriterierna for HRBP var att de skulle vara anstéllda i moderbolaget i koncernen och
skulle dven ha haft sin roll som HRBP under minst ett ar. Anledningen var att de skulle kanna
till arbetssatt och kommunikationskanaler i koncernen men daven ha haft en viss erfarenhet av

hur och vad linjechefer vill ha stdd i.
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3.3 Genomfdrande

3.3.1 Forberedelser

Vid ett forsta mote med var kontaktperson, en HR-medarbetare pa moderbolaget, diskuterades
vad vi skulle studera i organisationen. Valet foll pa hur kommunikationen kunde forbattras
mellan HR-funktionen och linjecheferna. Vi dvervagde aven hur vi skulle lagga upp studien
avseende framforallt datainsamlingsmetod och urval. Som del i férberedelserna genomfordes
en intervju med en HR-chef d&r organisationens och HR-funktionens uppbyggnad forklarades

for att vi skulle fa en bra forstaelse for hur organisationen ser ut.

3.3.2 Val av datainsamlingsmetod

Valet for datainsamlingen av det empiriska materialet var kvalitativa intervjuer. Nar forskarens
syfte dr att forsta asikter och uppfattningar mer djupgaende eller nar forskaren vill ha svar pa
mer komplexa fragor &r kvalitativa intervjuer lampligast att anvanda sig av (Denscombe, 2016).
| studien anvandes semistrukturerade intervjuer eftersom vi ville ha mojlighet att vara flexibla
med féljdfragor for att kunna fa fordjupade svar samtidigt som vi ville halla oss inom en viss
ram pa grund av begransad tid. En semistrukturerad intervju innebéar att intervjuaren har en
intervjuguide med de amnen som skall behandlas samt fragor kring dessa. Intervjuaren &r
samtidigt installd pa att vara flexibel med sin ordningsféljd och anpassar sig efter hur de
intervjuade utvecklar sina svar och idéer om d@mnet som behandlas. Det finns dven mojlighet
att stalla foljdfragor for att fortydliga eller for att ge utrymme till respondenterna att svara 6ppet
samt for att kunna fordjupa och utveckla svaren (Bryman, 2011; Kvale & Brinkmann, 2014;
Denscombe, 2016). En av vara respondenter besvarade intervjuguiden skriftligen da intervjun
blev instélld vid tva tillfallen. Pa grund av detta fanns ingen mojlighet att stéalla foljdfragor i
anslutning till att respondenten besvarade fragorna. Nar det géller intervjuer som metod for
datainsamling menar Kvale och Brinkmann (2014) att det finns olika typer av respondenter dar
vissa personer &r svarare att intervjua an andra. Nagra ar battre pd att uttrycka och beskriva
kanslor vilket kan krdavas i vissa situationer, andra ar battre pa att redogora for exakta
handelseforlopp vilket &r att foredra i andra situationer. Kvale och Brinkmann (2014) menar
vidare att det staller krav pa den som intervjuar att anvanda sig av olika intervjutekniker som
exempelvis sonderande fragor, ledande fragor eller motfragor. Vi har beaktat det genom att vi
forsokt vara flexibla och lyhorda utifran vad respondenten svarat och hur 6ppen respondenten

ar i sina svar samt att vi anpassat hur vi staller fragorna utifran det.
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3.3.3 Intervju 6ver video

Da det var langa avstand till manga av respondenterna valde vi pa grund av ekonomiska skal
och begrénsat med tid att intervjua flera av dem genom Skype med mojlighet till videosamtal.
Fem av intervjuerna skedde dver Skype och tva av intervjuerna var personliga. Inférandet av
audiovisuella och nétbaserade tekniker i forskning har enligt Graffigna och Bosio (2006)
djupgaende konsekvenser gallande processen med datainsamlingen, analysen av datan men
framforallt hur forhallandet mellan intervjuaren och respondenten utvecklas och struktureras.
Vi ansag att det var viktigt att beakta vid utférandet av intervjuerna. O’Conaill m.fl. (1993) och
Sellen (1995) belyser att det har visat sig att under video- eller rostsamtal har varje talare ordet
langre och blir inte avbruten i samma utstrackning som vid fysiska intervjuer, daremot talar
varje individ vid farre tillfallen. Det resulterar i mer formella interaktioner som upplevs mindre
naturliga och personliga och skapar darfor ett psykologiskt avstand till skillnad mot nar
intervjuerna sker i samma fysiska utrymme. Personliga intervjuer mojliggér spontanitet och
okad turtagningsfrekvens med en kansla av lika stor tillgang till konversationen (O'Conaill
m.fl., 1993; Sellen, 1995). Sedgwick och Spiers (2009) rekommenderar att anvénda
uppkoppling med hog bandbredd vid videosamtal samt att utvérdera om informationen som
eftersoks till studien sannolikt &ven kommer att delas i video- eller rostsamtal och inte kréver
intervjuer 6ga mot 6ga. Amnet for studien var intern kommunikation och var i den bemarkelsen
inte ett kénsligt &mne som har stort behov av fortrolighet under intervjun. Det bidrar till att vi
anser att studien inte brister i och med att intervjuerna var video- eller réstbaserade och
eventuellt upplevdes mindre personliga. Eftersom studien utférdes i en multinationell koncern
med langa avstdnd mellan de anstallda sker en stor del av kommunikationen genom
webbaserade system. De anstallda &r vana vid att kommunicera genom de systemen och vi
ansag det lampligt att anvanda den kommunikationskanalen vid studerandet av den interna
kommunikationen. Syftet med intervjuerna i studien var att fa djupa och beskrivande svar dar
det inte behovdes spontanitet, vilket gjorde att vi inte sag det som ett hinder och ansag att det
aven kunde vara fordelaktigt med video- eller rostsamtal som ger farre avbrott och langre

utrymme att tala for respondenten.

3.3.4 Intervjusituationen

Allmént géllande intervjuer ar att de bor ske ostort och i avskildhet, dar det &r bra akustik och
relativt tyst (Denscombe, 2016). Det beaktades genom att infor intervjuerna ge respondenterna
rekommendationer géllande detta, daremot kunde vi inte reglera forhallandena da intervjuare

och respondent var placerade pa olika stallen. Respondenterna har blivit informerade om syftet
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med undersokningen samt de forskningsetiska principerna innan intervjuerna pabdrjades. Da vi
ville anvanda ljudupptagning under intervjuerna blev respondenterna tillfragade om samtycke
till att intervjuerna spelas in. Alla respondenter gav samtycke till ljudinspelning. Intervjuerna
tog mellan 30-60 minuter. Utover det tog det mellan fem-tio minuter extra vid varje intervju for
information och fragor. Under intervjuerna agerade en av oss intervjuare och en observator. Vi
valde att spela in intervjuerna eftersom respondenterna gav samtycke till det. Vid
ljudupptagning kan intervjuaren koncentrera sig pa svaren och darmed blir det méjligt att fanga
upp relevanta foljdfragor (Trost, 2010). Med ljudupptagning blir intervjuerna ordagrant sparade
och mdjligheten att veta vad som sades och hur det sades finns for analys (Bryman, 2011,
Denscombe, 2016; Trost, 2010). Ljudupptagning under intervjusituationen kan h&mma
respondenten i bérjan av intervjun eftersom tankarna kan ga till ljudupptagningen och vilka ord
som anvands. Langre in i intervjun blir oftast respondenten bekvam och glémmer bort
ljudupptagningen (Bryman, 2011; Denscombe, 2016). Av den anledningen valde vi att ha
enklare bakgrundsfragor inledningsvis med férhoppningen att respondenterna skulle kanna sig

mer avslappnade senare under intervjuerna nar fragorna var mer riktade mot det vi undersokte.

3.3.5 Utformandet av intervjuguide

Intervjufragorna har utformats utifran fragestéllningarna och tidigare forskning. I samband med
utformningen av fragorna skapades tematiserade intervjuguider, en riktad mot HRBP:s (Bilaga
1) och en annan mot linjechefer (Bilaga 2). Dessa Gversattes dven till engelska da flera av
respondenterna inte &r svensktalande. De teman vi delade upp intervjuguiderna i var relationer
och kommunikation. Intervjufragorna testades genom provintervju med tva deltagare for att
sakerstdlla att fragorna var relevanta for studiens syfte och fragestallningar (Bryman, 2011).
Allt eftersom intervjuerna genomfardes skrevs intervjuguiden om nagot och fragor lades till dar

vi kande att vi ville fa mer information.

3.4 Forskningsetiska aspekter

| anslutning till intervjuerna har respondenterna fatt ta del av de fyra forskningsetiska
principerna, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet handlar om att informera respondenterna om syftet med studien, hur den
kommer att ga till och att deras medverkan &r frivillig. Samtyckeskravet innebér att forskaren
maste ha inhamtat samtycke fran respondenterna att de vill delta i studien.
Konfidentialitetskravet handlar om att alla personuppgifter ska forvaras pa ett satt dar ingen
utomstaende kan na dem, att forskaren har tystnadsplikt och att det inte gar att harleda vem som
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sagt vad i resultatet. Nyttjandekravet handlar om att insamlad data endast ska anvéandas i
forskningssyfte (\VVetenskapsradet, 2002). Principerna togs i beaktande under hela studien. Dels
genom att vi informerade skriftligt i informationsbrevet (Bilaga 3) vid forfragan om att delta i
intervju och dels att vi muntligt informerade respondenterna i anslutning till intervjun om att
deras deltagande var helt frivilligt och att de kunde avbryta narhelst de ville. Respondenterna
blev dven informerade om att alla uppgifter géllande undersékningen skulle behandlas
konfidentiellt och att de var garanterade att vara anonyma. Respondenterna informerades vidare
om att resultatet av undersokningen skulle redovisas i en kandidatuppsats. | anslutning till

intervjun tillfragades respondenterna om samtycke till ljudupptagning.

Insamlade data avidentifierades for att inte riskera att roja respondenternas identitet och all data
forvarades pa en last harddisk dar ingen obehdrig kunde komma at den. Insamlade data beholls
fram tills att examinationen var slutford for att vi skulle kunna ga tillbaka till materialet om det
behdvdes. Nar examinationen var genomford raderades allt insamlat material. Hanteringen av

data har godkénts av Hogskolan Dalarnas dataskyddsombud.

3.5 Analys och databearbetning

Nar intervjuerna var genomforda paborjades databearbetningen och analysarbetet.
Ljudupptagningarna fran intervjuerna transkriberades ordagrant och brots ner i mindre delar
som kodades och kategoriserades genom att fargkoda fraser och stycken och darefter sortera
dem. Respondenterna numrerades for att veta vilket textsegment som hor till vilken respondent.
Transkriberingen har gjort att det har varit lattare att bryta ned materialet och hitta
aterkommande teman (Bryman, 2011; Denscombe, 2016; Trost, 2010). Backman (2016) lyfter
att analysen syftar till att ge data en tolkningsbar form for att kunna relatera empirin till
problemstéliningen. Kvale och Brinkmann (2014) menar att kodning underlattar identifiering
av ett uttalande genom att knyta nyckelord till ett textsegment. Kodningen syftade till att vi
lattare kunde jamfora och hitta eventuella aterkommande teman i intervjupersonernas svar och
vi blev tvungna att bekanta oss med alla detaljer i datamaterialet. Bryman (2011) lyfter dock att
risken vid kodning av kvalitativa data &r att kontexten kan ga forlorad nér forskaren plockar ut

enstaka textstycken.

Valet av tillvagagangssatt vid analysen av det empiriska materialet var vad som beskrivs som
en tematisk analys. Bryman (2011) beskriver att forskaren vid en tematisk analys laser igenom

materialet ett flertal ganger for att identifiera teman och subteman som datan sedan ordnas i.
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For att fa tyngd i underlaget analyserades sedan det empiriska materialet utifran tidigare

forskning inom omradet for studien.

