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Bring it on, ring the alarm

Don't stop now, just be the champion
Work it hard, like it's your profession
Watch out now, 'cause here it comes

[...] Now get to work, bitch! (ah-ah)
Now get to work, bitch! (ah-ah)

Britney Spears
“Work bitch”



Sammanfattning

Informationssystem har kommit att ta allt storre plats inom HR. Parallellt med detta &mnar
HR till att arbeta mer strategiskt, ndgonting som 1 studien refereras till som HRs strategiska
transformation. Syftet med studien &r att 6ka forstaelsen for vilken roll HRIS spelar i denna
strategiska transformation av HR, samt att undersdka hur denna relaterar till funktionens
virdeskapande for organisationen. De tva forskningsfragorna lyder: Pd vilka sdtt mojliggor
HRIS strategisk transformation av HR? Samt hur kan anvindningen av HRIS kopplas till
virdeskapande? Detta ar en kvalitativ, tolkande fallstudie som innefattar A&tta
semistrukturerade intervjuer samt en dokumentstudie av organisationsdokument. Intervjuerna
analyseras genom en tematisk analys. Respondenter i fallorganisationen vittnar om en stark
ambition att anvinda HRIS strategiskt for exempelvis beslutsfattande som kan baseras pa
data som genererats av systemen. Men hittills anvdands HRIS i fallorganisationen framst for
automatisering och effektivisering av HR-processer samt for lagring av masterdata. Slutsatser
som dras &r att anvdndningen av HRIS frigér tid genom att automatisera diverse
HR-processer sdsom l6neutbetalningar, rekrytering, drendehantering och
prestationsuppfoljning. Anvédndningen av systemen blir 1 sig virdeskapande eftersom den
frigjorda tiden kan anvindas till att bli en mer strategisk del av organisationen genom till
exempel datagenerering infor beslutsfattande, samt att processer kan standardiseras vilket dr
av hogt varde i en global miljo dér processer inte langre blir bundna till tid och rum. Den grad
som HRIS mgjliggor for en strategisk transformation av HR paverkas av utmaningar rérande
datakvalitet, integrationer och fordndringsledning. Studien genererar virdekunskap samt
forklarande kunskap om dmnet och kan ge bdde forskare och praktiker ,sévdl som den
nyfikne insikter kring HRIS nuvarande och framtida roll i organisationen i relation till HRs

formaga att dgna sig at viardeskapande.

Nyckelord: HRIS, HRIT, digital transformation, strategisk transformation, privat sektor,

véardeskapande, strategi, standardisering, automatisering



Abstract

Information systems have come to claim an increasingly large role in the HR-function. In
parallel to this, there is an increasingly large focus of the HR-function to be used more
strategically, a phenomenon that we call the strategic transformation of HR. The purpose of
this study is to increase the understanding of what role HRIS plays in this strategic
transformation of the HR-function, and how it relates to the HR-functions’ value creation for
the organization. The two research questions of the study are: In what ways are HRIS
facilitating the strategic transformation of the HR-function? and How can the use of HRIS be
connected to value creation? This is a qualitative interpretive case study that includes eight
semi-structured interviews, and a document study of organizational documents. The
interviews are analyzed by thematic analysis. Respondents of the study report a strong
ambition to use HRIS strategically, for tasks like decision-making that can be based on the
data generated by the systems. Hitherto, the HRIS have however mostly been used for
automation and streamlining of HR-processes and storage of master data. We conclude that
the usage of HRIS for automation of various HR-processes like salary, recruitment,
administration and performance management saves time for the function. The use of the
systems in itself becomes value-creating since the freed up time can be utilized to become a
more strategic part of the organization through, for example, data generation before
decision-making. It also allows for processes to be standardized, which is of high value in a
global environment where processes are no longer tied to time and space. The degree to
which HRIS enables a strategic transformation of the HR-function is affected by challenges
concerning data quality, integrations and change management. The study generates value
knowledge and explanatory knowledge about the subject and can provide both researchers
and practitioners, as well as the curious, insights about HRIS’ current and future role in the

organization in relation to the HR-function's ability to engage in value creation.

Key words: HRIS, HRIT, digital transformation, strategic transformation, private sector,

value creation, strategy, standardization, automatization
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1. Inledning

Inledningskapitlet innefattar bakgrund, problemformulering, syfte, forskningsfrdagor
och avgrdnsningar for studien. Kapitlet ger en 6verblick av vad studien handlar om

och vilka svar som soks.

1.1 Bakgrund

I takt med den digitala transformation som préglat de senaste decennierna har det utforts en
ansenlig méngd studier som undersdker hur organisationer kan ga tillviga for att nyttja
informationssystem och 6ka konkurrenskraft, samt vilka konsekvenser det kan fa (Dery, Hall,
Wailes & Wiblen, 2013; Maier, Laumer, Eckhardt & Weitzel, 2013; Pinto & Millet, 1999;
Silva & Hirschheim, 2007). Denna digitala transformation pdverkar hela samhéllet och dess
organisationer, genom alla nivder och leder till att klassiska arbetssétt och sitt att organisera
inom dessa organisationer utmanas. En av de funktioner som péverkas ar HR (Human
Resources) som utmanas kanske sérskilt inom traditionellt administrativa funktioner, och nu
far okad forméga att bidra till organisationernas strategiska initiativ med hjdlp av dataanalys
(Dahlbom, Siikanen, Sajasalo & Jarvenpad 2020). Forskning géllande informationssystem for
HR (som hédanefter refereras till som HRIS; Human Resource Information Systems)
beskriver systemen som en mojliggdrare for en strategisk transformation av HR (Dahlbom et
al., 2020; Irum & Yadav, 2019; Nagendra & Deshpande, 2014; Thompson, Ghee & Sherin,
2007). Det talas om att HR som sa ofta varit fokuserat pd administrativa uppgifter, med stod
av HRIS kan utvecklas och ta en storre strategisk roll i verksamheter (Irum & Yadav, 2019;
Thompson et al., 2007). En strategisk HR beskrivs kunna bidra med méanga fordelar, sdsom
en mer effektiv och kostnadseffektiv organisation (Thompson et al., 2007), samt formagan att
forse ledningen med beslutsstod (Irum & Yadav, 2019). Trots dessa mdojligheter till dkat
virdeskapande visar det sig att HR 4nda ofta anvinds som en administrativ funktion som
missar den strategiska potentialen och dess vérde for organisationer (Lawler & Boudreau,

2015; Oehlhorn et al. 2020).

[Digital transformation is] organizational change triggered and shaped by the widespread

diffusion of digital technology (Hanelt, Bohnsack, Marz & Marante, 2021, s. 1187).



De senaste decenniernas rappa utveckling av teknik och digitala verktyg, som Hanelt et al.
(2021) ovan bendmner som digital transformation, har lagt en stor press pa organisationer att
anpassa sin affdr for att bibehélla och stirka sin konkurrenskraft. Férutom ordet digital, som
tillskriver att det handlar om digital teknik dr dven transformation ett viktigt begrepp att
definiera. Enligt Jedynak, Czakon, Kuzniarska och Mania (2021) &r forskningsvirlden dalig
pa att definiera och konceptualisera begreppet, men fran Svenska Akademiens Ordbok
[SAOB] framgar att transformation ar en “genomgripande fordndring av form eller utseende”
(SAOB, 2007). Det ar ocksd denna aspekt som impliceras i Hanelts et al. (2021) ovan
definition av begreppet; en organisatorisk fordndring. Det handlar inte bara om att inf6ra ett
nytt system sd dr allt frid och frdjd, utan dessa system krdver ocksa en transformation av
organisationen och dess ledarskap (Schwarzmiiller, Brosi & Welpe, 2018). For att kunna mota
marknadens digitala transformation ar det ocksé viktigt for foretag att gora densamma till en
hogt prioriterad strategisk frdga (Hess, Benlian, Matt & Wiesbock, 2016). Den digitala
utvecklingen av samhéllen och marknader har skapat en kontext dér det inte langre handlar
om att fundera pa om organisationen ska gora digital transformation till en strategisk prioritet,
utan snarare hur det kan goras och nyttjas for att stirka organisationens konkurrenskraft
(Hess et al., 2016). Virt att notera &r att den digitala transformationen inte ser likadan ut for
alla organisationer, d& de kan ha olika mognadsnivaer, virderingar, intressenter eller visioner
med transformationen (Nahrkhalaji, Shafiee, Shafiee & Hvam, 2018). Manga av de
organisatoriska utmaningar som foljer den digitala transformationen harror till frdgor som
giller personalstyrkan, till exempel utveckling av formégor och féardigheter, kultur,
engagemang av anstdllda, och hitta passande ledare (Nahrkhalaji et al., 2018; Schneider &
Kokshagina, 2021), uppgifter som ofta faller under HRs ansvar. P& sd vis dar HR inte bara
sjdlva paverkade av den digitala transformationen, utan ocksa en viktig mojliggérare av

densamma (Pape, 2016).

1.1.1 Strategisk transformation

Tillsammans med en implementering av informationssystem av olika slag foljer en
transformation av affaren och organisationen (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet & Welch,
2014). Som en del av digital transformation utmanar implementering och strategisk
anviandning av HRIS hela organisationens struktur, vilket krdver en vésentlig anstridngning

vad giller exempelvis ledning, arbetsdesign, processdesign och liknande (Silva &



Hirschheim, 2007; Fitzgerald et al., 2014; Schwarzmiiller et al., 2018). Vi har valt att kalla
detta for en strategisk transformation av HR (det vill siga HR), dér digitala transformationer
mojliggor for just detta - en fordndring av HRs roll dér den tillats bli mer strategisk tack vare,
och med hjédlp av IT-stod. Ordet strategi i begreppet strategisk transformation syftar i
sammanhanget till handlingar och processer inom HR som bidrar till ett starkt, langsiktigt
virdeskapande for organisationen (Dery et al., 2013). Just tidshorisonten &r en av de storre
skillnaderna mellan strategi och taktik (Mackay & Zundel, 2017), och en strategisk HR kan
darfor antas bidra till virde 6ver en ldngre period. Detta kan ske genom att bland annat gora
organisationer konkurrenskraftigare och effektivare genom till exempel workforce planning
(arbetskraftsplanering) och knowledge management (kunskapshantering) (Roberts, 1999;
Thompson et al., 2007).

Den strategiska transformationen &r inte bara viktig utan nddvindig, sirskilt i takt med att HR
kommer ifatt andra funktioner i verksamheter nir det kommer till att borja anvénda diverse
tekniker for att forbattra sin datahantering (Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence &
Stuart, 2016). I grund och botten handlar alltsi den strategiska transformationen om
organisationens formdga att kunna foréndras for att sdkerstdlla dverlevnad 1 det ldnga loppet
(Stockport, 2000). Ordet transformation i1 begreppet strategisk transformation blir i
sammanhanget diarfor det som representerar fordndringen inom HR. Detta dr en fordndring
som 1 denna studie antas ha en stark koppling till den digitala transformationen. Antagandet
bygger pa att det finns en uppdelning mellan att faktiskt digitalisera ndgonting, kontra att
fordndra sitt sdtt att arbeta och att omforma processer som anpassas utefter den nya

arbetsmiljon.

Med detta sagt ar det HRIS och den digitala transformationen av HR som mdjliggoér {for den
strategiska transformationen av HR, men de ir inte samma sak (Maier et al., 2013). Méinga
organisationer arbetar redan idag aktivt med HRIS och det implementeras stindigt ny tenkik
inom omradet som till exempel Al (Charlwood & Guenole, 2022). Men att utveckla tekniken
och att forbattra systemen dr en sak, och att utveckla sitt sdtt att arbeta utefter de nya
premisserna och skifta fokus dr en annan. De béda transformationerna har sina likheter och
skillnader, och det dr kopplingen dem emellan som studien d@mnar till att lyfta fram och

undersoka. Den naturliga bryggan mellan dem blir HRIS.



1.1.2 Human Resource Information Systems

Denna studie tar avstamp i1 vikten av att utnyttja nya IS (informationssystem) som
implementeras till dess fulla potential for den organisation som véljer att anvdnda sig av
systemet. IS for HR dr sérskilt intressant eftersom HRIS har blivit en vanlig trend bland
ménga foretag (Jemine & Guillaume, 2021), vilket visar pd en vikt av att vetenskapligt
undersoka fenomenet ytterligare. Det finns manga anledningar till att organisationer
implementerar HRIS, bland annat f{orvintas systemet kunna sdnka tidsatgang for
transaktionella uppgifter, reducera kostnader, bidra till automatisering och battre beslutsstod
(Jemine & Guillaume, 2021). Det har ocksa péd senare tid blivit viktigare att kunna fa fram
organisationsdata av hog kvalitet av legala skél, infor till exempel redovisningar och
granskningar (Hussain, Wallace & Cornelius, 2007). Att den tillgidngliga datan innehar hég
kvalitet dr av stor vikt, "skrdp in, skrdp ut"-principen tillimpas helt och hallet da
sammanstéllning och analys av data dr vérdeldst om den information som det baseras pa ér

foréldrad eller av ndgon anledning inkorrekt (van den Heuvel & Bondarouk, 2017).

Tannenbaum (1990) beskriver till skillnad fran en stor del av ovrig forskning mer specifika
uppgifter som ett HRIS kan uppfylla, men som dnda relaterar till det som exempelvis Jemine
och Guillaume (2021) lyfter. Ett HRIS kan exempelvis anvindas for att jimfora olika
kompensationsstrategier, identifiera potentiella diskrimineringsmonster, och &vervaka
kostnaden av sjukskrivningspolicys (Tannenbaum, 1990). HRIS kan med andra ord anvindas
for bdde transaktionella och administrativa uppgifter, sdvil som strategiska. Thompson et al.
(2007) menar att en strategisk anvidndning av HRIS leder till en mer effektiv och
konkurrenskraftig organisation, men det har ocksd visats att i de organisationer dir HRIS
blivit implementerat har fokusomrddet och motiveringar till investeringarna i méanga fall

handlat om administration och taktik snarare én strategiskt HR-arbete.

1.1.3 Virdeskapande

Upptéckten och tillvaratagandet av den potential som finns med att digitalisera med
strategiska malséttningar ar sérskilt relevant for digitala transformationer som koncept. Att
sedan applicera konceptet pa HR handlar inte enbart om att harmonisera tekniker och
processer utan ocksd om att skapa virde for organisationen (Strohmeier, 2020). I takt med att

utvecklingen gar mot att konkurrens mellan organisationer blir allt mer kunskapsbaserat fér



HR en allt storre plats i detta virdeskapande (Kang, Morris & Snell, 2007; Ashish, Vijay &
Pawan, 2018). Det visar sig till exempel att ett stort antal HR-processer bidrar till
viardeskapande for organisationer: ldrande och utveckling, arbetsdesign, traningseffektivitet,
specialiserad rekrytering och liknande (Ashish et al., 2018). Vérde ar ett koncept som kan
anta ménga olika former, och beskrivs inte nédvédndigtvis 1 bara monetéra konfigurationer
(Phillipy, 2014). Precis som nimnt ovan ansvarar HR for manga processer som kan skapa
varde for sin organisation. Att applicera ett monetirt virde pa HRs formaga att rekrytera den
kompetens som krdvs kan vara utmanande, men rimligtvis bidrar det dndé till foretagets
nettovirde genom dess generella prestation pd marknaden i enlighet med Kang, Morris &

Snell (2007), samt Ashish et al. (2018).

1.2 Problemformulering

Trots de manga mdjligheter som identifierats med HRIS har det visat sig att HR fortsatt dgnar
sig at administrativa uppgifter (Maier et al., 2013; Dery et al., 2013; Nagendra & Deshpande,
2014). Vidare menar Maier et al. (2013) att HR-processer ofta ligger efter andra
affarsprocesser vad géller bland annat IT-stod, vilket leder till att den strategiska potentialen
missas. Och dven 1 de fall ddr det tagits storre initiativ for att hamna i1 framkant vid
anvandning av IT-stod har det funnits vissa utmaningar. Ett exempel pa detta d&r Amazons
rekryteringsverktyg som anvénde sig av Al for att sdlla bland kandidaterna. Det visade sig
ddremot att systemet premierade mén och aktivt valde bort ansokningar som nimnde ord
relaterade till kvinnor, vilket ledde till att projektet lades ned (Dastin, 2018). Just denna
problematik landar mer 1 att tekniken som anvéndes var for outvecklad, snarare én att det inte
nyttjades strategiskt, men det visar trots allt pa att en digitalisering av HR-processer eftersoks

1 praktiken.

Det gar alltsa att identifiera ett stort intresse for HRIS av olika slag, bade 1 praktiken och
akademin, och att systemen inte alltid nyttjas som ténkt. Det finns onekligen manga
utmaningar med implementeringar av informationssystem generellt, men ocksa sirskilt inom
HRIS som mdojliggorare for strategisk transformation av HR. Dérfor lyfter denna studie HRIS
och dess paverkan pa den strategiska utvecklingen och utmaningar som finns med bédde
implementering och fullskalig anvindning, eftersom &vergdngen fran enklare system till ett

mer avancerat HRIS inte kan véntas vara helt enkel for organisationer. Anledningen till att



implementeringen lyfts &r att studier visar pé att den spelar en avgdrande roll nédr det kommer
till att anvidnda sig av HRIS pa ett sitt som fungerar bra for verksamheten redan fran start

(Dery et al., 2013; Florkowski & Olivas-Lujan, 2006; Maier et al., 2013).

Anledningen till att just HR och HRIS ligger till grund for studien dr att forskningen vittnar
om en viss troghet nédr det géller att initiera ett datadrivet arbetsséitt inom HR-omradet.
Problemet kan delvis hérledas till att det finns en brist pa tekniska verktyg ute pd marknaden
for att mojliggora for HR att dra nytta av det strategiska vardet av HR-data (Angrave et al.,
2016). A andra sidan finns det dven tecken pa att dessa “tekniska verktyg”, eller som de
bendmns i1 denna studie, HRIS, blivit mer och mer kraftfulla och anvdndbara (Bussler &
Davis, 2002; Hussain et al., 2006). Samtidigt genomgar HR en “tyst revolution” som Bussler
och Davis (2002) bendmner det for att bli en strategisk partner i organisationen. I studien
refereras detta till som den strategiska transformationen, och i och med denna fordndring ar

det intressant att undersdka den effekt som tekniska framsteg har pA HR som funktion.

Det kunskapsgap som forvéntas fyllas av studien kan reflekteras i den diskrepans som tycks
existera inom omrddet, mellan HRs digitala transformation och den roll som HRIS spelar i en
strategisk transformation av HR som fortgir parallellt. Gapet kommer fyllas med
dokumenterade forvantningar och perspektiv pa HRIS, det vill sdga hur det anvinds, den
upplevda nyttan samt vilka strategiska fordelar som finns. Det problem som
sammanfattningsvis utgdr grunden till syftet och forskningsfragorna dr darfor att HRIS inte
anvdnds till sin fulla potential i organisationer ndr det kommer till att méjliggéra for HR att

arbeta mer strategiskt.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Ett strategiskt anvindande av HR och HRIS ska mojliggora for organisationer att skapa
langsiktigt affarsvirde genom processeffektiviseringar och strategisk dataanalys. Trots att det
linge talats om denna strategiska transformation visas det inom forskningen att HR och HRIS
inte anvdnds pd detta vis, varvid organisationer gar miste om viktigt viardeskapande och
konkurrensfordelar. Syftet med studien dr dirav att 6ka forstdelsen for vilken roll HRIS spelar
1 den strategiska transformationen av HR och hur denna relaterar till funktionens

vérdeskapande for organisationer.



Syftet mynnar ut i foljande forskningsfragor:

e Pj vilka sitt mojliggdr HRIS strategisk transformation av HR?

e Hur kan anvéndningen av HRIS kopplas till virdeskapande?

1.4 Forviantade kunskapsbidrag

Goldkuhl (2011) gor en sammanstéllning av olika kunskapsformer som finns att efterstriva.
De tva forskningsfragorna kan kategoriseras och kopplas till olika kunskapsformer for att

tydliggora de forvantade kunskapsbidragen.

Den forsta forskningsfrdgan “P4 vilka sitt mojliggdr HRIS strategisk transformation av HR?”
kan kopplas till kunskapsformen forklarande kunskap. Dels eftersom forskningsfrdgan
foreslar ett kausalt samband, det vill siga om A (HRIS) foreligger s& kan B (strategisk
transformation) uppsta. HRIS antas vara en mgjliggorare for den strategiska transformationen
dér studien d&mnar att g& in djupare pa sjilva orsakssambandet och forklara detta, vilket ar

typiskt for en situation da forklarande kunskap &mnas till att uppnés (Goldkuhl, 2011).

Den andra forskningsfragan, “Hur kan anvidndningen av HRIS kopplas till vardeskapande?”
har den underliggande premissen att HRIS kan kopplas till vardeskapande, frigan ér bara hur.
Aven detta ir en slags forklarande kunskap som efterstriivas, men en annan underliggande
premiss ar att virdeskapande dr ndgonting Onskvért att dgna sig at, alltsa antas det att det &r
ett implicit eller explicit syfte vid anvindning av HRIS. Dérfor stravar forskningsfragan efter
att uppnd en virdekunskap, eller normativ kunskap. Virdekunskapen brukar ofta berittigas i
samband med andra mer basala malséttningar (Goldkuhl, 2011). Det kan i1 det hir fallet
handla om att forbéttra sin anvdndning av HRIS, att bli mer virdeskapande eller att motivera

sig till att implementera HRIS 6verhuvudtaget.

Sammanfattningsvis finns det bade forklarande- och vérdekunskap att hdmta frdn denna
studie, for att inte ndmna den karaktériserade kunskapen i form av att 6ka forstaelsen for
fenomenet HRIS och vilken roll det spelar i HR-organisationen, i enlighet med Goldkuhl
(2011).



1.5 Mélgrupp

Malgruppen for denna studie dr i forsta hand HR-organisationer i olika stadier av sin digitala
och strategiska transformation. Studien &r relevant och intressant for en HR-organisation som
vill fa klarhet 1 vad en implementering av HRIS kan innebéra, men skulle ocksd kunna ge
viktiga insikter till en organisation som kommit léngre i sitt anvindande av HRIS. Studien &r
ocksa anvindbar for sdvil den professionella HR-praktikern som lekmannen som onskar fa
en introduktion till vad HRIS ar for ndgonting och hur det anvénds. Dessutom dmnar studien
att bidra till forskningen genom en 6kad forstaelse for HRIS och hur dess bruk kan bidra till
att gora HR till en mer strategisk funktion, kopplat till ett praktiskt fall. P& s& vis hoppas vi
kunna erbjuda ett nyanserat bidrag till det nuvarande forskningsldget, riktat mot bade forskare
och studenter inom exempelvis HR, informatik och management. For dessa erbjuder vi ocksa
tankar och forskningsfragor som &r intressant att studera vidare (se avsnitt 7.3, forslag till

fortsatt forskning).

1.6 Avgransningar

Denna studie kommer enbart fokusera pa att studera fenomenet inom den privata sektorn.
Detta eftersom definitionen av védrdeskapande kopplat till den andra forskningsfragorna kan
tankas skilja sig at i privat kontra offentlig sektor. For att harddra det kan den privata sektorn
tdnkas associera begreppet virdeskapande med en 6kad ekonomisk tillvixt. Kopplat till detta
kan de organisatoriska strategierna ocksd tankas fokusera pa omsdttning, marknadsandelar
och konkurrens. Inom offentlig sektor &r dessa delar rimligtvis inte en lika hog prioritet, dér
organisationer dessutom bor vara mer stabila, vanligtvis dr mer hierarkiska och dérmed
mindre flexibla nidr det kommer till investeringar inom HRIS. Dirav kan HRIS komma att
spela olika roller beroende pa vilken sektor som undersoks. Trots att detta enbart dr
antaganden har denna avgrinsning gjorts fOr att minimera risken fOr eventuell
begreppsforvirring. Dessa overgripande organisatoriska skillnader kan ocksa tdnkas speglas i
hur HR arbetar och prioriterar i diverse projekt och drenden. For att 0ka chansen att

forskningsfragorna kan besvaras pa ett tydligt sétt gors darfor denna avgransning.

Avslutningsvis kommer inte ett specifikt HRIS eller systemleverantor att studeras, som till

exempel Workday eller Oracle déir dessa jamfors och utvérderas. Anledningen &r dels att det



sdllan enbart &r ett system for alla processer och &ndamél utan HRIS kan snarare ses som ett
landskap av olika system som i1 ménga fall ocksda dr integrerade med varandra.
Informationssidkerhetsaspekten och GDPR kommer inte heller ta ndgon storre plats i studien,
dven om det kan tinkas vara en viktig del av HRIS roll som ett centralt informationssystem
dér kénslig data kan lagras med minimal risk for intrdng. Men eftersom studien riktar in sig
pa HRIS roll i relation till strategiskt HR-arbete sa dr det automation och tillgdngen till data

snarare dn sdker datalagring som star i fokus.



2.Metod

Detta avsnitt innehdller samtliga tillvigagangssdtt och beslut som fattats under
studiens gang. Besluten ror valet av fallstudie, det tolkande (interpretivistiska)
stdllningstagandet, det kvalitativa tillvigagangssdttet, de semistrukturerade
intervjuerna, den tematiska analysen, urval for bdde organisation och respondent
samt de etiska stillningstagandena. Forklaringar och motiveringar féljer av de val

som gjorts under studiens gang.

2.1 Vetenskapsfilosofisk utgangspunkt

Traditionellt brukar det inom vetenskapen talas om tvé storre vetenskapsparadigm: positivism
och interpretivism. Dessa paradigm bestar av olika sétt att se pa vetenskap, verklighet och
existens (Collis & Hussey, 2014). Forskare som anammar det positivistiska paradigmet ser pa
verkligheten som fristdende fran observation, och att forskning ska observera verkligheten
och skapa teorier som forklarar denna baserade pa empirisk data. Interpretivister ser pa
verkligheten som subjektiv och skapad av den som tolkar den, och @mnar att skapa forstaelse
for de undersokta fenomenen (Collis & Hussey, 2014; Orlikowski & Baroudi, 2001). Den
praktiska skillnaden ligger i att positivisten forsoker forutsdga fenomen genom teorier (Collis
& Hussey, 2014), medan interpretivister ofta undersoker komplexiteten av ett fenomen pa
dess djup (Walsham, 1995; Collis & Hussey, 2014; Bryman, 2018). Collis & Hussey (2014)
menar vidare att dessa paradigm vilar pa en skala, och att studier séllan ar helt positivistiska

eller helt interpretivistiska.

Inom informationssystemforskningen har positivistiska studier dock varit dominerande och
utgjort dver 90 % av den totala forskningen inom omrddet (Orlikowski & Baroudi, 1991). Att
en stor del av forskningen forhaller sig till ett specifikt perspektiv dr nidgot Orlikowski och
Baroudi (1991) menar 4r onddigt hdmmande, och riskerar att orsaka en brist av alternativa
forklaringar till samspelet mellan ménniska, organisation och IT. Walsham (1995) betonar
vidare att interpretivistiska studier inom informatiken dr viktiga for att forstd det sociala
samspelet som existerar med den teknik vi anvinder. Orlikowski och Baroudi (1991) menar

ockséd att interpretivistiska studier tagit allt mer plats inom informatiken och betonar likt
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Walsham (1995) att det &r tacksamt d& det 6kar den djupa forstaelsen for olika fenomen inom
omradet. I takt med att siddana alternativa paradigm tagit storre plats i diskussionen har
anvdandandet av densamma 1 den praktiska forskningen ocksa Okat (Chen & Hirschhheim,
2004). Chen och Hirschheim (2004) fann i sin pabyggnad Orlikowski och Baroudis (1991)
studie att den positivistiska prevalensen minskat till cirka 81 % till &r 2001. Det finns till vér
vetskap ingen nyare studie av samma slag som kan erbjuda mer uppdaterade andelar mellan
de olika paradigmen, men den redovisade litteraturen visar atminstone pa en trend for
interpretivistisk relevans inom informatiken. Dock menar Orlikowski och Baroudi (1991)
vidare att det viktigaste inte &dr vilket paradigm forskaren utgér ifrdn da de béda pd olika sitt
levererar god forstéelse for olika fenomen, utan att forskaren sjidlv reflekterar dver hur

paradigmet paverkar sin studie.

Eftersom denna studie syftar till att skapa forstdelse for hur HRIS kan anvéndas for att
transformera HR genom en empirisk undersokning av individers upplevelser av fenomenet,
anammas den interpretivistiska stdndpunkten i denna studie. Detta innebdr att studien utgér
frdn ett ontologiskt antagande av verkligheten som subjektiv och socialt skapad, vilket
innebdr att olika personer upplever verkligheten pé olika sétt (Collis & Hussey, 2014). For att
kunna svara pd studiens forskningsfrdgor &r det viktigt att undersdka hur individer
verksamma 1 organisationens HR ser pa HRIS roll i en strategisk transformation. Genom att
samla in data och upplevelser fran olika individer i olika nivéer av funktionen kan manga
olika perspektiv belysas, vilket en interpretivistisk utgdngspunkt bendmns kunna erbjuda
(Walsham, 1995; Orlikowski & Baroudi, 2011; Bryman, 2018). Olika nivéer syftar till
individer som jobbar mer operativt med HR som exempelvis rekrytering och administration,
till  strategisk planering och det digitala HR-landskapet. Forutom att denna
vetenskapsfilosofiska utgangspunkt passar for att uppnd malen med studien, finns det som
beskrivit ovan fortfarande en O&vervigande méngd positivistisk forskning (Chen &
Hirschheim, 2004; Orlikowski & Baroudi, 1991), som riskerar att orsaka en brist av den
djupa forstaelsen av samspelet mellan IT, ménniska och organisation (Angrave et al., 2016).
Av denna anledning dr studier som anammar ett interpretivistiskt stillningstagande viktigt for
att dven skdnka djupare forstaelse for olika fenomen inom omrddet, sésom HRIS roll for en

strategisk transformation av HR.
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2.2 Forskningsstrategi och forskningsdesign

Nedan beskrivs och motiveras valet av kvalitativ metod samt vad en fallstudie dr och vilka
punkter som dr viktiga att yfta. Fallet, det vill sdga studiens fallorganisation presenteras

daven har.