3.6 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet &r tva av de viktigaste faktorerna i bedémandet av kvaliteten i
undersokningar av samhallsvetenskaplig karaktar (Bryman, 2011). Da det ar av stor vikt har vi
under studiens gang tagit hansyn till de faktorerna. Reliabilitet handlar om tillforlitlighet och
palitlighet, det vill séga huruvida utfallet blir detsamma om undersékningen skulle aterupprepas
(Bryman, 2011). Studiens reliabilitet &r beroende av att métningar &r korrekt gjorda, exempelvis
att inte ha svartolkade fragor och att resultatet kan paverkas av tillfalligheter (Bjereld m.fl.,
2009). For att starka reliabiliteten i den har studien testade vi intervjuguiderna pa tva personer

for att sakerstalla tydligheten i fragorna.

| den kvalitativa forskningen finns det utmaningar med reliabilitet eftersom den &r av
utforskande karaktar utifran observationer, fallstudier och intervjuer (Denscombe, 2016). En
stor svarighet ar att dstadkomma samma resultat vid en aterupprepad undersokning eftersom
manniskor och situationer standigt forandras (Denscombe, 2016). Respondenten blir mer eller
mindre paverkad av den som intervjuar eller observerar i och med samspelet dem emellan och
medvetenheten av att bli undersokt kan inverka pa hur denne framstaller sig. Det har fenomenet
ar ndgot som beskrivs som intervjuareffekten (Denscombe, 2016). Tidpunkten kan &ven vara
avgorande for vad respondenten svarar, exempelvis en fraga om langvarig stress kan ge olika
svar beroende pa om den kénner sig stressad for stunden eller inte (Bjereld m.fl., 2009). Under
intervjuerna har vi noterat vilken miljo respondenterna befinner sig i for att synliggora
paverkansfaktorer. | det har avseendet upplevde vi att det har varit bra att fanga upp
respondenterna i deras naturliga arbetsmiljo oavsett faktorer for att fa ett sa bra resultat som
mojligt. Den interna kommunikationen sker dagligen i skilda situationer, vilket ar det vi har

undersokt i den har studien. Det ansag vi starkte studiens validitet.

Validiteten beskriver Bjereld m.fl. (2009) som giltighet och relevans i de kriterier och metoder
som anvands, att de verkligen undersoker det som ska undersokas och inte nagot annat.
Validiteten i undersokningen ar med andra ord beroende pa vad vi mater (Bjereld, m.fl., 2009).
| den kvalitativa forskningen finns utmaningar med att avgéra om man mater det man syftar till

att mata (Kvale & Brinkmann, 2014). Hur tolkar respondenten fragorna? Vad skiljer sig i
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definitionerna av begreppen mellan respondent och intervjuare? For att skapa validitet menar
Trost (2010) att foljdfragor ska stéllas till respondenten under intervjun for att sakerstélla
uppfattningen av svaret samt att intervjuaren bor fraga om svaret var korrekt uppfattat. For att
ytterligare starka validiteten tog vi det hér i beaktande under genomférandet av intervjuerna.
Provintervjuerna som testade fragornas tydlighet hade dven som syfte att klargéra om fragorna

hade relevans for studien samt om de var tillrackligt utforliga for att besvara fragestallningarna.

For att sakerstalla kvaliteten i studien har vi belyst och medvetandegjort var forforstaelse,
motiverat vara val av metoder och diskuterat paverkansfaktorer i undersékningen. Kvale och
Brinkmann (2014) beskriver att validiteten i undersokningen ar en fraga om att kontrollera och
ifragasatta resultaten genom hela forskningsprocessen. Att som forskare ha ett tydligt syfte som
denne blir aterkommande pamind om i alla delar &r av stor vikt. Slutligen kravs det
intersubjektivitet dar forskaren aven medvetandegodr sina val for lasaren sa denne kan bedéma

kvaliteten utifran sina kriterier av reliabilitet och validitet (Kvale & Brinkmann, 2014).

3.7 Metoddiskussion

Det finns en medvetenhet om att vi som forskare har riskerat att paverka resultatet genom de
varderingar och asikter vi bar med oss, vilket ar nagot bade Bryman (2011), Denscombe (2016)
och Kvale och Brinkmann (2014) lyfter fram. Det hér har beaktats genom att vi stravat efter att
forhalla oss sa objektiva som majligt genom hela processen men aven att vi varit medvetna om
att det inte gar att vara objektiv fullt ut. Den medvetenheten ar nagot Kvale och Brinkmann

(2014) betonar som nodvandigt.

Det finns kritik riktad mot kvalitativ forskning. Bryman (2011) for exempelvis fram svarigheter
med att replikera en undersokning, att det finns problem med att generalisera resultatet och att
det finns en bristande transparens 6ver exakt hur forskaren har gatt tillvaga vid olika moment.
Vi har avsett att vara sa transparenta med vara val och metoder som mojligt och eftersom
studien syftar till att forklara och forsta vad ett fenomen bottnar i ansag vi att en kvalitativ metod
var lampligast. Hade tiden funnits hade &ven kvantitativa metoder varit ett alternativ att
komplettera med till framtida forskning for att vidare undersoka om resultaten fran var

kvalitativa studie gar att generalisera aven till andra kontexter.
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4 Empiri och analys

| det h&r kapitlet presenteras resultatet av de kvalitativa intervjuer som genomforts for att samla
in data. Resultatet av intervjuerna analyseras utifran studiens teoretiska referensram och

presenteras under tematiserade rubriker.

4.1 Relationer

Det forsta huvudtemat beror relationen mellan HR-medarbetare och linjechefer. Fragor som
stélldes under intervjuerna var bland annat hur respondenterna upplever relationen mellan HR-
medarbetare och linjechefer, om linjechefer vander sig till HR-funktionen med fragor rérande

personal och i sa fall vilken typ av fragor det kan handla om (Bilaga 1-2).

4.1.1 Relationen mellan HR-funktionen och chefer

Flera av respondenterna, inom bada respondentgrupperna, beskriver att HR-rollen har
forandrats. De som arbetar som HRBP:s har getts mojlighet att arbeta mer strategiskt &n tidigare
och det finns en okad respekt for rollen fran chefernas sida. En av de intervjuade HRBP:s
beskriver att cheferna tidigare kunde saga at hen att utfora olika sysslor men att det idag ser

annorlunda ut. Idag upplever respondenten sig vara lika viktig som de andra i ledningsgruppen.

“[...] idag &r jag en fullvardig medlem av ledningsgruppen och lika viktig som, alltsa vi ar alla
lika viktiga och vi respekterar varandra sa det har andrats ganska mycket tycker jag.” - HRBP
4

| den studerade organisationen &r HRBP:s idag en sjalvklar del av ledningsgrupper. Det har gar
att jamfora med det Thilander (2013) beskriver om att det under flera artionden har funnits en
stravan efter att HR-medarbetare genom sitt arbete ska kunna bidra till att organisationen
uppnar sina mal. HR-medarbetarna har dven stravat efter 6kad status och erkannande i arbetet.
Thilander (2013) och Hallsten och Tengblad (2002) beskriver att det finns ett dmsesidigt
beroende mellan HR-medarbetare och chefer och att det inte finns nagon som &r 6verordnad

eller understalld den andre.

Samtliga respondenter anser sig dven ha en mestadels god relation med sin respektive
samarbetspartner. En HRBP berattar att det finns en respekt och ett fortroende for kompetensen

dem emellan samt att de har roligt i arbetet.

19



“Jag upplever att det finns en 6msesidig respekt for varandras kompetens och for varandras
personer. Jag upplever att jag far mycket positiv feedback, vilket ju ger energi tillbaka, sa det
ar ju viktigt. Jag upplever att vi kan skratta, att det &r roligt att jobba tillsammans. Ja...och...att
man liksom inte behdver tjata livet ur sig for att folk ska halla deadlines, utan att det finns

liksom en respekt och en tacksamhet for det stéd man fir och sa.” - HRBP 1

Att relationen &r viktig mellan HR-medarbetarna och linjecheferna for att kunna gora nytta for

organisationen ar nagot som Thilander (2013) betonar och anser borde framijas.

4.1.2 Stod

Overlag &r de intervjuade cheferna nojda med stodet de far fran sin HRBP. Det é&r till dem
cheferna vander sig i forsta hand om de har fragor som ror personal. En chef berattar att hen
sitter pa samma kontor som andra HRBP:s &n sin egen och att hen dven kan vénda sig till dem
med fragor. Alla chefer beskriver att det ar framforallt i det operativa arbetet som de vill ha
stod. De intervjuade HRBP:s lyfter dven de att det ar det operativa arbetet de far flest fragor
kring. Det har gar att jamfora med Bos-Nehles (2010) som menar att det &r i det operativa och
stddjande arbetet och inte i det strategiska som HR-funktionen frdmst har varit till hjalp for
linjecheferna. Trots att cheferna generellt ar nojda lyfter en chef att hen ibland hade velat fa
mer stod fran sin HRBP. Hen beskriver att HR-funktionen periodvis under aret har valdigt
mycket att gora och darfor inte kan ge lika mycket stdd som annars och att chefen under dessa
perioder far gora mer sjalv. De omraden som linjecheferna framforallt vill fa stod i ar
rekrytering och avyttring av medarbetare. Det efterfragas aven coachning infor svara samtal

med medarbetare.

Det cheferna beskriver ar jamforbart med vad Bos-Nehles (2010) belyser, att de svarigheter
forsta linjens chefer har visat sig uppleva med att utfora HR-praktiker till viss del beror pa att
det saknas stod fran HR-funktionen. Det som cheferna efterfragar med coaching som stéd,
beskriver Thilander (2013) att HR-medarbetare har kompetensen for och borde stddja cheferna

Flera av HRBP:s lyfter att mycket av stodet fran dem till cheferna ar information gallande de
olika processerna i den arliga cykeln. Processerna kan handla om exempelvis l6nerevision och

utvecklingssamtal, sadant som aterkommer varije ar. Det kan handla om information om vem
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som gor vad, instruktioner kring hur det ska goras och vilka deadlines som finns att forhalla sig
till. Ibland haller HRBP:s utbildningar for cheferna dver Skype infor de olika processerna. For
ett framgangsrikt arbete med HRM belyser Whittaker och Marchington (2003), Boxall och
Purcell (2016) samt Gilbert m.fl. (2011) att linjecheferna bor fa utbildning i HR-arbete och
ledarskap. Purcell och Hutchinson (2007) betonar dven att det &r viktigt att HR-funktionen
tanker pa hur linjecheferna kan arbeta praktiskt med policys for att forbattra mojligheterna for
cheferna att gora ett bra arbete.

En respondent beskriver att det ar svart for cheferna att halla reda pa vilket regelverk som de
maste forhalla sig till da organisationen verkar i sa manga lander. Tidigare kunde det finnas en
tendens att cheferna agerade forst och meddelade HR-funktionen efterat men respondenten
beskriver att det forandrats. Nu hor cheferna av sig innan och beréattar hur de tanker for att fa
rad och stod kring regelverk eller om hen behdver vanda sig till ndgon specialistfunktion. Det
ar i likhet med det Renwick (2003) belyser om att det finns en risk att chefer tycker de har mer
kompetens inom HR-arbete an de faktiskt har. Det kan visa sig i felaktiga beslut vid arbetet
med personalfragor. Chefer kan dock lyckas val med HR-arbete om de far ratt stod, hjalp och
utbildning fran HR-funktionen (Renwick, 2003).

En chef beréttar att det for mindre an ett ar sedan kommit ett nytt IT-verktyg for HR-arbete som
sparar mycket tid vilket gor att hen kan arbeta mer strategiskt tillsammans med sin HRBP nu
an med tidigare verktyg. Hen vill dock att de fokuserar pa att arbeta &nnu mer strategiskt langre
fram och menar att det ar i det strategiska arbetet en HR-funktion visar om den haller hog
kvalitet och sarskiljer sig fran konkurrenterna. Thilander (2013) belyser att fasta procedurer och
verktyg kan hamma effektiviteten vid handelsestyrda arbeten, vilket liknar det respondenten
beskriver gallande det tidigare verktyget som anvandes. Respondenten beréttar att hen vill
arbeta annu mer strategiskt och Thilander (2013) framfor att vid arbete dar forutsattningarna
ofta fordndras gynnar goda relationer mellan HR-funktionen och chefer mojligheten att arbeta
strategiskt och nytankande. Det respondenten beskriver skiljer sig aven fran det Bos-Nehles
(2010) menar géllande att chefer framfdrallt vill ha hjélp i det operativa arbetet och inte i det

strategiska.
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4.2 Mojligheter och hinder i relationen

Det andra huvudtemat beror vilka mojligheter och hinder som finns i relationen mellan HR-
funktionen och linjecheferna. Fragor som stélldes under intervjuerna var exempelvis om det
finns nagot i relationen mellan HR-funktionen och linjecheferna som respondenterna skulle
vilja fordndra, om respondenterna uppfattar att de har tydliga arbetsuppgifter och om det hander

att respondenterna utfor arbete som ligger utanfér deras yrkesroll (Bilaga 1-2).