2.2.1 Kvalitativ metod

Aven nir det kommer till forskningsdesign talas det ofta om tva olika inriktningar: kvantitativ
och kvalitativ metod (Bryman, 2018; Collis & Hussey, 2014). Kvantitativ metod intresserar
sig frdmst for numerisk och métbar data som kan pédvisa samband genom exempelvis
statistisk analys, och kopplas ofta till det positivistiska paradigmet (Bryman, 2018).
Kvalitativ forskning intresserar sig till storre del av social komplexitet och innebdrder av
denna (Alvehus, 2013) och kopplas ofta till det interpretivistiska paradigmet (Bryman, 2018).
Eftersom denna studie som ndmnt undersokte ett komplext fenomen pé en djup niva valdes
en kvalitativ metod for att undersoka studiens syfte. Dessutom fanns ett lagt antal
undersokningsobjekt pa grund av begridnsat med kontakter och respondenter dverlag, vilket
gjorde att studien ytterligare drog at det mer kvalitativa hallet. Detta eftersom resurser i stéllet
for att granska manga objekt kan allokeras till att undersdka fenomenet pa denna djupare niva

vid kvalitativa studier (Goldkuhl, 2011).

Bryman (2018) beskriver ocksa att fokuset 1 en kvalitativ studie ligger pé att samla in och
analysera ord, eller som Alvehus (2013) bendmner det, meningar, i stéllet for kvantitativa
data. Analysen av ord och inneboende meningar Oppnar upp for en djupare forstaelse for
fenomenet, nagot som sett till tidigare forskning ocksé behovs for att fylla det forskningsgap
som identifierats. For att koppla an till den andra forskningsfrigan déir begreppet
virdeskapande var centralt, var detta ndgonting som kunde ténkas vara en relativt subjektiv
frdga da ordet virdeskapande betyder olika saker for olika individer. Det var inte olika
faktorer eller sitt att kvantifiera viardeskapandet 1 sig som stod i1 fokus, utan snarare att utga
frén hur individerna i studien upplever virdeskapande och dess betydelse for organisationen
for att sedan kunna stilla detta i relation till anvdndningen av HRIS. Detta sitt att tinka gér i
linje med Goldkuhls (2011) resonemang om att underséka fenomen pé en djupare niva och

var ett tydligt skil till att anvénda sig av en kvalitativ forskningsmetod.
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2.2.2 Fallstudie

I och med att denna studie syftar till att undersoka ett specifikt fenomen i en specifik kontext
valdes en fallstudie att genomforas. Fallstudier kan ta manga former och behandla olika
studieobjekt, exempelvis en viss organisation, en sérskild hindelse eller en person (Bryman,
2018). I denna studie utgér fallet en specifik enhet i ett globalt tillverkningsforetag.
Fallstudier erbjuder ett fokuserat “studium av miljon eller situationen i fraga” (Bryman, 2018,
s 97) och passar darfor som forskningsdesign for att undersoka det valda syftet. Fallstudier
passar for studier som inte krdver kontroll 6ver studiekontexten, samt fokuserar pa nutida
fenomen och besvarar fragorna hur och/eller varfor (Yin, 2016). Detta beféster ytterligare att
fallstudien dr en passande forskningsdesign for genomforandet av denna studie vid en
aterblick pa forskningsfrigorna. I den forsta forskningsfragan skulle “pa vilka sitt” enkelt ha
kunnat bytas ut till “hur”, men eftersom den andra forskningsfrdgan borjar pd just “hur”
valdes den fOrsta formuleringen fO0r variationens skull. Déirmed finns tva
“hur”-forskningsfragor. Fallstudier kan ocksa besta av ett eller flera fall (Yin, 2016). Om ett
storre fall anvinds dr mélet inte alltid att skapa jimforbara resultat (Bryman & Bell, 2015),
men det innebér heller inte att de inte kan anvindas for just det &ndamalet (David & Sutton,
2011). I denna studie undersoks endast ett fall di syftet inte besitter ndgon jamforande

undran, utan fokus ligger i stéllet pd att undersoka ett enskilt fenomen.

VanWynsberghe och Khan (2007) har identifierat sju likheter mellan fallstudier, for att hjdlpa
forskare att identifiera nir en fallstudie passar. Det fOrsta sidrdraget dr att det dr ett /dgt N, det
vill sdga att det 4r fA undersokningsobjekt, eftersom malet dr en djupgdende analys av en
specifik enhet. Sardrag tva ar fallstudiens hinsyn till undersékningsobjektets kontext. Genom
att tydligt beskriva kontexten och intervjuobjektets plats i denna far ldsaren en storre
forstaelse for hur dessa paverkar varandra. Det tredje sirdraget dr kopplat till Yin (2016) och
dennes diskussion om att intervjuobjektet dr i sin naturliga miljo. Forskaren ar alltsd inte i
kontroll over studiekontexten. Det fjarde sidrdraget &r att en fallstudie dr bunden temporalt
och rumsligt. Det ar just denna tid, och just denna plats som skapar fallstudiens kontext. Den
femte skillnaden mot andra studier ar att fallstudien tillater att arbetsteorier och kunskap
utvecklas under studiens gang, beroende pa vad studien avsldjar. Det visas till exempel av
Logdberg och Wahlqvist (2020) som under sin studies géng identifierade viktiga teoretiska

omraden som sedan inkorporerades 1 studien. Det sjdtte och nist sista sérdraget att fallstudier
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tillater ett flertal datakéllor. Det kan handla om kvantitativ data, intervjudata frdn olika
personer, observationsdata eller dokumentdata. Sist men inte minst sdrskiljer fallstudier sig
ocksd genom vad VanWyngsberghe och Khan (2007) bendmner forldngbarhet. Detta innebér

att en fallstudie bor berika lasarens forstaelse av fenomenet.

Manga av de ovan nidmnda aspekterna kan sdkerligen appliceras pd manga andra sorters
studier. Till exempel dr det inte bara fallstudier som berikar ldsarens forstaelser eller har
mojlighet att utvecklas under studiens géng, men VanWynsberghe och Khans (2007)
argument i sin helhet kan samtidigt anvindas for att klargora att en fallstudie ar passande for
att besvara denna studies undran. Studiens beddmdes uppfylla samtliga av VanWynsberghe
och Khans (2007) sdrdrag av fallstudier och valet att genomfora studien som en sadan blev
ytterligare befést. Vidare dr en viktig aspekt for en fallstudie att tydligt avgransa vad som

faktiskt utgor fallet.

Overgripande var fallet i denna studie en specifik enhet i en global tillverkningsindustri. For
en mer detaljerad beskrivning av organisationen och de kriterier som fanns infor urval, se
avsnitt 2.4.1 Urval av organisation. Enheten 1 frdga var organisationens HR. I denna funktion
finns ett antal olika avdelningar som har hand om olika HR-relaterade processer. I denna
studie undersoks hela HR-funktionen och inte endast enstaka avdelningar inom denna.
Organisationen var traditionellt en tillverkningsindustri, men hade i takt med digitaliseringen
utokat sitt tjinsteutbud. Numera ldg en stor del av affdren i att dven sélja tjénster for att
kontrollera och underhalla maskinerna som producerades. Digitaliseringen mérktes ocksa av
inom organisationens HR. De hade ldnge arbetat med diverse system for att skota sin dagliga
verksamhet, men var ocksa i en transformativ fas dér dessa utvecklades vidare. Tidigare hade
det framst handlat om administrativ data av olika kvalitet pa grund av olika standarder over
den globala verksamheten. For att standardisera detta och skapa en kontroll dver den data
som organisationen besatt, rullades det nyligen ut en molnbaserad HR-16sning i form av
SAPs SuccessFactors med tillhdrande moduler och integration. I och med inférskaffandet av
dessa utbkades HRs formdaga att samla in och analysera data som rorde personalstyrkan.
Organisationen fick &r 2021 en ny VD vilket medforde nya strategiska betdnkanden. Mitt i
detta strategiarbete fanns alltsd HR och dess nya system, vilka &mnade att gora funktionen till

en strategisk bidragare for organisationen.
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2.3 Forskningsansats

Bryman (2018) beskriver forskningsansats som en bedomning av forhallandet mellan teori
och empiri. Traditionellt talas det dven hér ofta om tva olika ansatser (Bryman, 2018;
Alvehus, 2013). Deduktion, som ofta relaterar till kvantitativa studier, handlar om att skapa
och testa hypoteser pa redan formulerad teori. Resultatet av dessa hypotesprovningar tillater
sedan forskaren att revidera teorin (Bryman, 2018). En deduktiv ansats kan vara utmanande
att applicera till fullo i en kvalitativ studie, dd denna sorts forskning ofta priglas av tolkningar
(Alvehus, 2013). Den andra ansatsen som ofta diskuteras dr induktion, som 1 stéllet utgér frén
empiri for att skapa teori (Bryman, 2018). Alvehus (2013) menar att en induktiv ansats kraver
att forskaren inte har nagra forforstdelser for det undersokta fenomenet, for att efter
datainsamlingen kunna dra slutsatser och skapa teori. Han fortsdtter och menar att det &r

séllan forskare inte har nagon alls tidigare forforstaelse for fenomenet.

I detta fall passar ingendera av dessa ansatser for denna studie, da vi besitter en forforstaelse
for fenomenet och inte syftar till att kvantitativt prova hypoteser. Detta beskriver Alvehus
(2013) som en av de anledningar till varfor studier sidllan hor till en enda av dessa ansatser.
Ren induktion, och ren deduktion &r snarare att beskriva som idealtyper, som likt positivism
och interpretivism kan ses som en skala (Alvehus, 2013; Collis & Hussey, 2014). Nigonstans
1 mitten av denna skala finns vad Alvehus (2013) kallar for abduktion och Bryman (2018) for
iterativ strategi, en process dir reflektionen mellan teori och empiri varvas. Enligt denna
ansats forhéller sig forskaren inte till en fast process dér tidigare teori leder till hypotes,
hypotes testas, forkastas eller bekrédftas och bidrar till teori, eller dar empirin tillats styra
(Alvehus, 2013). I stillet ror forskaren sig mellan de bada. Kanske arbetas det forst med
teorin, som sedan granskas i skenet av empirin dir nya aspekter hittas som ytterligare

utvecklar teorin (Alvehus, 2013).

Av diskussionen ovan kan det konstateras att denna uppsats som bést kan beskrivas att besitta
en abduktiv forskningsansats. Detta d& vi i denna studie applicerat detta iterativa flode mellan
teori och empiri. Till exempel paborjades studien med att genomfora en djupgéende
litteraturgenomgang inom HR, HRIS och strategi for att kunna identifiera studiens
forskningsproblem och formulera en relevant intervjuguide (Bilaga 1). Genom denna

utgangspunkt dr studien dérfor inte helt induktiv, och eftersom inga hypoteser provas ér den
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heller inte helt deduktiv, utan snarare déremellan i enlighet med de diskussioner som Alvehus

(2013) och (Bryman, 2018) for.

2.4 Urval

Nedan forklaras de urval som gjordes, bdade utifran organisation och respondenter. Urvalen
motiveras, forklaras och redogors for. Med hjdilp av urvalskriterier (listade i tabellerna)

tydliggors de kriterier behovdes uppfyllas med studiens syfte och forskningsfragor i dtanke.

2.4.1 Urval av organisation

Den organisation som undersoktes i studien verkar som ndmnt inom tillverkningsindustrin,
dédr organisationen nyligen implementerat ett HRIS pa global nivd. Organisationen valdes
baserat pa ett bekvamlighetsurval som innebér att det 1&g nira till hands (Bryman, 2018)
genom en tidigare kontakt, samtidigt som organisationen var i ett stadie 1 sin implementering
och anvéndning av HRIS som passade vil for att besvara forskningsfragorna. Kriterierna togs
fram genom att kartligga de “krav” som fanns pd en fallorganisation som i sin tur
bearbetades och benades ut till mer greppbara kriterier, detta med studiens syfte och

forskningsfragor i dtanke, se tabell pé nésta sida.
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Urvalskriterium Beskrivning

1. Digital formdga' Organisationen ska ha uppnatt en viss digital férméga dven utanfor
HR i form av exempelvis ett fungerande ERP-system och en vana

vid digitalt arbetssétt

2. Investeringar i Satsningar inom HRIS ska ha gjorts med stod och fortroende frén
HRIS ledningen eftersom studien &mnade undersdka HRIS roll i den
digitala och strategiska transformationen i en miljo dir det finns

goda forutséttningar for att bli vardeskapande

3. Strategiska Organisationen ska ha en uttalad ambition att utveckla en mer

maélsittningar strategisk HR som kan bidra till att uppfylla organisationens mal

4. Framtidsutsikter Ambitioner om att fortsitta automatisera, effektivisera och forfina

diverse HR-processer ska finnas

Tabell 1. Urvalskriterier for organisation

2.4.2 Urval av respondenter

Urvalet som anvidndes for studiens respondenter var malstyrt urval, vilket &r ett
icke-sannolikhetsurval. Det mélstyrda urvalet innebér att organisationer och individer valts ut
av taktiska skil for att kunna besvara studiens forskningsfrdgor (Bryman, 2018). Denna typ
av urval valdes da det var av stor vikt att studiedeltagarna besatt en god kunskap om vad
anvindning av ett HRIS innebir. Atta respondenter valdes ut frin samma organisation fran
olika team som arbetade med HRIS av nagot slag, detta for att nd en bredd inom
organisationen. Detta fokus pd HR var anledningen till att studien ansdgs utgd fran ett
HR-perspektiv. I HR-perspektivet ingick HR-chefer och de team som jobbar med HRIS pé
nagot vis (det vill sdga ansvariga for digitalisering av HR och HR-processer). Inom teamen
fanns roller sasom projektledare, hogt uppsatta chefer, superusers (systemexperter) och
tekniskt ansvariga for till exempel integrationer och de mer tekniska delarna, samt

slutanvindarna av systemet (HR-administratorer). Empiriinsamlingen skedde med andra ord

! Digital formaga definieras av Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) som “organisationens formaga att forsta, fanga och forandra
utifran digitala mojligheter. Hog digital formaga utmarks av att hog verkningsgrad av digitala initiativ”’ (SKR, 2022).
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enbart genom anstillda som arbetar inom HR. Se tabeller for urvalskriterier for bade

organisation och respondenter, samt respondentlistan.

Urvalskriterium Beskrivning
1. Tydlig koppling till Respondenten ska pé ndgot sitt ha en koppling till HRIS déar
HRIS HRIS spelar en central roll 1 arbetsvardagen. Det kan till

exempel rora sig om en slutanvindare, individer i HR-
funktionens digitaliseringsteam, en hogre uppsatt inom HR
som arbetar med strategiska fragor samt respondenter med
mer tekniska roller som ansvarar for datalagring och
datakvalitet.

2. Erfarenhet av Eftersom strategi &r ett nyckelord i studien dr det viktigt att
respondenten har en god verblick av vad organisationen
strdvar mot for att kunna besvara frigor som innebdr att

organisationen

kunna ge en god insikt 1 hur nuldget ser ut men som ocksé
har en inblick i hur det arbetades forr och vad

organisationen i allmidnhet och HR i synnerhet strdvar mot
nir det giller digitalisering och automatisering i framtiden.

Tabell 2. Urvalskriterier for respondenter

Urvalen som gjordes gick dven i linje med den vetenskapliga utgangspunkten som valdes for
studien. Enligt Klein och Myers (1999) dr det som studeras i stindig rorelse, och det ar darfor
viktigt att inom interpretativismen inte se ménniskor som en produkt av historien utan ocksé
skapare av organisationens framtida historia. Valet av respondenterna och det malstyrda
urvalet bidrog alltsé inte enbart till att kunna vélja ut ldmpliga intervjupersoner for att kunna
bidra till att besvara forskningsfragorna. Det innebar ocksa att det forenklade processen i att
skapa den bild och kontext som framhdver det som studien dmnar till att undersoka - en

digitaliseringsresa med flertalet destinationer.

Nedan visas en tabell med de atta respondenterna. Namn och dven i vissa fall kon byttes ut
for att ytterligare bibehdlla anonymiteten. Aven rollerna skrevs om négot for att inte kunna
spéras till individerna med en LinkedIn-sdkning utan att for den delen tappa forstéelsen for de

ansvarsomraden som personerna besitter.
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Namn Roll Intervjulingd

Vilgot HR-direktor 57 min
Alma HR-digitaliseringschef (Pilotintervju) 83 min
Ronja HR- & digitaliseringsexpert 57 min
Jenny HR-partner 49 min
Marcus Senior HR-chef 58 min
Anna System & dataexpert 60 min
Arvid Teknisk HRIS expert 53 min
Joakim Senior 16nechef 58 min

Tabell 3: Studiens dtta respondenter

2.5 Litteraturgenomgang

For att kunna identifiera ett relevant och intressant forskningsproblem péaborjades denna
studie med en litteraturgenomgang. Litteraturgenomgéngen gav en god grund till det
undersokta omradet och gav skl till varfor studien behover genomforas, nagot som dven
Bryman (2018) menar dr syftet med en sddan genomgang. Genom att undersoka och
kartldgga tidigare forskning bildades en forstaelse for utvecklingen av HR, HRIS och hur
dessa pédverkar och paverkas av strategi. Litteraturgenomgéngen var viktig for att kunna
identifiera sddant som redan blivit undersokt och dérav avgrinsa vad som fortfarande é&r
vasentligt att undersoka. Litteraturgenomgangen som genomfordes valdes att liknas med den
som Bryman (2018) beskriver som narrativ. Detta da en sadan handlar om att skapa en
overblick av studieomradet, genom en sa heltickande granskning som mdjligt, for att sedan

kritiskt tolka litteraturen.

Eftersom vi fran tidigare kurser i masterprogrammet blivit intresserade av just HRIS hade vi
en viss forforstaelse for omradet och vissa relevanta killor. Dessa ldstes igenom en géng till
varvid vi forde anteckningar Over olika intressanta diskussioner, begrepp, problem eller

forskningsfragor. Utifrdn dessa kunde vi identifiera vissa nyckelbegrepp for studiens syfte.
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Exempelvis anvindes soktermer som HRIS, Human Resource Information Systems, HRIT,
Human Resource Information Technology, Human Resources, HRM, Human Resource
Management och digital transformation vid den forsta sokningen. Titlar och abstracts av de
artiklar som dok upp i1 samband med sokningen granskades for att sdkerstilla dess relevans
innan de inkluderades till fullo. I takt med att forskningsomrddet borjade kartliggas av vér
litteraturgenomgéng och forskningsluckor framtradde, identifierade vi ytterligare termer som
var relevanta for studien. Tillkom gjorde termer som Strategic HRM, Strategy, Strategic

Alignment och andra liknande sokstrangar.

- -,
Laste bdcker och antiklar inom
studigomradet som var bekanta frin

tidigare kurs
. "

1

- -
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., A

l

Genomiorde ny sékning baserad pd
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[dentifierade relevanta artiklar genom ait
granska titel och abstract
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- -,

Laste inkluderade artiklar 1 sin helhet och

pibdrade formulering av
litteraturgencimgang

L

Fortsaie regelbundet att soka efter
yiterligare killor
T,

-

Figur 1. Process for litteraturgenomgdng

Det verktyg som anvinds for att fd &tkomst till tidigare forskning var Linkoping
Universitetsbiblioteks soktjdnst, en tjdnst som har g tillgang till ett stort antal databaser och
journaler genom EBSCOhost. I soktjénsten finns ocksd mojlighet att filtrera resultat utefter
referentgranskning, vilket gjordes i vér sokning for att sdkerstélla att de artiklar som anvénds
i studien ar av god kvalitet. Att exkludera artiklar baserat pa nér de forfattades gjordes inte da
en stor del av de diskussioner som fors i litteraturen baseras pa forskning som an idag kan

uppfattas som relevant. HR, HRIS och strategi &r inte allt for moderna begrepp, och for att
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skapa en bild over hur dessa omrdden har utvecklats bedomdes vara viktigt for denna studie.

Detta for att kunna forankra kritiska diskussioner som utvecklat omradena pé olika vis.

Forutom referentgranskade artiklar anvdndes ocksa ett antal bocker inom HR och HRIS,
tillsammans med metodbdcker som stdttade oss 1 arbetet med att strukturera och gora
relevanta val for studiens uppbyggnad. Ett fatal webbsidor anvidndes for att belysa vissa
aktuella trender eller definitioner, se exempelvis Almega (2020) eller SAOB (1991). Dessa
bedomdes vara relevanta och trovdrdiga genom att undersoka vem som har skapat och
publicerat informationen, varfor det var gjort, hur den sdg ut och om den kunde bekréftas fran

andra kéllor.

Utifran litteraturgenomgéngen skapades en sammanfattande konceptuell modell dir centrala
idéer, teorier och forskning i allménhet kategoriserades i fem delar; manniska, teknik, data,
organisation och process. Modellen illustrerade HRs strategiska transformation som bréts ner
i dessa fem delar. Modellens roll var att erbjuda en Overblick pd vad som é&r viktigt i en
transformation och sétta detta 1 relation till det som upptécktes i det empiriska materialet. Till
exempel kunde det identifieras vilka delar som fallorganisationen helt eller delvis hade fétt pa
plats for att framja den strategiska transformationen, och vilka delar som dnnu kravde mer tid
och resurser. Dessa delar kunde sedan diskuteras utifrdn den tidigare forskningen och vad
respondenterna upplevde. Med andra ord var dess roll en ytterligare lins att applicera pa
materialet efter att den tematiska analysen genomforts. Viktigt att notera dr dock att de fem
delarna inte overskuggade de teman som framkom ur den tematiska analysen, utan dessa
kompletterade snarare varandra och bidrog till att studien kunde resultera i traffsikrare
slutsatser. Den konceptuella modellen var dven ett sétt for 1dsaren att f4 en grund att sta pa dir

den tidigare forskningen pa ett strukturerat vis kunde tas med in i vidare ldsning av uppsatsen.

2.6 Datainsamling

Nedan beskrivs de tva datainsamlingsmetoderna: intervjuer och dokumentstudie.. Val av
intervjiumetod och andra val kopplat till tillvigagdngssdtt redogors for, samtidigt som en
tillbakablick och utvdrdering over intervjuforfarandet redovisas. Dokumentstudien bestdr av
kompletterande dokument som varit till nytta for studien, framst nér det kommer till att fa en

overblick 6ver systemlandskap och strategiarbetet inom organisationen.
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2.6.1 Intervjuer

Den primira datainsamlingsmetoden for studien var de atta semistrukturerade intervjuerna.
Antalet intervjuer motiveras av att det tickte in en god omfattning i olika delar av
HR-organisationen dér individerna uppfyllde urvalskriterierna och var villiga att medverka.
Omfattningen var individer med olika befattningar i HR-organisationen som arbetar bade
med mer operativt och administrativt HR-arbete, men ocksa med strategiska frdgor, samt med
olika arbetsrelationer till HRIS. Vissa med mycket tekniska roller som kunde redogéra for
tekniska utmaningar och beskrivningar, i kontrast till exempel en slutanvindare med lite
teknisk kunskap. Efter atta intervjuer upplevdes en maittnad av det empiriska materialet i
enlighet med Bryman (2018) d& det uppskattades att mycket f4 nya synvinklar och
information skulle tillkomma med fler intervjuer. Detta resulterade 1 att en avvigning
behovde goras 1 ytterligare intervjuer och den tid som krivs for transkribering kontra nya
teman och innehall att analysera. Efter den sjunde intervjun uppskattades det bést balanserade

antalet till atta.

Valet 1 att gora intervjuer grundade sig mycket i forskningsfragornas natur, som @mnade till
att bland annat f& fram individuella och djupgéende resonemang kring vérdeskapande i
relation till anvéndningen av HRIS. Med hjilp av intervjufrdgorna kunde dven deltagarnas
instillning, attityd, upplevelser och arbetssétt kring HRIS undersdkas. Andra alternativ som
ocksa kunde ha passat for studiens d&ndamal dr enkéter, men detta tillvigagéngssétt valdes
bort did de inte erbjuder mdjligheten att uppfatta betoningar eller kroppssprak, samt
mdjligheten att stilla foljdfragor (Goldkuhl, 2019). Aven observationer, antingen enbart eller
i kombination med intervjuer i nagon form av etnografisk studie, hade kunnat anvéndas. Men
eftersom HRIS 1 sig innehaller kdnslig information som inte fick visas for ndgon annan &n
anvindarna av systemet limpade det sig inte med observationer. Under intervjuerna kunde
deltagarna sjélva vilja vilken information de kunde och ville dela med sig av, vilket hade

varit betydligt svarare vid observationer i den vanliga arbetsvardagen.

Efter att pandemin satt sina spar i vara sétt att arbeta och studera valdes intervjuerna att goras
via Microsoft Teams, da dven fallorganisationen &r van vid att genomfora méten med samma
verktyg. Teams var redan innan pandemin en for organisationen vanlig del av arbetsvardagen,

dd manga av de anstdllda 1 de olika teamen och projekten sitter utspridda éver vérlden.
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Dessutom menar Anderson, Fontinha & Robson (2020) pd att det pd samma sétt som i en
fysisk intervju gar utmdrkt att samla in data och spara det som sdgs med ljud- och
bildinspelning. Daremot menar forfattarna att den digitala intervjun kan paverkas negativt av
till exempel délig internetuppkoppling d@ intervjuerna tenderar att bli kortare och svaren
riskerar att inte bli sd djupgdende som de annars skulle varit. Med det sagt sikerstilldes en

tyst miljo med god internetuppkoppling infor varje intervju och inga sddana problem uppstod.

Av de tre intervjuformaten som Bryman (2018) listar upp; ostrukturerad, semistrukturerad
och strukturerad, valdes det semistrukturerade intervjuformatet. Den strukturerade intervjun,
eller standardiserad intervju, valdes bort eftersom den fridmst anvdnds vid kvantitativa
undersokningar och ldmnar liten eller mycket liten plats at flexibilitet och iteration i
intervjuprocessen. P4 den andra sidan av spektrumet ligger den ostrukturerade intervjun dar
det ibland enbart stélls en enda fridga och s tar intervjun fart &t valfri riktning efter det
Bryman (2018). Men utifran studiens syfte och forskningsfrdgor som under studiens géng
benades ut blev det ocksa tydligt att det fanns vissa teman som ville beroras, varpa den
semistrukturerade intervjun var mest lamplig. De teman som syftades till att beroéras kom dels
fran litteraturgenomgéngen, men ocksa pilotintervjun med en av cheferna som beskrivs i

kommande stycken.

Vid sjélvaste utformningen av intervjufragorna genomgicks en slags session for att
brainstorma olika ingangar och punkter som var viktiga att f med och som kunde kopplas till
studiens syfte och forskningsfrigor. Aven litteraturgenomgingen var en viktig input vid
framtagandet av intervjufrdgorna dé den tidigare forskningen satt sin pragel pa vad som ar
intressant att studera framét. Idégenereringen var ganska fri for att inte utesluta nagra viktiga
dgmnen och perspektiv, for att sedan konkretiseras mer 1 ett frdgebatteri. Frdgorna gicks sedan
igenom gemensamt dir det gavs utrymme fOr att vara kritisk under sallningen. Centrala
fragor var “vad fas det ut av denna fraga?”, “speglar fragan det som &dmnar att undersokas
utifran det forarbete som gjorts?” och “kan frdgans svar anvindas till ett
diskussionsunderlag?”. Detta gjordes flera génger for att sdkerstélla att inga frigor var
overflodiga. Nir ett antal fragor valts ut sorterades dessa for att forsoka fa till en rod trad
under intervjun. Detta gjorde exempelvis genom att dela upp intervjuguiden i tre delar. Forst

den inledande delen, som bestod av bakgrundsinformation om respondenten och om de
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projekten som varit/dr igang rorande HRIS. Sedan foljde huvuddelen, som bdrjade med
strategi-relaterade fragor for att sedan g& Over i automatisering av HR-processer,
viardeskapande och for-och nackdelar med HRIS samt datahantering. Intervjun avslutades
sedan med en del som berdrde framtida planer, ambitioner och spekulationer om HRIS roll i

framtiden. Se bilaga 1 for intervjuguide.

Efter att intervjuguiden var fardig holls det i en pilotintervju med en av cheferna som jobbar
mest med digitalisering av HR globalt i organisationen. Pilotintervjuns syfte var inte enbart
att testa frigorna samt att méta langden pa intervjun. Det var ocksd ett tillfdlle for att fa
feedback och diskutera om respondenten tyckte att nagon viktig punkt missades eller borde
tagit mindre fokus. Pilotintervjun var ocksd mycket viktig for kontextualiseringen, da
respondenten kunde bidra med en detaljerad kartliggning och forklaring kring
systemlandskapet inom HR och hur organisationen kommit dit de &r idag. Med denna
information kunde intervjuguiderna léttare anpassas till deltagarna som skulle intervjuas nist
genom att till exempel lyfta mer tekniska frdgor till IT-ansvariga och lyfta mer kring
forvantningar och anvéndarvédnlighet med slutanvdndarna av systemen. Materialet frén
pilotintervjun beddmdes vara anvindbart eftersom den skedde med en nyckelperson for
studien, och for att inte géra om intervjun anvéindes dérfor materialet. En sak som justerades
direkt var intervjuguidens lingd. Tidsuppskattningen visade sig vara nagot optimistisk da
malet var att intervjuerna skulle ta 75 minuter vardera. I fallet med pilotintervjun fick
ytterligare en timme bokas for att kunna avsluta intervjun och fi feedbacken. Anledningen till
75 minuter valdes dr att det antogs vara den maximala ldngd pd intervjun som kunde uppnas
utan att behdva kompromissa med de upptagna deltagarnas ovilja att delta pd grund av
fullspiackade scheman. De resterande intervjuerna tog i genomsnitt 60 minuter att genomfora

efter att ha reviderat intervjuguiden.

2.6.2 Dokumentstudie

Dokumentstudier dr likt intervjuer ett vanligt inslag 1 kvalitativa undersékningar (Goldkuhl,
2019; Bryman, 2018). Bryman (2018) beskriver dokument som en tdmligen heterogen
samling av datakéllor, da de kan besta av allt fran personlig kommunikation och dagbocker,
till tidningar, officiella dokument och utredningar. En viktig aspekt ar att dokumenten inte ska

vara skapade specifikt for forskaren (Bryman, 2018). Dokumentstudier dr relevanta inom
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informatiken, d& ménga implementeringar och anvindande av informationssystem ofta
producerar en stor midngd dokument i form av specifikations- och designdokument,
processmodeller, méldokument, informationsmodeller och sa vidare (Goldkuhl, 2019). Nigot
som dr viktigt vid hanteringen av dokument som killa for datainsamling &r det ontologiska
perspektiv som appliceras mot kéllan (Bryman, 2018). Traditionellt har det ofta talats om
dokument som ett fonster in i organisationens kultur och verklighet. Det dr dock viktigt att
vara kritisk mot detta dd de flesta dokument ofta skrivs for att anvéndas pa olika nivéer, och
kanske dven offentligt (Bryman, 2018). Detta kan leda till att vissa detaljer, konflikter eller
andra aspekter som kan tolkas som negativt inte inkluderas 1 dokumenten, vilket 4r av vikt att

ha i dtanke vid anvdndande och analys av dokument.

Denna studie anvédnde framst officiell dokumentation som kom fran organisationen sjilv.
Dessa dokument innehdll viktig information som fortydligar hur organisationen arbetar med
HRIS och strategi, och dirav tillit en god analys av vad de anstdllda upplevde och vad
foretaget ville. Dessa dokument var interna dokument sdsom process- och
informationsmodeller. Som externa parter tog vi inte del av dokument som innehdll allt for
detaljerade aspekter av organisationens verksamhet, utan att de for den delen inte bringade
virde. Samtliga dokument granskades med stod av fyra kvalitetskriterier som Bryman (2018)
lyfter. Det forsta ar autencitet, och huruvida materialets ursprung och &dkthet ar tydligt. Det
andra kriteriet dr trovirdighet som handlar om huruvida materialet dr korrekt och ovinklat.
Kriterie tre ar representativitet och om materialet kan beskrivas vara typiskt for sin kategori
eller om det finns transparens om sa inte &r fallet. Det sista och fjarde kvalitetskriteriet &r
meningsfullhet som helt enkelt handlar om huruvida materialet ar tydligt och forstaeligt.
Genom att undersoka om dessa kriterier var uppfyllda, bedomde vi dokumenten som av god
kvalitet och att det var anvindbara for denna studie. For information om hur dokumenten

analyserades, se kapitel 2.7 Dataanalysmetod.

Typ av dokument Antal
Processmodell 1
Powerpointpresentation 3
Informationsmodell 2

Tabell 4. Typ och antal dokument som inkluderats i studien
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2.7 Dataanalysmetod

Nedan foljer en beskrivning av det tillvigagangssdtt som anvdnts for att analysera det
empiriska materialet i form av de transkriberade intervjuerna och dokumenten som

organisationen valt att dela med sig av.

2.7.1 Intervjuer

Direkt efter varje intervju foljde en kort stunds transkribering. Anledningen till att tiden for
transkriberingen var kort var Teams nya transkriberingfunktion som fungerade ovéntat bra. I
samband med inspelning av intervjun sattes ocksd den automatiska transkriberingen igang.
Spraket behovde bytas fran engelska till svenska innan intervjun paborjades, annars blev
innehallet oanvéndbart. Vid transkriberingen behovde meningsuppbyggnader och engelska

ord rittas till, 1 dvrigt fungerade funktionen mycket bra och sparade in minga timmar.

Enligt Yin (2018) &r analysen av data inom fallstudieforskning inte sa pass utvecklad, nagot
som Collis och Hussey (2014) ocksa menar géller for kvalitativ data generellt. Det finns inte
ménga fasta ramverk eller regler for analys av empirisk data inom fallstudier, vilket tillater
forfattare av dessa att vara relativt fria i hur data analyseras och presenteras (Yin, 2018). Ett
vanligt angreppssaitt for detta dr dock vad som bendmns tematisk analys (Bryman, 2018).
Precis som resonemangen ovan &r heller inte tematisk analys bunden till ndgot sdrskilt
ramverk eller ndgra sérskilda riktlinjer (Bryman, 2018). Detta till trots 4r metoden en vanligt
anvind metod inom kvalitativ forskning (Bryman, 2018) och beddmdes darfor passa som
analysmetod i denna studie. Anledningen till att den tematiska analysen valdes ir, forutom
dess prevalens inom forskningen, ocksa péa grund av dess kompatibilitet med olika teorier och
ramverk. Tack vare detta finns det mer utrymme till att fa vara teoretiskt fri eller obunden till
skillnad fran vid anvindning av andra kvalitativa analysmetoder sdsom interpretativ
fonologisk analys (IPA) eller samtalsanalys (CA) (Braun & Clarke, 2006). Att utféra en
tematisk analys &r ett vanligt tillvigagéngssitt vid bearbetning av kvalitativ data. Syftet ar att
dela upp information som fétts utifrdn empiriinsamlingen till mindre bestdndsdelar som gor
det hela mer hanterbart. Detta gors vanligtvis genom att kategorisera data och identifiera
teman genom att plocka ut nyckelord och diverse viktiga meningar och att dela upp dessa i

kategorier. De olika teman som identifieras kan sedan jadmforas for att hitta samband och
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skillnader som finns, och som i sin tur kan generera forklaringar till varfor vissa saker dr som

de ar (Anderson et al., 2020).

I enlighet med ovan gicks det fardigtranskriberade materialet igenom gemensamt. Precis som
Yin (2018) beskriver péborjades analysen med att “leka” med data. Texten delades upp i
mindre bestdndsdelar genom markeringar med olika kategorier eller anteckningar. Dérefter
anvdandes hemsidan Miro for att med hjédlp av digitala post-it lappar bryta ned texten
ytterligare 1 olika teman som gjorde det enklare att kunna jamféra vad de olika
respondenterna sagt och hitta eventuella samband eller punkter dir dsikter och upplevelser
skiljde sig 4t. Analysen av den empiriska datan skedde ocksa i en iterativ process. Med detta
menar vi att analysen paborjades redan efter forsta intervjun, och utvecklades med varje
efterféljande. De teman som identifierades utgjorde sedan grunden for resultatdelen och vid
behov brots dven dessa ner till underteman. Ett exempel pé ett tema med undertema var
organisation med undertemat centralisering. Andra teman som identifierades var bland annat

automatisering, datakvalitet och virdeskapande. Se alla teman i resultatkapitlet, kapitel 4.

2.7.2 Dokument

Dokumentanalysen och presentationen av denna gjordes forsiktigt och med stor omsorg med
tanke pé fallorganisationens anonymitet. Dokumenten som organisationen delade med sig av
for studiens dandamal fick varken spridas eller redogoras for sarskilt detaljerat eftersom dessa
ar interna dokument. Det var darfor en svar balans i att hitta det sdtt som dokumenten kunde
anvéndas till 1 studien. Efter att ha gatt igenom dokumenten kunde det konstateras att dessa
kunde ge en god inblick i systemlandskap, ambitioner och delvis strategier kopplat till HRIS.
De dokument som vi fick atkomst till var till stor del Powerpoint-presentationer, samt en
processmodell och tvd informationsmodeller. I ett initialt skede planerades erbjudna
dokument att granskas genom tematisk analys enligt Bryman (2018), men da de var av sa
pass kortfattad karaktir och uppbyggda av bullet points bedomdes det svart att genomfora.
Detta dd tematisk innehéllsanalys ofta baseras pa att bryta ned meningsenheter till koder, det
vill sdga att meningar kortas ned och kategoriseras i teman. Nér texten som sedan analyseras
redan dr sd pass kondenserad mérkte vi att vara kondenseringar helt enkelt blev
omskrivningar av det som stod i dokumenten utan en fordndring av dess innebord. Darav

anvindes dokumentstudien framst for att kartligga organisationens nuldge vad giller strategi,
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system och ambitioner. Dessa anvéndes for att i studiens resultatdel kunna komplettera det
som sdgs 1 intervjuerna, inte minst for organisationens kontextualisering och nuvarande

systemstatus 1 hur det arbetades med HRIS.

2.8 Kvalitetskriterier

Klein och Myers (1999) presenterar i sin artikel sju principer for att genomfora och bedéma
interpretivistiska féltstudier inom informatiken, vilket inkluderar interpretivistiska fallstudier.
Dessa sju principer beskrivs som guidande, grundliggande idéer som inte ska ses som fasta
regler att folja, utan snarare aspekter som kréver kreativt betinkande vid applikationen av
dem. De bor alltsa inte slaviskt appliceras pa all interpretativistisk faltforskning, utan det &r
upp till enskilda forskare att bedoma vilka principer som passar, och pa vilket sétt de passar
den tdnkta studien (Klein & Myers, 1999). De rader dock anvindare av de sju principerna att
inte godtyckligt vilja ut ndgon specifik princip utan att betinka dess innebord och relation till
ovriga principer da de alla 4r mer eller mindre sammanhéngande, varvid de sju principerna

och hur dessa tas hdnsyn till presenteras nedan.

Dessa principer erbjuder en god grund for bedomning av kvaliteten av denna studie, och
bedoms passa en interpretativistisk fallstudie som denna. Klein och Myers (1999) sju
principer for bedomning av interpretativ féltforskning ar ocksa ett mycket citerat bidrag till
informatikféltet, med &ver 7000 citeringar pd Google Scholar (2022) och dver 3000 pa
Scopus (2022) vilket indikerar pa att dess innehéll &r relevant att applicera dven i denna

studie.

Den forsta principen menar Klein och Myers (1999) dr grundldggande och sammanlidnkad
med &vriga sex principer da den erbjuder den filosofiska bas som resterande lutar mot. Det ar
principen om den hermeneutiska cirkeln, som kortfattat innebér att forstaelse for komplexa
helheter skapas genom betydelsen av dess delar och hur dessa hor ithop. Genom att iterativt ta
hénsyn till sjdlvstédndiga delar och den helhet som de utgor skapas enligt den hermeneutiska
cirkeln forstéelse. Genom att pussla ihop berittelser fran de étta olika respondenterna samt
komplettera upp med diverse organisationsdokument kunde de olika delarna relateras till

varandra pé ett sdtt som gav en bra dverblick utan att missa nigra viktiga detaljer for studien.
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Den andra principen handlar om kontextualisering och betydelsen av att kritiskt granska
kontexten som undersdks (Klein & Myers, 1999). Detta for att kunna ge ldsaren en god
forstaelse for den kontext som undersdkningsobjektet existerar i, och hur denna utvecklats
over tid. Interpretivistisk syn pa organisation &r ofta att den &r i stdndig utveckling och att
relationerna mellan ménniska, organisation och teknik 16pande fordndras. I och med detta &r
det alltsa viktigt att kontexten och dess historia beskrivs och reflekteras kring, for att ldsaren
ska kunna forstd hur den nuvarande undersokningskontexten uppstod och paverkas av det
som skett tidigare. I denna studie uppfylldes detta genom att beskriva fallorganisationens
kontext i avsnitt 2.2.2 Fallstudie sa gott det gick utan att dventyra anonymiteten. Detta
gjordes genom att undersoka historiken bakom HRIS inom organisationen, till exempel vad
som gjorts och vilka beslut som tagits. Men ocksa genom att se till den vision som finns
bland méinniskorna 1 organisationen for att fa med ett framtidsperspektiv. Detta satte studien 1
en tydligare kontext for att belysa och lyfta den historiska distansen som uppkommit med
tiden enligt princip 2). Detta kan dven ses i intervjuguiden dér en av de inledande frigorna
som syftar till att 6ppna upp respondenten ber denne berdtta om resan som varit fram tills nu
ndr det kommer till att digitalisera HR-processer. Det stilldes dven fragor om hur arbetsséttet
sdg ut innan implementeringen av det nuvarande HRIS, 1 syfte att kunna stdrka

kontextualiseringen och fa en 6kad forstaelse for olika synsétt och tillvigagangssétt.

Princip tre dr vad Klein och Myers (1999) kallar for principen av interaktion mellan forskare
och respondent. Eftersom interpretivistiska studier ofta utgér fran att verkligheten &r socialt
konstruerad, ses inte det data som ndgot som bara ligger och véntar pa att bli “upplockad”. I
stéllet skapar forskare och respondenter tillsammans den data som samlas in. P4 grund av
detta ar det viktigt att forskaren begrundar att respondenten ocksd dr en tolkare, som
beskriver sin verklighet. Darfor menar Klein och Myers (1999) att det dr viktigt att kritiskt
reflektera hur data skapas genom denna interaktion. Detta skedde 16pande genom arbetets
ging genom att stindigt ha i atanke pa vilket vis interaktionen mellan oss som undersokare
och respondenterna skapade den data som anvéndes i studien. I detta steg var det exempelvis
viktigt att vara kritisk mot de forutfattade meningar som kom med den bakgrund vi som
undersokare hade, och riskerade att applicera pd upplevelserna som respondenterna

redogjorde for. For ytterligare resonemang kring detta, se 7.1 Metodreflektion.
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Den fjirde principen handlar om abstraktion och generalisering (Klein & Myers, 1999). Detta
ar en princip som diskuteras flitigt inte bara inom informatiken, utan ocksd inom
interpretativistisk forskning generellt (Klein & Myers, 1999; Walsham, 1995; Collis &
Hussey, 2014; Tsang & Williams, 2012). Detta d& konceptet generalisering ofta dr forknippat
med statistiska metoder ur en positivistisk tradition (Collis & Hussey, 2014). Vissa menar att
interpretivistiska studier av denna anledning inte kan generaliseras, da de exempelvis ofta har
ett ldgt N-tal eller icke-kvantitativ data, nagot bland andra Flyvbjerg (2006) menar ir ett
misstag. Aven Guba & Lincoln (1985) kritiserar detta och menar att eftersom kvalitativa
studier syftar till att ge djupa beskrivningar av komplexa sociala problem ér verforbarheten
till andra fall ofta en empirisk fraga. Genom en rik beskrivning av fallet som undersoks
skapas en databas, som kan anvédndas av andra personer eller organisationer for att bedoma
huruvida resultatet dr 6verforbart till dem eller inte (Guba & Lincoln, 1985). Denna studie
inkluderade &tta respondenter, vars svar ledde till en empirisk mittnad, samt ett antal
dokument som kompletterade detta ytterligare. Beddmningen var dérfor att studien nadde en
fyllig beskrivning av kontexten och erbjod dirfér en god grund for overforbarhet dér det

passade.

Med tanke pa att denna fallstudie undersokte HRIS roll i en specifik organisation var syftet i
forsta hand ndr det géller generalisering att eventuellt skapa nagon form av
igenkdnningsfaktor och insikt hos organisationer med HRer i ett liknande stadie vad géller
anvindning av HRIS och digital formaga. Det dr dock viktigt att ha 1 dtanke att de perspektiv
som presenterades i empiri och resultat dr kontextbundna, och att det &r kritiskt att forst
bedoma huruvida det dr ldmpligt att anvinda resultatet fran denna studie i praktiken eller
framtida forskning. Detta kopplar an till Walshams (1995) fyra generaliseringstyper for
interpretativa fallstudier inom IS; konceptutveckling, teorigenerering, uppkomsten av
specifika implikationer och tillskott av insikter, dir det som ovan forklarat dr den sistnimnda
generaliseringstypen som blir av hogst relevans for denna studie. Syften syftade alltsd framst
till att bidra med rika insikter gillande forskningsomradet och péd arbetsplatsen. Bade
Walsham (1995) samt Guba och Lincoln (1985) menar att det &r ett av de vis som
interpretivistiska studier kan generaliseras, och da vi vill bidra med en nyansering av HRIS
och dess roll i strategisk transformation bedoms detta vara ett rimligt sitt for studien att

Overforas till andra kontexter.
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Den femte principen &r den om dialogiskt resonemang, vilket innebér att forskare bor vara
kénsliga for eventuella motsdgelser mellan forutfattade meningar och det empirin visar (Klein
& Myers, 1999). All forskning byggs enligt forfattarna pa nagon form av fGrutfattade
meningar som guidar forskningsdesignen, exempelvis filosofiska antaganden och liknande.
De menar vidare att det darfor &r viktigt att dessa forutfattade meningar redovisas och
diskuteras pé ett transparent sitt. Denna princip betdnktes och redovisades genom att beskriva
vara filosofiska, och metodologiska antaganden i1 detta metodkapitel. Transparensen var

genomgaende viktig i studien, for oss sjilva, for ldsaren och for studiens resultat.

Klein och Myers (1999) sjétte princip dr den om multipla tolkningar. Manga sociala kontexter
bestar av ett antal aktdrer som samtliga tolkar vérlden omkring sig pé olika vis. Denna princip
syftar till att undersdka hur social kontext paverkar det som undersoks genom att samla in
och presentera tolkningar frdn multipla kdllor (Klein & Myers, 1999). 1 denna studie
skapades data genom atta stycken semistrukturerade intervjuer och en dokumentstudie, vilket
1 sig bidrog till en presentation och analys av multipla tolkningar 1 kapitel 4 och kapitel 5. Vi
hade exempelvis sett olika konflikterande uppfattningar av hur betydelsefull den data som
finns 1 HRIS dr for fallorganisationen, vilket togs i beaktning eftersom sadana diskrepanser

dven var intressanta for studiens diskussionskapitel.

Den sjunde och sista principen som Klein och Myers (1999) tagit fram &r principen om
misstanke. Med denna menas att det dr viktigt att forskare antar ett misstdnkande, eller
kritiskt, tankesitt, for att pa s& vis kunna ifragasitta socialt skapade monster. De lyfter som
exempel att ménniskan 1 vissa fall kan “ljuga” for sig sjilv for att réttfardiga beslut som kan
uppfattas som fel och att det dérfor kan vara viktigt att granska detta kritiskt (Klein & Myers,
1999). Utifran denna princip gjordes ingenting konkret forutom att ha denna i atanke och inte
dra for snabba slutsatser utifrin sma monster som uppticktes utan att undersoka dessa

noggrant forst.

2.9 Forskningsetiska stillningstaganden

Studien utgick frdn de fyra forskningsetiska principerna som Vetenskapsradet (2002) tagit

fram. Principerna dr samtyckeskravet, konfidentialitetskravet, informationskravet samt
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nyttjandekravet. Trots att Vetenskapsradet sldppt senare versioner om vad god forskningssed
innebér upplevdes versionen fran 2002 vara tydligare och enklare att folja tack vare att de

mesta av innehallet brytits ned till dessa fyra krav.

Samtyckeskravet betyder att respondenter alltid har ritt att bestimma sjélv Gver sin egna
medverkan i studien. Respondenten ska kunna avbryta sitt deltagande i studien oavsett om det
ar mitt under en intervju (Vetenskapsradet, 2002). I enighet med detta informerades samtliga
respondenter bade skriftligt vid forfrigan om deltagande samt muntligt infér varje intervju.
Pa sd& vis kunde det forsdkras om att deltagarna var medvetna om sina réttigheter och

samtidigt kénna att det var okej att &ngra sitt deltagande.

Konfidentialitetskravet handlar om att lagra personuppgifter pa ett sdkert sitt, likasa det
material som kan leda till att deltagarna kan identifieras (Vetenskapsrddet, 2002). Sa fa
personuppgifter samlades in infér och under intervjuerna, och tillsammans med insamlat
material sdsom inspelningar, anteckningar och transkriberingar lagrades i1 forskarnas

gemensamma Google Drive.

Informationskravet innebér att noggrant informera deltagarna om syftet for studien, samt om
de villkor som géller under deltagandet. Detta innefattar att berétta om frivilligheten, vilket
material som kommer samlas in och varfér (Vetenskapsradet, 2002). Som nidmnt i
samtyckeskravet gavs information i bdde muntlig och skriftlig form dér frivillighet och syfte

inkluderades.

Nyttjandekravet relaterar till sjdlva anvindandet av det insamlade materialet. Det ska enbart
anvéndas till forskningssyftet och ingenting annat (Vetenskapsradet, 2002). Detta krav {oljdes
genom att inte dela materialet med ndgon annan, och inte heller anvidnda materialet till nagot
annat 4n just studien. Dessutom togs materialet (transkriberingar, inspelningar och andra

uppgifter) bort nér det uppstatt en méttnad 1 den tematiska analysen.
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3. Litteraturgenomgéang

1 foljande avsnitt kommer den tidigare forskningen presenteras for att ge oss en god
grund att std pd for vidare analys och diskussion. Viktiga begrepp sdsom strategi,
HRIS, digital transformation och HR-strategi kommer att kartldggas for att sedan gd

in pd implementering och virdeskapande.

3.1 HR och Strategi

En kort bakgrund till HR kommer leda oss in till begreppet strategi diir det kommer benas ut
och brytas ned och definieras for att ta oss vidare in i begreppet HR-strategi. Olika
definitioner kommer jamforas med for och nackdelar for att sedan tyddliggoras for att ha

med sig dessa in i fortsdttningen pa litteraturgenomgdngen.

3.1.1 Utvecklingen av HR

Traditionellt har olika organisationers HR frimst setts som en kostnadsbringande och
administrativ avdelning, vars uppgift &r att stotta den ordinarie affdrsverksamheten
(Oehlhorn, Maier, Laumer & Weitzel, 2020; Lawler & Boudreau, 2015). I och med
digitaliseringen har detta perspektiv p4 HR dock utvecklats mot en mer strategisk funktion,
som direkt paverkar affarsverksamhetens resultat (Paauwee & Boon, 2019; Oehlhorn et al.,
2020). van den Heuvel och Bondarouk (2017) exemplifierar detta och beskriver att
administrativa applikationer och drenden som ror I6nehantering nu vanligtvis startas genom
en sjdlvbetjaningsportal i organisationer, men att allt fler strategiska applikationer som ror
HR nu ocksd integreras inom till exempel rekrytering. Samtidigt 6ppnas dorrar upp for HR att
kunna generera data som kan anvindas som beslutsunderlag i verksamheten. Lawler &
Boudreau (2015) beskriver att HR kan bidra vid manga olika kritiska, strategiska
betdnkanden, sdsom att Oka produktivitet och kvalitet, kunskapshantering, mojliggora
sammanslagningar och forvirv, fordndringsledning och liknande. Trots dessa fordelar och
mdjligheter som en strategisk HR kan bidra med finns det fortfarande tecken pa att den
traditionella, administrativa rollen kvarstar (Oehlhorn et al. 2020; Lawler & Boudreau, 2015).
Detta ar ocksa en diskussion som kvarstatt i litteraturen 1 éver 20 &r (Tansley & Watson,

2000).
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Det som beskrivs vara drivande i denna utveckling mot en strategisk HR &r just
informationssystem generellt och HRIS specifikt (DiClaudio, Jackson & McAllister, 2018;
Tansley & Watson, 2000; Oechlhorn et al., 2020). Dessa system Oppnar for en ny sorts
datahantering som organisationer kan nyttja for att utveckla sitt humankapital (DiClaudio,
Jackson & McAllister, 2018). Det dr dock ocksa viktigt att betinka hur den generella
utvecklingen och digitala transformationen av samhéllet 1 stort paverkar organisationer och
deras hantering av humankapital 1 denna diskussion. Vi ser exempelvis att arbetardemografin
fordndras, bade sett till dlder och niva av utbildning, vi ser att vérlden blir allt mer global och
Oppnar upp for en storre rorlighet av arbetare och vi ser att ménga foretag blir allt mer
tjinstebaserade snarare #n tillverkningsbaserade (Osth, Niedomysl, Amcoff, Ander &
Hedberg, 2011). Aven detta paverkar det arbetet som HR ansvarar for och kan paverka det
traditionella séttet att arbeta fOr att hitta relevant kompetens och utveckla denna. Att anamma
kapabla HRIS och en strategisk HR &r dirfor inte viktigt bara for att det &r mojligt i och med
den digitala utvecklingen av systemet, utan ocksd for att var omvirld stiller nya krav pa

organisationer.

3.1.2 Digital transformation

Diskussionen ovan kan kopplas till den digitala transformation som samhaéllet gar igenom.
Konceptet beskrivs som kampen for organisationer av olika slag att anpassa sig for att, om
inte Overleva, s& atminstone dra nytta av den nya storande digitala tekniken och dess
paverkan pa samhillet (Rego, Jayantilal, Ferreira & Carayannis, 2021). Som ndmnt i
bakgrunden kan begreppet ocksd definieras som den organisationsfordndring som initieras
och formas av anvindandet av digital teknik (Hanelt et al., 2021). Detta orsakar ocksa en stor
komplexitet i miljon som organisationer verkar i. Tekniken utvecklas och kan hantera mer
information, kommunikation och fler integrationer mellan olika néitverk av aktorer, vilkas
intressen inte alltid &r desamma (Vial, 2019). For att beskriva digital transformation tog Vial

(2019) fram en konceptuell modell Gver begreppet, se figur 2 nedan.
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Figur 2. Uppbyggnaden av digital transformation (Vial, 2019, var éversdttning)

Som modellens flode pévisar underblaser tekniska lsningar storningar pd marknaden. Det
kan handla om forindrade konsumentbeteenden eller konkurrensmdnster och
informationstillgang. Frdn dessa storningar stélls det sedan krav pa organisationer att
genomfora strategiska anpassningar for att forbli relevanta pa marknaden. En del av detta &r
ocksa att anvénda sig av digitala verktyg, som i sig erbjuder foga virde, for att identifiera nya
sétt att generera viarde pa (Vial, 2019). Vial (2019) menar att virde mest framtrddande kan
forandras genom dndrade virdeforslag, vardendtverk, digitala kanaler eller rorlighet. Manga
av de diskuterade aspekterna krdver ocksd att organisationen genomfor strukturella
fordndringar. Dessa kan handla om att wutveckla en ny organisationsstruktur,
organisationskultur, nya sitt att leda, som ocksd ofta krdver att roller och kunskaper
fordndras. UtOver detta maste ocksa strukturella barridrer hanteras, vilket kan handla om
troghet 1 organisationen som agerar som hinder for fordndringen, samt motstdnd fran
medarbetare. Sist i modellen dr den pdverkan som digital transformation har pé
organisationen. Dessa tar olika karaktdr och visar pd bade positiva savdl som negativa
resultat. Till exempel kan automatisering och liknande tekniker stotta organisatorisk
effektivitet, medan beslutsstodssystem kan mojliggora for organisationen att ta snabba och
pricksédkra beslut. Negativ paverkan beskriver Vial (2019) &r framst kopplad till sikerhet och

integritet.
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Schneider och Kokshagina (2021) menar att digital transformation kan kategoriseras i fem
olika teman: digitala teknikens pdverkan pd affir och strategi, pa marknadsforing och
kunder, pa ledning, organisation och styrning, pd anstdillda och ledarskap, samt hur
transformationen styrs. Aven fran dessa kan HR ses som en nyckelfunktion, da
organisationer maste skapa en forstéelse for vilka nya kompetenser som krévs, och hur dessa
kan attraheras (Schneider & Kokshagina, 2020). P4 den svenska marknaden varnas det ofta
om kompetensbrist inom exempelvis IT-branschen, och Almega (2020) menar att det saknas
ca 70 000 personer inom sektorn till ar 2024. Detta dr ndgot som gor att konkurrensen for att
nd denna kompetens mellan olika organisationer hardnar, vilket i sin tur stéller krav pad HR att
lyckas attrahera kompetensen (Schneider & Kokshagina, 2020). Detta betonar ocksa Gilch
och Sieweke (2020) som beskriver rekrytering av digital kompetens som en av de viktigaste
aspekterna for att driva en digital transformation i organisationer. Med detta kommer ocksé
ett antal utmaningar: anpassningar av rekryteringsprocessen for att kunna na den digitala
kompetensen; rekryterares syn pa sig sjdlv och sin arbetsroll; samt att det inte ricker for
organisationen att digitalisera sina produkter eller tjinster, utan att det ocksa maste
transformera sin identitet och kultur mot en digital sddan. Gilch och Sieweke (2021) menar
vidare att det darfor dr viktigt att stotta HR och rekryteringsteam 1 detta arbete, for att kunna
utveckla  hela  organisationen. Aven Nicolds-Augustin, Jiménez-Jiménez  och
Maeso-Fernandez (2021) betonar HRs vikt i den digitala transformationen, men utvecklar
diskussionen mot funktionens medlande roll mellan digital transformation och strategiska
overvdganden. For att kunna lyckas med sddana utmaningar argumenterar manga forskare for
att HR bor bli mer strategisk dn vad den ofta nyttjas som idag (Lawler & Boudreau, 2015;
Thompson et al., 2007; Irum & Yadav, 2019; Dahlbom et al., 2020; Nagendra & Deshpande,
2014).

3.1.3 Strategi

Strategi dr ett ord som ofta anvénds i foretagsekonomiska sammanhang, men vars etymologi
frdn borjan hdrstammar fran krigféring. Svenska akademiens ordbocker [SAOB] (1991)
definierar begreppet som konsten att fora krig, det vill sdga hur dessa planeras for att vinna
kriget. Genom detta kan den moderna, foretagsekonomiska betydelsen for begreppet hérledas
till “kriget” pd marknaden, dér foretag mdste planera och leda sin “armé” for att “besegra”

sina motstdndare. Genom att anvdnda sig av for sin verksamhet relevanta strategier kan
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foretag stirka sin konkurrenskraft och vinna kundernas gunst, och dédrigenom vinna kriget.
Det forklaras i en overford anvindning som “konst, metod, eller teknik att genom skickligt
mandvrerande, ldngsiktigt och dvergripande leda nigot (t. ex. ett foretag eller en utveckling),
nagon eller nagra, i onskad riktning” (SAOB, 1991, Strategi). Strategi adr dock ett begrepp
som har olika betydelse for midnga ménniskor och organisationer och anvénds ofta trots att
det inte passar det som beskrivs (Khalifa, 2020). Jofre (2011) menar exempelvis att alla
individer ar strateger fran fodseln, och att i1 stort sett allt vi tar oss an priaglas av strategiska
baktankar. Med detta menar Jofre (2011) att ménniskan och andra organismer anvénder
strategi for att Overleva. Detta kan sedan Oversittas till organisationer och deras kamp for
overlevnad pd marknaden (Jofre, 2011). Ofta talas det dock om beslutsfattande pd olika
konceptuella nivaer: strategi och taktik (Mackay & Zundel, 2017). Traditionellt brukar de tva
koncepten delas upp genom skillnader i att strategi dr formuleringen och taktik é&r
implementeringen, strategi dr generell och taktik lokal, strategi dr 14ngsiktig och taktik &r
kortsiktig (Mackay & Zundel, 2017). Casadesus-Masanell och Ricard (2010) menar vidare att
beroende pd hur strategin dr formulerad s& paverkas taktiken ddrefter, snarare &n tvértom.
Exempelvis begrénsas ett flygbolags taktiska val av en lagkostnadsstrategi, da de dé inte bor
infora affdrsklassbiljetter, eftersom det gar emot strategin (Casadesus-Masanell och Ricard,
2010). Fran denna diskussion kan vi ocksé ifrdgasétta huruvida ménniskan &r strategisk i
grunden, d4& manga av de val vi gor kanske snarare dr taktiska, for att na strategin att
overleva. Detta styrks ocksa av de manga konceptualiseringar av strategi som en medveten

tanke (Porter, 1996; Khalifa, 2020), vilket diskuteras djupare nedan.