4.2.1 Roller

Samtliga respondenter som arbetar som HRBP beskriver att de har tydliga arbetsuppgifter. Det
finns en arlig cykel med tydligt formulerade processer som de arbetar efter. Arbetet som HRBP
beskrivs av en respondent som stundvis ganska tufft och att det ar viktigt att kunna véxla mellan
olika roller. Ibland &r det en coachande och stédjande roll som krévs och ibland en rakare och
tuffare roll. Hen berattar att &ven om arbete med personalfragor oftast ar roligt kan det ocksa
vara utsatt, framforallt vid exempelvis missbruksfragor, tuffa forhandlingar eller
neddragningar. Arbetet som HRBP innefattar moéten med manga typer av manniskor i olika
situationer och en respondent beskriver vikten av att kunna méta manniskor pa olika nivaer.
Det har pavisas av Thilander (2013) som belyser att en styrka hos HR-medarbetare ar att de har
kunskap om manskliga beteenden och relationer samt har kompetens att utfra svara samtal vid

behov.

Trots att samtliga HRBP:s beskriver att rollen har tydliga arbetsuppgifter belyser flera HRBP:s
att det ar otydligt for en del chefer till vilken HR-funktion de ska vanda sig da HR-funktionen
ar uppdelad i en matrisstruktur.

“[...] sjdlva rollen dr ju ganska tydligt beskriven men sen finns det ju ocksd en verklighet i en
matrisorganisation som gor att den kanske blir otydlig for vissa chefer i organisationen.” -
HRBP 4

Att det kan finnas en del otydligheter kring vem eller vilka man ska véanda sig till i en

matrisstruktur ar nagot dven Jacobsen och Thorsvik (2014) belyser.
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En chef uttrycker att det vore bra om det funnits ndgon form av organisationsschema 6ver HR-
funktionen med tanke pa komplexiteten som finns i dess struktur. Schemat vill respondenten
ska kompletteras med vem som ska kontaktas beroende pa vilken fraga som stélls. Det for att

skapa en storre tydlighet i kontaktvagarna och forbattra effektiviteten.

“But it would be better, giving the complex HR organization we have and all HR Sweden and
AB [moderbolaget anm.] and logistics and all this kind of thing, that there was some kind of
mapping of who deals with what and what is their point of contact, how do we get in contact
with HR.” - Chef 3

Samtliga chefer beréttar att de kanner till vad som ar deras ansvar kopplat till personalarbete.
En del av cheferna lagger mer vikt vid de administrativa delarna av personalarbetet utifran den
arliga cykeln medan en chef betonar vikten av personalarbete for att medarbetarna ska ma bra

och for att teamet ska vara produktivt.

“[...] for me to be able to deliver on my job I need to have happy team members and team
members who feel like they have meaning and have a sort of solid foundation and

organization.” - Chef 3

Det respondenten beskriver gar att jamfora med Huselid (1995) som belyser att ett effektivt
HR-arbete framjar organisationens drift och ekonomiska resultat. Bos-Nehles (2010) betonar
att forsta linjens chefer spelar en kritisk roll vid implementering av HRM, da det &r de som ar
ansvariga for att genomfora HR-praktiker bland medarbetarna pa golvet. Ratt stéd och
utbildning fran HR-funktionen hjélper cheferna att lyckas i rollen som ledare och med
personalarbetet (Bos-Nehles, 2010; Renwick, 2003; Whittaker & Marchington, 2003; Gilbert
m.fl., 2011; Boxall & Purcell, 2016). Brewster m.fl. (2013) beskriver att det ar chefernas
tidigare erfarenheter och forforstaelse som avgor hur val de utfor personalarbete, det gar att
jamfora med det en av cheferna berattar om att yrkesrollen kopplat till personalarbete ar nagot

hen vuxit in i:
“Jag vet vad som forvantas av mig. Men det &r klart...det dar ar ju ndgonting som man

kanske...utvecklar en forstaelse for ver tid som chef. Forsta chefskapet jag hade sa var det ju

inte sjdlvklart. Men det tycker jag man ldr sig ganska fort.” - Chef 2
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4.2.2 Gransdragningsproblematik

Samtliga respondenter beskriver att de kanner till vad de har for ansvar gallande personalfragor.
Ett flertal av respondenterna uttrycker att de upplever att de utfor arbetsuppgifter som de anser
borde ligga utanfor deras roll. Det kan exempelvis handla om HR Business Partners som far
agera systemstod for ett nyligen implementerat HR-verktyg dar det inte finns nagon dedikerad
IT-support. Ett flertal chefer namner att de vill ha hjalp fran HR-funktionen med HR-verktyget
men flera av HR-medarbetarna vi har intervjuat for fram att de inte vill hantera de fragorna, att
det tar tid fran det mer vardeskapande arbetet och att de 6nskar att det fanns en support for

cheferna att vénda sig till.

“Det man onskar som HRBP pd [foretaget] ar ju att det skulle finnas nagon typ av central
support for alla fragor som &r relaterade till system, aven HR-relaterade system och HR-
relaterade fragor. Sa att HR...sa att kvalificerade HR-personer kan &gna sig at det som skapar

mer vdrde och som det finns stora behov av i organisationen.” - HRBP 1

Det som beskrivs av respondenterna gar att jamféra med Thilanders (2013) beskrivning av
problemet med gréansdragningen 6ver vem som har ansvaret och ska utféra arbetsuppgifter
géllande personalansvar. Thilander (2013) menar att problematiken kring gransdragning inte
endast finns mellan HR-funktionen och cheferna utan dven mellan olika HR-funktioner,

exempelvis HRBP:s och servicecenters.

Det framkommer under intervjuerna att samtliga av respondenterna som arbetar som HRBP
utfor uppgifter som egentligen ligger utanfor deras roll. Att de hjalper chefer med sadant som
cheferna sjélva ska gora alternativt sddant som andra personer inom HR-funktionen ska gora.
Det ar daremot ingen chef som upplever att de utfor personalrelaterat arbete som ligger utanfor
deras roll. En chef uttrycker sig sahar: “Jag tror jag gor det jag ska, varken mer eller mindre.”
- Chef 1. En av respondenterna som arbetar som HRBP lyfter att det i stunden &r enklare att
gora en del av de administrativa arbetsuppgifterna at cheferna istéllet for att aterkommande
paminna om att de ska bli gjorda eller hanvisa vidare. En annan respondent berattar att hen ar

mer benagen att utfora arbete at de chefer som ar hogre upp i organisationen.

“De chefer jag jobbar med, det dr chefer pa olika nivder, alltifrdn de som sitter i den absolut
hdgsta ledningsgruppen och alla chefer ar olika upptagna men jag kanner jag kan liksom inte
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jaga dem med de mest administrativa frdgorna som jag kanske jagar andra chefer med. Sa da

gor jag det at dem istdllet.” - HRBP 2

Det respondenterna berattar ovan kan kopplas ihop med gréansdragningsproblematiken och att
det inte endast berér vem som har ansvaret for personalarbete utan &ven om vem som férvantas

utfora det, oavsett vem som &r ansvarig (Thilander, 2013).

Flera respondenter, bade chef och HRBP, beskriver att det finns ett visst motstand hos en del
chefer att utfora HR-arbete. Det framgar att de cheferna inte ar néjda med decentraliseringen
av HR-arbetet. En HRBP berattar att det finns en del chefer som hen upplever inte vill acceptera
hur HR:s funktion och stod till cheferna ser ut. Cheferna vill ha mer stdd och anser att HR-

funktionen borde géra mer.

“Men alltsd...det som fungerar mindre bra dr de chefer som inte kan acceptera HR-leveransen
som den ser ut. De som gnaller och tycker att vi gor ingenting och jag far ingen hjalp och jag
maste gora allting sjalv. Det ar inte kul. Men samtidigt och anda lyckats vinna Gver nagra av

3

dem men det kriver ganska mycket energi att fd éver de hdr cheferna och fa dem att forstd. * -

HRBP 4

En av cheferna ndmner flera skél till att hen tycker att HR-funktionen borde utféra merparten
av HR-arbetet. Hen beskriver exempelvis att HR-medarbetare har mer kompetens att halla i
svara samtal som dr kanslomassiga och att HR-medarbetarna kanner till de olika processerna i
arscykeln val. Respondenten anser att de som chefer utfor uppgifter som de inte borde halla pa

med eftersom de inte vet hur man gor.

“Problemet for oss dr ju att vi hdller pa med en massa grejer som vi egentligen inte borde halla
pa med, faktiskt. Och det gors sa séllan sa man lar sig det aldrig. [...] HR borde skétas av

mdnniskor som kan HR.” - Chef 1

Det gar att koppla ihop med det Bos-Nehles (2010) betonar med att chefer som upplever sig
sakna kompetens inom HR-arbete dven har storre svarigheter att utfora HR-praktiker. Med
tillfredsstallande stod och utbildning fran HR-funktionen kan daremot linjecheferna klara av
arbetet pa ett bra satt (Boxall & Purcell, 2016; Renwick, 2003).
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4.2.3 Samverkan

En HRBP beskriver att medlemmarna i hens ledningsgrupp alltid férsoker vara tillgangliga och
hjéalpa varandra om det behovs. Jacobsen och Thorsvik (2014) uppmuntrar detta och belyser att
det &r viktigt att det finns en vilja hos medarbetare i matrisorganisationer att samarbeta for att

fa det att fungera.

Ett par av respondenterna for fram att det i vissa fall kan finnas en del utvecklingsomraden
gallande samarbete och samverkan i organisationen. Bade mellan linjechefer och HR-
funktionen men &ven mellan de olika divisionerna och inom sjédlva HR-funktionen. En av
cheferna lyfter att det behdvs en stdrre samverkan i organisationen globalt for att kunna
tillvarata medarbetare som vill utvecklas. En HRBP beskriver dven att det ibland kan finnas en

ovilja att dela med sig av sitt arbete om det ar ndgot som har arbetats pa under lang tid.

“Man kan ju kinna ibland att man lagt ner sd otroligt mycket tid och kraft pa att skapa
ndgonting och sd vet jag att det kan finnas kdnslan “ska jag bara ge bort det hdr till nagon
annan och sd ska de fa det gratis”. Alltsa den, det kan ndstan finnas ibland. Och det ar ju
sorgligt om det &r sd.” - HRBP 1

Mulkeen (2008), Stegaroiu och Talal (2014) samt Kaufmann och Kaufmann (2010) for fram att
kommunikation ar ett bra verktyg om individer, grupper eller avdelningar vill forbattra
relationen och samspelet mellan varandra. En stor vikt vid den interna kommunikationen

genererar dven i en mer sammanhallen organisationskultur.

En respondent berattar att en grupp HRBP:s gick en utbildning tillsammans och att de déarefter
har borjat med natverksmoten varannan manad dar de turas om att beratta om olika projekt och
delar med sig av material sa att andra ska kunna géra liknande. Vidare beskriver respondenten
att hen tror att natverkandet och att motas i olika sammanhang ar nagot som framjar viljan att
samverka men att det handlar mycket om att vilja dela med sig och att fa nagot tillbaka nar man
gor det. Respondenten beskriver vidare att det ar viktigt att visa pa vinningen i att ge och ta.