Mer specifikt gillande affarsstrategi menar Jofre (2011) vidare att strategi dr “de medel som
en individ eller organisation anvinder for att nd sina mal” (s. 5, var Overséttning). Denna
definition kan till stor del liknas den som presenteras i SAOB (1991), dédr medel kan innefatta
de tekniker som organisationer skickligt mandvrerar for att na sina mal. Ett av de ménga stora
namnen inom strategi- och styrningsforskningen, Michael Porter (1996) beskriver att strategi
ar “skapandet av en unik och virdefull position, som blandar olika uppsittningar av
aktiviteter” (s. 8). En av de styrande aspekterna av denna definition &r att det inte finns en
enda strategi som gor att ett foretag kan hélla héllbara konkurrensfordelar, utan att varje
individuell organisation dr tvungen att vilja de aktiviteter som skidnker denna unika och

vardefulla position pa marknaden (Porter, 1996).
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Likvdl som strategi dr ett begrepp som medfor ett antal utmaningar, som exempelvis hur
lattsinnigt det kan anvindas, dr det ocksd ett koncept som tar stor plats 1
organisationskontexter. Khalifa (2020) menar dock att definitionerna ovan ldmnar allt for
stora Oppningar for vad som kan kallas strategi eller inte. I denna studie kommer Khalifas
(2020) definition att hénvisas till nir begreppet anvinds: "Strategi, atergiven som en
sammanhéllen kdrna av vigledande beslut, dr en enhets stindigt utvecklande teori om att
vinna utmaningar med hog insats, genom kraftskapande anvdndning av resurser och
mojligheter i ovissa miljoer." (s. 39, véir Oversittning). Denna definition dr sdrskilt snév i
kontrast till manga andra (se exempelvis Jofre, 2011), och erbjuder darfér en minskad risk for
att vi tdnker pa olika saker nir begreppet anvinds i denna studie. Den kanske viktigaste
aspekten 1 Khalifas (2020) definition &r synen pa strategi som stindigt utvecklande. Precis
som Sull, Homkes & Sull (2015) menar, &r det sédllan statiska planer haller ndr de moter
verkligheten. Om inte afférsstrategierna utvecklas med den kontext som organisationen vistas
1 riskeras det 1 stdllet att missas viktiga mgjligheter, se exempelvis Kodak, kamerabolaget
som inte lyckades finga mgjligheterna med digitalkameror 1 det tidiga skedet av utvecklingen
fran analogt (Lucas & Goh, 2009). I stillet var Kodak bekvdma 1 sin etablerade strategi att
sdlja analoga kameror billigt och applicera marginalen pa fotofilm (Lucas & Goh, 2009).
Som resultat av detta tappade Kodak néstan 80 % av sin arbetskraft och stora
marknadsandelar (Lucas & Goh, 2009), ndgot som sdkerligen inte var deras mal. Darfor
bedoms Khalifas (2020) sndvare beskrivning av strategi, 4nda innehalla fler viktiga aspekter

som beskriver konceptet dn exempelvis Jofre (2011), Porter (1996) eller SAOB (1991).

I Khalifas (2020) definition finns enligt forfattaren sjdlv fem huvudsakliga aspekter som
vidare karaktdriserar strategi mer fokuserat &n Jofre (2011) och Porter (1996): att den ar
ambitios, kraftskapande, riktad, systemisk, och medveten. Med ambitids menas att strategi ar
en strdvan att vinna pa marknaden. Kraftskapande syftar till det faktum att en enhet anvénder
strategi for att skapa kraft i sin strdvan att vinna. Ordet kraft valdes av Khalifa (2020) for att
begreppet ska kunna anvindas inom ménga omraden, exempelvis inom foretagande dér kraft
handlar om att skapa sig konkurrensfordelar pa marknaden. Att strategi &r riktad innebér att
den erbjuder vigledande beslut som guidar organisationens alla delar i sitt arbete mot

strategin. Strategi ska alltsd erbjuda forenlighet, och sammanhdllenhet 1 beteendet av
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individer pa organisationens alla nivder (Khalifa, 2020). Begreppet beskrivs ocksd vara
systemiskt, med betydelsen att organisationen i sin helhet &r ett system som bestar av ménga
olika delar som arbetar mot en enda strategi. I definitionen syns detta i strategi som en
sammanhdllen kdrna, dir denna kdrna dr systemet. Att begreppet strategi ror sig allt langre
ned 1 manga organisationsstrukturer och i vissa fall 4nda ned till aktivitetsnivd, menar Khalifa

(2020) bidrar till en av utmaningarna med begreppet; urvattningen av begreppets betydelse.

Strategi dr enligt denna konceptualisering ndgot som appliceras pa systemet, eller
organisationen, i sin helhet, snarare &n specifika delar av systemet. Den femte och sista
karaktéristiken av strategi dr att den ska vara medveten, med betydelsen att begreppet enligt
denna definition kriver att organisationen medvetet bygger en teori om hur den ska vinna pa
marknadsplatsen. Ett initiativ som inte har en medveten tanke eller plan bakom sig ridknas
darfor inte som en strategi, da det inte innehdller en ambitids, kraftskapande, riktad och
systemisk teori om att vinna (Khalifa, 2020). Teori som begrepp handlar enligt Khalifa (2020
i denna diskussion om att strategi 4r nagot som utvecklas av reflektion och tanke, samt att den
ar mojlig att testa och utveckla baserat pd foretagskontexten. Just medvetenheten som
kriterium fOr strategi dr en av de storre skiljepunkterna mellan Khalifas (2020)
konceptualisering kontra Porter (1996) och Jofres (2011). Enligt Jofre (2011) kan dven
sadana initiativ som inte dr uttryckligen formulerade raknas till strategi, om det &r nagot som

gors for att nd mal, eller kopplat till Khalifa (2020), skapa kraft.

3.1.4 HR-strategi

En HR-strategi beskrivs enligt Kearn (2010) som ett “Medvetet och explicit forsok att
maximera organisationsvirde genom att forvdrva en héllbar konkurrenskraft genom
humankapital” (s. 9, véar Oversittning). Denna definition om strategi for en specifik
organisationsfunktion liknar Khalifas (2020) mer generella definition, men saknar likt manga
strategidefinitioner ett antal aspekter. Bland annat synvinkeln pd strategi som en teori for att
vinna pa marknaden, dven om Kearns (2010) syn pa strategi implicit formedlar den tanken.
Den innehaller ocksad bara i sin natur som HR-strategi en motsdgelse mot Khalifas (2020)
argument om att det dr ett misstag att dela upp strategi i organisationers olika nivéer. Genom
att kalla funktionsbundna initiativ for strategi, exempelvis just HR-strategi,

marknadsforingsstrategi, IT-strategi eller liknande, menar Khalifa (2020) att det bidrar till

39



urvattningen av begreppet strategi. En snabb Google-sdkning pa “HR-Strategy” ger dock
drygt 1,9 miljoner triffar och visar att begreppet trots allt anvénds i praktiken (Google
Search, 2022), varvid begreppet bedoms som viktigt att belysa i denna studie.

I enlighet med Khalifas (2020) resonemang om strategi ar vi dérfor tveksamma till att
anvinda begreppet HR-strategi, och menar att en strategisk HR inte nédvéndigtvis bor besitta
en regelritt strategi. I stidllet menar vi att en strategisk HR kan anvéndas taktiskt for att uppna
den strategi som organisationen utvecklat for att skapa kraft pd marknaden. Pape (2016)
sammanstéller 1 sin studie en processkarta over typiska HR-aktiviteter. Dessa samlas i sex
grupper som i sin tur innehéller en olika mangd delaktiviteter: HR-insikt, Medarbetarresa,

Medarbetarrelationer, Tidshantering, Beloning och Organisationsfordndring (Se figur 3).

HR-insikt
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- planering
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Figur 3. Processkarta over typiska HR-aktiviteter (Pape, 2016, s. 692, vdr éversdttning).

Fran denna processkarta gar det att identifiera ett antal aktiviteter som bor utforas strategiskt
for att nd den strategi som organisationen satt. Paauwe och Boon (2019) menar exempelvis
att en organisation som besitter en strategi som bygger pa innovation ocksd maste anvdnda
HR strategiskt for att rekrytera innovativa méanniskor. Det kan ocksa kopplas till att HR maste
arbeta strategiskt med medarbetarrelationer for att etablera en bild av arbetsgivaren som

innovativ och dirmed locka potentiella anstdllda med dessa egenskaper.
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Paauwe och Boon (2019) menar att strategiarbeten inom HR ofta beror pa externa faktorer,
och nir dessa orsakar exempelvis en minskning av forsidljning dr HRs arbete ofta reaktivt och
kortsiktigt. Detta da det blir viktigt for organisationen att skapa en balans i kassaflddet, och
ndgra av de atgirder som kan goras ligger inom HRs arbetsramar: varsling, uppségande av
outsourcingkontrakt, rekryteringsstopp och sa vidare (Paauwe & Boon, 2019). Det kan dock
te sig rimligt 1 och med att personalkostnader dr en av de allra storsta utgifterna som manga
organisationer har, som 1 serviceforetag kan nd uppemot 70 % till 80 % av foretagets totala
kostnader (Lawler & Boudreau, 2015). Ar marknaden i stillet stabil genomfdr HR ofta endast
administration och kontroll av personalomséttning och liknande. Det tycks fortfarande finnas
en relativt stor administrativ borda pa HR, som kan ta resurser fran funktionens bidragande
till organisationens strategiarbete, nagot som blir allt viktigare i och med den ofta dkande

konkurrensen pd minga marknader (Paauwe & Boon, 2019).

Maier et al. (2013) betonar ocksa att manga organisationer ofta talar om hur humankapital ar
den viktigaste resursen de har, trots att HR inte anvénds si strategiskt som den bor. De
fortsdtter diskussionen genom att lyfta hur den liknar andra icke-strategiska stodfunktioner
genom liknande processer och relativt undermalig stdttning av informationssystem, vilket gor
att HR darfor har svart att né sin fulla potential (Maier et al., 2013). Genomgaende i en stor
del av litteraturen inom HR och strategisk HRM (human resource management) nimns
informationssystem som en stor mdjliggorare till utvecklingen frén administration till
strategi, och de system som ofta implementeras bendmns HRIS (Dahlbom et al., 2020; van
den Heuvel & Bondarouk, 2017; Irum & Yadav, 2019; Maier et al., 2013; Kassim, Ramayah
& Kurnia, 2012).

3.2 Human Resource Information System

Ett HRIS dr system for HR som anvénds for att himta och fa fram information som via
systemet ocksa kan lagras, analyseras, manipuleras, himtas och skickas ut (Tannenbaum,
1990). Det finns flera definitioner pa vad HRIS ar, samtidigt som det finns en generell idé av
vad det dr for ndgonting (Dery et al., 2013). En liknande men kortare definition dr att HRIS é&r
integrerade system som lagrar och analyserar information som dr HR-relaterad (Hendrickson,

2003). Ett annat begrepp med liknande definition for ett digitaliserat sétt att arbeta inom HR
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ir e-HR och e-HR system. e;et star for elektronisk, och e-HR definieras som en strategisk
applicering av webbaserade tekniker som tillsammans med andra organisatoriska
fordndringar resulterar 1 att organisationen enklare kommer at information kopplat till HR och

diarmed finns ocksa béttre beslutsunderlag (Hopkins & Bryan, 2003).

En nackdel med att anvidnda begreppet e-HR é&r att det kan kénnas dlderdomligt pd samma
sdtt som att ordet e-mail bara blivit “mail”, likt e-lirande som 1 framtiden troligtvis kommer
bara kommer bli “ldrande” da informationsteknisken blir en sa naturlig del av var vardag.
Med detta 1 dtanke anvdnds i den hér studien begreppet HRIS med den forstnimnda
definitionen av Tannenbaum (1990) eftersom detta dr en definition som flertalet studier
verkar vara overens om och refererar till (Dery et al., 2013; Lippert & Swiercz, 2005; Safaa
& Mohamed, 2020). Som ett komplement till definitionen belyser Hendrickson (2003) att likt
andra komplexa informationssystem &r policys, processer, médnniskor och data en viktig del
utdver enbart mjuk- och hérdvaran. Detta dr nadgonting som ar en rdd trdd genom hela denna

studie, det vill sdga balansen mellan I'T, ménniska och verksambhet.

Informationen i HRIS kan vara av enklare karaktir som till exempel diverse dokument,
personalbelut, personuppgifter, KPIer, eller intervjuresultat (Timinsky, Lysytsin, Chernova &
Chernova, 2019). HRIS kan dven anvinda Al som verktyg for att oka den digitala
medarbetarupplevelsen, dven om en sadan implementering dr mycket komplex (Zel &
Kongar, 2020). Al stir for artificiell intelligens och refererar till en rad tekniker som
mojliggdr for uppgifter som normalt sett utfors av manniskor att ersittas av datorer, trots att
uppgifterna ofta kriaver en viss kognition och involverar beslutsfattning (Tambe, Cappelli &

Yakubovich, 2019).

Al har flera anvindningsomraden och kan till exempel appliceras i form av olika chatbotar.
Den vanligaste definitionen av en chatbot &r att det dr ett datorprogram som processar input
frdn en anviandare. Genom forprogrammerade regler kan Al relatera en fraga till nagonting
konkret och komma upp med smarta 16sningar och svar (Khan & Das, 2018). Det finns till
exempel chatbotar som kan svara pé fragor som de anstéllda kan ha, vilket leder till att HR
sparar in mycket tid. Men det finns dven mer personliga hilsobotar som kan analysera

anstilldas stressnivaer, humor och beteendemonster for att utifran resultaten kunna stilla val
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valda fragor rorande psykisk hélsa. Utover olika typer av botar kan Al ocksa anvéndas for att
hitta och rekommendera triningsprogram baserat p& de anstilldes intresseomréden,
utvecklingspotential och behov (Zel & Kongar, 2020). Det dr dock viktigt att ha 1 tanke att
Al inom HR fortfarande ar i ett mycket tidigt stadie och dessutom finns manga aspekter att ha
1 atanke. Forutom etiska aspekter och de konsekvenser som skulle bli som ett resultat av en
"dalig AI", samt vikten av att involvera medarbetare vid utformningen av Al-delarna av
HRIS s& finns det dnnu ocksa for fa regulationer kring Al (Charlwood & Guenole, 2022).
Regleringar blir sdrskilt viktiga eftersom att en annan risk dr en minskad tillit samt upplevd

transparens fran de anstélldas sida vad géller datahantering (Zel & Kongar, 2020).

HRIS kommer i olika former, och kan vara a) skriddarsytt fran grunden bade internt eller
externt, b) ett helt fristiende mjukvarupaket, c) del av ett affarssystem (= ERP, enterprise
resource planning) och dérmed ett storre paket med diverse moduler, exempelvis SAP, eller
d) en kombination av a, b och/eller ¢ (Kettley & Reily, 2003). Likt andra sorters IS paverkar
dven HRIS organisationer pa olika nivaer (Maie et al., 2013). Det dr séllan sa enkelt som att
bara implementera ett IS, utan pa samma sitt som det nya systemet maste anpassas for
organisationen, krdvs ocksd att organisationen anpassar sig utefter systemet pd grund av
dndrade processer och arbetssétt (Maier et al. 2013). Dessutom menar Silva & Hirschheim
(2007) att implementering av strategiska informationssystem ocksd paverkar den “djupa
strukturen” av  organisationen. Det vill sdga kirnvdrden, maktfordelning och
kontrollmekanismer (Silva & Hirschheim, 2007). Forskning visar pa att HR med hjélp av
tekniken framover kommer ha en mycket mer betydande roll vid beslutsfattning i

organisationer (van den Heuvel & Bondarouk, 2017).

HRIS kantas ocksé av ett fokus péd informationssidkerhet d& dessa system innehéller personlig
data kopplad till dess humankapital. Till exempel kan systemen innehélla information som ror
anstilldas personnummer, adress, kompensationspaket, och dven viss medicinsk information.
Detta stiller krav péd organisationen att sdkerstilla att endast samla in relevant information, att
lagra den sé sdkert som mdjligt, och att minska obehorig &tkomst (Hubbard, Forcht &
Thomas, 1998). Sedan ndgra ar tillbaka dr detta sérskilt viktigt med tanke pa
Dataskyddsforordningen GDPR (General Data Protection Regulation) som tillimpas pa alla

organisationer i EU men &dven utanfor EUs grinser dir data frdn ménniskor inom EU
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behandlas. Forordningen dr mycket omfattande och reglerar frdgor som ror transparens, att
enbart anvinda data om det uppfyller ett avsett syfte dir det dessutom inte finns ndgon som
helst data som inte anvinds eller behovs, samt integritet och konfidentialitet. GDPR é&r inte
bara viktigt att folja pa grund av att det giller médnskliga rattigheter, men ocksa pa grund av
de konsekvenser som finns om forordningen inte f6ljs. Botern som kan bli dr enorma pa upp
till 4% av den globala omsdttningen fOr organisationen, alternativt 20 miljoner Euro,

exklusive de skadestdnd som de drabbade far (Wolford, u.d).

3.3 Implementering av HRIS

En fullbordad implementation av HRIS foljer generellt sett tre kriterier; for det forsta ska
systemfunktionaliteten ha realiserats. For det andra ska systemet ha accepterats av
organisationen, och for det tredje ska det nya systemet helt ersatt det gamla (Lippert &
Swiercz, 2005). Ytterligare tva faktorer som ar kopplade till en framgangsrik implementering
av HRIS ir anvédndarvénligheten av systemet och upplevd anvéndbarhet (Safad & Mohamed,
2020). Den forstndmnda handlar om att det ska 16na sig att anvénda systemet utifran vad som
kravs och vad som fas i gengild. Detta kan definieras som den grad som anvédndaren anser att
anviandandet av systemet inte krdver ndgon stérre anstringning. Den upplevda
anvindbarheten definieras som anvindarens tro pad att systemet kommer att 6ka dennes
arbetsprestation. Det dr viktigt eftersom ménniskor blir mer eller mindre benigna att anvinda

sig av ett system beroende pa just upplevelsen av anvindbarhet (Davis, 1989).

Maier et al. (2013) menar dock att enbart titta utifrdn dessa kriterier kan bli problematiskt
eftersom det ar viktigt att inkludera konsekvenser for individer i HR-organisationen eftersom
de ofta blir oavsiktligt paverkade av implementeringen. Forfattarna tar darfor dessa kriterier
av en framgangsrik implementering av HRIS 1 atanke och forlinger dem med
arbetstillfredsstdllelse och avsikt att lamna organisationen. Om implementeringen leder till en
minskad arbetstillfredsstillelse och 0kad avsikt att ldmna organisationen sa har projektet
misslyckats. Om de inte paverkas alls eller paverkas i positiv riktning har projektet till viss
del, eller helt lyckats. I linje med detta menar Safad och Mohamed (2020) att acceptans och

anvindarndjdhet dr avgorande faktorer likt kvaliteten pd IS. Slutligen &r det ocksa viktigt att
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organisationen forenklar for medarbetarna att anvdnda systemet samt har en positiv

instidllning som talar for att systemet &r viktigt.

Men vad ér viktigt vid en implementering av HRIS for att sidkerstilla positivitet och intresse
bland de anstéllda? I Razali och Vrontis (2010) fallstudie undersdks detta hos ett flygbolag
som just implementerat HRIS. Resultatet visar pa att organisatoriskt engagemang och
atagande samt ledningens involvering ar de tvd storsta faktorerna néir det kommer till att fa
med sig de anstdllda pd omstillningen. Detta dr viktigt eftersom de anstilldas acceptans ar
central for att lyckas med fordndringsledningen. De anstdllda tenderar ockséd att bli mer
engagerade 1 takt med att de blir inkluderade i fordndringarna (Razali & Vrontis, 2010). Ett
problem med att tala om engagemang och de anstélldes tillit till system och ledning &r att
dessa inte dr konstanta, och kan under en organisationsférindring komma att variera hos
samma individ. Detta eftersom dessa dr sociala karaktirsdrag som paverkas starkt och snabbt
efter hindelseforloppet i ett projekt eller i en fordndringsprocess (Lind, 2017). Ett exempel pa
detta kan ses 1 Parry, De Bock och White (2015) studie dir en global implementation av
HRIS fick olika reaktioner beroende pa land. Instdllningen till systemet hos de anstéllda i
Tyskland var till en bérjan negativ och det rapporterades brist pd teamwork och involvering.
Men i sjdlvaste verket var det svarigheter med behdrigheter som gjorde arbetet och
implementeringen svart, vilket utgjorde grunden till negativiteten kring HRIS. Nér problemet

16stes dndrades de anstélldas instidllning till det positiva.

Lippert och Swiercz (2005) undersoker i sin studie kopplingen mellan en lyckad
implementering av ett HRIS 1 relation till tillit (till systemet frén ett medarbetarperspektiv).
Medarbetarperspektivet innefattar medarbetarna generellt 1 organisationen och inte enbart
inom HR. Studien visar pd att genom att forstd den tekniska tilliten i organisationen gar det
att 6ka nodjdheten med investeringarna kopplade till HRIS. Och eftersom att en framgangsrik
implementering av HRIS leder till en 6kad effektivitet i organisationen, bidrar en okad
forstdelse ocksa till en direkt O6kad organisatorisk prestation. Nagra av de foreslagna
faktorerna frén studien som gér att undersoka vidare dr organisatoriskt fortroende, dmsesidigt
beroende, gemenskap 1 organisationen, organisationskultur, teknisk anpassning, teknisk
anviandning, socialisering och integritet (Lippert & Swiercz, 2005). Att organisationer tar

hénsyn till etiska betdnkanden och informationssékerhet enligt Hubbard, Forcht och Thomas
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(1998), kan frimja den tillit som anstdllda kdnner infor organisationen och i foérlingningen
oka chansen for lyckad implementering och anvindande av HRIS (Lippert & Zwiercz, 2005).
Beulen (2008) bekriftar och menar att HRIS visat sig vara en avgorande faktor vid
bibehéllandet av personalen i organisationen. Om systemet implementeras i en storre skala ar
det viktigt att anpassa systemet lokalt eftersom det kan finnas avvikelser beroende pa plats.
Enligt Barisi¢, Poor och Bach (2019) péverkas ocksa den organisatoriska prestationen av hur

manga funktioner som finns 1 HRIS, ju fler desto bittre.

Det dr ocksa av stor vikt att inte bli lockad av alltfor snabba losningar, eftersom detta &r
ndgonting som bor startas inifrdn organisationen och rullas ut med tiden. Att ha en bra grund
ar nyckeln i att lyckas med implementeringen, sérskilt pa en global skala. Det samma géller
intressenter 1 projektet, att de involveras vid i ett tidigt skede (Willcocks, Lacity & Craig,
2015). Al-Dmour, Masa’deh och Obeidat (2017) belyser dven skillnaden vid att tala om en
lyckad implementation kontra adaption av HRIS. Studien visar pa att faktorerna skiljer sig at
mellan implementation och adaption dér till exempel IT-ansvarigas erfarenhet och formaga
inte ses som en viktig faktor vid adaption till skillnad fran vid implementationen dér det ar av
stor vikt. En faktor som ar viktig vid bdde implementation och adaption ér tillgénglighet av
IT-leverantdrer, konsulter och aktiviteter. Aven organisatoriska resurser och gynnsamma
forutséttningar ar en viktig faktor vid bade adaption och implementation, dock mer sa vid
implementation. Den externa faktorn som varierar mest i grad av paverkan i adaption kontra
implementation dr regeringspolicys och stdd, som ar av stor vikt vid adaption men av

liten/ingen vikt vid implementationen av systemet.

3.4 HRIS och virdeskapande

For att kunna identifiera HRIS roll i den strategiska transformationen bor det forst blickas
tillbaka pa hur HRIS definieras och hur det kommit att bli vad det ar idag. Definitionen som
studien utgdr ifrdn kommer som ndmnt tidigare huvudsakligen fran Tannenbaum (1990) som
menar pd att det dr system for HR for att kunna lagra, analysera, manipulera, hdmta och
skicka ut HR-relaterad information. Begreppet HRIS omfattar dven processer, manniskor,
data och policys utover teknik (Hendrickson, 2003). Men en édldre studie tar steget langre och
menar pa att HRIS snarare dr en procedur dn ett mjukvarusystem. Ett HRIS behdver inte vara

datoriserat dverhuvudtaget, utan omfattar dven analoga system sdsom stimpelklockor och
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tidkort som visserligen var vanligare forr (Kovach & Cathcart, 1999). Nigonting som kan
tankas bekréfta detta 4r benimningen CHRIS (computer-based human resource information
system) som anvédnds i Martinsons (1994) studie, en bendmning som idag kan anses vara
mycket alderdomlig. Samtidigt vittnar Bussler och Davis (2002) om att det redan i borjan av
2000-talet inte finns en enda funktion inom HR som inte anvédnder sig av nidgon form av
mjukvara. Och redan da talas det om en HR som ska borja jobba strategiskt och proaktivt
snarare dn reaktivt och taktiskt tack vare tekniken. Detta eftersom systemen kan forddla data

till anvdndbar information som i sin tur mojliggdr och framjar ett strategiskt tdnkande.

En enkétstudie av Nagendra och Deshpande (2014) visar att HRIS spelar en avgdrande roll i
flera strategiska HR-aktiviteter och processer. Bland annat 1 utbildningssyfte for personal med
planering, utviardering och budgetering. HRIS dr &ven avgorande vid planering och dverblick
av efterfrdgan pa arbetskraft kontra utbud i organisationen. Vidare bidrar HRIS till att HR-
funktionen anpassar sin riktning sa att den ligger i linje med organisationsstrategin med hjélp
av vassare dataanalys och béttre beslutsunderlag. Men det visar sig att HRIS dven har ett
antal omrdden som behover utvecklas. Bland annat successionsplanering (en plan som
innefattar erséttandet av olika nyckelroller da anstillda lamnar, och att sékra upp

kompetensbasen i allmédnhet) (Nagendra & Deshpande, 2014).

En strategisk anvindning av HRIS tenderar att bli vanligare bland organisationer oberoende
av storlek. I takt med den 6kade anvéndningen av HRIS blir ocksd HR mer associerad med
ett direkt virdeskapande i organisationen. Detta eftersom HRIS kan bidra med hogkvalitativ
information som fungerar som beslutsunderlag till ledningen med diverse rapporter och
sammanstillningar, vilket ocksd frimjar det organisatoriska ldrandet (Hussain et al., 2007). A
andra sidan visar en studie pd att storre organisationer dr mer bendgna att anvénda sig av
HRIS. HRIS implementeras ocksé mestadels for att automatisera HR-processer snarare dn for
beslutsstod, vilket dr ndgonting som HR bor se dver och éndra pé for att kunna nyttja HRIS
till fullo (Ngai & Wat, 2004). En anledning till detta dr synen som chefer och ledning har pa
HRIS - ett system till for administration snarare dn strategi och insikt (Al-Dmour et al.,
2017). Och visserligen finns stora fordelar med att anvidnda sig av HRIS for mer
administrativa uppgifter, som till exempel att kunna minska pé personalen i dessa processer

(Hussain et al., 2007). Men det sistndmnda ir ett &mne som varit pa tapeten lange, och under

47



sent 90-tal stills frdgor som dr relevanta dn idag kopplat till HRIS som en investering for
beslutsstod. 1) Hur ménga beslut kommer att forbéttras med en enklare atkomst till
information? 2) Vilket vdrde kommer varje forbattrat beslut att bidra med (Kovach &
Cathcart, 1999)? For att 6ka virdet 1 besluten och gora systemet dnnu vassare dr det ocksa
viktigt att HRIS integreras med andra funktioner i organisationen (Nagendra & Deshpande,
2014).

Men hur kan ett tillfort virde observeras och eventuellt mitas? Hendrickson (2003)
exemplifierar med self-service HR (hddanefter sjdlvservice HR) vilket dr en samling
applikationer som mdjliggér for medarbetarna att kunna starta upp &drenden via en
sjalvbetjaningsportal. Det kan till exempel handla om utbildning, pensionsfragor, 16n med
flera. I ett exempel 1 en organisation utan HRIS med en sjidlvservice modul méste en anstélld
som vill gora dndringar 1 sina pensionsfonder (en s kallad 401k-plan i USA) vénda sig till en
administrator for att forklara de onskade dndringarna. Administratoren maste da verifiera
medarbetarens identitet, och undersdka om é&ndringarna Overhuvudtaget &r tillatna eller
genomforbara utifran flera olika variabler inom ramen for 401k-planen. Slutligen maste
ndgon form av dterkoppling ges till medarbetaren oberoende av det beslut som fattas kring
drendet. En viktig aspekt hir blir tidsaspekten, ndrmare bestimt den tid det tar fran det att
drendet paborjas till att det kan stéingas, eftersom administratoren enbart &r tillgdnglig under
kontorstider. Med sjdlvservice HR blir processen genast bade snabbare och ldttare for
samtliga parter. Den anstéllde skriver sjilv in @ndringarna i systemet dédr den anstéllde kan
vélja mellan fardiga alternativ, alla inom ramen for 401k-planen, dir den anstélldes identitet
ocksd kan bli verifierad pa ett par sekunder. Ingen administrator behdvs eftersom
bekréftelsemailet skickas per automatik. Den hidr typen av processer kan dven startas under
dygnets alla timmar, sd det blir genast tydliga besparingar i form av drendehanteringstid,

nedlagd tid fran personalens sida och minskad risk for eventuella fel (Hendrickson, 2003).

Men utifran sjilvservice HR menar Stone, Deadrick, Lukaszewski och Johnson (2015) att det
ocksd viktigt att stilla HRIS mot de transaktionella uppgifterna som forenklas och
effektiviseras kontra en personlig service och att striiva efter att uppné god foretagskultur. A
ena sidan kan det faststillas att HRIS finns till for just de transaktionella

(administrativa/repetitiva) delarna av HR-organisationen, & andra sidan visar det sig att
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anstéllda foredrar personlig och interaktiv informationsdelning och drendehantering. S lange
HRIS kan uppfattas som opersonligt kommer effektiviteten av systemen troligtvis bli lidande
vilket 1 sin tur péverkar effektiviteten 1 resten av organisationen negativt. I kontrast till
Hendrickson (2003) menar Stone et al., (2015) ocksa att HRIS ofta ar bristfélliga da de ér 1)
enkelriktade kommunikationssystem, 2) opersonliga, 3) passiva och 4) kan hindra personer
med 1ag datorvana frin att kunna utfdra sina jobb. Aven Zel och Kongar (2020) lyfter risken
med att ersdtta méinniska-ménniska interaktionen med dator-ménniska. Tidigare studier
verkar inte vara 0verens om synen pa potential kontra risker med HRIS, i synnerhet nir det
giller sjdlvservice och transaktionella arbetsuppgifter. Men hur ser det ut med HRIS for en

strategisk vinning och vérdeskapande?

Ett annat praktiskt exempel pd HRIS roll 1 mer strategiska fragor dr di systemet bidragit till
att forma och omforma foretagspolicys. Det konkreta fallet & Good Samaritan Society som
forvaltar seniorbostdder och tjdnster i USA. Enligt vicepresidenten pa HR-avdelningen
uppgraderades foretagets policy till det béttre tack vare den data och de insikter som HRIS
genererade. Genom att veta ungefar hur ldng tid en medarbetarna stannade 1 organisationen
undersoktes vilka faktorer som kunde tdnkas pdverka beslutet att 1dmna. Det visade sig att
genom att fa ta del av vissa forméner tidigare i anstdllningen valde medarbetarna att stanna
langre. Istéllet for att ha en 120-dagars period innan den anstidllde blev formansberattigad

sinktes denna period till 60 dagar och gav goda resultat (Bussler & Davis, 2002).