4.2.4 Framjande och hindrande for relationer

Flera av respondenterna lyfter att de anser att det &r viktigt med goda relationer for att framja
samarbete mellan HR-medarbetare och chefer. Den langvariga relationen dar det finns ett

fortroende sinsemellan ar nagot som framhavs positivt. Det ar framforallt de respondenter som
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arbetar inom HR-funktionen som beskriver att de forsoker tanka pa att arbeta relationsbyggande
och fortroendeskapande. Vid fragan vad som framjar goda relationer mellan HR-medarbetare
och chefer for ett par respondenter fram att det viktigaste ar att alla skoter sitt jobb och d&ven om
de personliga egenskaperna ocksa spelar in sa ar de sekundéra. En av cheferna uttrycker sig

s&har:

“Och om jag inte far vad jag behdver av HR, da blir jag ju frustrerad och tycker de &r kassa,

hur treviiga de dn dr.” - Chef 1

En HRBP uttrycker sig pa ett liknande sétt:

“For det forsta att vara behjélplig med de fragor som kommer upp och stotta och hjalpa dem
leverera. Det ar val det det bygger pa mycket. Det gar liksom inte att bara snacka. Man maste

kunna leverera ocksd. ”- HRBP 2

En aspekt som flera av respondenterna for fram ar att det ar stora fysiska avstand i
organisationen. Ofta sitter chefer och deras respektive HRBP pa olika platser, nagot som kan
upplevas negativt for relationen. Flera av respondenterna beskriver att de gérna hade velat ses
oftare men att det inte ar mojligt, dels pa grund av organisationens nuvarande métespolicy (det
gors inga resor for interna moten) och dels pa grund av tidsbrist. Thilander (2013) menar att det
fysiska samspelet och relationerna inte vardesatts tillrackligt hogt i strdvan efter det
kostnadseffektiva HR-arbetet, vilket kan innebéra férsamrad innovation och konkurrenskraft
pa marknaden. Thilander (2013) beskriver vidare att risken ar att HR-medarbetares kunskaper
och erfarenheter inte utnyttjas tillrackligt och att det borde sattas ett storre varde pa det

mellanmanskliga samspelet mellan HR-medarbetare och chefer.

For att framja relationen trots avstand beskriver en HRBP att hen forsoker tanka pa sma saker
som gor skillnad, som exempelvis att alltid inleda en konversation med att fraga hur den andra
personen mér. Aterkoppling och feedback ar annan faktor som ndmns som framjande av flera
respondenter, aven om aterkopplingen bestar av att informera om att det drar ut pa tiden. En av
cheferna lyfter att hen forsoker prioritera relationen och kontakten med HR-funktionen och ha
en Oppen, transparent och proaktiv dialog. Flera av respondenterna sdger att de alltid forsoker

ta sig tid att traffa sina kollegor nér de befinner sig i samma stad, dven om det ibland bara
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handlar om ett informellt mote pa fem till tio minuter i korridoren. En chef reflekterar dven éver

vad som framjar vad mellan relationen och kommunikationen.

“Men sen kan man ju friga sig vad dr det som ger den goda relationen? Ar det

kommunikationen? Var borjar det? Vad dr honan och dgget?” - Chef 1

For att aterkoppla till det ovan skrivna ar en bra kommunikation framjande for relationen, enligt
Mulkeen (2008) samt Kaufmann och Kaufmann (2010). En tydlig och korrekt, éppen och
positiv kommunikation Okar tilliten och foértroendet mellan HR-funktionen och cheferna
(Mulkeen, 2008; Kaufmann & Kaufmann, 2010).

4.3 Kommunikation

Det tredje huvudtemat handlar om den interna kommunikationen mellan HR-funktionen och
linjechefer. Fragor som stélldes var bland annat hur kommunikationen mellan HR-medarbetare
och linjechefer ser ut, vilka kommunikationskanaler som anvands och vad som &r viktigt att
tanka pa vid anvandningen av de olika kommunikationskanalerna. Vidare stalldes fragor om

hur ofta de tréffas fysiskt samt vad de gor for att framja kommunikationen (Bilaga 1-2).

4.3.1 Kommunikationen mellan HR-funktionen och chefer

Samtliga respondenter i studien anser att kommunikationen generellt sett fungerar bra. En chef
tydliggor att det ar stoédet som ar valdigt bra medan en HRBP och en chef menar att det finns
ett fortroende dem emellan och darfor far de kommunikationen att fungera. Nagra respondenter
anser att det finns en vilja att samarbeta, vilket dr av stor vikt for att f kommunikationen att
fungera i en matrisorganisation (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Mulkeen (2008) och Kaufmann
och Kaufmann (2010) belyser att en tillfredsstallande kommunikation stérker och engagerar
medarbetarna, framjar relationer mellan olika enheter och ddrmed organisationens effektivitet
och l6nsamhet. Det &r av stor vikt sa organisationen kan behalla eller till och med ¢ka sin plats
pa marknaden. Problem med kommunikationen kan yttra sig som dalig trivsel och lag
produktivitet (Mulkeen, 2008; Kaufmann & Kaufmann, 2010). Mulkeen (2008) belyser dven
att ett Gppet och positivt klimat forbattrar tilliten och palitligheten.

Flera av respondenterna informerar om att de forsoker vara transparenta och proaktiva i sin

kontakt med varandra for att framja kommunikationen. En chef beréttar att hen tar HR-fragorna
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valdigt seriést och prioriterar dem. En annan chef sager att hen férsoker att géra vad som begars
genom att folja instruktioner, halla deadlines och fraga om nagot ar oklart. De flesta HRBP:s
lyfter dock att de ofta behdver pAminna vissa chefer om uppgifter som ska goras och dven rétta

fel som blivit gjorda trots att information har gatt ut, vilket kan upplevas trottsamt.

“Men det dr klart man kan bli trétt pd det ibland, att man ska paminna eller rdtta upp saker for

andra.” - HRBP 1

En anledning till att HRBP:s behdver paminna ér, enligt flera respondenter, att cheferna har
valdigt mycket att géra och den stora mangden mail som de far. Mulkeen (2008) och Kaufmann
och Kaufmann (2010) belyser att det ar av betydelse att tdnka éver vem mottagaren &r vid
utformandet av budskapet for att informationen ska tas emot pa ett lampligt satt. Det ar viktigt
att veta vad som ska sdgas for att kunna formulera sig pa ett tydligt och forstaeligt satt samt att
det sakerstalls att ingen information gloms bort (Mulkeen, 2008; Kaufmann & Kaufmann,
2010).

Den kommunikationskanal som anvands mest mellan HR-funktionen och chefer &r mail och
uppfattningen &r att det ar valdigt mycket mail. Nagra HRBP:s namner att de forsoker begransa
mangden till cheferna, forsoker vara den enda kontakten i fragorna samt att inte lagga chefer pa
kopia som da far mail vid varje svar i mailkedjan. Samtliga chefer sager daremot att de féredrar
att ha kontakt genom den kommunikationskanalen. De menar att da kan de ta tag i det vid
tillfalle istéllet for att avbryta vad de gor for stunden. Flera av cheferna séger &ven att kontakten
med deras HRBP oftast inte ar bradskande vilket gor att mail &r att foredra. Alla respondenter
tar upp att kommunikationen oftast handlar om att HRBP:s informerar via mail om ett nytt steg

i den arliga cykeln och ger instruktioner om tillvagagangssatt samt deadline.

»Ja...de brukar ju informera da nar det kommer ett nytt steg i den arliga cykeln.. Och.. ja,
beratta for en att nu har vi det har steget vi ska ta oss igenom och har ar deadlinen och héar ar
det som vi forvantas gora och sa dar. Det ar val den vanligaste kommunikationen jag har fran
HR.” - Chef 2

Flera av cheferna anser att det ar bra att HRBP:s informerar och sager till nar det ar dags for en
ny process. De menar att det gor att de inte behover vara proaktiva i det omradet och kan istéllet

tanka pa och hantera andra uppgifter.
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“Just i de hdr frdgorna, de hdr rutinprocesserna behover man inte vara sa speciellt proaktiv
utan man kan vara ganska trygg i att det kommer ett mail som paminner om att just nu &r det
den har lonerevisionen som inleds och nu ska ni ha de har forsta samtalen och s kommer nésta

mail som sager att nu har vi forhandlat med facket och...ja, det funkar bra.” - Chef 2

De flesta respondenterna av bade chefer och HRBP:s anser att intranatet fungerar daligt och
beskriver det som rorigt samt att det ar svart att hitta den information som eftersoks. Ett par av
respondenterna for fram att intranatet internt kallas “Finns i sjon”. Det goOr att intranatet inte
anvands speciellt mycket utan cheferna véander sig istéllet till sina respektive HRBP dven med
enklare fragor. Det motsager det Boglind m.fl. (2013) och Thilander (2013) menar med att i en
shared service organisering ska cheferna i forsta hand sjalva soka efter information via
intrandtet eller en serviceportal, detta for att frigora tid for HR-anstallda att arbeta mer

strategiskt.

“Jag skulle vilja siiga att kommunikationen via vdrt globala intrandt fungerar daligt darfor
att...vi har ingen vidare struktur dar. Och vi har mycket...ouppdaterad information dar. Och
sokfunktionen fungerar inte alls. Och det har gor ju att det ar svart for chefer...att det ar svart
att soka till sig information sjalv. Och det resulterar ju i att HR far valdigt mycket fragor. Sa

det dr en brist som vi har.” - HRBP 1

Kommunikationen mellan HRBP och cheferna bestar som sagt mestadels av att HRBP
informerar cheferna. Flera respondenter lyfter att ett tillfredstéllande intran&dt hade underl&ttat
den informationsstrommen samt sparat tid for bade chefer och HRBP:s. Mulkeen (2008) lyfter
att en valfungerande intern kommunikation ar nédvéndig for att organisationer ska lyckas i den

harda globala konkurrensen.

“[...] om vi hade haft en gemensam portal, en gemensam HR-portal och sen sa skulle man
kunna trycka liksom du vet pa Sverige, Finland, Tyskland och sa vidare. Vi har... det finns...
vad heter det en borjan till portal men vi &r inte dar an. Det tror jag hade underlattat, det hade
sparat tid for bade HR och Chef.” - HRBP 4
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4.3.2 Kommunikationskanaler

Det framkommer att respondenterna har flera kommunikationskanaler att tillga i arbetet men
att de kommunikationskanaler som anvénds framst mellan HRBP och cheferna &r mail och
Skype. Da som bade chatt- och rostfunktion. Nagra respondenter namner att de forsoker
anvanda intranatet emellanat men att det fungerar bristfalligt. Flera respondenter lyfter att de
aven anvander foretagets nya HR-system for att fa information. Det systemet &r relativt nytt
och har inte kommit i fullt bruk annu. Samtliga respondenter beréattar ocksa att de forsoker
traffas 6ga mot 6ga sa fort de far tillfalle och & pa samma ort. Stegaroiu och Talal (2014)
framhaver att det skiljer sig mellan maénniskor vad de foredrar att anvénda for
kommunikationskanaler. Det motséger till viss del det respondenterna berattar med att de
samstammigt framst anvander mail och Skype. Stegéroiu och Talal (2014) forklarar vidare att
pa en arbetsplats finns flera generationer representerade vilket gor att organisationer maste
kommunicera via flera kanaler for att na ut till alla. Att respondenterna har flera
kommunikationskanaler att tillgad kan darmed anses fordelaktigt, aven om det behdver tas i

beaktande att vissa fungerar bristfalligt.

Respondenter fran bade HR-funktionen och linjechefer lyfter att valet av kommunikationskanal
beror pa hur bradskande arendet ar. Cheferna berattar att om arendet inte ar bradskande foredrar
de om kontakten sker genom mail. Samtliga respondenter anser daremot att om de vill ha ett
omedelbart svar, om nagot behdver forklaras eller om drendet ar kansligt ar rostsamtal i form
av Skype eller telefon att foredra. Skype lyfts fram som sérskilt bra om de vill dela nagot
dokument eller véagleda nagon i ett system till exempel. Granberg (2011) betonar att det &r av
betydelse att omsorgsfullt vélja kommunikationskanal. Dels med tanke pa vem som é&r
mottagare men framst beroende pa vad budskapet &r och hur man vill att det ska uppfattas. Vid
enkel och icke-kontroversiell information &r det mer fordelaktigt om kanalerna ar enkla och
tidseffektiva, vilket gar att jamfora med respondenternas val med att anvanda mail och Skype
(Granberg, 2011; Kaufmann & Kaufmann, 2010; Mulkeen, 2008; Stegaroiu & Talal, 2014).

Vissa respondenter ndmner &ven att fysiska moten kan vara onskvart vid kansliga &mnen men
de ar inte alltid sa latta att fa till pa grund av avstanden. Det &r i likhet med det Granberg (2011)
och Kaufmann och Kaufmann (2010) framhaver med att det &r viktigare med personliga moéten
med utrymme for fragor och synpunkter ju svarare, mer komplexa eller farligare fragor det

galler. Alternativt om syftet ar att paverka attityder och vérderingar. Enligt Stegaroiu och Talal
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(2014) ar 6ga mot 6ga det mest foredragna mediet eftersom det forbattrar chanserna for
budskapet att forstas som det var menat. Det blir dock, i likhet med det respondenterna beréttar,
svarare att traffas 6ga mot 6ga i vaxande globala organisationer. Tekniska lésningar kan

underlatta i de situationerna (Stegaroiu & Talal, 2014).

“[...] att vi dr placerade sd...i olika ldnder och olika stider och det forhindrar ju att ha fysiska
moten som man kan ha om man sitter pa ett och samma stalle. Sen valet av skype...det ar sa bra
i och med att man kan dela dokument sa det ar mycket lattare att folja med en presentation eller

om ndgon ska visa ndagot for mig. Att man kan visa fran sitt eget skrivbord.” - HRBP 2

Tekniska l6sningar som Skype dr det vanligast férekommande vid moten. Den framsta
anledningen &r de langa avstdnden da de anstillda &r placerade pa olika orter. Ett nytt
kommunikationsmedel som ar pa gang att implementeras ar Microsoft Teams. En del av
respondenterna berdttar att de har hoga forvantningar pa verktyget och det framhévs som valdigt
bra vid projekt- och teamarbete.

4.4 Mojligheter och hinder i kommunikationen

Det fjarde huvudtemat beror vilka mojligheter och hinder som finns i kommunikationen mellan
HR-funktionen och linjechefer. Fragor som stélldes under intervjuerna var exempelvis hur
respondenterna upplever kommunikationen mellan HR-funktionen och linjechefer idag och om

det finns nagot de skulle vilja forandra (Bilaga 1-2).

4.4.1 Framjande och hindrande for kommunikationen

En respondent beskriver att det inte finns nagon policy eller strategi kring intern
kommunikation i koncernen idag. Stegaroiu och Talal (2014) belyser vikten av en strategi for
den interna kommunikationen, att definiera mal, formulera budskap och identifiera de béasta
kanalerna for dem. Garcia-Carbonell m.fl (2016) menar att den interna kommunikationen avgor
utfallet av strategier for HRM i organisationer och for att lyckas med det krévs en tydlig och

konsekvent strategi.

Flera av respondenterna lyfter att det finns manga aspekter att ta hansyn till vid kommunikation
via mail. Granberg (2011) belyser att det ar viktigt att tdnka 6ver vilket budskap som ska

formedlas och vad den 6nskade effekten &r. En respondent lyfter exempelvis att det ar viktigt
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att tanka pa hur tonen i meddelandet ar. Det &r latt att lata hard trots att det inte ar avsiktligt
vilket kan leda till onddiga konflikter. Mulkeen (2008) framhéaver att det &r viktigt att vara
Oppen och positiv i tonen mot andra for att framja fortroendet till varandra.

“Vissa mdénniskor uttrycker sig stolpigt liksom och utan nyanser ndir de skriver mail. Da blir
man férbannad och skriver ett svar tillbaka. Och sa har man en konflikt som liksom inte alls

var avsikten att hdnda.” - Chef 1

En annan respondent lyfter att det skickas en del onddiga mail dar personer stts pa kopia eller
dar avsandaren viljer “reply all” trots att alla mottagare inte behover ta del av mailet. Nagot
som flera respondenter tog upp ar att de tycker det ar viktigt att vara kort och koncis vid
forfattandet av mail. En respondent namner att det garna far finnas en sammanfattning av vad

mailet handlar om hogst upp samt att det tydliggors i amnesrubriken vad mailet informerar om.

Gallande moten via Skype beréattar en respondent att det ar latt att tro att man behover halla
ordet flytande for att det inte ska bli tyst. Respondenten forklarar vidare att det har fenomenet
maérks tydligt vid méten med flera deltagare och dér det finns en ledare av motet. Ledaren pratar
pa med ansvarskanslan att halla motet rullande och det blir svart for de andra att flika in med
synpunkter. Anledningen som lyfts ar att det &r svart att lasa av situationen nar man inte ser
varandra som vid ett fysiskt mote. Respondenten reflekterar dver att det nog ar bra som
motesledare att vara tyst lite langre for att kunna lyssna av om det ar ndgon annan som vill saga

nagot.

“Tror att man behover prata pa for annars blir det tyst. Man kan ju inte ldsa av situationen pd
samma sdtt sa man behéver ju kanske...vara tyst lite lingre eller lyssna in om det faktiskt dr

andra som vill komma fram eller komma till tals. ”- HRBP 1

Fenomenet som forklaras av respondenten gar att jamfora med det O'Conaill m.fl. (1993) och
Sellen (1995) tar upp att forskning visar géllande video- och rdstsamtal. Moten 6ver video eller
med enbart rost forsamrar eller eliminerar visuella signaler som kroppssprak. Vid video- eller
rostsamtal har deltagare dven ordet langre utan avbrott men pratar vid farre tillfallen. Det kan
ge en kansla av ett psykologiskt avstand till de andra deltagarna (O'Conaill m.fl. 1993; Sellen,
1995).
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Samtliga respondenter tar upp att de forsoker ha fysiska moten mellan HR-medarbetare och
chefer nagra ganger per ar for att bygga relationen och darmed framja kommunikationen. En
respondent upplyser om att nar de har fysiska méten och det dr nagon som inte kan vara med
pa plats forsoker de anvanda video for att 6ka chansen att aven den personen ska kanna sig lika

delaktig i motet. Annars anvéands Skype oftast utan videofunktionen paslagen.

“[...] om vi har ett fysiskt méte och det dr en person som inte har kunnat komma till det och
ringer in fran Tjeckien till exempel. For att hon da ska kénna att hon dnda ar med, da har vi

henne pd video eftersom alla andra dr tillsammans.” - HRBP 1

Det respondenten beskriver stods av Sedgewick och Spiers (2009) som for fram att
videotekniska l6sningar kan ge en struktur av social interaktion dar videosamtal till stor del

liknar personliga interaktioner.

Som del av ett besparingsprogram genomfors for narvarande inga resor i organisationen for
interna moten. Det hér innebér att alla interna méten sker via Skype nar anstallda ar lokaliserade
pa olika orter. Ett flertal av respondenterna lyfter som sagt att de garna har fysiska moten ibland.
Flera respondenter beréttar att de forsoker passa pa nar de &r pa samma ort men att de ar valdigt

vana vid att anvanda Skype.

“Om jag dr i [stad] sa passar jag pa att traffa de som sitter dar och forsoker boka in grejer.
Och om de &r har sa hugger de mig. Och sen sa ar det ju helt beroende pa situation med de
som sitter pa kontoret. Men det ar ju mest bara for att det &r sa enkelt att ta ett fysiskt mote om

man sitter pa samma kontor men det gar ju lika bra med Skype. Vi dr sa vana att anvinda det.”

-HRBP 1

De fysiska motena ar nagot som respondenterna betonar att de ibland kan sakna och att métena
ar nagot de tror gynnar bade kommunikationen och relationen i organisationen. Thilander
(2013) belyser att personliga interaktioner och relationer mellan HR-medarbetare och
linjechefer borde vardesattas hogre for att gynna organisationen genom att kompetens nyttjas
fullt ut.
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5 Diskussion

| det har kapitlet besvaras studiens syfte och fragestallningar. Empiri och teori kommer att
diskuteras och slutligen mynnar arbetet ut i en avslutande diskussion, ett tydliggérande av

studiens bidrag till faltet samt forslag pa fortsatt forskning inom amnet intern kommunikation.

5.1 Sammanfattning av empiri

Syftet med studien var att i en multinationell koncern understka, beskriva och analysera
relationen och kommunikationen mellan HR-funktionen och linjecheferna samt vilka
mojligheter och hinder som finns inom de omradena. Resultaten visar att relationen och
kommunikationen mellan HRBP och cheferna i den studerade organisationen beskrivs av
samtliga respondenter som mestadels god. Intervjuerna visar aven att samtliga chefer éverlag
ar nojda med stodet de far fran sin HRBP samt att de helst vill fa stod via mail om det inte ar
fragor som behdver diskuteras. | de fallen foredras Skype. Ett flertal av respondenterna betonar
att det fysiska avstandet kan paverka relationen och kommunikationen negativt eftersom det
minskar antalet informella och spontana méten som kan framja relationen. Ett par respondenter
anser att en god relation blir &nnu viktigare for att forsta varandra nar kommunikationen inte
sker 6ga mot 6ga och det inte finns samma mojlighet att lasa av varandras kroppssprak. Det
flertalet respondenter for fram att de gor for att framja relationen dem emellan trots avstand ar

aterkoppling och feedback.

Ytterligare en relationell faktor som framkommit i studien ar respondenternas syn pa varandras
roller. Samtliga respondenter anser att deras roll relaterat till personalfragor ar tydlig. Bland
flertalet HRBP:s hdnder det trots detta att de utfor arbete som ligger utanfor rollen, ibland for
att det upplevs enklare, ibland for att vara schysst och ibland for att de inte vill vara till besvér.
Flera respondenter lyfter att en del chefer har svart att veta vilken HR-funktion som de ska
vanda sig till i olika fragor. Anledningen som férs fram ar den komplicerade HR-organiseringen
med formen av en matrisstruktur som &ven ar uppdelad i en shared service 16sning. Som del i
shared service losningen finns ett intranat déar chefer ska kunna hitta information gallande
personalfragor men samtliga respondenter beskriver att intranatet fungerar daligt och att det
inte anvands. Istéllet far HRBP:s dven svara pa enklare fragor som tar tid fran det strategiska
och transformativa arbetet.
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5.2 Relationen mellan HR-funktionen och linjecheferna

Foreliggande studie betonar att det ar viktigt med goda relationer mellan HR-medarbetare och
chefer for att fa ett bra samarbete. Ett bra samarbete och utbyte sinsemellan bidrar till att allas
kompetenser lattare kan nyttjas vilket slutligen gynnar organisationen (Thilander, 2013).
Resultatet visar att samtliga respondenter dverlag upplever relationen mellan HR-funktionen
och linjechefer som god. Flertalet respondenter framhaver framforallt fortroendet i den
langvariga relationen som positivt. Det ar dock framst HRBP:s som tanker pa att arbeta
relationshyggande och da framforallt med aterkoppling och feedback. En HRBP for fram att
hen alltid brukar, oavsett kommunikationskanal, inleda samtal med att fraga hur personen mar
for att framja relationen och en chef tar upp att det &r viktigt att vara proaktiv och transparent.
Anledningen till att det ar framst HRBP:s som arbetar med att bygga relationer mellan sig och
cheferna ar inte sérskilt forvanande med tanke pa deras perspektiv och uthildning inom omradet.
Det vi daremot tycker &r 6verraskande &r att det inte finns ndgot som tyder pa att HR-funktionen
har en 6verenskommen plan géllande hur de ska arbeta med att bygga relationerna till cheferna.
Vi anser att det ar av vikt for organisationen att uppmuntra till att framja relationerna mellan
HR-funktionen och cheferna samt ta fram verktyg for att gora det. En bra boérjan till det ar

kanske att utforma en strategi for hur HR-funktionen ska arbeta med dessa fragor?