Exemplet fran Good Samaritan Society dr viktigt eftersom det hittills ar tydligt hur
informationstekniken frigér tid for HR genom exempelvis automatisering och darmed blir
viardeskapande (Broderick & Boudreau, 1992). Men det hiar exemplet riktar ett ljus mot
strategisk beslutsfattning inom organisationen, att HR kunnat bli mer av en strategisk partner
tack vare de kraftfulla analysverktyg och den tillgéinglig data som HRIS tillfér. A andra sidan
aterstdr fragan om HR dé &r kapabla till att fullfolja den fordndring som krivs for ett mer
strategiskt fokus med nya arbetssétt, roller och vad det &n kravs for att stotta verksamheten.
Detta dr ndmligen ndgonting som inte &dr lika tydligt, men vitalt eftersom HRs storsta
mojlighet for ett maximalt vdrdeskapande &r att delta aktivt i implementeringar av

foretagsstrategier (Lawler & Mohrman, 2003).
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Hussain et al. (2007) menar slutligen att den strategiska anvéindningen av HRIS har 6kat, och
i samband med detta har HR kunnat Oka virdeskapandet for organisationen. Dessa
framgangar har ocksa lett till en okad legitimitet for HR som strategisk partner, dir HRIS
ocksa spelat en roll i att kunna stotta upp administrativa uppgifter och i icke-strategiska

fragor.

3.5 Litteratursammanfattning

For att sammanstilla litteraturgenomgéngen och de aspekter som tas med till
diskussionskapitlet har vi skapat en konceptuell modell. Denna syftar till att underlitta
analysen och jamforelsen mellan litteraturgenomgéngen och det empiriska material som
samlas in i denna studie. For att konkretisera detta finns det vissa faktorer som det i den
tidigare forskningen kunnat identifieras som avgorande i HRIS roll i den strategiska
transformationen av HR, och som knyter an till virdeskapande. Dessa delar dr det som utgor
den modell som anvinds efter att diverse teman identifierats fran det empiriska materialet.
Modellen bestdr av fem aspekter som samtliga pdverkar den strategiska transformationen av

HR: organisation, mdnniska, process, data och teknik (se figur 4).
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Figur 4. Den strategiska transformationsstjdrnan (var modell)

Den forsta delen, organisation, som identifierats ror verksamhetens strategi och ambitioner.
Det ar har viktigt att forsta begreppet strategi, som med hjilp av flera forfattare benats ut for
att lattare kunna sédrskilja strategiskt HR-arbete mot icke-strategiskt. I korthet tar vi med oss
Khalifas (2020) definition: "Strategi, atergiven som en sammanhéllen kirna av végledande
beslut, dr en enhets stidndigt utvecklande teori om att vinna utmaningar med hog insats,
genom kraftskapande anvindning av resurser och mojligheter i ovissa miljoer." (s. 39, var
oversittning). Hér ldggs det en betoning pa “vigledande beslut” och “resurser och
mdjligheter” som ndmns 1 definitionen. Végledande beslut blir enklare att fatta med hjélp av
data (Bussler & Davis, 2002), vilket leder till att datagenerering och anvdndning av data i HR
blir en viktig aspekt i studien. Ovissa miljoer kopplar an till hur HRIS anvénds och hur

anvandningen kopplar an till organisationens mal infor framtiden.

Vidare anammas det i denna studie Khalifas (2020) diskussion géllande det oldmpliga
brukandet av strategi genom ménga olika nivéer i organisationer. I stillet bor det som tidigare
ndmnt vara sd att organisationer inte bor fokusera allt for mycket pa en enskild HR-strategi,
utan snarare anvdanda HR pa ett strategiskt vis. Med detta menas att det arbete som funktionen

genomfor bor vara anpassat for att uppfylla den strategi organisationen har.
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Den andra delen, mdnniska, kopplar an till styrning, forandringsledning och kompetens.
Ordet human 1 human resources vittnar om detta, men for att férstd HRIS roll maste den
séttas 1 relation till just minniskan och dess relation till HRIS och vérdeskapande, och dess
syn pa virdeskapande som ju i sig dr hogst subjektivt - méanskligt. Det dr ocksa médnniskan
som besitter kompetenser och formégan att forandringsleda. I en omfattande litteraturstudie
finner Jedynak et al. (2021) att méanniskan (attityd, position, roll, beteende) hamnar i
skymundan till fordel for digitala affarsmodeller, transformationer och integrationer. De
pastar att organisationer bestdr av manniskor, och dirfér maste de lyftas. I denna studie dr
detta ndgonting som starkt speglas i denna studie, for om HRIS &r bryggan, 4r ménniskan det
som héller bryggan uppe, vilket 4r ndgonting som ldsaren bor ha med sig i bakhuvudet in till

resultatdelen.

Den tredje delen handlar om inférande och genomforande, det vill sdga implementering och
automatisering (process), Process kopplar an till bdde automatisering och effektivisering men
aven till vardeskapandet. Forskningen verkar vara enig om att HRIS spelar en avgdrande roll
1 diverse HR-aktiviteter och processer som kan klassas som strategiska. Framforallt for
planering, dverblick och analys av verksamheten (Nagendra & Deshpande, 2014). Det finns
ocksa fordelar med att anvdnda HRIS for administrativa uppgifter, till exempel att det frigor
tid som kan ldggas pa strategiskt arbete (Hussain et al., 2007). Sjalvservice HR ér ett bra
exempel pd detta som innebér att medarbetare via en sjidlvbetjdningsportal kan starta upp och
folja sina drenden via webben. Arendet i sig kan ocksa hanteras effektivare genom mindre

risk for fel och diverse automatiseringar (Hendrickson, 2003).

Den fjérde delen handlar om korrekt information och datakvalitet (data). Data blir en produkt
av diverse processer men blir ocksd en forutsittning for andra, sdsom datadriven
beslutsfattning (Kovach & Cathcart, 1999). Hér blir datakvalitet central. Férutom av legala
skdl (Hussain et al., 2007) finns det praktiska skél for detta, frimst eftersom felaktig
information dr nistintill vardelds, och kan dven vara skadlig om beslut fattas med denna som
grund (van den Heuvel & Bondarouk, 2017). Hur en organisation jobbar for att bibehélla en
hog datakvalitet blir dirfor relevant i detta avseende eftersom datakvaliteten i ett HRIS som

bestar av hela organisationens personarelaterade data behdver vara hog av ovan nimnda skal.
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Den femte och sista delen handlar om informationssystem, Al och andra tekniska
innovationer (teknik). Samtliga delar har en direkt relation till varandra och illustreras i
modellen nedan. Teknik utgdrs av informationssystemen sjidlva men ocksd av kommande
innovationer som kommer att bli en storre del av HRIS med tiden. Dit hor exempelvis Al och
med diverse robotar som kan forenkla drendehanteringen avsevirt (Zel & Kongar, 2020),
trots att detta dr 1 ett relativt tidigt stadie med fa regulationer (Charlwood & Guenole, 2022).
Vanligast dr det att tala om HRIS som en del av ett ERP, atminstone nér det géller den del av
HRIS som star for den primira datalagringen (Kettley & Reily, 2003). Med denna datalagring
kommer olika saker som dr viktiga att ha i dtanke, frimst informationssékerhet 1 allménhet
(Hubbard, Forcht & Thomas, 1998) och GDPR i synnerhet, d& det blir stora konsekvenser om
det sker ndgra misstag pd den fronten (Wolford, u.i). Aven om GDPR och
informationssdkerhet 1 sig inte inte hor till studiens omfattning ar teknikdelen essentiell
eftersom HRIS ligger under denna del. Ett forsok till att kartligga viktiga integrationer och ta

reda pa tekniska utmaningarna utgor en viktig grund i empirin.

Bussler & Davis (2002) talar om HRs tysta revolution mot att bli en mer strategisk partner i
HR-organisationen, som i1 denna studie oversitts till den strategiska transformation som HR
genomgar. Forskningen verkar inte vara dverens om hur anvdndbara och kraftfulla de digitala
verktygen (HRIS) ér (Angrave et al., 2016; Bussler & Davis, 2002; Hussain et al., 2006), och
dessutom finns det mer till HRIS &n endast systemet om vi ser till definitionen av HRIS som
anviands i denna studie. Forutom att HRIS i1 enighet med Tannenbaum (1990) utgdrs av
system for HR som anvédnds for att himta och f fram information som via systemet kan
lagras, analyseras, manipuleras, hdmtas och skickas ut, inkluderas dven enligt Hendrickson

(2003) minniskor, policys och processer 1 begreppet HRIS.

Aspekterna hinger ihop genom att direkt bero pa varandra, och kan inte existera utan att alla
delar inkluderas. Till exempel dr organisationen beroende av ménniskan eftersom den de
facto utgors av dem (Jedynak et al., 2021). Organisationen kraver ocksé processer och teknik
som tillsammans med ménniskan i sin tur genererar data. Processerna i organisationen utfors
av teknik och ménniska, och genererar ocksa data. Det finns dven processer for hur det

genereras data, vilken dr beroende av hanteringen ( av ménniskan) och informationssystemen
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(teknik) 1 organisationen. Och pd detta vis utgdr dessa de fem centrala bestdndsdelarna i den

strategiska transformationen av HR.
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4. Resultat

1 detta kapitel presenteras resultatet fran studiens datainsamling i form av utdrag frdn
intervjuer och dterberdttelser kring hur respondenterna resonerat kring de
intervjufragor som stdllts. Forst presenteras systemstatus for organisationens
systemlandskap som till stor del baseras pa dokumentstudien, foljt av de overgripande
teman som identifierats i analysen av intervjuerna. De teman som identifieras dr:
moduler och integrationer, systemanpassning Vs o0rganisationsanpassning,

automatisering, datakvalitet, strategi, virdeskapande och framtidsutsikter.

4.1 Systemstatus

Ett globalt HRIS finns pa plats inom samtliga omraden och lénder i1 organisationen, vilket dr
SAP SuccessFactors. Detta &r det system som utgér kdrnan, det sa kallade
masterdatasystemet. Syftet med att ha ett system for masterdata dr att om nagon dndring
behover goras (exempelvis att ldgga till en nyanstilld) sa gors detta pa en och samma plats, i
Successfactors, oberoende av omrade, land eller befattning pa den nya positionen. Den
anstilldes profil skapas med tillhorande bild (valfritt), namn, kontaktuppgifter, fodelsedatum
16neuppgifter, och sa vidare. Systemet blir dérfor det system som kan visualisera det mest
aktuella organisationstradet. Genom integrationer till 6vriga system (bade inom HR och andra
omraden sdsom till exempel finans och ERP-systemet i stort) uppdateras Gvriga system
automatiskt. Andra system &r bland annat lokala lonesystem, system for IDM (Identity
management, identitetshantering), sjilvservice-system (ServiceNow) samt Ovriga system.
Projektet for utrullning av sjdlvservice-systemet &dr fortfarande igdng och systemet har

implementerats 1 vissa ldnder.

Enligt organisationen dr fordelarna med ett HRIS system i allménhet och sjdlvservice HR i
synnerhet tydliga. Blixtsnabba svar pa fragor som en anstélld kan ha kopplat till anstdllning,
policys eller processer genom béade telefon och dator leder till en bittre
medarbetarupplevelse. On- och offboarding-processer ér standardiserade och automatiserade
for en upplevelse av somlosa processer. I systemen kan information kopplat till den anstillde

lagras i E-arkiv enkelt kommas at dér det ligger strukturerat i olika mappar. Olika mappar och
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dokument enbart tillgdngliga for personer med rétt behorighet att komma 4t dessa, vilket med
behorighetsstyrning enkelt kan justeras sa att exempelvis vissa dokument enbart blir synliga
for en specifik chef eller liknande. Dokument sdsom till exempel anstéillningskontrakt kan
E-signeras via HRIS som 1 sin tur ocksa automatiskt sparar dokumenten 1 ratt mapp. Genom
en portal gar det dven att komma at en kunskapsbas dir det finns matnyttig information som

kan vara bra att ha innan ett drende pabdrjas.

4.2 Moduler och integrationer

Ett vanligt sitt att dela upp HRIS och dess funktioner &r att dela upp systemet 1 olika moduler.
Detta har bade praktiska och ekonomiska skél eftersom kunden dé kan vélja vilka moduler
fran systemleverantdren som ska implementeras, och enbart betala licenskostnader for just
dessa. Alla organisationer behdver inte alla funktioner, och vissa har redan andra system pa
plats som ticker in vissa omraden, dirav finns det fordelar med att ha en storre valmojlighet.
For organisationens del var det ocksé ett bra sétt att dela upp utrullningen 1 olika faser, dels
landsspecifikt men ocksd modulspecifikt. Detta for att mindre delprojekt med tydliga

avgransningar.

Forst ut att implementeras var enligt respondenterna EC-modulen (Employee Central) som
ligger till grund for organisationens masterdata. Det dr en modul inom SAP Successfactors
dédr masterdata innebdr “kdrnan” av all data, det vill sdga att om ndgonting dndras hérifran, sa
dndras informationen &verallt med hjélp av integrationer mellan olika system. Den tydligaste
fordelen ar att nédr det finns en koppling mellan till exempel lokala 16nesystem eller ERP
systemet och masterdatasystemet behdvs informationen enbart matas in en géng i systemet.
Enligt Anna (system & dataexpert) var ndsta modul som rullades ut en rekryteringsmodul
kallad RCM (Recruiting Management). Modulen provades i Finland och Sverige innan den
rullades ut till resterande ldnder, och anvinds framst till att hantera rekryteringar fran start till

slut genom att folja kandidater, genomfora urval och dokumentation.

Eftersom organisationen kopplade ihop HRIS och ERP (Enterprise Resource Planning)

behovdes dven en modul for HR inom ERP-systemet for att integrationen skulle fungera.

56



HR-modulen heter HCM, human capital management, och eftersom vi anvénder SuccessFactors som
global master s har vi bara en vildigt lattvikts-HCM modul i ERP och den kallar vi minimaster och den
ar egentligen bara uppsatt for att ta emot information fran SuccessFactors och den tillhandahaller sedan
persondata till andra moduler inom ERP-16sningen. [...] vi har jittemanga olika moduler for olika saker,

sales och finance och det finns, ja, det finns jattemanga moduler. - Arvid, teknisk HRIS-expert

Arvid (teknisk HRIS-expert) dr 6verlag mycket positivt instilld till SuccessFactors som dr det
HRIS som ju utgdér kirnan av organisationen. Han menar att SuccessFactors dr
marknadsledande med mycket god tickning pa sina moduler, och att han inte kan komma pé
niagra HR-processer som inte pa ndgot sitt stdds. Han menar att en stor anledning till att
EC-modulen valdes att implementeras dr just for att det fanns ett behov av ett system som
kunde hantera mer komplexa datastrukturer. Han exemplifierar med effective dating.
Effective dating innebdr att det gér att jobba pa ett annat sitt med exempelvis historisk data,
dér dndringar kan goras bakat i tiden. Men dnnu viktigare ar att det gér att gora dndringar
framét 1 tiden, det vill sdga att en anstélld idag kan ldgga in en fordndring som ska ske 1
framtiden. Néar datumet intrdffar uppdateras systemet automatiskt som genom integrationer
uppdaterar information i andra berdrda system och organisationstrid. Effective dating dr dock

inte helt problemfritt.

Den hir typen av data dr svér att hantera av ménga av andra system, exempelvis [system]. Och jag tror att
det har varit en stor utmaning och bygga integrationer till system som liksom inte har samma stéd for
komplex data som SuccessFactors dé vill man bara skicka den datan som &r aktuell idag exempelvis -

Arvid, teknisk HRIS-expert

Aven Marcus (senior HR-chef) beskriver problem med integrationerna. Han har erfarit hur en
hel integration behovts byggas om eftersom "den inte holl méttet" och konstaterar att arbetet
med integrationerna "verkar vara sjukt svart". Men samtidigt som integrationerna mellan
systemen dr en av de storsta utmaningarna med HRIS, dr det ocksd ett av de viktigaste
fokusomrddena. Samtliga respondenter som lyfter integrationer och kopplingar mellan
systemen betonar vikten av det och det &r tydligt att HRIS som genererar masterdata blir mer
eller mindre vérdelost utan bra integrationer med till exempelvis ERP och 16nesystem, samt

andra Ovriga system.
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Annu en modul som rullats ut & modulen fér compensation and benefits; comp&ben. Enligt
Anna (system & dataexpert) dr denna uppdelad i tva delar i organisationen. Den ena ir salary
review, det vill sdga lonerevision, vilket ar fridmst till for de personer med en
prestationsbaserad 16n, och inte tariffbaserad. Den tariffbaserade l6nen uppkommer efter
forhandlingar mellan facket och arbetsgivaren och det skulle exempelvis kunna rdra sig om
en 16nehdjning pa 1.8 % for samtliga. Den prestationsbaserade 16nen handlar mer om vad den
anstéllde astadkommit under aret och vad som 6verenskommits med chef. Den andra delen ar

bearable pay och dr en slags bonusmodul som kopplar an till finansiella mal.

Den sista modulen som dr pd utrullning dr Performance. Performance-modulen ér enligt Anna
(system & dataexpert) en modul som dr till for individuell prestationsutvirdering dédr den
anstdllde kommer 6verens med sin chef om vissa mal som sétts upp och som ska uppfyllas
under dret. Tanken &r att gora en méinadsvis uppfoljning for att ytterligare forsikra sig om att

maélen ligger i linje med bdde chefens och organisationens dvergripande mal.

Som chef anvinder jag det [Performance-modulen] for att hantera lonerevisionen for mina anstéllda. Sa
att ja, hela den administrationen ar digital nu. Forr gjorde vi ju den i Excel-filer som skickades runt. S&
man som chef fick liksom en Excel-fil med sitt team och sa fick man sétta i fylla i, ja vad ar det for
performance rating for det hér, for det forra aret? Vad ar det for 16neforslag jag vill lagga och sa vidare
och skicka in den filen, men nu gor vi ju det i ett system, vilket 4r en jattestor improvement. - Alma, HR-

digitaliseringschef

Dock dr Anna (system & dataexpert) kritisk till hur performance modulen &r uppsatt idag.
Hon menar att performance management ér lite gammaldags, att sitta upp mal i borjan av aret
for att folja upp dem och sitta upp nya vid arsskiftet. Hon anser att organisationen skulle
kunna ha ett mer task-orienterat sétt att tinka, och fokusera pa hur den anstillde ska klara
malen snarare dn att titta pd kalendern. Det skulle ocksé gynna organisationen att arbeta mer

tvirfunktionellt med malen, vilket systemen inte helt erbjuder stod for idag enligt henne.

4.3 Systemanpassning vs organisationsanpassning

Négonting som flera av respondenterna dr inne pa ar huruvida systemet badde kan och bor
anpassas till organisationens sétt att arbeta idag, och till vilken grad olika processer kan ses

over for att passa in 1 HRIS-standardlosningar fran systemleverantorens sida. Fordelen med
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det sistndimnda dr att det blir mycket mindre underhdll pa systemet bade under och efter
implementeringen, dirav finns det mycket tid och resurser att spara. A andra sidan kan
systemanpassningar gynna organisationen i form av att de nuvarande processer helt enkelt

erstts 1 digital form vilket gér det mindre utmanande med fordandringsledning.

Det kan konstateras att det finns en tydlig diskrepans av upplevelsen av anpassningsbarhet
beroende modul. Arvid (teknisk HRIS-expert) menar till exempel att EC-modulen dr vildigt
bra om dn komplex, men den dr komplex eftersom den behdver vara det, och trots detta &r det
en mycket flexibel och anpassningsbar modul. Men denna upplevelse skiljer sig fran Ronjas

(HR & digitaliseringsexpert) nér hon beréttar om performance-modulen:

I manga fall kring performance nér vi gjorde det s ja, vi frAgade... “kan man inte gora sa hir”, s bara
nej, “what you see is what you get”. Jaha okej, alltsa liksom... det blir lite att man behdver anpassa sitt
arbetssitt for efter systemet [...] det finns ménga tekniska delar som vi begridnsas av men inte s stora att
det att det 6verskuggar virdet som helhet, utan att de fér vi hitta vigar runt eller anpassa vart arbetssétt

till systemet istéllet. - Ronja, HR & digitaliseringsexpert

Béde Arvid (teknisk HRIS-expert) och Ronja (HR & digitaliseringsexpert) for ett
resonemang om till vilken grad systemet bor anpassas till nuvarande processer. Av att doma
av citatet ovan kan det konstateras att Ronja ibland anser att att systemet ar begrénsat nar det
kommer till géller anpassningsbarheten. Arvid, & andra sidan anser att organisationen oftare

bor kunna kompromissa sina processer for att forenkla det tekniska inom HRIS.

Ska man anpassa systemet efter processen eller ska man anpassa processen efter systemet? I de fall dér vi
har utmaningar vad géller anvindarvénlighet dr det i min uppfattning dér vi har fatt gora véldigt stora

anpassningar av systemet for att f6lja en process. - Arvid, teknisk HRIS-expert

om man tittar kring salary planning och vér bonusprocess sé har vi ju en vildigt pa [organisation] en
bestimd idé om hur den ska fungera [...] och da far man ju anpassa systemet dérefter och ibland &r det
svart att anpassa systemet perfekt efter hur processen ser ut, och ibland far man gora lite [...]

ful-10sningar [...] det &r alltid en véldigt stor utmaning. - Arvid, teknisk HRIS-expert

Med andra ord menar Arvid pa att anvindarvinligheten kan bli lidande till f6ljd av en
motvilja att fordndra sina processer till fordel for enklare uppsittningar av processerna i

HRIS. Han exemplifierar med en sérskild sd kallad ful-16sning som anviénts for konsulter
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inom organisationen. SAP har en specifik modul {for konsulter, eller contingency workers, dér
licenskostnaderna per anstélld dessutom ar billigare. Men pa grund av vissa integrationer till
andra system inom organisationen som Arvid menar pa finns av “traditionella skil” kan
konsultmodulen inte anvidndas. Ful-16sningen blir darfor att ldgga in konsulter som vanliga

anstéllda vilket badde skapar problem for integrationerna och &r dyrare.

Jenny (HR-partner) lyfter dven det globala sammanhanget ndr hon resonerar kring
konsekvenserna av att inte kunna moétas 1 mitten vad géller anpassningar av process kontra
system. Konsekvenserna blir att automatiseringen men framforallt effektiviseringen blir
lidande, eftersom det da blir mer manuellt arbete som méste goras for att kompensera upp det
som maste goras utan systemstdd, det vill sdga de delar som inte automatiseras. Hon menar
att diverse processer redan fran borjan borde bli satta pa ett sitt som gynnar slutanvandaren.
Detta for att skapa goda forutséttningar for HRIS att ska fungera optimalt, men hon har ocksa
en viss forstaelse for komplexiteten i det hela eftersom en global implementering innebér att
olika ldnder har olika krav pa sina processer och hur dessa bor automatiseras. Det dr dérfor

utmanande att standardisera i syfte att ha samma processer dverallt i organisationen.

4.4 Automatisering

For Alma (HR-digitaliseringschef) spelar HRIS en viktig roll kopplat till automatisering, dér
hon menar att ett av de viktigaste bidragen dr att reducera manuellt arbete och skapa digitala
floden. Samtliga respondenterna ndmmner att de tidsbesparingar som sker genom

automatisering kan anvéindas at strategiskt HR-arbete.

Dels tanker jag, men saklart automatisering, s kan vi automatisera och jobba mycket mer med
sjdlvservice och liksom kapa bort oss sjédlva i flera led hér. Sa det &r klart att da frigdr vi ju tinker jag,

resurs mot att jobba mer strategiskt. - Marcus, senior HR-chef

Négonting som ndmns 1 hog utstrickning i samband med automatiseringen ér det som Marcus
ndmner ovan, sjdlvservice. Det dr extra aktuellt nu eftersom det dr ett pdgaende projekt dér
ServiceNow just nu rullas ut till olika ldnder dér storsta delarna av Europa ér fardiga. Enligt
Anna (system & dataexpert) dr systemet ett processautomatiseringssystem dér det dels bland

annat gar att ldgga upp olika knowledge articles som beskriver hur den anstéllde kan ga
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tillviga for att f& hjilp med olika drenden eller bara lisa pd om nagot specifikt &mne. Den
anstillde gér till systemet och startar upp ett drende digitalt som sedan ocksd behandlas

digitalt med hjélp av forutbestimda floden genom RPA (Robotic Process Automation).

Enligt respondenterna anvéinds ServiceNow idag i1 huvudsak for processer som ror
Pre-boarding, onboarding, oftboarding, olika typer av “leave”, (exempelvis fordldraledighet
och sjukskrivning) samt for &ndring av personuppgifter. Men enligt Ronja (HR &
digitaliseringsexpert) anvénds systemet ocksa for att ldgga in tickets som innehaller
information om nya projekt i form av business cases. Information om projektets utformning
och kostnader skickas in i ett drende som i sin tur forhoppningsvis kan godkinnas av chef.

Joakim (senior l6nechef) lyfter ockséd mdjligheten att E-signera via systemet och menar pa att
det varit en stor framgang. Organisationen har helt slutat med papperskontrakt dér det &r
mdjligt, men av legala skil finns det lander som &nnu inte godkénner e-signaturer vilket gor
att deras processer inte helt kan automatiseras. Dessa ldnder fir didrfor mer manuella
arbetsuppgifter som maste genomforas for att komplettera upp for omraden dér systemet inte

kan anvéindas.

Enligt HR-partnern Jenny finns det ytterligare tydliga utvecklingsomraden och processer som
skulle kunna automatiseras mer, och menar pé att det finns vissa brister som ar oberoende av
legala krav. Trots att ambitionen var att automatisera i en sa hog utstrickning som mojligt
menar hon att “det var en bra tanke” men att det &nd4 finns en del manuella uppgifter som

fortfarande maste utforas for att fa olika processer att floda.

Ja men alltsé lagga upp en nyanstélld person exempelvis. Alltsa att det méste fortfarande ske sé pass
manuellt dr ju ganska sé - det borde ju liksom vara smidigare tycker jag. Vi har ju fortfarande vildigt
manga manuella steg i vara processer. [...] som ett exempel s maste vi ju fortfarande utifran en

Excellista ta fram ett anstéllningsnummer. - Jenny, HR-partner

Vidare menar hon att det fortfarande finns tekniska bitar som organisationen inte riktigt fatt
till. Exempelvis att en onboarding-process automatiskt startas upp och péborjas efter att en
framgédngsrik rekryteringsprocess avslutats med ett signerat kontrakt. S& &r inte fallet och
enligt Jenny dr detta en liten sak som kan bli ett irritationsmoment eftersom det blir &nnu en

sak att ha i A4tanke, trots att det 4r ndgra fa knapptryck bort. Ibland har inte
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anstéllningskontrakten sparats av systemet pa ett korrekt sétt, och enligt Joakim (senior
16nechef) tar det ocksa ibland for lang tid att skapa och spara ned anstillningskontrakten i
filhanteringssidan 1 systemet. Smdsaker som dessa gor att rutinen behdver ses dver och
resultatet 1 det langa loppet blir att fortroendet for systemet kan komma att paverkas negativt,
menar Jenny. Hélften av respondenterna upplever att systemet dr segt (SuccessFactors i
synnerhet), eftersom de ofta behdver vénta ett par sekunder medan systemet laddar efter en

s0kning eller liknande 1 systemet.

Nér det kommer till fordelarna med SuccessFactors 1 att frimja automatiserade processer, ér
dessa tydliga, for det verkar enligt respondenterna vara helt nddvéndigt att ha ett system som
utgor kdrnan for all HR-data. Till exempel dr en vél fungerande koppling till ServiceNow
kritisk eftersom systemet hidmtar data som forts in 1 SuccessFactors for att skapa
anstillningsprofilen 1 ServiceNow (vid en nyanstillning) och sedan ladda in
anstéllningskontrakt och annan viktig dokumentation och information hdmtat frin
SuccessFactors. For anviandaren skrivs informationen in en gang- och en gang endast, och

detta géller dven andra system inom organisationen.

De globala templaten som jobbinformation, vad du har for position, vad din emailadress é&r, ditt namn,
alla de persondelarna, och ocksa jobbrelaterade delarna mastras i SuccessFactors och sen integreras ner

till lokalt 16nesystem. - Alma, HR-digitaliseringschef

Det tycks enligt vissa av respondenterna finnas atminstone delar av processer som inte helt
kan automatiseras. Ett gemensamt tema for respondenterna dr den ménskliga inblandningen

som ibland tycks vara nddvéndig i vissa processer.

Affdrsrelaterade processer kan vara svart, jag tdnker forhandlingsprocesser. Just det hér alltsa, som
nagonstans handlar om individuella avviganden som succession, som leadership assessment. Du kan
basera liksom processen ett system, men det &r inte det som gor att man lyckas eller inte lyckas s att

sdga - Vilgot, HR-direktor

HR & digitaliseringsexperten Ronja instimmer och lyfter att delar av onboardingen som
behover en minsklig handledning och kontakt. Hon ndmner dven den ménskliga dialogen

mellan chef och anstdlld som ror trivsel, mdende och utvecklingen. Visserligen kan system
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stotta upp 1 frdgor som dessa, men hon menar att det ar i dialogen som nagonting annat fods

och som helt enkelt inte gar att ersittas av tekniska 16sningar.

Summan av HR-arbete ir ju inte summan av ett antal processer. Ar du med? [...] summan av HR-arbete
ar ju inte bara rada upp sju processer och gér man dom svinbra s& gér man ett bra HR-arbete. [...] for att
vara en bra HR-avdelning sa maste du ju forsta affdren. Du maste ju forsta kunderna. - Marcus, senior

HR-chef

Och business-delen av automatiseringen &ar nigonting som flera respondenter lyfter.
Resonemangen kan sammanfattas i att det tycks vara av storsta vikt for HR att arbeta nira
affaren och att automatisera processer darefter. Att ha manniskor pa plats nir det behdvs, men
att inte dra sig for att anvénda systemen som verktyg for att forenkla processer, eller som
Alma (HR digitaliseringschef) uttrycker det, att “utmana alla typer av processer och forsoka

automatisera och anvinda digitala verktyg for dem”.

4.5 Datakvalitet

Datakvaliteten i systemen &r nadgonting som samtliga respondenter lyfter som extremt viktigt.
Den maste av flera anledningar vara s hog som mojligt, helst 95-100%. Detta eftersom data

blir oanviandbar och otillforlitlig om det finns for mycket fel.