5.3 Mojligheter och hinder i relationen

Studien visar att en begransad tillgang till fysiska traffar kan ha en negativ paverkan pa
relationen mellan HR-funktionen och linjecheferna. Ett flertal av respondenterna betonar att det
fysiska avstandet kan paverka relationen negativt i det avseende att det minskar antalet
informella och spontana moten. Thilander (2013) belyser att brister i att bygga och uppratthalla
det fysiska samspelet kan minska organisationens innovationsformaga och konkurrenskraft.
Foreliggande studie visar dock att det kan vara svart i en multinationell koncern att ha
regelbundna fysiska traffar pa grund av de langa avstanden mellan de anstallda. Vid
distanskommunikation kan teknik vara till stor hjélp och lésningar som videosamtal liknar till
stor del fysiska interaktioner (Sedgewick och Spiers, 2009; Stegaroiu och Talal, 2014).
Majoriteten av moétena i organisationen sker 6ver Skype enligt respondenterna. Trots att Skype
har en videofunktion &r det framst endast rostfunktion som anvénds. Anledningen som lyfts av
respondenterna &r att de tror att video inte fungerar sarskilt bra vid méten med flera personer
an tva. Vi anser att organisationen borde satsa pa teknik som underlattar videomoten samt

uppmuntra till att anvanda det for att minska det psykologiska avstandet och risken for

36



missforstand (O'Conaill m.fl., 1993; Sellen, 1995). Det med det underliggande syftet att framja
relationen mellan HR-funktionen och linjecheferna.

En svarighet som framkommit i studien &r respondenternas syn pa sina egna och varandras
roller. Samtliga respondenter anser att deras roll relaterat till personalfragor &r tydlig, anda
beskrivs en del problem kring detta. Flera respondenter belyser att en del chefer har svart att
veta vilken HR-funktion som de ska vanda sig till i olika fragor. En nackdel med
matrisstrukturen ar just otydligheten som kan uppsta gallande vem man ska véanda sig
till (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Ytterligare en faktor som komplicerar relationen mellan HR-
funktionen och cheferna ér att flera chefer emellanat vill ha stod fran HR-funktionen i fragor
som HR-medarbetarna inte ser som sina arbetsuppgifter. Det kan exempelvis galla fragor som
att vara stod for olika system men &ven operativa omrdden som lénesamtal.
Grénsdragningsproblematiken &r utbredd i HR-arbetet bland organisationer och yttrar sig just
som oenighet i vem som ska utfora och ha ansvaret for olika uppgifter (Thilander, 2013). Det
kan galla bade inom HR-funktionen och mellan HR-medarbetare och chefer. Alla respondenter
har framfort att de anser att det ar tydligt vilket ansvar de har géllande personalfragor. Fragan
ar om de olika parterna vet varfor de ska utféra uppgifterna? Finns det ett tydligt syfte med
uppgifterna som de kan luta sig mot? En chef i studien tog upp det har med att “HR borde
skotas av mdénniskor som kan HR.” - Chef 1. Ar det kompetensen inom dessa fragor som
cheferna saknar? Eller ar det helt enkelt bristen pa tid som skapar motstandet? (jmf Bos-Nehles,
2010). Vi anser att HR-arbetet kraver en tydlig strategi som dven kommuniceras ut till cheferna.
Ett tydligt syfte om varfor uppgifterna ar viktiga och varfor de ska goras av de olika parterna
anser vi oOkar de enskildas ansvarskéansla for arbetet och framjar samarbetet dem emellan.
Kanske ar det sd att nar ansvarskanslan 6kar kommer fragorna att prioriteras hogre vid

planeringen av tiden?

Ett par respondenter betonar att det finns utvecklingsmojligheter géllande samarbete for att
forbattra utbytet mellan varandra och darmed gynna organisationen. En chef anser att med HR-
funktionen i spetsen borde organisationen bli battre pa att samarbeta globalt och ta till vara pa
medarbetare som vill utvecklas. En HRBP framhdaver natverkande som ett bra verktyg for att
dela med sig och samverka kring olika fragor. Samma respondent tror att natverkandet dkar
viljan till att samverka. Bade Stegaroiu och Talal (2014), Mulkeen (2008) och Kaufmann och
Kaufmann (2010) belyser att organisationer som vérdesétter den interna kommunikationen har

generellt sett en mer sammanhallen organisationskultur och béttre relationer mellan anstallda i
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olika grupper och enheter. Vi anser att en bra relation mellan HR-funktionen och linjecheferna

framjar samarbetet sinsemellan och ett vardefullt verktyg &r just kommunikation i olika former.

5.4 Kommunikationen mellan HR-funktionen och linjecheferna

Studien visar att respondenterna generellt upplever kommunikationen mellan HR-funktionen
och linjecheferna som god. Positiva aspekter som respondenterna for fram ar exempelvis att det
finns en transparens, samarbetsvilja, proaktivitet och fértroende i kommunikationen mellan
HR-funktionen och cheferna. Studien foresprakar att HR-funktionen och cheferna framjar
tilliten och palitligheten dem emellan for en tillfredsstallande relation och ett transparent och
positivt klimat &r en god vég att ga (Mulkeen, 2008). Ett flertal av cheferna menar att HR-fragor
ar prioriterade och att de forsoker gora sa gott de kan for att g& HR-funktionen till motes.
Samtliga respondenter for fram att kommunikationen mellan HR-funktionen och cheferna
framst bestar av att HRBP:s informerar via mail om vad som ska goras. Flera chefer belyser att
de tycker det ar bra att HRBP:s informerar nér det ar dags for en ny process i HR-arbetet och
hur den ska utforas, att det & nagot som gor att de kan fokusera pa andra arbetsuppgifter. De
flesta HRBP:s berdttar att trots kommunikationen med linjecheferna &r dvervagande positiv
finns det vissa chefer som ofta behdver paminnas om uppgifter som ska utféras. Det
forekommer &ven att sagda uppgifter blivit fel utforda och att HRBP:s da far ratta till misstagen,
vilket upplevs som tréttsamt. Fragan vi staller ar huruvida linjecheferna fatt tillrackligt tydlig
information och utbildning gallande hur uppgifter ska utféras? Flera chefer vi intervjuat vill
utfora HR-arbete och tycker det ar viktigt och med rétt stod och utbildning fran HR-funktionen
kan de lyckas vil. Chefernas tidigare erfarenheter och forforstaelse avgor hur val de utfor HR-
arbetet vilket medfor att det finns en stor vikt av att HR-medarbetare utbildar linjechefer i HR-
arbete och ledarskap (Boxall & Purcell, 2016; Brewster m.fl., 2013; Gilbert m.fl., 2011,
Renwick, 2003; Whittaker & Marchington, 2003). Fragan ar om det ar brist pd kunskap eller
vilja hos cheferna i de fall det upplevs brist pa respons eller svarigheter med HR-arbetet? Ett
par anledningar som fors fram av flera respondenter &r att cheferna har véldigt mycket att gora
och att de far en véldigt stor mangd mail varje dag. Mail ar den framsta kommunikationskanalen
mellan HR-funktionen och cheferna. Nagra HRBP:s tar upp att de forsoker begransa mangden
mail till cheferna. Samtliga chefer upplyser daremot om att de vill att kontakten mellan dem
och HR-funktionen framforallt ska ske genom mail. Orsaken &r att de da kan valja nar de ska
ta tag i det istallet for att bli stord av exempelvis telefonsamtal i det pagaende arbetet. En

utgangspunkt i den har studien var att undersoka genom vilka kommunikationskanaler cheferna
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foredrar att bli kontaktade genom och har har vi svaret. Det I6ser daremot inte problemet med

att information forbises och missas. Vi aterkommer till det senare.

Studien visar utifran ett kommunikationsperspektiv dven att majoriteten av respondenterna
anser att intranatet inte uppfyller behovet. Det &r rérigt med ouppdaterad information vilket gor
det svart att hitta vad man soker. Det har bidragit till att det inte anvands sarskilt ofta och att
aven enklare fragor istéllet stalls till HR-funktionen. Boglind m.fl (2013) och Thilander (2013)
betonar just att i en shared service organisation ska cheferna som ett forsta steg séka information
pa intranatet for att 16sgora tid for HR-medarbetare att kunna arbeta mer véardeskapande och
strategiskt. Vi undrar hur mycket det strategiska och vardeskapande arbetet paverkas av att
intrandtet inte fungerar som det ar tankt? Flera respondenter tydliggor att ett valfungerande
intrandt hade minskat mailstrommen mellan HR-medarbetarna och cheferna och darmed sparat
tid for bada parter. Vi anser att organisationen borde satsa pa att ta fram en tillfredsstallande
HR-portal dar chefer och medarbetare kan soka information pa ett smidigt satt. Det skulle
minska antalet mail mellan HR-medarbetare och chefer samt frigora tid till strategiska och mer

komplexa fragor.

Flera chefer tar upp att arenden mellan HR-funktionen och dem sjalva oftast inte ar bradskande
vilket gor att de anser mail vara det lampligaste medlet (jmf Granberg 2011). Nar det géller
kansliga amnen eller nar det ar nagot som behover diskuteras foredrar dock samtliga
respondenter réstsamtal (jmf Kaufmann & Kaufmann, 2010). Eftersom cheferna har sa mycket
att gora kanske det ar fordelaktigt att informationen levereras pa ett sadant sétt att de kan ta tag
i det nar de far tid? Men med tanke pa mangden de far, behover det nddvandigtvis vara mail

eller kan det finnas andra mer lampade kommunikationskanaler?

5.5 Mojligheter och hinder i kommunikationen

Flera respondenter belyser att det skickas valdigt mycket mail internt i organisationen. Manga
av dessa mail beskrivs som onddiga och en del &ven som otydliga. En respondent framlagger
att det kan vara latt att lata hard fastan det inte ar avsikten. Mulkeen (2008) betonar att det ar
viktigt med en positiv ton for att bygga ett fortroende sinsemellan. En annan respondent menar
att onddiga mail borde begransas genom att inte satta personer pa kopia och sedan svara alla.
Flera respondenter anser ocksa att det ar viktigt att halla sig kort och koncist. Vi far ett

tydliggérande fran en chef att det & bra om man snabbt far veta i borjan av mailet vad det
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handlar om, som en sammanfattning samt en amnesrubrik som klargor &ndamalet. En tydlighet

i vad mailet innehaller &r kanske en vég att ga for att fanga intresset fran cheferna?

En respondent berattar om fenomenet med réstsamtal pa Skype dar det kan uppsta en kansla av
att man borde prata pa for att det inte ska bli tyst. Det blir sarskilt tydligt vid méten med flera
personer och dar det finns en motesledare. Motesledaren kanner att det ar viktigt att halla motet
levande och pratar pa, vilket gor det svart for de andra att bryta in med synpunkter. Anledningen
som respondenten for fram ar att det ar svart att lasa av signalerna vid ett rostsamtal. Vidare
resonerar respondenten att det ar bra om matesledaren tanker pa att vara tyst lite langre for att
lata andra komma till tals. Det respondenten beskriver stods av O’Conaills m.fl. (1993) och
Sellens (1995) framstéllning av video- och rostsamtal. Vi anser att det ar tydligt att det behdvs
nagon form av riktlinjer kring Skypematen. Det en respondent beskriver gallande att vara tyst
lite langre for att slappa in andra kan vara bra att ha i atanke for den som ar motesledare.
Mojligen skulle det dven kunna vara ett alternativ att den som har en fraga skriver den i chatten
sa motesledaren kan lyfta den nar det passar?

En respondent har berattat att det inte finns nagon policy eller strategi kring intern
kommunikation i koncernen idag. Stegaroiu och Talal (2014) och Garcia-Carbonell (2016)
belyser hur viktigt det & med en strategi for den interna kommunikationen for att den ska vara
framgangsrik. Kanske ar bristen pa strategi eller policy for den interna kommunikationen en av
anledningarna till de problem som upplevs av respondenterna? Stegaroiu och Talal (2014) for
fram att strategier for den interna kommunikationen handlar om att definiera mal, formulera
viktiga budskap och identifiera de basta kommunikationskanalerna for att na ut med dem. Vi
anser att en policy for hur den interna kommunikationen ska ske ar nagot som skulle gynna alla

i organisationen och bidra till samsyn, tydlighet och en jamn niva pa arbetet.

Den har studien visar dven att det &r 6nskvért med fysiska traffar mellan HR-medarbetarna och
cheferna for att bygga relationen och framja kommunikationen. Samtliga respondenter tar upp
det och Stegaroiu och Talal (2014) stddjer det resonemanget genom att betona att de fysiska
motena &r de mest foredragna for en tillfredsstallande kommunikation. Ett par respondenter
belyser att eftersom sa mycket av kommunikationen sker pa distans finns inte samma majlighet
att lasa av varandras kroppssprak, vilket okar risken for missforstind. Det styrks av O’Conaill
m.fl. (1993) och Sellen (1995) som upplyser om att video- och rostsamtal forsdmrar tydligheten

av minspel och kroppssprak. Respondenterna beskriver vidare att vid distanskommunikation
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gor en god relation att de lattare forstar vad den andra menar dven nar de inte kan se varandra.
Vi stéller oss fragan hur mycket relationerna och kommunikationen paverkas av att stérre delen
av kommunikationen sker pa distans och oftast utan video? N&r sa pass mycket av
kommunikationen sker pa distans kanske vardet av de fysiska traffarna okar for att framja just
distanskommunikationen? Vi anser att en god relation kravs for att tillgodose en bra
kommunikation pa distans och det basta sattet att framja relationen ar de fysiska traffarna. Men
hur gar man tillvaga nar dessa ar begransade? Kanske blir det annu viktigare att hitta andra satt

att bygga relationer nar fysiska tréffar inte &r mojliga?

5.6 Avslutande diskussion

En respondent reflekterade: “/...Jvad dir det som ger den goda relationen? Ar det
kommunikationen? Var borjar det? Vad &r honan och cigget? ” - Chef 1. Nagot som blivit tydligt
av studien &r hur viktigt en god relation ar for att kommunikationen ska fungera vél och vice
versa. Studien visar dven att genom att ha fysiska traffar med jamna mellanrum frdmjas
relationen och darmed kommunikationen. Den stora fragan ar hur det kan framjas i en
multinationell koncern dar sa mycket av kommunikationen sker pa distans, framforallt via mail
eller Skype. Vid distanskommunikation kravs mycket mer anstrangning for att fa goda
relationer som i sin tur framjar kommunikationen och vi anser att en strategi for det ar nagot
som skulle underlatta. Vi anser &ven att ett verktyg som exempelvis video vid samtal &r
vardefullt for relationsbyggandet pa distans och for att minska risken for missforstand i

kommunikationen.

Studien har klargjort att ett tydligt syfte dver att utféra HR-arbete och vem som ska gora det ar
av stor vikt for samarbetet mellan HR-funktionen och cheferna for att det inte ska bli oenigheter
over vem som ska utfora uppgifterna. Det ar aven viktigt att cheferna far ett bra stod och
utbildning i de olika personalfragorna. Tillrackligt stod och utbildning anser vi ar véardefullt for
att cheferna ska uppfatta vikten av arbetet samt kénna att de har den ratta kompetensen for att
utfora det. For att aterkomma till problemet med att information missas och forbises anser vi

att just det har ar ett steg i arbetet for att motverka det.

Det skickas en hel del mail mellan HR-funktionen och cheferna vilket inte forvanar oss med

tanke pa strukturen av organisationen och utvecklingen i samhallet. Det som daremot forvanade
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oss var att samtliga chefer foredrar mail som kontakt med HR-funktionen. Vid ingangen av
studien trodde vi att mangden mail cheferna fick gjorde att det k&ndes 6vermaktigt att ta tag |
dem. Cheferna menar istéllet att mail skapar utrymme for dem att sjélva vélja nér de ska ta tag
i uppgifterna. Cheferna anser dven att kommunikationen med HR-funktionen oftast inte &r
bradskande vilket ocksa gor att de foredrar mail. For att ta upp traden igen géllande att chefer
missar information vid mailkontakten dr kanske méngden fortfarande ett problem trots att
cheferna foredrar mediet. Finns det andra kommunikationskanaler som kan uppfylla det
cheferna dnskar med friheten att valja tidpunkt for utférande? Vi anser att en HR-portal skulle
vara en vag att ga. En HR-portal dar chefer och medarbetare kan soka information pa ett latt
och effektivt satt som skulle minska antalet mail mellan HR-medarbetare och chefer. En HR-
portal uppfyller chefernas énskan om att kunna ta tag i fragorna nar det passar samt att den

skulle frigora tid fran enklare fragor till strategiska och mer komplexa fragor.

En tydlig strategi 6ver den interna kommunikationen anser vi ar ett viktigt redskap for det
fortsatta arbetet med att utveckla det omradet i koncernen. En strategi som bade innehaller mal
for kommunikationen och vilka omraden av budskap som ska ske genom de olika

kommunikationskanalerna.

5.6.1 Studiens bidrag till forskningsfaltet

Forskningsfaltet har klargjort att matrisorganisationer kan skapa en otydlighet i vem individerna
ska vanda sig till vid beslutsfragor och att det behovs gott samarbete for att fa det att fungera
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Foreliggande studie styrker detta och tydliggor att ett flertal
chefer emellanat har svarigheter med att veta vilken HR-medarbetare de ska vanda sig till samt
i vilka fragor. Teorin gallande shared service organisation menar att chefer ska vanda sig till
servicefunktionen for stod i rutindrenden (Boglind, m.fl., 2013; Thilander, 2013; Ulrich, 1995).
| studien skiljer det sig da det pa foretaget inte finns en servicefunktion for alla rutinarenden.
Cheferna vander sig istéllet till sin HRBP med fragorna. Studien styrker daremot teorin genom
att det finns en dnskan om en servicefunktion som kan ta bort en del av de administrativa
fragorna for att 16sgora tid till mer vardeskapande omraden. Gransdragningsproblematiken
inom forskningsfaltet belyser att det finns meningsskiljaktigheter angaende vem som har
ansvaret for och forvantas att utfora personalarbetet. Det galler &ven vem som forvantas gora
personalarbete oavsett ansvaret (Thilander, 2013). Foreliggande studie styrker det har genom
att ett flertal av respondenterna anser att de utfor personalarbete som de menar inte borde hora

till deras arbetsuppgifter.
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Forskningen visar att fysiska traffar ar den mest foredragna kanalen eftersom det da ar lattast
att forsta budskapet som det var menat (Stegaroiu & Talal, 2014). Den har studien skiljer sig i
det har avseendet. Studien visar att respondenterna vill ha fysiska traffar ibland men att det da
handlar om att bygga relationer sa att de lttare kan forsta varandra vid distanskommunikation.
Cheferna anser &ven att de fysiska traffarna tar for mycket tid i jamforelse med andra
kommunikationskanaler. Det mest foredragna mediet i féreliggande studie ar mail och vid
moten ar det Skype med rostfunktion. Teorier gallande kommunikation via video- eller
rostsamtal belyser att kroppssprak och minspel minskas eller forsvinner helt, vilket kan skapa
missforstand. Vid video- och rostsamtal pratar dven varje person langre stunder men vid farre
tillfallen till skillnad mot vid fysiska traffar. Den som talar blir ocksa mer séllan avbruten
(O’Conaill, m.fl., 1993; Sellen, 1995). Denna studie styrker det hdr genom att en respondent
belyser problematiken med liknande samtal dar det kan vara svart att flika in nar nagon talar
och komma med synpunkter. Speciellt tydligt blir det nar det finns en motesledare som kanner
ansvaret att halla liv i motet. Studien betonar att det ar bristen pa de visuella signalerna som gor

det svarare att avbryta den som talar och siga sina asikter.

Efter grundlig genomgang av teori inom studiens omrade framkom det att det saknas forskning
gallande vilka kommunikationskanaler linjecheferna foredrar att fa stod genom fran HR-
funktionen. Den foreliggande studiens bidrag till faltet &r att cheferna féredrar att kontakten och
stodet sker genom kommunikationskanalen mail. Det som behdver tas i beaktande ar att
respondenterna bara har ett visst antal kanaler att tillga vilket gor att det kan finnas andra
alternativ . som inte namns i studien. Daremot ndmnde respondenterna faktorer som var
avgorande for valet av kommunikationskanal. Dessa kan anses generaliseras till flera kontexter.
Faktorerna ar att stodet fran HR-funktionen oftast inte ar bradskande vilket gor att kanalen da
inte behover se till att 6verféring och mottagning av budskap sker direkt samt att cheferna vill
kunna valja nér de ska ta del av informationen och agera utefter det.

Trots att studien ar kvalitativ och utford hos en specifik koncern ser vi anda att resultatet delvis

kan vara overforbart till andra liknande kontexter. Resultatet for studien svarar val mot det

tidigare forskning visat vilket ger stod for 6verforbarheten.
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5.6.2 Framtida forskning

Vi staller oss fragan vilka resultat vi fatt om vi hade haft ett storre antal respondenter? Eftersom
vi skickade ut inbjudan till studien via mail kanske respondenterna som valde att tacka ja ar de
som foredrar mail som kommunikationskanal? Séaledes kan en storre studie dar respondenterna
bjuds in genom olika kommunikationskanaler ge andra och bredare resultat. Vidare hade det
varit intressant att undersoka fler eventuella paverkansfaktorer for den interna
kommunikationen i koncernen, sasom organisationskultur, eventuella sprakforbistringar,
kulturkrockar, granslost arbete, organisationsférandringar och stress. Vi anser att var studie kan
ses som en forstudie till framtida forskning om intern kommunikation i multinationella

koncerner dar majoriteten av kommunikationen sker pa distans.
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Bilaga 1

Intervjuguide HR

Inledning
Vi heter Emilia och Emma och &r studenter pa Hogskolan Dalarna. Vi laser var sista termin pa
Personal- och arbetslivsprogrammet. Som sista moment pa utbildningen ska vi skriva ett

examensarbete om intern kommunikation mellan HR och chefer.

Syftet med vart arbete ar att undersoka genom vilka kommunikationskanaler linjechefer vill fa
stod fran HR och om det skiljer sig at beroende pa vilken fraga det galler. Var férhoppning ar
att resultatet av var studie ska bidra med kunskap kring hur organisationen kan effektivisera sin

kommunikation.

Ditt deltagande &r helt frivilligt och du kan avbryta narhelst du vill. Alla uppgifter géllande
undersokningen kommer att behandlas konfidentiellt och att du ar garanterad att vara anonym.
Resultatet av undersékningen kommer att redovisas i en kandidatuppsats. All insamlad data
kommer att avidentifieras for att inte riskera att rdja din identitet och darefter kommer all data

forvaras pa en last harddisk dar ingen obehorig kan komma at den.
Muntligt samtycke géllande bade behandling av personuppgifter och ljudupptagning

Bakgrund

Hur l&nge har du arbetat for organisationen?
Beskriv din roll?

-Har den utvecklats/foréndrats?

--Hur?

--Varfor?

--Ge exempel

Upplever du att din roll har tydliga arbetsuppgifter?
Hander det att du utfor arbete som ligger utanfor din roll?
-Vad?

-Varfor?

-Ge exempel



Relationer

Hur tycker/upplever du att relationen ser ut idag mellan HR och linjechefer? Ge exempel
-Har den forandrats?

--Pa vilket satt?

--Ge exempel

Vad tycker du fungerar bra idag? (géllande relationen mellan HR och linjechefer)
Vad tycker du fungerar mindre bra?

Finns det nagot du skulle vilja forandra? (Hur? Varfor?)

Vad gor du for att framja relationen med cheferna? Hur gar du tillvaga?
Upplever du att linjechefer vander sig till dig vid fragor?

-Vilka fragor? Ge exempel

-Ar de relevanta for din roll?

--Om inte - vilka fragor skulle du vilja ha istallet?

-Vad erbjuder HR for stdd till linjecheferna?

Kommunikation

Hur ser kommunikationen med linjechefer ut?

Vad gor du for att framja kommunikationen med cheferna? Hur gar du tillvaga?
-Vad anvénder ni for kommunikationskanaler?

--Vad paverkar valet av kanal?

--Ge exempel for kommunikationskanal och fraga

--Vilken kanal anvéander du oftast?