Organisationen tar till olika &tgirder for att hdlla datakvaliteten s& hog som mgjligt. Det
forsta som respondenterna ndmner ar I6pande “data audits” som utfors genom att gé direkt till
data och utfora olika typer av jamforelser med hjdlp av robotar som i sin tur identifierar fel i
informationen. Data fran HRIS anvédnds ocksa till arsrapporten dédr det gbrs manuella
jamforelser av data for att identifiera avvikelser 6ver kvartalen och fran foregdende ar. Felen
kan oftast hérledas tillbaka till felinmatningar eller saker i systemet som ser méarkliga ut, till
exempel att individ gatt fran att vara anstélld till att bli chef utan ndgon foérdndring i 16n,
orimligt fodelsedagsdatum eller saknade védrden i allmidnhet. Kontrollerna genomfors
regelbundet och de olika landerna har som ansvar att minst en gang i manaden ga in och ldsa

rapporten och ritta till eventuella fel i sin data.

63



Det finns olika asikter kring hur hog organisationens datakvaliteten egentligen dr. Joakim
(senior 16nechef) anser att den dr mycket hog, ofta uppemot 97 %. Han menar ocksa att de
resterande tre procenten ofta har sin grund medvetna avvikelser i data, till exempel
koncernledningens digitala profiler som avsiktligt innehéller lite andra félt som (felaktigt)
sdnker datakvaliteten. Men Marcus (senior HR-chef) och Alma (HR-digitaliseringschef) ar
mer skeptiska och menar att det fortfarande finns jobb att gora for att fa en hogre kvaliteten

pa organisationens data.

Ingenting blir béttre 4n den kvaliteten de har pa datan och det ar vl det hér jag tror ménga foretag (och vi
med dem) kdmpar liksom att se till att grunddatat &r tillrackligt bra och sedan och bygga pa det. - Alma,
HR-digitaliseringschef

Anna (system & dataexpert) menar ocksd att datakvaliteten har olika betydelse beroende pé
vilken vilken roll som individen besitter. Sjdlv anser hon inte att det alltid &r kritiskt att veta
exakt hur ménga anstillda som finns i organisationen péa sekunden, men har forstéelse for att
exempelvis en controller tycker annorlunda som exempelvis ska rdkna pd nuvarande

effektivitetsgrad.

Trots att ingen av respondenterna har ndgon exakt siffra pd hur hog datakvaliteten i
organisationen dr just nu, finns en tydlig “atgird”, eller kanske snarare instidllning kopplat till
hur kvaliteten kan hdjas ytterligare, vilket dr vikten av integrationer. For ju mer data anvands
inom olika omriden i organisationen samt péd olika nivder, desto mer kritiskt blir det att
leverera korrekt information. Intresset av data blir storre, och ju fler aktdrer inom
organisationen som kan komma overens om att data &r affarskritiskt, desto fler &r det som blir
villiga att ldgga ned tid och energi pa att sdkerstdlla en hog datakvalitet. Respondenterna

exemplifierar med kopplingar till ERP och ekonomi, dar Ronja (HR & digitaliseringsexpert)

dven lyfter mer “pengarndra” data.

Ju tajtare och ju mer man kopplar ihop masterdatasystemet med andra system som &r affarskritiska eller
dé om séger ja, 16nekritiska eller kopplade till pengar, ju viktigare blir det d& att man har ratt data i

grundsystemet - Ronja, HR & digitaliseringsexpert
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4.6 Strategi

Strategi beskrivs av samtliga respondenter som en slags dvergripande méalinriktning pa vaf
organisationen vill uppnd, och att denna sedan bryts ned till aktiviteter och actionpunkter for

att inforlivas 1 den dagliga verksamheten och mojliggdra att strategin uppnas.

[...] ett strategiskt val kan ju vara liksom att att vi ska bli den mest attraktiva arbetsgivaren 2026, det dr
ett strategiskt val va, och sen har du massa aktiviteter kopplade till det som kan vara att vi ska vara
ndrvarande pé varenda arbetsmarknadsdag i universitetsorterna i Sverige och ha specialinbjudningar och

allt vad det ar. - Vilgot, HR-direktor.

Organisationen har inte for ldnge sedan etablerat en uppdaterad afférsstrategi for koncernen
och overensstimmelsen mellan denna och HR-arbetet tycks enligt de flesta respondenter vara
god, men dnnu inte fullt ut i linje med varandra da affarsstrategin &r s pass nyutvecklad.
Undantaget d&r HR-direktdren Vilgot som menar att de stimmer dverrens vél och att det inte
ar nagra aktiviteter som gér emot strategin, men att det siklart finns punkter 1 strategin som &r
utmanande. Alma (HR-digitaliseringschef) beskriver att det fortfarande dr ett arbete som
utvecklas, att helt f4 dessa Overensstimmande. Hon betonar vidare att organisationen de
senaste aren har varit noggranna med att strategin ska speglas i arbetet och att det &r ett
perspektiv som foretaget dr moget i. Det finns en viss diskrepans i1 hur det talas om
HR-strategi, dir Alma (HR-digitaliseringschef) menar att det finns en uttalad HR-strategi
som baseras pa den dvergripande organisationsstrategin, medan HR-direktoren Vilgot snarare
talar om att det arbete som HR-avdelningen gor baseras pd organisationsstrategin men inte
har en uttalad HR-strategi. Aven Markus (senior HR-chef) menar att det inte riktigt finns en
uttalad, global HR-strategi, utan snarare malsdttningar. Markus fortsétter och beskriver att det
snarare kanske finns strategier for specifika omrdden inom HR, men som nidmnt inte en
uttalad, global. Han dr dock inne pad samma spar som Alma nir det kommer till graden av
overensstimmelse av dessa malséttningar och organisationens strategi, och menar att i och
med att den Overgripande strategin dr sd pass ny, pagir ocksa arbetet att sdkerstilla

kopplingen déremellan &r god.

4.6.1 Organisation

1 detta avsnitt redogérs det for respondenternas upplevelser av transformationen frdn att
gd fran en HR-avdelning till en PX (People Experience)-avdelning som ett steg mot ett
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mer strategiskt arbetssdtt. Fordndringen omfattar mer dn bara ett namnbyte utan ocksa
rollfordelning och ett skifte i diverse prioriteringar i organisationen. Detta foljs av
centralisering och systemens roll i detta. For tydlighetens skull kommer PX i studien
fortfarande att refereras till som HR, for att vara sammanhdngande med tidigare
litteratur.

4.6.1.1 Fran Human Resources till People Experience

HR 1 organisationen har fGrutom implementering av nya system ocksd genomgatt en
omstrukturering frdn en traditionell Human Resources-funktion till vad som numer kallas

PX-funktionen.

Men man kan vil séga det som driver oss mycket i den hér transformationen nér man kallar det da frén
en klassisk Human Resource avdelning till en People Experience-organisation bygger pa var

fundamentala tro pé att att vi behdver ndgonstans dndra perspektiv pa jobbet vi gor - Vilgot, HR-direktor

HR-direktoren Vilgot menar att HR traditionellt har setts som att en funktion som sétter regler
och riktlinjer for att styra en arbetsstyrka. Han upplever idag att det kan ses som en forlegad
ingdngspunkt, och att funktionen i stdllet bor facilitera utveckling av olika slag. Detta
beskrivs ha blivit viktigare d4 marknaden har gatt fran att vara arbetsgivarens till
arbetstagarens. Vilgot menar att det viktiga dr att allt arbete som genomfors 1 funktionen ska
knyta an till affirsvdrde pd ndgot vis. Nytta kan komma antingen genom att arbetet dr
affarscentrerat eller att det frdmjar medarbetarnas uppfattning om hur individen kan
utvecklas, trivas eller bidra i organisationen. Som exempel lyfts performance management
som dr en process som existerat pa foretaget 1 over ett artionde. Tidigare har denna process
borjat med att mél sétts upp 1 borjan av aret, for att sedan folja upp och sitta appraisal-betyg
pa det genomforda aret och dess méluppfyllnad. Vilgot upplever att detta gjorts och sedan
glomts bort, att det 4r en process som foljs pa papper och helt enkelt checkar av. Det beskrivs
som ett arbetssédtt som inte uppfyller det individen faktiskt &r ute efter, utan i stéllet vill
individen ha en utvecklande, och givande dialog mellan chef och medarbetare for att

proaktivt kunna prioritera aktuella mal.

Som en del av HRs omorganisation har organisationen ocksa éndrat terminologin fér manga

roller som innefattas. Till exempel har den mer traditionella HR Partner-rollen bytt namn till
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[rollnamn®] for att konkret tydliggéra affdrskopplingen. Dock menar Anna (system &
dataexpert) att detta i grund och botten inte har tvingat fram fordndring av arbetssittet.
Systemen och dess kapabilitet var en av de aspekter som gjorde denna omorganisation

intressant, men det tvingade inte fram en forédndring.

Tyvirr dr det vil som sa att systemen har inte riktigt tvingat fram den fordndringen sa att sdga. De &r sa
pass Oppna i sig att att de forcerar inte de hir sakerna, att en [rollnamn] lyfter pd huvudet och tittar lite
framat och jobbar lite mer strategiskt, utan det gar ju fortfarande lika bra for dem att bara fortsétta jobba

pa i sin dagliga verksamhet - Anna, system & dataexpert

Anna fortsétter med att beskriva att det saknas uppfoljningsverktyg for att se till att det tdnkta
arbetssdttet faktiskt realiseras. Svarigheten med att faktiskt implementera sédana
uppfoljningsverktyg menar Anna ar att framatriktade, affarsstottande perspektiv som dessa
inte dr sd latt matbart, och ddrav svart att folja upp. Syftet med omorganisationen och
systemstddet var bland annat att frigora tid for roller som HR-business partners att anta detta
framétriktade perspektiv, men det har inte riktigt lyckats med detta enligt Anna. Aven Vilgot
betonar att en stor del for omorganisationen handlar om att frigora tid for medarbetare inom

HR att agera mer strategiskt.

4.6.1.2 Centralisering

Organisationen har tidigare varit decentraliserad, och latit olika regioner fatta egna beslut
gillande arbetssétt och systemstdd. Detta resulterade i att de flesta linder implementerade
egna system inom de flesta omraden, dven inom HR. Organisationen hade tidigt en global
adressbok som samlade en viss struktur pd organisationsutformningen, men denna hade en
lag grad av governance péd gruppniva. Denna laga niva av governance tilldt exempelvis att en
medarbetare kunde besitta rollen som Superman. Trots detta har adressboken &@ndé kunnat
anvéndas vid tillfdllen dédr det behovs information om roller och hierarkier, samt att systemet
var integrerat med andra system som kraver data frain HR. Den globala adressboken inneholl
dock begrinsad data och gav inte ndgra mdjligheter for djupare analyser for ledningen, varvid
beslut togs for att implementera ett nytt system for HR. Masterdatan inom organisationen lag
ocksd 1 de lokala lonesystemen, vilket gjorde att en individen fOr att ta reda pd antalet

anstillda 1 organisationen var tvungen att sammanstilla data fran det lokala systemet i

2 Namnet for den nya rollen ér unik for fallorganisation och anonymiseras.
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Excel-ark och skicka dessa till ledningen som sedan fick sammanstilla samtliga ark. Denna

process kunde ta uppemot tre veckor enligt Vilgot.

Ambitionen &r absolut att vi ska standardisera sd& mycket vi kan och undvika att ha en massa olika

system. Men det &r en resa liksom att ta sig dit - Alma, HR-digitaliseringschef

Som ett steg i ambitionen att standardisera implementerades alltsd det nya systemet som ér ett
globalt masterdata-system som samlar all information om anstillda och organisationen, och
tillater for storre centraliserad kontroll och djupare analys av verksamheten. Trots ett okat
fokus pa centralisering menar Alma vidare att det finns vissa anpassningsmdjligheter pé lokal
nivd, men dessa har en relativt strikt global mall att forhalla sig till. Joakim (senior 16nechef)
beskriver likt detta att centraliseringen inte behdver innebéra att alla ska ha samma system,
men att processer och det stod som erbjuds ska vara genomgaende i hela organisationen.
Malet med detta ar enligt Joakim att alla medarbetare och chefer oberoende av geografisk

placering ska f4 samma niva av stod.

Men det finns vissa utmaningar med att folja denna strikta globala mall, och ibland har det
uppstétt tekniska problem. Arvid (teknisk HRIS-expert) exemplifierar med en viss diskrepans
mellan implementeringen av HCM-modulen, alltsd minimastern i ERP, kontra SuccessFactors

EC-modul. Detta av tva anledningar: tidsspann pa projekten, och flexibilitet i modulen.

Lénderna har haft vdldigt mycket frihet att fa bestimma hur systemet ska séttas upp och ett problem som
har varit dér, det dr att SuccessFactors gick live s& mycket tidigare 4n motsvarande land i HCM for att
utrullningen till SuccessFactors hade en annan tidsplan och gick snabbare &n utrullningen av HCM -

Arvid, teknisk HRIS expert

Att ldnderna fatt en viss frihet i att konfigurera systemet utefter onskemal menar Arvid
skapade problem eftersom HCM-modulen inte var lika flexibel. Nér data frdn SuccessFactors
skulle kopplas samman med data i minimastern i HCM-modulen. Sa nir data anlinde till
minimastern “klagade” den pa dataformatet, och det uppstod komplikationer i
integrationerna. Det finns darfor en viss balans att ta hinsyn till i1 att ha en centraliserad vs

decentraliserad organisation, och att anpassa systemen efter de beslut som tas.
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4.6.1 HRIS roll 1 strategiskt HR-arbete

HRIS beskrivs genomgéende ha stora mojligheter att bidra till strategi och strategiskt arbete.
En stor del av organisationens Overgripande strategi dr just digitalisering och att nyttja
digitala verktyg for att bli mer effektiva, vilket gor HRIS till en naturlig del av detta omréde.
HR-direktéren Vilgot menar att digitala verktyg generellt och HRIS specifikt har fatt mer
stod i och med den nya ledningen som tog Gver foretagets styrning for nagra fa ar sedan.
Numera viérdesitts datadrivet arbete hogre dn tidigare, och HRIS spelar 1 denna organisation

en stor roll i detta arbete.

4.6.1.1 Effektivisering

Vilgot (HR-direktor) berittar att digitaliseringen kanske ar det viktigaste for organisationen
ndr det kommer till effektiviseringsresan. Denne menar dock att organisationen, &ven om den
kommit en bra bit pa védgen, inte d&nnu dr pa en plats ddr de kan nyttja systemen till den
effektivitetsgrad som systemen faktiskt tillater. Den digitala infrastrukturen har bérjat komma
pa plats, men han menar att processharmoniseringen globalt inte ar fullt utvecklad och att
organisationen dérav inte kan dra nytta av alla mgjligheter som HRIS faktiskt kan bidra med.
Alma (HR-digitaliseringschef) menar att en stor del av HRs arbete syftar till att gora

vardagen léttare for organisationens medarbetare.

Nej, men jag tror ju att vi till stor del behdver gora det lattare for vara medarbetare och chefer, liksom att
hantera det vardagliga sé att vi behdver ju reducera manuellt arbete och se till att vi har verktyg ddr man

till storre del kan gora sjdlvservice - Alma, HR-digitaliseringschef

Som visat i citatet ovan handlar en stor del av detta arbete att mojliggdra for sjalvservice. Det
vill sdga att organisationens medarbetare sjidlva kan soka rétt pa information och l6sa egna
drenden, pa samma sétt som individen i det privata livet 16ser bankdrenden och liknande i sin
smarttelefon. Joakim (senior 16nechef) beskriver att det &r ett arbete som ar ldttare att driva i
Sverige da en sadan sjélvservice ar relativt vanligt i landet 1 det vardagliga livet, medan det
erbjuder en stérre utmaning i andra regioner. Dédrav dr ocksa sjdlvserviceviljan nigot som
organisationen arbetar mycket med for att frimja effektiviseringen. Marcus (senior HR-chef)
beskriver ockséd att han upplever sjilvservice dr ndgot som folk vill ha, for att exempelvis
slippa ringa mellan tidszoner nér det behdvs service eller liknande. For HR innebér sadana
initiativ, som vi tidigare var inne p4, att tiden for administrativa uppgifter minskar och tid

frigors for mer strategiskt arbete. Aterigen lyfts dock utmaningen med att faktiskt indra
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arbetssdtt. Anna (system & dataexpert) ndmner att systemen inte tvingar fram detta, nagot

som dven HR-direktoren Vilgot beskriver:

Men som sagt var, jag tror liksom att teknikutvecklingen i sig inte den storsta utmaningen, utan den

storsta utmaningen det ar att dndra beteenden och skillset -Vilgot, HR-direktor

Han fortsdtter vidare att han upplever att somliga héller digitaliseringen som ‘“gisslan” och
anammar en attityd om att det inte gar att fordndra arbetet forrdn de digitala verktygen ar pa
plats. Vilgot haller inte med om detta och menar att det kan genomfras tusen dndringar utan
systemstdd, men att systemen dnda krdvs for att nd den Onskade effektiviteten. Marcus
(senior HR-chef) menar ocksa att organisationen kan effektivisera hur manga processer som
helst, men att det 1 sig inte dr det som gor HR-arbetet bra. Marcus betonar i stéllet att HR
maste forstd affdren, kunder, och minga andra saker for att gora ett bra arbete och bidra som
mest till organisationen. For att stotta initiativet och arbetet med beteendeforidndring har
organisationen infort roller som ansvarar for att exempelvis halla méten med chefer och

medarbetare, dér laget utmanas och det fokuseras pa nistkommande mal.

Vilgot (HR-direktor) lyfter ocksa att fardigheter hos organisationen maste utvecklas. For att
kunna arbeta pa ett nytt, datadrivet och mer strategiskt vis krdvs ocksé att organisationens
medarbetare har den kunskap som krivs for att gora detta. Han betonar att det dr vanligt att
méinga HR-medarbetare ser den finaste uppgiften som att vara en Business Partner och arbeta
ndra chefer i verksamheten och hjidlpa dessa med vad som finns pd bordet. Det dr dock
ovanligare att hitta anstdllda som sdger att de ser sig sjdlva som en bra HR-medarbetare for
att de ar analytiskt lagda, forstar systemen och kan dra rétt slutsatser fran dessa. Darav menar
Vilgot att funktionen kriver att individer med en annan skillset och kapabilitetsbakgrund
inforlivas i HR. Aven Joakim (senior 16nechef) menar att det ir viktigt att f3 in ett IT-tink i
HR, och att det &r vanligt att individen manuellt forsoker fordndra vissa processer utan att
frdn borjan fundera pa hur IT kan anvindas for detta. Till en viss del menar Joakim att manga
kanske gar in 1 HR med lite mjuka vérderingar, att det fokuseras pé att vilja hjdlpa ménniskor

och ddrav missar vissa av dessa digitala mdjligheter.

Naéra besldktat till diskussionen ovan dr ocksad organisationens learning-plattform, och hur

denna utvecklas och effektiviseras med hjilp av HRIS. Vilgot menar att den dldre typen av
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utbildnings- och utvecklingsmdjligheter i organisationen é&r alldeles for bristféllig. Denna har
varit konstruerad med en central funktion som erbjuder fem olika utvecklingsprogram for ca
200 chefer per &r, vilket Vilgot menar néstan dr for lite for att gora skillnad nér det finns ca
6000 chefer i organisationen. Utan digitalt stod betyder det att det dr tusentals medarbetare
som inte far den kompetensutveckling som bade individen och organisationen vill att de ska
fd. Genom HRIS kan det i stéllet byggas larplattformar som nar ut till den breda massan av
medarbetare, och samtidigt mojliggoér bade kortsiktiga savédl som komplexa och langsiktiga
utbildningar. Ronja, (HR & digitaliseringsexper) namner ocksé att hon i framtiden kommer
att undersoka applicering av Al inom ldroplattformarna, for att kunna basera
rekommendationer pa utbildningar baserat pd vad som passar rollen, eller att andra kollegor
genomfort den och liknande. HR-digitaliseringschefen Alma menar ocksa att en av deras
uppgifter dr att arbeta med att 6ka utvecklingsviljan hos organisationens medarbetare, att se
till att de vill utvecklas och kdnner ett driv att gora det. Ett steg for detta ar att gora
utvecklingen léttatkomlig i digitala system som HRIS.

4.6.1.2 Data och beslutsstod

En ytterligare aspekt som respondenterna betonar kopplas mellan HRIS och strategi dr data
som beslutsunderlag. HRIS samlar en stor midngd data om organisationen som kan anvidndas
for strategi och beslutsunderlag, vilket ocksd erkdnns fran organisationens hdgsta ledning
som vill arbeta datadrivet. Till vilken grad systemet idag faktiskt bidrar till strategiskt arbete
gar isdr bland respondenterna. Marcus (senior HR-chef) menar exempelvis att organisationen
anvinder den producerade datan véldigt begrinsat for strategiska syften just nu, men att det
ocksa dr en formaga som kommer att komma med tiden. Just nu &r fokuset pé att utveckla
datakvaliteten si att den faktiskt kan leverera vélgrundat beslutsunderlag. Arvid (teknisk
HRIS expert) haller med om detta och beskriver svarigheter med datakvalitet som ett hinder 1
att arbeta med data pa ett strategiskt vis. Men i1 och med att datakvaliteten stiger, och med
integrationer med ldsningar sdsom Snowflake (cloudlosning for dataanalys- och lagring)

kommer den strategiska nyttan med systemet oka.

Bra data och bra HRIS system é&r givetvis avgorande for realiseringen av framtida strategier - Arvid,

teknisk HRIS-expert.
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HRIS beskrivs som ett system som kan stotta organisationen i ett antal strategiska fragor och
processer. Arvid ndmner att en god data och ett vélutvecklat HRIS kan anvdndas vid
strategiska fragor s& som exempelvis workforce planning (arbetskraftsplanering), succession
planning (successionsplanering), learning (ldrande) och talent acquisition (rekrytering), samt
Oppnar for predictive planning (prediktiv planering) vilket mojliggdr for organisationen att
planera for morgondagens organisation redan idag. Som ndmnt rader det dock delade
meningar om det strategiska nyttjandet 1 dagsldget, men det har framkommit att HRIS trots
detta till stor del bidrog i det arbete som ledde fram till organisationens nya strategi. Genom
att 1 samarbete med en extern firma skicka ut en survey till foretagets samtliga anstdllda med
frdgor om hur de upplever organisationen och hur den kan utvecklas till det battre, for att
sedan analysera denna data med Al-funktionalitet fick ledningen ett gott underlag for
strategiutvecklingen. Aven Ronja (HR & digitaliseringsexpert) menar att systemen kan
anvindas strategiskt och ndmner precis som Arvid talent acquisition som en av de processer
som kan utnyttja systemet pé ett strategiskt vis. Systemet kan hjilpa att svara pa frdgor kring
varfor anstéllda slutar, var organisationen vixer och om den gor det inom ritt omrade, samt

huruvida det anstélls inom rétt omraden sett till vart organisationen faktiskt vill véxa.

Aven inom performance management kan systemet anviindas strategiskt. Anna, system och
dataexpert, menar att denna process fungerar bra i foretaget just nu och att systemet stottar
arbetet med att sdtta och spara mal som kopplar an till strategin som ledningen satt. Det ar
ocksa denna process som Vilgot (HR-direktdr) har pépekat utvecklats pa senare ér, for att
prestationssparningen ska vara sé aktuell och relevant som mojligt mot den satta strategin.
Den data som HRIS samlar har ocksa gett organisationen mojligheten att identifiera monster
vad géller jamlikhet och vdlmaende bland fOretagets anstillda. Marcus, senior HR-chef,
betonar att han bland annat kunnat se att cirka 80 % av seniora befattningshavare sitter i
Europa, trots att varken den storsta delen av omséttning eller antal anstédllda dr i1 regionen.
Dessutom har organisationen som strategi att rora stora delar av verksamheten dsterut. Vilgot
(HR-direktdr) menar att det gor att organisationen tidigt kan identifiera om det handlar om

diskriminerande beteenden inom organisationen eller inte.

Och det geografiska perspektivet, har vi representation i hela vérlden nér vi péstar att vi dr globala eller
sitter alla tungisar i [Staden]? Varfor gor de det? I sa fall, beror det pé att vi &r sa himla mycket battre i

[Staden] eller beror det pé att vi faktiskt diskriminerar p& négot sitt, va? - Vilgot, HR-direktor
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Anna (system & dataexpert) lyfter olika slags insikter som data kan generera dér beslut kan
fattas utifrdn dessa. Till exempel hjilpte externa konsulter nyligen organisationen att fa fram
benchmarks och bland annat visualisera sambandet mellan antalet ingenjorer mot antalet
patent per ar, dir det gick att se om organisationen lag hogt eller lagt i forhallande till andra
ingenjorstita organisationer. Det skulle ocksd kunna vara att organisationen ligger for hogt
sett till antal l6neadministratdrer i forhdllande till antal anstéllda, till exempel. Det dr
transparensen och tillgingligheten till sidan data som Anna menar gor att det kan nyttjas till

snabba och vilgrundade beslut.

[..] att komma med underlag for att kunna fatta beslut det tror jag att vi har gjort och gor ganska stor hog
grad om man flyttar 6ver mer och mer av just tack vare att man gor den hér informationen sa
lattillgénglig och sa pass synlig, [...] man kan fatta fler beslut baserat pd den di - Anna, system &
dataexpert

4.7 Viardeskapande

Det ord som i sdrklass kommer upp flest ganger nir respondenterna ska forsdka dversétta och
applicera ordet virdeskapande pa organisationen i forhallande till HRIS &r enkelhet.
Systemen ska forenkla processer, skapa ordning och reda och inte minst spara en massa tid
och resurser. HR-direktéren Vilgot menar att det &r viktigt att ha ett tydligt vardeforadlande i
det du gor och att det alltid bor ha en direkt eller indirekt koppling till affirsresultaten. En
indirekt koppling kan till exempel vara medarbetarupplevelsen och formégan att attrahera ritt
personer till organisationen och att motivera dessa att gora sitt bista. Detta skulle kunna
foljas upp genom medarbetarundersokningar, ndjdhet i rekryteringsprocesser och att se till
olika former av arbetsrotationer for att se vilka som suttit pd en roll for lange. HR-
digitaliseringschefen Alma haller med och bygger pa med att kunna mita férdndring 1

produktivitet genom att se till hur ldng tid det tar att svara pa en request till exempel.

Joakim (senior l6nechef) har ett annat perspektiv pa det och leker med tanken att om HR inte

existerade eller utforde vissa uppgifter, hur illa det skulle kunna gé da f6r organisationen:

Vi betalar ut I6ner. Det finns en vildigt tydlig koppling - om vi inte betalar ut I6ner sa skulle foretaget
faktiskt inte ha medarbetare ganska fort, sa vi har otroligt tydligt vérde till organisationen, sa
véardeskapande kan ju vara bade det men virdeskapande kan det ju ocksé vara att man forbéttrar en

process eller ndgot annat, virdeskapande kan vara lite olika saker for mig [...] 100 &r tillbaka sa gjorde
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man det med papper och penna i princip da, for att hantera de 16nerna vi har idag - vi skulle ju behdva
vara fem ganger sa mycket personal bara for att gora de sakerna sa i allra hdgsta grad tillfor de ju vérde,

systemen. - Joakim, senior 16nechef

Arvid, teknisk HRIS expert menar pé att det finns ett stort véirde i att fa en sd pass tydlig
overblick av organisationen med hjdlp av HRIS och de automatiska organisationstrdd som
kan genereras. Han bendmner det som att det dr dédr "sanningen om organisationen" ligger.
Marcus (senior HR-chef) beskriver ocksd hur HRIS erbjuder grundldggande ordning och
reda, samt transparens. Dessutom beskriver han att systemen med sjdlvservicekapabilitet kan

erbjuda organisationens medarbetare att utfora sina drenden pé egna villkor.

Anna (system och dataexpert) kopplar vérdeskapande till arbetsbidrag som hjdlper
organisationen att 6ka sin konkurrenskraft, eller reducera kostnader. Det innebér enligt Anna
att HR och HRIS genom att effektivisera olika processer kan bidra till minskade kostnader.
Hon ser dock att stodprocesser som just HR, IT, finans, eller liknande sdllan bidrar till en
okad konkurrenskraft, utan att fokuset ofta handlar om att se till att foretaget ar effektivt och
processer smidiga. Alma (HR-digitaliseringschef) talar ocksd om HR som en “tdrande” del av

organisationen, i den mening att funktionen kostar pengar utan att silja ndgonting.

PX eller HR som sadana skapar inget virde egentligen om jag ska vara helt krass...[...] Sa jag ténker att
vi skapar inget vérde sjdlva utan vi gor det genom véra chefer och genom vara medarbetare. - Alma,

HR-digitaliseringschef

Hon forklarar sedan att det kanske dr ett forlegat sitt att se pd funktionen som endast en
kostnad, och menar att det snarare dr en investering dir det stottas, och mojliggor for chefer
och medarbetare att vara mer effektiva och pé sa vis skapar vérde. Det knyter ocksé an till
Vilgot (HR-direktér) som menar att HR ocksa skapar virde genom att se till att rétt person
finns pa rétt plats, och att dessa sedan utvecklas personligen och i sina roller. Men pa samma
satt som ritt person pd ritt plats dr viktig, menar Ronja (HR & digitaliseringsexpert) att rétt
system pa ritt plats ocksi #r viktigt. Andd #r det hon tillsammans med Alma
(HR-digitaliseringschef) som menar pa att SuccessFactors dr “good enough”. Bdda menar att
det varken dr det snabbaste dverlag bista systemet pd marknaden just nu, men att stabiliteten
ar viktig. Systemet dr vl beprovat och anvinds av manga andra organisationer vilket innebar

nagon sorts garanti pa att systemleverantoren inte dr kortlivad. Integrationsmdjligheterna med
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systemet dr ocksa stora eftersom det varit med sa ldnge, vilket dr viktigt i organisationens fall.

For att vara viardeskapande behovs det en stabil grund att std pa, enligt dem bada.

4.8 Framtidsutsikter

Nar det kommer till hur respondenterna tror att organisationen i framtiden kommer att arbeta
med HRIS sé finns det ett par olika aspekter som lyfts. Respondenterna lyfter bland annat
mer somldsa processer och mer intuitivt anvdndande som en viktig ambition, men framforallt
ocksé den Okade organisatoriska formégan att kunna anvinda data for att arbeta proaktivt och
helst av allt - prediktivt. Det forsta som HR-Digitaliseringschefen Alma lyfter ar
konsolidering. Hon menar pé att det ar viktigt att stida undan for att inte ha en massa olika
system liggandes i det digitala landskapet, och att det behdvs jobbas mer med standardisering

for att fa till effektiva floden.