---Ar det ndgot som &r viktigt att tanka pé vid anvandandet av den/de kanalen?
-Hénder det att ni har fysiska moten?

--Hur ofta?

--Vilka fragor behandlas vid motet? Ge exempel

Hur har kommunikationen sett ut tidigare? (Om annat-Hur upplevs forandringen?)
Vad tycker du fungerar bra idag? (gallande kommunikationen mellan HR och linjechefer)
Vad tycker du fungerar mindre bra?

Finns det nagot du skulle vilja forandra? (Hur? Varfor?)

Avslut
Finns det nagot mer du vill beratta som vi inte har fragat om?
Tack!



Interview guide HR

Introduction

Our names are Emilia and Emma and we are students from the University of Dalarna who study
the last term at Human Resources and Labour Relations Programme. As a final step of our
education we are going to write a bachelor thesis about the internal communication between

HR and managers.

The purpose of our study is to examine through which communication channels managers
would like to get support from HR and if it differs depending on the subject. We hope that the
result of our study will contribute with knowledge about how the organisation can make the

internal communication more effective.

Your participation in this study is completely voluntary and you can interrupt your participation
in the study at any time without giving any reason for it. All information regarding the study
will be treated confidentially. The results of the study will be presented in a bachelor thesis.
The interviews will be anonymised. All collected data will be stored on a locked hard drive

where unauthorized persons do not have access to it.

Oral consent regarding processing of personal data and sound recording

Background

How long have you been working for the group?
Describe your role?

-Has it changed?

--How?

--Why?

--Example

Do you feel that your role has a clear job description?
In your work - Do you on occasion do tasks (of what you perceive is) outside the area of your
role?

-What?

-Why?

- Example



Relationships

How do you perceive that the relationship between HR (you) and the managers are today?
Example

-Is it different from before?

--How?

--Example

Regarding the relationship between HR (you) and managers-

What do you think works well today?

What works less well?

Is there anything you would like to change?

-How?

Why?

What do you do to promote the relationship with the managers? How do you proceed? What
actions do you take?

Do you feel that managers turn to you with questions?

-What type of questions? (Example)

Are they relevant in your role?

If not- What kind of questions would you like to have instead?

Communication

What does the communication with (line) managers look like? (between you and managers)
What do you do to promote the communication with the managers? How do you proceed?
What actions do you take?

Which communication channels do you use when you communicate with the managers?
-What affects the choice of channel?

-Can you give an example of communication channel and type of question?

-Which channel do you usually use? (in contact with managers)

-Is there anything that (you believe) is important to consider when using that channel?
-Do you ever meet in person?

-How often?

--What issues are addressed at the meeting? Example

What did the communication with managers look like earlier?

-If different-How do you feel about the change?



Regarding communication between HR and managers
What do you think works well today?

What do you think works less well?

Is there anything you would like to change?

-How?

-Why?

Closure

Is there anything else you would like to tell us that we haven’t asked about?

Thank you!



Bilaga 2

Intervjuguide chefer

Inledning

Vi heter Emilia och Emma och &r studenter pad Hogskolan Dalarna. Vi laser var sista termin pa
Personal- och arbetslivsprogrammet. Som sista moment pa utbildningen ska vi skriva ett

examensarbete om intern kommunikation mellan HR och chefer.

Syftet med vart arbete &r att undersoka genom vilka kommunikationskanaler linjechefer vill fa
stod fran HR och om det skiljer sig at beroende pa vilken fraga det galler. Var forhoppning ar
att resultatet av var studie ska bidra med kunskap kring hur organisationen kan effektivisera sin

kommunikation.

Ditt deltagande &r helt frivilligt och du kan avbryta narhelst du vill. Alla uppgifter géllande
undersokningen kommer att behandlas konfidentiellt och att du ar garanterad att vara anonym.
Resultatet av undersokningen kommer att redovisas i en kandidatuppsats.

All insamlad data kommer att avidentifieras for att inte riskera att roja din identitet och darefter

kommer all data forvaras pa en last harddisk dar ingen obehdrig kan komma at den.
Muntligt samtycke gallande bade behandling av personuppgifter och ljudupptagning

Bakgrund

Hur l&nge har du arbetat for organisationen?

Beskriv din roll kopplat till personalfragor?

-Har den utvecklats/forandrats?

--Hur?

--Varfor? Kan du ge ett exempel?

Upplever du att din roll har tydliga arbetsuppgifter?

Hander det att du utfor arbete gallande personalfragor som ligger utanfor din roll?
-Vad?

-Varfor?

--Ge exempel

Relationer

Hur ser relationen ut idag mellan dig och HR?



-Har den forandrats?

--Pa vilket satt? Ge exempel

Vad tycker du fungerar bra idag? (géallande relationen mellan HR och linjechefer)
Vad tycker du fungerar mindre bra?

Finns det nagot du skulle vilja forandra? (Hur? Varfor?)

Vad gor du for att framja relationen med HR? Hur gar du tillvaga?
Vem vénder du dig till om du har personalfragor?

-Vilka fragor?

Vilka fragor vander du dig till HR med?

Vid vilka tillfallen kontaktar HR dig?

Vad far du for stod fran HR?

-Vad skulle du vilja fa for stod fran HR?

Kommunikation

Hur ser kommunikationen med HR ut?

Vad gor du for att framja kommunikationen? Hur gar du tillvaga?

-Vad anvénder ni for kommunikationskanaler?

--Vad paverkar valet av kanal?

--Ge exempel for kommunikationskanal och fraga

--Vilken kanal anvéander du oftast?

---Ar det nagot som &r viktigt att tdnka pa vid anvandandet av den/de kanalen?
-Hur kontaktar du HR?

-Nér och hur kontaktar HR dig?

--Hur vill du bli kontaktad?

--Skiljer det sig beroende pa vad det galler?

-Hénder det att ni har fysiska moten?

--Hur ofta?

--Vilka fragor behandlas vid motet? Ge exempel

Hur har kommunikationen sett ut tidigare? (Om annat-Hur upplevs férandringen?)
Hur soker du information géllande personalfragor?

Vilken typ av information 6nskar du fa fran HR? Hur?

Géllande kommunikationen med HR, Vad tycker du fungerar bra idag?

Vad tycker du fungerar mindre bra?

Finns det nagot du skulle vilja forandra? (Hur? Varfor?)



Avslut
Finns det nagot mer du vill beratta som vi inte har fragat om?
Tack!

Interview guide managers
Introduction
Our names are Emilia and Emma and we are students from the University of Dalarna who study

the last term at Human Resources and Labour Relations Programme. As a final step of our
education we are going to write a bachelor thesis about the internal communication between

HR and managers.

The purpose of our study is to examine through which communication channels managers
would like to get support from HR and if it differs depending on the subject. We hope that the
result of our study will contribute with knowledge about how the organisation can make the

internal communication more effective.

Your participation in this study is completely voluntary and you can interrupt your participation
in the study at any time without giving any reason for it. All information regarding the study
will be treated confidentially. The results of the study will be presented in a bachelor thesis.
The interviews will be anonymised. All collected data will be stored on a locked hard drive

where unauthorized persons do not have access to it.

Oral consent regarding processing of personal data and sound recording

Background

How long have you been working for the organisation?

Can you describe your role? (has it changed? How? Why?)

What is your role regarding personnel matters? -Do you think it’s relevant for your work?
Do you you feel that your role has a clear job description?

In your work - Do you ever do tasks (of what you perceive is) outside the area of your role?

(What? Why? Can you give an example?)

Relationships
How is the relationship between HR and you today?



Is the relationship different from before?

-How? Can you give an example?

What do you think works well today (regarding the relationship with HR)?

What do you think works less well?

Is there anything you would like to change regarding the relationship with HR? (How? Why?)
What do you do to promote the relationship with HR? How do you proceed? What actions do
you take?

Who do you turn to when you have questions/issues concerning staff?

What questions do you turn to HR with?

On what occasions does HR contact you?

Which type of support do you get from HR?

Which type of support would you like to get?

Communication
What does the communication with HR look like?

What do you do to promote the communication with HR? How do you proceed? What actions
do you take?

How do you contact HR?

Which communication channels do you use when you communicate with HR?

-What affects the choice of channel?

-Can you give an example of communication channel and type of question?

-Which channel do you usually use? (in contact with HR)

-Is there anything that (you believe) is important to consider when using that channel?
When and how does HR contact you?

How would you like to be contacted?

-Does it differ depending on the subject in question?

-Do you ever meet in person?

-How often? How often would you like to meet in person? Why?

--What issues are addressed at the meeting? Example

What did the communication with HR look like earlier?

-If different-How do you feel about the change?

How do you search for information regarding personnel matters?

Which type of support/information would you like to get from HR?

Regarding communication with HR-



What do you think works well today?
What do you think works less well?
What do you think needs to change? (How?)

Closure
Is there anything else you would like to tell us that we haven’t asked about?

Thank you!



Bilaga 3

Informationsbrev

Intern kommunikation mellan HR och chefer

Vi vill fraga dig om du vill delta i en undersékning for vart examensarbete. Vi ar tva studenter

fran Hogskolan Dalarna som ldser var sista termin pa Personal- och arbetslivsprogrammet.
Som sista moment pa utbildningen ska vi skriva ett examensarbete om intern kommunikation

mellan HR och chefer.

Syftet med vart arbete ar att underséka genom vilka kommunikationskanaler linjechefer vill fa
stod fran HR och om det skiljer sig at beroende pa vilken fraga det galler. Var forhoppning ar
att resultatet av var studie ska bidra med kunskap kring hur organisationen kan effektivisera

sin kommunikation.

Hur gar undersokningen till?

Undersokningen bestar av videobaserade eller personliga intervjuer som genomfors med stod
av en intervjuguide. Studien foljer Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Det betyder
att ditt deltagande ar frivilligt och du kan nar som helst avbryta din medverkan i studien utan
att ange nagon orsak till det. Intervjun kommer att ta ca 40-60 minuter och om vi far din
tillatelse vill vi gdrna spela in intervjun som vi sedan transkriberar. Det betyder att intervjuns
innehall skrivs ut som en text. Intervjuerna avidentifieras. Obehdriga personer har inte

tillgang till intervjumaterialet.

Hur far jag information om resultatet av studien?
Resultatet av undersokningen kommer att presenteras i vart examensarbete som vi kan maila

till dig nér den ar klar.

Om ni har nagra fragor eller funderingar &r du valkommen att kontakta oss eller var
handledare for mer information. Vi hoppas att du har méjlighet att delta och ser fram emot att

traffa dig.

Med vénliga halsningar,

Emilia Berggren, h15berem@du.se och Emma Nilsson, h16emmni@du.se [datum]

Handledare: Marten Hugosson, universitetslektor foretagsekonomi, mhu@du.se
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Information letter
Internal communication between HR and managers
We would like to ask you if you want to participate in a survey for our bachelor thesis. We are

two students from Dalarna University in Sweden who study the last term at Human Resources
and Labour Relations Programme. As a final step of our education we are going to write a

bachelor thesis about the internal communication between HR and managers.

The purpose of our study is to examine through which communication channels managers
would like to get support from HR and if it differs depending on the subject. We hope that the
result of our study will contribute with knowledge about how the organisation can make the

internal communication more effective.

How will the survey proceed?

The survey consists of video-mediated or face to face interviews that are conducted with the
support of an interview guide.

The study follows The Swedish Research Council's principles of research ethics. This means
that your participation is voluntary and you can interrupt your participation in the study at any
time without giving any reason for it. The interview will take about 40-60 minutes and if we
get your permission we would like to record the interview that we later transcribe. This means
that the content of the interview is printed as a text. The interviews will be anonymised.

Unauthorized persons do not have access to the interview material.

How do | get information about the results of the study?
The result of the survey will be presented in our bachelor thesis that we can email to you once
it is finished.

If you have any questions or concerns, you are welcome to contact us or our supervisor for
more information. We hope you have the opportunity to participate and look forward to
talking to you.

Sincerely,
Emilia Berggren, h15berem@du.se and Emma Nilsson, h16emmni@du.se [datum]

Supervisor: Marten Hugosson, senior lecturer business administration, mhu@du.se