Nér det giller de somlosa processerna finns det stora forhoppningar om sjédlvservice inom
HR, 4dven om organisationen redan kommit en bra bit pd vidgen. Alma
(HR-digitaliseringschef) menar pa att det ar ett viktigt verktyg for medarbetarupplevelsen att
fa till riktigt bra chattbotar som kan svara pa fragor dygnet runt. Jenny (HR-partner) nimner
medarbetarhandboken som just nu haller pé att digitaliseras in i ServiceNow for att ha allting

pa ett och samma stille. Det blir enklare for bdde chef och medarbetare att hélla koll.

Fortséttningsvis mer dn vad vi gor i dagslédget. Jag alltsd med tanke pa att just ServiceNow 4r sé pass
nytt, eller alltsd nytt och nytt, snart dr det ju ett ar, men det 4r ju ganska sa nytt i en sa pass stor
organisation tror jag att det tar tid att att implementera en san sak s4 att jag tror att det bara kommer
anvindas mer och mer, och det dr ju varat mal ocksé, men sen behdver det ju vara bittre forutséttningar

tror jag ocksé, vilket ocksa gors med tiden som vi anvénder det och kan forbéttra det - Jenny, HR-partner

Nagonting som Marcus (senior HR-chef) ndmner &r transparens, badde indt och utat sett. Han
drar en parallell med Glassdoor (en sida for olika jobbannonser), dir det borde finnas mer
information om bolaget i sig samt referenser frn anstillda dir en potentiell kandidat kan ga
in att 14sa om vad som faktiskt sdgs om bolaget. Med hjélp den 6kade tillgingen av traffsdker
data kan det hér goras pa ett enkelt vis, likt appar dar det gér att “ratea” varandra, till exempel
taxi-appar eller mat-appar. Det blir ett sétt att rekrytera talanger, marknadsfora sig och

ddrmed véxa. Ett annat sétt att viixa dr genom forvarv. Alma (HR-digitaliseringschef) berittar
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om ett av organisationens senaste forvdrv av en innovativ startup, och att startupen av

naturliga skél hade helt olika villkor, processer och kollektivavtal.

Det blir liksom en helt annan set up och jag kan ténka mig att en set up ér lite svar att liksom med ett
skohorn trycka in i en fullt utvecklad systemmiljo, (digitaliserad) som dr ganska streamlinead. [...] man
kanske vill behalla den hér startup-kénslan i det lilla bolaget fastdn de ingar i [koncern] familjen. Sé det
ar lite spdnnande hur man hanterar det framat [...] jag tdnker att det méste finnas dnda ndgon typ av
flexibilitet som som nér delar maste vara mdjliga. Vi kan inte bara pusha standardisering tror inte jag rakt

av sa att dven véra system maste kunna hantera av-arter pa nagot sétt. - Alma, HR digitaliseringschef

Att hitta balansen mellan standardisering och flexibilitet &r darfor inte enbart en generell
fraga om att avvdga lokalt kontra globalt, utan ocksa vid forvérv, och hur olika HRIS frén tva
organisationer som &r s& pass olika in i detaljerna, ska bli ett och samma, utan att forlora

viktiga delar och mentaliteter.

Ytterligare utmaningar kan identifieras i en rad frdgor som Arvid (teknisk HRIS-expert)
staller kring d4gandeskap och rollfordelning mellan IT och HR. I organisationen finns det en
relativt tydlig HR-avdelning kontra en IT-avdelning, och det finns 1 dagsldget ett delat
dgandeskap av HRIS. Ibland har de olika omradena (HR och IT) olika maél vilket kan bli
utmanande nidr organisationen fOrsoker planera kommande steg sdsom releaser,
uppgraderingar och projekt. Nar det uppstdr komplikationer i systemet ar det enligt Arvid
ocksa ofta svart att dra griansen vid vad som dr HR-eller IT relaterat, eftersom de gér in i

varandra 1 manga punkter, och dérfor blir det svért att dela upp supporten.

[Nar det uppstér fel] 4r det mer ett HR-data problem eller ar det lite av bade och? Och hur férdelar man i
sa fall supporten? Ar det HR eller IT avdelningen? Eller borde man skapa en ny gemensam HR-IT
avdelning? Det tror jag manga kunder har gjort. Sen jag vet inte. Sen far man ju betéinka det ocksa att ett
HRIS system, de &r ju idag ofta Cloudbaserade och da &r det ju sidkerhetsfragor som blir centrala, alltsa,
var ligger den hér jakla datan i systemet? Det dr ju det har med GDPR och detta och vem har access till
data? Och som sagt, var ligger den lagrad nagonstans? Och hur foljer man upp det? Hur vet man
egentligen var datan ligger lagrad? Vilken insyn har man i systemleverantdren och hur dom faktiskt...

vad de faktiskt anvénder datan till, och hur foljer man upp det? - Arvid teknisk HRIS-expert

Dessa dr frdgor som Arvid tror dr och forblir centrala for ett framgangsrikt framtida
HRIS-arbete. Nagonting som han inte ndmner &r Al och robotar, vilket dr ett amne som en

majoritet av respondenterna lyfter ndr de pratar om framtiden. Joakim (senior l6nechef) talar
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till exempel om att “ldra robotarna undantagen”, eftersom processer ofta har undantag som
kan vara svara att digitalisera pa ett smidigt sétt utan att det blir for mycket underhall i
systemet. Med hjdlp av Al kan systemet forsta vilken process som det dr friga om beroende
pa vem som startat drendet och vad for typ av drende det dr, vilket dr en enorm mdjlighet for

effektiv automatisering.

Vidare berdttar Marcus (senior HR-chef) om ett system de nyligen kopt in som kan analysera
hela jobbannonser och highlighta ord eller meningar som kan upplevas vara
icke-inkluderande. Det kan vara ord som inte dr helt konsneutrala eller som har en viss
laddning som tenderar att locka en viss grupp av maéanniskor. Genom att klistra in
annonstexten och lata programmet analysera den dr det enkelt med hjalp av olika fargkoder se
de rekommenderade dndringarna. Systemet foreslar dessutom battre ordval och nér det inte
lingre finns nagot att dndra dr annonsen sd inkluderande som mdjligt. I det hir fallet &r
visserligen inte ndgon Al inblandad men Marcus véilkomnar dnda fler typer av digitala
16sningar som dessa 1 framtiden, som dessutom gér att integrera med nuvarande

rekryteringssystemet.

Avslutningsvis ser samtliga respondenter ett fortsatt 0kat anvindande av HRIS, inte minst for
analytics och beslutsfattande sa fort fler processer och arbetssétt dr pa plats. Framtiden ar ljus
trots flertalet utmaningar som nidmnts, bade inom fordndringsledning och processutveckling

men ocksé inom det tekniska.
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5. Diskussion

Nedan diskuteras och relateras ovan presenterad empiri till tidigare forskning och den
konceptuella modellen som introducerades i kapitel 3. Diskussionen dr konstruerad
med studiens syfte och forskningsfragor som grund och gdr in pd HRIS och dess

definition, anvindning, relation till strategi samt dess framtid.

5.1 Human Resource Information Systems

Tannenbaum (1990) menar som tidigare ndmnt att HRIS &r digitala system for HR som
anvinds for att hdmta och fa fram information som via systemet ocksa kan lagras, analyseras,
manipuleras, hdmtas och skickas ut. Fran det empiriska materialet kan vi dock identifiera att
organisationen i denna studie anvinder sitt HRIS som ett masterdatasystem, varvid det inte
lingre bara dr data “for HR”, utan ocksd manga andra delar av organisationen. Dessutom
anviands ServiceNow (systemet for sjdlvservice) i organisationen dven for att skicka in
information om nya projekt genom ett business case, enligt Ronja (HR &

digitaliseringsexpert).

Som ett globalt masterdatasystem kan SuccessFactors samla den allra mesta data som ar
kopplad till organisationens personalstyrka, organisation, roller, 16ner och liknande, som
vidare anvinds for andra funktioner inom foretaget. Till exempel kan personalinformation
hidmtas fran SuccessFactors in till organisationens ERP-system som anvénds for exempelvis
faktureringar och andra mer afférsrelaterade processer. Definitionen som foreslas av
Tannenbaum (1990) kan darfor visa tecken pé att behova utvecklas. Detta dr ocksa ndgot som
kan vara symptomatiskt pa hur utvecklingen av system for olika organisationsfunktioner

utvecklats over tid.

I takt med digitaliseringen beskriver Loshin (2009) att manga system utvecklades
funktionsspecifikt utefter respektive funktions behov, och att detta skapat “Oar av
informationskoherens”™ (s. 2). Ett sitt att rdda bot pa detta 4r att anvinda sig av Master Data
Management (MDM) som handlar om att styra anvindandet av organisationsdverskridande

information, exempelvis information géllande anstéllda, kunder, leverantorer, aterforséljare
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och liknande (Loshin, 2009). Organisationen i studien uttrycker inte att detta dr ndgot som det
jobbas med mer an att HRIS i friga &r ett masterdatasystem, men det dr dnd4 ett sétt att styra

organisationens masterdata.

I och med att den data som SuccessFactors innehaller anvénds for hela organisationen faller
Tannenbaums (1990) definition négot, di den kan tyckas vara lite vdl snidv. Hendrickson
(2003) gor inte samma avskiljning med att datan ska vara “for HR”, utan 1 stillet
HR-relaterad. Den data som aterfinns i1 organisationens HRIS kan till stor del bedomas vara
HR-relaterad, men den é&r likvil tillgénglig och transparent for andra funktioner inom
foretaget, och didrmed for organisationen. Som en blandning av dessa redan utvecklade
definitioner foreslar vi att HRIS 1 stéllet bor definieras som “digitala system som anvéinds for
att hdmta och fd fram HR-relaterad information som via systemet ocksd kan lagras,
analyseras, manipuleras, himtas och skickas ut”. Denna definition dppnar upp for att data i
systemet kan vara av en bredare karaktir dn endast for HR, vilket ocksa dr fallet i den

undersokta organisationen.

5.2 HRIS roll 1 den strategiska transformationen

Flera av respondenterna i studien verkar vara 6verens om att ju mer data anvinds, desto hogre
blir datakvaliteten per automatik eftersom fler aktdrer i organisationen fér ett intresse av just
detta. Nér data anvinds for exempelvis loneutbetalningar blir det exempelvist kritiskt med
ritt 16n till ratt person och att informationen gar i linje med ekonomiavdelningens arbetssétt
och krav pa informationen. Baserat pa det hdar kan HRIS roll i organisationen tdnkas vixa
parallellt med den 6kade anvidndningen eftersom samma data hamnar i centrum for olika
typer av planering, beslut och insikter inom olika omraden i organisationen utanfér HR,
sasom ekonomi, finans, arsrapporter och marknadsforing. Detta gér i linje med Kovach och
Cathcart (1999) som menar att data som blir en produkt av en process kan bli en forutsittning
for en annan. Det verkar som att organisationen forstitt detta och lyckats bra med att
strukturera upp dataspridningen eftersom masterdatan nu fir ta en allt stérre plats och

anvédndas inom andra omraden av organisationen.

Baserat pd detta, kan det vara sa att HRIS redan idag har en storre roll dn vad vi tidigare trott?

Den tekniska HRIS experten Arvid ndmner att det dr i systemet som sanningen om
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organisationen &r, vilket dr intressant for studien pd ménga plan. Dels eftersom studiens
interpretativistiska inriktning invinder mot pastdenden som dessa (Collis & Hussey, 2014),
det vill sdga pastaenden som tycks stodja synen péd verkligheten som objektiv och i viss man
universellt sann. Men detta dr Arvids tolkning av hur HRIS kan generera en bild av
organisationen som utgdr hans sanning, vilket dr intressant ocksa eftersom systemet blir dit
de anstdllda védnder sig nir de vill fa en forstielse av hur organisationen ar uppbyggd. Kanske
ar systemet den trovérdigaste kéllan 1 organisationen, vilket kan ténkas vara bade

fascinerande och skrimmande pd samma gang.

Det som ér fascinerande dr att HRIS med enighet i det Nagendra och Deshpande (2014)
menar, far en fullkomligt avgdrande roll 1 flertalet HR-aktiviteter och processer, inte minst i
det strategiska vad giller budgetering, utbildning, utvdrdering, beslutsfattning och
successionsplanering. HRIS far mer @n bara en nyckelroll i organisationen utan blir en
outbytbar och helt kritisk spelare i processen, vilket déarfor ocksd kan upplevas som
skrammande. Vad hénder nér systemet en dag kraschar och inte kommer igéng igen pé flera
dagar, eller dnnu ldngre? Visst skulle det som Joakim (senior 16nechef) menar vara majligt att
atergd till Ionehantering med penna och papper - det fungerade forr och det fungerar nu, det
géller bara att anstilla fem génger s& manga loneadministratorer och sétta igdng, enligt

honom sjélv.

Fragan riktas darfor naturligtvis in pd den stora méngd tidsbesparingar som gors och gjorts
med hjilp av systemen, inte minst genom sjéilvservice, i organisationens fall genom systemet
ServiceNow. Hendricksons (2003) praktiska exempel med amerikanska pensionsplanen 401k
ar sarskilt 6vertygande eftersom det ramar in den enkelhet som majoriteten av respondenterna
1 denna studie hinvisar till. Hendrickson (2003) lyfter styrkor i &rendehantering sdsom fri fran
tidszoner, snabbare aterkoppling, minskad risk for fel och mindre resurskridvande i form av
personal. Detta, inklusive enkelhet, transparens och tidsbesparande, som &r nagra av de
positiva resultat som ServiceNow pavisat for organisationen, pekar tydligt mot de enorma

fordelar som finns med sjélvservice HR.

For att koppla an detta till den konceptuella modellen (transformationsstjarnan, se figur 4 pa

sida 52) kan ServiceNow och sjdlvservice sirskilt knytas till processdelen 1 modellen. Enkla
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processer dr som ovan niamnt mycket viktigt for respondenterna, och automatisering ar en
forutséttning for detta. Enligt Hendrickson (2003) minskas dven risken for fel vid anvindning
av sjilvservice, vilket dr en uppenbar fordel. Enkla processer innefattar sannolikt ocksé
tekniskt enkla processer, vilket Parry et al. (2015) studie illustrerar. Har blir det tydligt hur
tekniska svérigheter kopplat till exempelvis behorighetsstyrning mynnar ut i en utbredd
negativ instéllning gentemot HRIS i en tysk organisation som dven resulterar i bristande
teamwork. Detta kan tdnkas visa pa en tydlig koppling mellan teknik och processer som
behover ligga i1 linje med varandra i komplexitetsgrad, vilket ocksd paverkar den strategiska

transformationen 1 enlighet med den konceptuella modellen.

I denna studie finns det ytterligare en negativ aspekt som tydligt kan identifieras nir det
giller anvindningen av HRIS. Aven om manga av utmaningarna tycks vara kopplade till
integrationerna sa lyfter HR-partnern Jenny, (som ocksd dr en slutanvindare till bade
SuccessFactors och ServiceNow) en systemrelaterad problematik. Den mest pétagliga ar
kanske systemens storsta svaghet; de upplevs inte vara snabba nog. Vad denna slutsats
baseras pa gér att spekulera i, men det kan konstateras att forvintningarna pa systemets
snabbhet antagligen ligger ndgonstans 1 linje med individens erfarenhet av teknik i allménhet,
i livet utanfor arbetsplatsen. Att ladda en profil i EC (employee central)-modulen i
SuccessFactors borde vél inte ta ldngre tid 4n att ladda en profil pa Instagram? Bégge ar
cloud-baserade, innehéller tusentals gigabytes som ska laddas in och har miljontals
anvindare. Varfor gér det ldngsammare, och varfor ska det dd vara sd mycket svarare att

skapa en ny anvindare 1 SuccessFactors?

Delar av forklaringen kan ligga 1 det som Arvid (teknisk HRIS-expert) resonerar kring, det
vill sdga att det handlar om mycket komplexa datastrukturer med effective dating,
organisationstrdd och viktiga integrationer ut till dvriga system som gor systemet mer
komplext. Organisationsdokumenten som studien fatt ta del av paminner oss ocksa om att
HRIS éar speciellt utformade for behorighetsstyrning och har en omfattande flexibilitet 1
vilken information som ska visas under vilka filt, och for vem. Samtidigt héller baide Alma
(HR-digitaliseringschef) och Ronja (HR & digitaliseringsexpert) med om att systemet inte &r
det snabbaste ute pa marknaden. Men det dr kompatibelt och det ir stabilt - och det fungerar.

81



Nér organisationen véljer att nyttja SAP SuccessFactors som grund &r argumentet som
stabilitet och kompatibilitet helt valida, &tminstone enligt forskningen. Willcocks et al. (2015)
trycker péd vikten av att inte lockas av en snabb l6sning eftersom en god grund dr avgorande
for en framgéngsrik implementering och anviandning av systemet, i synnerhet pd en global
nivd. Ytterligare tvd faktorer som fOreslas av Safad och Mohamed (2020) &r
anviandarvénlighet och upplevd anvéndbarhet. Anvindarvinlighet innebér att anvindaren kan
anvianda systemet utan att behdva anstringa sig mer &n som fas i gengéld, och upplevd

anvandbarhet innebdir att anvandaren faktiskt tror att systemet kan 0ka arbetsprestationen.

Utifrdn ett slutanvdndarperspektiv pd en mer operativ niva, rader det inga tvivel om att
HR-partnern Jenny kénner att HRIS avlastar henne i1 hennes arbetsuppgifter &ven om det inte
ar fullt s& automatiserat som hon Onskar. Diaremot skulle anvidndarvinligheten kunna
ifragasittas. Hon menar att systemen inte dr helt latt att anvinda, vilket bekréftas av flertalet
respondenter med hanvisning till systemens komplexitet, frimst med SuccessFactors i dtanke.
Detta gir pa sitt och vis emot det som Barisi¢ et al. (2019) hdvdar, nimligen att ju fler
funktionaliteter som HRIS har, desto béttre dr det eftersom det har en direkt koppling till den
organisatoriska prestationen. Eftersom mer funktionalitet rimligtvis Okar systemens
komplexitet kan det darfor resultera i att det blir mer att ldra sig och hilla koll pa for en

slutanvéndare som till exempel Jenny.

Men kanske vore det dumt att dra sig for att implementera fler moduler, uppdatera systemen
eller kanske implementera helt nya som uppfyller andra syften dn performance, Comp&Ben
eller sjdlvservice, for att undvika att “komplicera” saker och ting. Trots att
HR-digitaliseringschefen Alma talar om konsolidering och att slimma IT-landskapet maste
framtidsvisioner och ambitioner ocksd tas 1 beaktning. Om HRIS ska tilldtas ta mer plats och
f4 bidra med hogkvalitativ data for exempelvis beslutsunderlag och organisatoriskt ldrande
som Hussain et al. (2007) hdvdar, och dessutom bli direkt associerat med ett Okat
viardeskapande - dr det da inte nodviandigt med komplexa datastrukturer som kan utgéra en
god grund for analyser? Enligt Ngai och Wat (2004) anvinds HRIS mestadels for
automatisering snarare dn for beslutsfattning, vilket ocksd talar for att HR inte fir backa
undan for avancerade tekniker och arbetssétt om dessa kan frimja anvéndandet av HRIS i

strategiskt syfte.
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5.3 Virdeskapande

Nér respondenterna resonerar kring virdeskapande och vad vérde dr for dem dr det vanligt att
koppla samman vérdeskapandet for organisationen till organisatorisk prestation - pengar.
Detta dr dven en koppling som forskningen gor, dar det exemplifieras med en 6kad férmaga
att rekrytera rétt kompetens som i sin tur frimjar tillvixt (Ashish et al., 2018; Kang et al.,
2007). Men att ha somldsa och vil genomtéinkta processer kan ha ett egenvirde 1 sig, i tillagg
till att generera stora tidsbesparingar som enligt majoriteten respondenterna i denna studie &r
den primira fordelen med HRIS. Enligt Arvid (Teknisk HRIS-expert) dr badde bra data och
kapabelt HRIS avgorande for att realisera organisationens strategier, dir beslutsfattandet blir
central. Annas (system & dataexpert) exempel hur det kunnats séttas upp benchmarks utifran
exempelvis antalet ingenjorer kontra patent per ar illustrerar detta. Utifrdn den hir typen av
information kan atgérder vidtas (vid behov), dér atgirderna blir en f6ljd av insikterna som
kan ses som datadrivna. Utifrdn detta kan det ocksa tidnkas att ju mer beslutsunderlag, desto

béttre, och med goda kunskaper inom HRIS kan dessa genereras.

For att kunna uppskatta virdeskapandet gér det att utgé frdn Kovach och Cathcarts (1999) tva
frdgor: hur manga beslut kommer att forbéttras med en enklare dtkomst till information, och
vilket virde kommer varje forbéttrat beslut att bidra med? Eftersom respondenterna menar pa
att organisationen dnnu inte natt till ett stadie dar datadrivna beslut hor till det vanliga &r
dessa fragor dnnu inte mojliga att svara pa. Det kan dven tdnkas finnas en viss utmaning i att

hirleda besluten till data och att veta till vilken grad ett beslut &r baserat pa data fran HRIS.

En viktig aspekt i det datadrivna arbetet dr att medarbetare maste ha den kompetens, och de
fardigheter som krivs for att kunna arbeta pa detta vis (Wiblen, Grant & Dery, 2010). Ofta
talas det om att HR &r ansvarig for att attrahera kompetent personal till verksamheten
(Jedynak et al., 2021), och att det finns stora brister pd denna kompetenta personal pé
marknaden (Almega, 2020). Denna diskussion géiller dock ocksé for HR sjélv (Jedynak et al.,
2021), vilket papekas av HR-direktdren Vilgot och dennes diskussion om nya kompetenskrav
inom avdelningen. Idag ar det viktigt att HR-medarbetaren, for att kunna arbeta datadrivet, ar
analytiskt lagd, samt kan granska och ta ritt beslut baserade pd den data som finns i HRIS.
Det menar ocksa Joakim (senior 16nechef) som tycker att HR-medarbetare maste bli mer

IT-tdnkande. Jedynak et al. (2021) menar pd samma sétt att en transformation som den
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organisationen genomgar stéller nya krav pd organisationens medarbetare att kunna samla,
analysera och forstd stora mangder data. Det visar rimligtvis ocksé att HR generellt kan sti
infOr en stor utmaning i att inte bara fordndra och utveckla organisationens personalstyrka,

utan ocksa sin interna organisation.

5.4 HRs strategiska transformation

Stone et al. (2015) lyfter diskussionen om svarigheterna med att bedoma resultat och effekt
av implementering och anvindning av HRIS. De ifrdgasitter otydligheten med vad som
faktiskt dr mélet med att inféra HRIS, ar organisationen ute efter att reducera kostnader och
oka takten av drendehantering, eller dr syftet att motivera, attrahera och behélla talanger?
Resultatet frdn den empiriska undersokningen visar att HRIS inte nddvindigtvis behdver
anvéndas for bara en av dessa aspekter. SuccessFactors och de moduler och integrationer som
implementerats av organisationen har potential att stotta organisationen i maéanga olika
processer, bade vad géller administrativa, sdvdl som strategiska initiativ. Att effektivisera
administrativa uppgifter med digitala processer och storre fokus pa sjélvservice stirker
funktionens mgjlighet att bidra med virde till organisationen, samt frigoér tid for mer
strategiska uppgifter. Aterigen &r Hendricksons (2003) 401k-pensionsfall ett bra exempel pa
just detta dir det blir tydligt hur organisationen fatt mer tid efter en implementering av ett
HRIS for sjédlvservice. Dessutom har HRIS som ovan ndmnt starka mdjligheter att samla in,
analysera och presentera information som bidrar till ett snabbt och pricksdkert beslutsfattande
som i sin tur kan stirka organisationen och dess konkurrenskraft. Svarigheterna beskrivs av

respondenterna snarare ligga i nyttjandet av systemen.

Som flera respondenter belyst dr systemen fortfarande under utveckling i organisationen, och
det ar frimst grunden som ar lagd. Forutom att fortsatta utveckla den tekniska kapabiliteten i
systemen, exempelvis att inforliva djupare analys och forbéttra anvéndarvénligheten, ligger
en stor utmaning i att fordndra arbetssétt, beteenden och fardigheter inom funktionen. Detta
faller 1 linje med diskussionen som Jedynak et al. (2021) lyfter och att ménniskan och dess
attityd, position, roll och beteende &r viktigt att ta i hansyn nér det talas om digitalisering.
HR-direktéren Vilgot och HR-digitaliseringschefen Alma betonar ocksa detta som viktigt 1
organisationen, att det till stor del handlar om att tinka om géllande det arbete som HR gor

och att styra fordndringen av dessa beteenden, ndgot som inte skett &nnu. Det stimmer dven

84



Anna (system & dataexpert) in pad och menar att funktionen trots detta systemstdd inte fatt
igenom fordndringen, da systemet inte tvingar anvéndarna att “lyfta blicken” och arbeta mer
strategiskt. Som Razali och Vrontis (2010) pdpekar &r organisatoriskt engagemang och
ledningens involvering viktiga faktorer for att skapa intresse av HRIS hos medarbetarna. Att
medarbetare accepterar system som ska anvdndas &r védsentligt for dess lyckade
implementering, och en stor del av ansvaret for detta ligger alltsa hos ledningen att facilitera.
Almas uttalande forskjuter ansvaret av denna facilitering pd systemet, vilket kan vara fel vag
att gd. Visserligen kan ledningen anvinda systemet for att tvinga fram fordndring, men det ar
inte det enda verktyget i1 verktygsladan for att driva fordndringsarbetet. Forskningen visar
exempelvis att inkludering av medarbetare (Razali & Vrontis, 2010), att organisationen
forenklar anvéndandet av systemet, samt att ledningen for en positiv kommunikation om
systemets vikt fOr organisationen (Safaa & Mohamed, 2020), ar viktigt for lyckad
implementering av fordndring. Dérfor menar vi att det dr viktigt att organisationer dven
lagger fokus pa utveckling av engagemang och kommunikation for att driva fordndring,

snarare dn att endast tvinga fram den med systemen.

HRIS har alltsd mgjlighet att anvdndas for strategiska dndamal (Nagendra & Deshpande,
2014; Irum & Yadav, 2019; Thompson et al., 2007), men 4nda ir respondenterna i studien
overens om att det séllan dr sd i organisationen. Ambitionen och malsdttningen finns, men
dessvirre gar den strategiska transformationen av HR inom organisationen trogt, trots
omfattande &tgérder och omorganiseringar. S& trots att systemet frigdr tid for strategiskt
arbete, och erbjuder data for detta ligger ett stort ansvar pa ledningen och anvéndarna att
fordndra sitt arbetssitt. Information fran HRIS har dock anvénts for strategiskt arbete 1 det
omfattande arbetet med organisationens nya strategi, vilket visar att systemet har potential att

bidra pé det strategiska planet och organisationens langsiktiga virdeskapande.

Nér det giller den strategiska transformationen av HR i organisationen har det kunnat
pavisats vissa tendenser till att det sker, &ven om det konstateras av flertalet respondenter att
det finns en fortsatt 1dng vég att gd. Rent tekniskt dr de “nya” systemen pa plats i stora delar
av virlden, varpa EC-modulen i SuccessFactors finns i alla ldnder, enligt respondenterna.
Den tydligaste tendensen till att g mot ett strategiskt fokus &r den stora omorganiseringen av

HR som tagit fart i samband med systemimplementationerna, med namnbyten inklusive

85



fordndringar i roller och ansvarsomrdden. Men fordandringen tar tid, och enligt Fitzgerald et
al. (2014) ar det implementeringen av systemen som utgdr en viktigt grundpelare for en
transformation av organisationen, och under processens géng fortsdtter systemen att anvindas

for administrativt och operativt HR-arbete.

Att systemen framforallt avlastar och effektiviserar administrativa uppgifter behdver inte, till
skillnad frén vad tidigare forskning menat, vara problematiskt eller ndgot som innebar att
HRIS inte anvinds strategiskt. I detta fall visar empirin att effektiviseringen snarare kan ses
som ett strategiskt anvindande av systemet, dé vi frdn dokumentstudien identifierat att en del
av organisationens strategi &r att effektivisera processer med stdd av digitala verktyg. Dirav
ar sjdlva anvdndandet av systemet strategiskt nyttjande, sa lange det faktiskt effektiviserar
funktionens processer. Kvarstar gor dock det faktum att HRs strategiska transformation ar en
utmaning dé det ocksé krdver stor anstringning vad giller exempelvis ledning, arbetsdesign,
processdesign och liknande i enlighet med resonemanget som fors av Silva och Hirschheim

(2007), Fitzgerald et al. (2014), samt Schwarzmiiller et al. (2018).

Som en global aktdr star organisationen ocksd infor olika problem kopplade till olika nivier
av digital mognad och regelverk. Systemet beskrivs dock som viktigt for organisationen da
det mdjliggdr mer strategisk och snabb analys av organisationen genom ett mer centraliserat
och standardiserat arbetssdtt. Utan SuccessFactors som masterdatasystem kan en sa
grundldggande sak som att ta reda pa hur minga anstéllda organisationen har ta upp emot tre
veckor enligt HR-direktdren Vilgot. Att inte kunna ta reda pa detta forsvarar ocksé workforce
planning-initiativ som beskrivs som en av de strategiska processer som genomfOrs inom
funktionen, som dven Nagendra och Deshpande (2014) belyser HRIS som en mojliggorare
for. Systemet 1 sig dr darfor en viktig strategisk mojliggorare, men mdste ocksa
ackompanjeras av ett fullgott anvindande for att organisationen ska kunna dra nytta av dess

funktionalitet.

Studiens fallorganisation har detta 1 &tanke och arbetar med foréndringsledning,
omorganisationer och andra aspekter for att sikerstilla att organisationen anvinder HRIS
optimalt och stérker sin konkurrenskraft. Detta gér i linje med vad Gilch och Sieweke (2020)

rekommenderar, vilket dr att ta steget ldngre fradn att enbart satsa pa tekniska och
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organisatoriska fordndringar och den alldagliga digitaliseringen. For utdver detta géller det
ocksa att transformera organisationsidentiteten och kulturen for att fa med sig alla. P& sa vis
gar det ocksa att se att den strategiska transformationsstjirnans samtliga fem aspekter
framtrdder 1 organisationen, och att de samtliga dr nagot som utvecklas inom funktionen for
att kunna dra nytta av HRIS strategiska potential, trots att vissa delar behdver jobbas pd mer

4n andra.

Framforallt kan det konstateras att det dr delarna teknik, process och ménniska som helt eller
delvis dr satta pad plats, men med en viss bit kvar att g vad géller data och organisation.
Tekniken &r delvis pd plats eftersom grunden for HRIS dr helt utrullad och anvinds péd en
global niva, dessutom ar sjilvservice-systemet pa god vég att bli fardigimplementerat. Vad
som aterstar att goras dr dels att se Over orsakerna till respondenternas irritationsmoment nir
systemet tar for lang tid pé sig att ladda in saker, och dessutom f3 till integrationer bittre. Nya
processer dr satta och automatiserade med hjélp av HRIS men upplevs av respondenterna
annu inte vara helt optimala da det fortfarande foreligger en del manuellt arbete vid sidan av.
Kopplat till detta dr det viktigt att minniskoaspekten fortsatt utvecklas i organisationen
genom att involvera anvindare (Charlwood & Guenole, 2022) och uppmirksamma asikter
kring HRIS och arbetet runt omkring. Involvering av méanniskor kan ockséd ténkas hdja
datakvaliteten vilket bevisligen ar ndgonting som det arbetas aktivt med eftersom anvéndarna
av systemet blir medvetna om vikten av korrekt inmatad information i systemen. Frdmst &r
det organisationsdelen som verkar halka efter, vilket enligt den konceptuella modellen
innefattar helheten och Overgripande strategier och ambitioner. Men att péstd att
organisationen borde formulera tydliga strategier for HR vore att sdga emot oss sjilva,
eftersom studien tidigare anammat det Khalifa (2020) menar, att strategier for varje omrade

och pé olika nivéer leder till att ordet mister sin mening i nagon sorts begreppsinflation.

En tydlig majoritet av respondenterna beskriver i enlighet med Khalifas (2020) resonemang
inte en uttalad HR-strategi, men att HR som funktion arbetar taktiskt for att na
organisationens overgripande strategi. Det finns dock undantag dér det ndmns att det finns en
HR-strategi, till och med strategier i olika delar av HR. Den gemensamma ndmnaren &r att
samtliga menar att dessa mindre strategier eller aktiviteter strdvas efter att vara

overensstimmande med den Overgripande strategin. Khalifas (2020) argumentation om
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strategi och begreppsinflationen &r pd en hdg abstraktionsnivd, men utifran denna kan det
dnda ses som positivt for organisationen att majoriteten av respondenterna ser pa strategi som
malsdttningar pd en overgripande niva, och att HR inte sjdlva har en strategi. Detta da det kan
tdnkas minska eventuell begreppsforvirring inom organisationen, vilket 6kar mojligheten for
tydlig kommunikation av den Overgripande affédrsstrategin, och mer fokuserat arbete mot

denna.

5.6 Framtida HRIS

For att forstd HRIS roll 1 HRs strategiska transformation kan det tinkas vara viktigt att ocksa
forsta dess tdnkta framtida roll med ambitioner och visioner kring systemet och arbetet runt
omkring. Som vi minns frén litteraturgenomgangen anvinde sig Amazon av Al som
rekryteringsverktyg med mindre framgéng (Al-roboten visade sig vara diskriminerande)
(Dastin, 2018). Men snart dr Gavle kommun igang med en vélkalibrerad Al-robot som ska fa
halla 1 intervjuer istdllet for att ha en ménsklig rekryterare pé plats. Enhetschefen inom
kompetensforjningen Patrik Reman hévdar att roboten kan olika dialekter, har aldrig en dalig
dag, och bedomer alla kandidater exakt lika (Eriksson, 2022). I enighet med (Zel & Kongar,
2020) kan Al ocksa O0ka den digitala medarbetarupplevelsen. Men det dr inte bara inom
rekrytering som Al har sin potential. Khan och Das (2018) exemplifierar med chatbotar, och
det gor dven flertalet av respondenterna i denna studie. Detta talar for att Al med stor

sannolikhet kommer att bli en storre del av HRIS och integreras mer i de olika systemen.

Men en stor fordel utifran vad respondenterna i studien menar pa, och det som Joakim (senior
l6nechef) 1 synnerhet dr inne pé, ar att Al kan medfora att underhallet av systemet minskar
drastiskt. Joakim menar att systemen da kan ldra sig undantagen i alla processer, och att
floden da blir sirskilt somldsa eftersom Al:n bestimmer nésta steg beroende pé anviandare
och process. Det ter sig darfor rimligt att Al ses som en stor mdjlighet for HRIS att bli &nnu

effektivare.

Vilgot (HR-direktér) och Alma (HR-digitaliseringschef) ser ocksd att HRIS kommer att
effektivisera framtidens larplattformar. Specifika utbildningar for ett fatal chefer eller
medarbetare kommer med dessa vara ett minne blott. Med hjélp av digitala verktyg och Al

kommer organisationen kunna erbjuda person- och rollanpassade utbildningar som individen
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kan genomfGra pa egna villkor, ndgot som forhoppningsvis kan mojliggdra en generellt mer
utvecklad och kompetent organisation. Detta &r en aspekt som inte identifierats i tidigare
HRIS-forskning, och visar pd en framtida strategisk potential for utveckling av

medarbetarkompetens.

For att koppla an till den strategiska transformationsstjdrnan s uppenbarar det sig att det
finns mycket spdnnande att vinta 1 teknikdelen, inte minst inom Al. Detta forutsétter och
kraver rimligtvis organisatoriska fordndringar i form av att tdnka om nir det géller processer
och den fordndringsledning som flera av respondenterna i denna studie lyfter. Detta kopplar
givetvis an till ménniskan som tillsammans driver igenom foridndringar vare sig det ar en ny
systemimplementation eller en processutveckling. Parallellt med detta erkdnner ett par
respondenter att arbetet med att h6ja datakvaliteten dr utmanande, vilket dr avgoérande for ett
hogpresterande HRIS och optimala forutsittningar for vérdeskapande 1 framtiden.
Tillsammans spés dessa delar kunna driva HRs strategiska transformation ytterligare inom en

snar framtid.
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6. Slutsatser

Detta kapitel inleds med en paminnelse av de ursprungliga forskningsfrdagorna ddr
dessa besvaras var for sig. Dessa kopplas sedan till studiens forvintade
kunskapsbidrag for att utvirdera huruvida de uppndtt forvintningarna. Slutligen foljer
studiens praktiska implikationer ddir konkreta tips och dtgdrder formulerats med

inspiration frdn studiens resultat och slutsatser.

6.1 Pa vilka satt mojliggor HRIS strategisk transformation av HR?

HRIS kan mojliggéra for en strategisk transformation av HR genom att erbjuda ritt
forutsittningar for organisationen att inledningsvis skapa sig en stabil grund nir det kommer
till hantering av HR-relaterad data. Genom att automatisera och effektivisera HR-processer
sasom loneutbetalningar, prestationsuppfoljningar, rekrytering och &rendehantering och
ovriga administrativa uppgifter, kan organisationen spara tid och resurser. Aven
medarbetarupplevelsen hdjs eftersom handldggningstider minskar och det blir enklare att

tillga information.

Att i forsta hand anvinda HRIS for administrativa och transaktionella arbetsuppgifter &r i sig
inte negativt och utesluter inte en strategisk anvéindning av systemen, snarare tvértom - det ar
en forutsdttning och ett naturligt forstadie. Insparad tid kan istillet ldggas pa strategiska
arbetsuppgifter. Vilka dessa strategiska arbetsuppgifter dr beror pd organisationens digitala
mognad. Det kan till exempel handla om att strukturera det digitala landskapet och sitta nya
processer, successionsplanering, omforma policys eller langsiktig rekrytering. Baserat pa
organisationens oOvergripande strategi kan anvidndning av HRIS for administrativa och
transaktionella uppgifter ocksd ses som ett strategiskt anvindande, ndgot som tidigare

forskning inte belyst.

En utbredd ambition med HRIS som mojliggorare for strategiskt HR-arbete &dr att béttre
kunna ta vara pa organisationsdata i allménhet och persondata i kombination med annan data
1 synnerhet. Detta innebér att snabbt och effektivt kunna samla in och analysera data som i sin

tur kan utgéra en god grund vid beslutsfattande. HRIS for sjédlvservice utgér en god
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datagenerering eftersom diverse drenden kan sparas i systemet och sammanstillas i anonyma

former.

Annu en viktig funktion som HRIS fyller &r att det erbjuder en unik méjlighet for
standardisering och processharmonisering av organisationens verksamhet. Detta blir sérskilt
patagligt 1 globala verksamheter dir det blir mojligt att “kdnna temperaturen” pa
organisationen. Med andra ord 6ppnar HRIS upp for att samla in stérre och djupare kunskap
om verksamhetens organisation och didrmed infora atgédrder for att stirka denna genom att
sdtta upp standardiserade processer som resulterar i mindre underhéll i systemen. I en global
organisation finns naturliga hinder for att kunna ha exakt likadana processer sasom kulturella
och legala krav. Men viérdet att ha sd gemensamma processer som mojligt genom

organisationen dr tydligt eftersom en process inte lingre behover vara geografiskt bunden.

Det &r viktigt att notera att implementering och anvidndning av HRIS inte kommer utan
utmaningar, déar graden av mojliggdrande for den strategiska transformationen till stor del kan
hirledas till organisationens sitt att arbeta och dess kvalitet pa organisationsdata. Om
datakvaliteten &r 14g riskerar datadrivna beslut som fattas att bli felaktiga och i stéllet hdimma
HRs strategiska transformation. Det &r en viktig riskfaktor och belyser organisationens
forandringsledning och arbete kring systemet sdsom dgandeskap av system och processer,

ansvarsfordelning och felskningar.

6.2 Hur kan anvandningen av HRIS kopplas till vardeskapande?

Anvédndningen av HRIS har en stark koppling till vdrdeskapande i form av tids- och
kostnadsbesparingar, en god dverblick av organisationen, datagenerering samt automatisering
och effektivisering av processer. Utifrdn ett HRIS som innehaller masterdata dr det ocksa av
storsta vikt att ha vélfungerande integrationer till andra system i verksamheten for ett
maximalt virdeskapande. Med hjélp av integrationerna far organisationen tillgang till data
fran olika delar av verksamheten som kan generera viktiga insikter som i sin tur kan resultera
i ett viardeskapande genom effektivisering av organisationen. Kvar finns dock spar av en syn
pa HR som en kostnadsbringande funktion, vilket dr ndgonting som en god anvéndning av

HRIS kan medverka till att dndra pa.
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Det har identifierats minga fordelar och virdeskapande mojligheter med implementering och
anviandning av HRIS, men trots att systemet frigor tid for strategiskt arbete och erbjuder data
for detta ligger ett stort ansvar pd ledningen och anvéndarna att fordndra sitt arbetssatt. HRIS
kan 1 sig inte ge alla de fordelar som mdjliggors utan det stills krav pa anstrdngning av

organisationen att facilitera den fordandring som kravs for att kunna dra nytta av systemet.

Organisationen uppnar ett hogt viardeskapande da balansen mellan systemanpassning kontra
organisationsanpassning hittas, dir systemen kan forenkla processer och reducera manuellt
arbete pé ett s& standardiserat sitt som mojligt. Detta eftersom det finns ett hogt vérde 1 att ha
sOmlosa processer Overallt i organisationen, inte minst for en 6kad medarbetarupplevelse.
Virdeskapandet 1 organisationen blir som tydligast nidr samtliga delar som utgdrs av HRs

strategiska transformation inkluderas; ménniska, teknik, data, process och organisation.

6.3 Kunskapsbidrag

I avsnitt /.4 Férvintade kunskapsbidrag introducerades de ambitioner som fanns kopplat till
forskningsfragorna med hjilp av olika begrepp och kunskapsformer av Goldkuhl (2011). Vad
géller forsta forskningsfragan “Pa vilka sitt mojliggéor HRIS strategisk transformation av
HR” var meningen att undersoka orsakssambandet mellan HRIS och HRs strategiska
transformation. I sambandet sdgs HRIS som mdjliggoraren; som bryggan mellan ett mindre
strategiskt nuldge, och ett framtida ldge dér HR transformeras till en viktig strategisk del av
organisationen. For att forstd pa vilka sitt HRIS ar en mdjliggdrare for just detta var det
viktigt att forst forstda HRIS roll och de faktorer som formar denna. Faktorerna som
identifierades och togs fram wvar bland annat datakvalitet, olika system- och
organisationsanpassningar och standardisering. Dessa faktorer forklarades i enlighet med
Goldkuhls (2011) resonemang om kunskapsformen forklarande kunskap for att sedan stillas i

relation till anvindningen av HRIS.

I den andra forskningsfragan “Hur kan anvidndningen av HRIS kopplas till virdeskapande?”
fanns det en underliggande premiss som var att anvindningen av HRIS é&r en virdeskapande
handling 1 sig. Studien bekriftade att sa var fallet bade genom den tidigare forskningen och
utifrdn det empiriska materialet. Denna véardekunskap syftar till att beskriva hur ndgonting

bor vara, det vill sdga att uppnd det Onskvdrda stadiet (Goldkuhl, 2011) av hogt
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véirdeskapande for organisationen. Dérfor lyftes dven svérigheter som kunde ténkas utmana
virdeskapandet bade vid implementering och anvindning av HRIS som en del av att forsta

kopplingen till virdeskapandet.

Denna virdekunskap och forklarande kunskap anses uppfyllas vid besvarandet av
forskningsfragorna och férhoppningsvis kan studiens kunskapsbidrag anvindas for forskaren
och praktikern savél som den nyfikne for att 6ka sin forstdelse om HRIS och dess roll i den

strategiska transformationen av HR och dess viardeskapande for organisationen.

6.4 Praktiska implikationer

Det finns ett par punkter som visat sig vara viktigt vid arbete med HRIS under studiens gang.
For en organisation som ska implementera ett nytt HRIS eller uppdatera sitt befintliga och

undersoker vilket system som finns att tillgé foreslés det att:

e Undersoka anviandarvénligheten och forsdkra sig om att systemet dr intuitivt, snabbt
och vilutformat. Detta ar sdrskilt viktigt vid globala implementationer eftersom
processer kan se olika ut beroende pé land, dels till f6]jd av kulturella skillnader men

ocksa av legala skal.

e Systemet bor ha moduler som bdddar for ett strategiskt HR-arbete. Detta dr viktigt
eftersom nir grunden dr lagd och de fundamentala modulerna dr utrullade for till
exempel anstdllningsprofil, 16n och rekrytering kommer nésta steg, ndmligen analytics
med datavisualiseringar, insiktsgenerering och beslutsfattning. Om
systemleverantdren inte erbjuder dessa mojligheter, bor organisationen forsékra sig
om att systemet atminstone dr kompatibelt med andra beprovade system inom Onskat

omrade genom integrationer. Tank framtid.

e Forsdkra sig om kompatibiliteten. Som ndmnt ovan &r det viktigt att ha mdjlighet att
integrera systemet till andra informationssystem bade inom och utanfér HR, ta ERP
som exempel. Integrationer utgér kédrnan for effektivisering och automatisering

eftersom malet dr att enbart behdva mata in information i systemet en gang.
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Utover sjilva systemfokuset, har det ocksa visats vara viktigt att facilitera en fordndring,

exempelvis genom att:

e Utfora ett bra forarbete. Om systemet ska anvéindas tvérfunktionellt (vilket ar att
foredra om det handlar om masterdata), se till att de olika funktionerna har
gemensamma definitioner for att underlétta samarbetet. Hur ska en konsult definieras
och handldggas i systemet till exempel? Vidare bor fragor kring dgandeskap noggrant
struktureras upp och kartliggas. Beroende pa hur processer och organisationsstruktur
ser ut ar det mdjligt att HR vill 4ga dessa processer sjdlva. Om inte, kan dgandeskapet
ocksa delas upp med IT, alternativt att IT dger allt som har med informationssystem
att gora. Vid delat dgandeskap &r det viktigt att dela upp supporten sa att det klarlaggs
vilka avdelningar och personer som har hand om vilka problem som kan (och

kommer) att uppstd vid implementering och underhall av systemet.

e Arbeta med fordndringsledning, for som slutsatserna i denna studie indikerar, &r HRIS
inte en helhetslosning for transformation av HR, inte ens en strategisk sddan. Utan
HRIS &r en mojliggorare, och med god fordndringsledning och planering blir

mdjligheterna tydligare och storre.
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7. Avslutande reflektioner

1 detta avslutande kapitel reflekteras det forst kring undersokningens process i form
av metod och resultat, samt om uppsatsen i dess helhet och de slutsatser som den
mynnat ut i. Hdr finns det inslag av sjdlvkritik men ocksa for saker och ting som gatt
extra bra under studiens gang. Vidare tas ett par praktiska implikationer upp som

studien genererat for att sedan avslutas med intressanta forslag for fortsatt forskning.

7.1 Metodreflektion

Overlag fungerade studiens tillvigagingssitt vil sett till #ndamélet - att besvara
forskningsfrdgorna och Oka forstaelsen kring dmnet. Ndgonting som fungerade sérskilt bra
var pilotintervjun. Vi upplever att den bidrog till utvecklingen av intervjuguiden, inte bara
innehllsmaissigt utan dels ocksa for att kunna tidsestimera intervjuerna, och framforallt ge
oss en tydligare riktning i frigorna som stilldes. Viktigt att notera dr dock att pilotintervjun
antagligen inte skulle gett lika mycket om den inte holls med en nyckelperson for studien
som har en bra helhetsbild 6ver forskningsdmnet. I ménga fall kan vi tidnka oss att det inte gér
att peka ut den hér personen pa forhand, och i1 dessa fall skulle vi avrada frén att anvinda sig
av en pilotstudie med dndamalet att fa en helhetsbild och en tydligare riktning till uppsatsen.
Vidare var det maélstyrda urvalet ett mycket bra sétt att f4 fram ménniskor med nischad
kompetens som sédkerligen hade mycket att siga inom omradet. Pa s& vis kunde vi
omsorgsfullt vdlja ut vara respondenter for att sikra upp innehdllsrika intervjuer med bra

material for analys.

Déremot finns det ocksa forbattringsomraden. Framforallt kunde intervjuerna ha bokats med
ndgot bittre framforhdllning eftersom flera av respondenterna hade relativt fullbokade
kalendrar. Det innebdr att det fanns vissa intervjuer som holls relativt sent in i
uppsatsskrivandet vilket gjorde att tidsplanen fick ses Over. Detta var ingenting som
dventyrade uppsatsen som sadan men eftersom bade metoddel och litteraturgenomgangen var
fardigstdllda hade det varit mer tidseffektivt att ha kommit igdng med intervjuerna nagon
vecka innan. Detta hade ocksa resulterat i att det hade funnits &nnu mer tid for att bedriva

analysen av intervjumaterialet &n vad som faktiskt erbjods. En utmaning, som sékerligen
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ménga andra upplevt inom kvalitativ forskning som anvinder sig av tematisk analys, var att
halla analysen Oppen. Det var manga génger svart att inte forlita sig pa den tidigare lédsta
forskningen for att beskriva empirin. Vi pdminde dock varandra under analysens gang att inte
stirra oss blinda pa tidigare kunskap, utan ocksé att vara 6ppna for att identifiera intressanta
fenomen som vi inte tdnkt pd innan. Som resultat av detta identifierade vi exempelvis att ett
administrativt anvdndande av HRIS 1 sig kan vara strategiskt om det sammanfaller med den
overgripande strategin, ndgot som vi inte tidigare identifierat i litteraturgenomgangen. Déirav
bedomer vi att vi dnda lyckats med att halla analysen Oppen, dven om det tidvis var

utmanande.

Som med den flesta interpretativa forskning ar det ocksé utmanande att identifiera nir egna
forutfattade meningar spelar in i hur resultatet tolkas. Vi som forfattare kommer fran olika
bakgrunder; Theodor med en bakgrund fran HR, och Oscar med en bakgrund fran
foretagsekonomi. Denna tvérvetenskapliga bakgrund har sdkerligen létit oss utmana varandra
i dessa forutfattade meningar och pa sé sétt Oppnat for en mer “objektiv’’ och mangfacetterad
diskussion och tolkning. Trots detta har det varit en 160pande utmaning att kritiskt reflektera
kring hur och varfor en tolkar resultatet pa det vis en gor. Bara att ha denna kritiska reflektion

1 atanke tror vi har gynnat detta arbete, och hindrat att resultatet paverkats av personlig bias.

Denna studie har undersokt hur individer frdn HR upplever att HRIS péverkar den strategiska
transformationen av HR, varvid det var passande att inkludera personer fran just denna
avdelning. Dock har ocksd dessa personer rimligtvis ocksa anledning att ldgga emfas pa
positiva aspekter med dessa system, d& det har mojlighet att stirka bilden av funktionen och
dess arbete. Som ndmnt 1 avsnitt 2.6.1 Intervjuer ség vi det som en fordel att genomfora
intervjuer 1 stéllet for exempelvis observationer, dé det tillater respondenten sjélv att vélja vad
denne vill dela med sig av, vilket dr positivt for deras integritet samt den kinsliga data som
finns inom HRIS. Det kan dock ocksa pa samma vis som ovan diskuterat ocksa paverka vad
de varit beredda att dela med sig av, och att de varit bendgna att dela med sig av information
som tangerar med deras intressen. Det hade darfor varit intressant hur andra delar av
organisationen ser pd HRIS och dess strategiska bidragande for att undersdka om de upplever

systemet pa liknande vis eller inte.
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I relation till kvalitetskriterierna som presenterats i avsnitt 2.8 Kvalitetskriterier, anser vi att
vi lyckats sérskilt bra med princip tva, kontextualisering. Under avsnitt 4.1 Systemstatus ges
en tydlig nuldgesbild med hjdlp av de dokument som organisationen forsett oss med. In 1
resultatdelen fortsétter organisationens kontext att tydliggoras genom att inkludera inslag om
hur det arbetats med HRIS forr och hur digitaliseringsresan sett ut hittills, inklusive
framtidsambitioner. Géllande princip sex, principen om multipla tolkningar, kunde denna
utvecklats ytterligare. I varje stycke dir det refereras till en respondent togs namn och roll
upp, men utan att ga in pa varfor individen resonerat som den gor. Genom att fora ett
tydligare resonemang kring var i organisationen individen kommer ifrdn hade det sékerligen
kunnat bli tydligare for ldsaren varfor respondenten tycker och upplever saker och ting pa ett
visst sitt. A andra sidan ir det en noggrann balansging for att inte Aventyra respondentens
anonymitet. Atgdrder for att utveckla denna princip togs genom att individernas fiktiva
rollbendmning @nda belyser vilka uppgifter de arbetar med, utan att ndmna deras riktiga
rollbendmning. Detta blandat med att beskriva hur olika respondenter tolkar samma fenomen

pa olika sitt anser vi har hjdlpt med att uppfylla princip sex sa langt som mojlig.

7.2 Reflektion Over resultat

Vad giller generaliserbarhet upplever vi att vi lyckats skapa nagon form av
igenkdnningsfaktor, eller insikt i enlighet med Walshams (1995) fjarde generaliseringstyp i
organisationer med HRer som ocksa genomgar sin strategiska och digitala transformation.
Detta knyter an till kriteriet 6verforbarhet diar vi upplever att studieresultatet inte ar fullt
overforbart 1 alla ldgen, med tanke pa att det &r en fallstudie med N=8. Dock erbjuder vi en
rik beskrivning av fallet, vilket ger goda fOrutsittningar att bedéoma huruvida studiens
slutsatser dr Overforbara till andra kontexter. Vi beddomer vidare att studien har en hog
palitlighet, trovirdighet samt grad av konfirmerande eftersom det lagts mycket tid péd just

metoddelen for att kunna vara helt transparenta gentemot ldsaren.

Det finns stora mojligheter till att undersoka denna studies syfte ytterligare. I denna studie
inkluderades endast en organisation, vilket enligt diskussionen ovan ger en kontextbaserad
generaliserbarhet. Hade fler organisationer fran andra regioner, sektorer eller av andra
storlekar inkluderats dr det inte sdkert att resultatet hade blivit detsamma. Syftet med just

denna studie var dock att undersoka fenomenet s grundligt som mdojligt inom den givna

97



tidsramen for denna kurs, varvid en organisation beddmdes vara rimlig. Resultatet ger darfor
detta goda och fokuserade slutsatser om HRIS roll i en strategisk transformation av HR och

vardeskapande, vilka vidare forskning kan byggas pa.

7.3 Forslag till fortsatt forskning

Under studiens gang har flertalet fragor vickts som kan undersdkas vidare. En initial tanke
som slog oss var hur marknaden for HRIS ser ut idag, och varfor vissa system dr mer
populdra én andra. Framst hade det varit intressant att studera eftersom fallorganisationen i
denna studie valt att anvénda ett av de mest populdra HRIS (SuccessFactors), som har en
pavisad bred funktionalitet. Men trots detta finns det tydliga tecken pa ett visst missnoje av
systemet bland respondenterna - fragan blir darfor vad detta beror pa mer exakt? Baserat pa
detta hade det varit intressant att utfora en komparativ analys mellan exempelvis
SuccessFactors och WorkDay som ocksa ar en stor systemleverantér som erbjuder liknande
breda funktionalitet. Jaimforelsen skulle forslagsvis inte enbart fokusera pa de tekniska bitarna

utan ocksa pa forandringsledning och organisationsanpassning utefter systemen.

Fran studiens resultat kan vi ocksa se att respondenterna lyfter anvéndarvénlighet som en
viktig aspekt ndr det kommer till HRIS. Detta ar ett omrade som det finns en stor miangd
forskning inom och det hade varit intressant att undersdka hur det gir att hoja denna inom
HRIS, och eventuellt koppla detta till medarbetarupplevelsen. Just for HRIS kan detta vara
extra viktigt eftersom det ofta handlar om system som kommer i direktkontakt med anstéllda.
Det hade ocksa varit intressant att undersdka hur anvéndarvanligheten av HRIS kan paverka
fordndringsarbetet inom organisationen. Rimligtvis kan ett mer anvdndarvénligt system vara
lattare for ledningen att implementera, samt dra full nytta utav. Exempel pa forskningsfragor
skulle kunna vara: Pd vilka sdtt kan HRIS blir mer anvindarvdnliga? och vilka samband

finns det mellan anvdindarvdnligheten i HRIS relaterat till medarbetarupplevelsen?

Eftersom SuccessFactors i denna studie anvinds som ett masterdatasystem hade det ocksa
varit intressant att undersdoka huruvida HR och HRIS ir passande dgare av denna data da
detta inte dykt upp 1 tidigare forskning. Ett annat &mne som varit genomgéende varit aktuellt
bade fran insamlingen av den tidigare forskningen och fran vir egna empiriinsamling ar Al

Sérskilt utifrdn hur respondenterna uttryckt sina framtidsambitioner. Ett par forskningsfragor
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inom omrddet som skulle vara sidrskilt intressanta dr darfor: Pa vilket sdtt kommer Al att
paverka HRIS i framtiden? Vilka forutsdttningar krdvs for att kunna implementera Al inom

HR? Hur skapar organisationen dessa forutsdttningar?

Avslutningsvis dr informationssystem inom HR ett forhdllandevis outforskat dmne, sdrskilt
med kopplingar till strategiskt HR-arbete inom organisationen. Det skulle dérfor vara
intressant med mer forskning inom omradet dir forskare forsoker fa ytterligare okad
forstaelse for hur HRIS kan anvindas for att belysa det datadrivna HR-arbetet, och hur HRIS
innehallandes digitala ménskliga resurser har en nyckelroll 1, och ofornekligt bidrag till, ett
okat vérdeskapande i organisationer. De digitala manskliga resurserna ar viktiga att belysa
eftersom HRIS inte enbart erbjuder mgjligheten att kartldgga och 6verblicka médnniskorna 1
organisationen, utan det blir d&ven en central del i hanteringen av dessa. Det gar inte att franga
det faktum att ingen dr uppsagd forrdn det dr formaliserat i systemet. Du blir inte officiellt
befordrad forrdn det dr &ndrat i masterdatan. Forst dd syns dndringen i organisationstrédet,
och dina eventuellt nya arbetsvillkor forverkligas. Det dr dessa faktum som karaktériserar

organisationens ménniskor i digitalt format, de digitala manskliga resurserna.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Bakgrund

Studien handlar i grund och botten om att undersoka kopplingen mellan digitala
transformationer och den strategiska transformation som HR genomgdr med
informationssystem for HR (HRIS) som brygga. Med andra ord vill vi underséka pd vilket scitt
HRIS mojliggor for en strategisk transformation av HR, ddr virdeskapandet for

organisationen blir centrallt.

Glom inte bort att:
®  Du dr och forblir anonym i studien.
e Ditt deltagande anvinds enbart for studiens dndamdl
®  Du kan avbryta ditt deltagande nér som helst

o Allt material kommer tas bort efter att rapporten dr fardigskriven

Grundfragor
Namn:
Arbetslivserfarenhet:
Roll:

Tid pa foretaget:

Del 1 - Inledande fragor
- Beritta lite om er resa nér det kommer till att digitalisera HR processer?
- Hur arbetade ni med HR-system innan implementeringen av SAP successfactors och
People Service?
- Fanns det integrationer mellan systemen?

- Vad anvéndes data till som genererades fran systemen?

- Vilka HR-relaterade it-system anvéinder du i din arbetsroll?
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- Vad anvénder du systemen till?
- Nar du hor ordet HRIS, vad tdnker du da?
Del 2 - Huvudfragor
- Har ni en HR-strategi? Om ja, berétta om er HR-strategi?
- Vad ér strategi for dig?

- Beritta om er overgripande afférsstrategi?

- Hur vil anser du att er HR-strategi 6verensstimmer med er affarsstrategi?

- Vilken roll spelar HRIS i detta?

- I forskning beskrivs att HRIS kan anvindas for strategiskt arbete, hur ser du pa det?
- Hur mojliggdér HRIS ert strategiska arbete?
- Pévilket sdtt anvinds HRIS strategiskt?

- Vilka HR-processer anviands HRIS till idag?

- Pévilket sdtt anvinds HRIS idag for att automatisera och effektivisera HR processer?

- Vilka HR-processer dr mest tidsbesparande att automatisera?
- Finns det HR processer som inte kan automatiseras eller effektiviseras med hjélp av
HRIS?
- Vilka? Varfor(inte)?
- Nér man talar om virdeskapande, vad innebér det for dig?
- Vilket virde tillfor HRIS 1 organisationen?

- Hur skulle det har viardet kunna matas?

- Vilka tror du ar fordelarna med att anvinda sig av ett HRIS?
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Vilka tror du &r utmaningarna med att anvénda sig av HRIS?

Finns det ndgra direkta nackdelar med anvindningen av HRIS?

- Vilka?

Hur potenta ar de HRIS med tillhérande moduler som [organisation] anvidnder sig av
idag?

- Vad ar det som &r extra bra?

- Finns det saker som dr mindre bra ur ett teknologiskt perspektiv? (Vilka?)

- Finns det saker som fattas? (Vilka?)

Hur viktig dr den data som HR genererar for organisationen i sin helhet?

- Hur anvands data?

Skulle du kunna ndmna ett eller flera tillfdllen sé& det fattats beslut/forandring som
grundats 1 den data som genererats med hjadlp av HRIS?

- Vad var det for typ av beslut/fordndring?

- Ledde beslutet eller fordndring till nagonting bra?

- Hade beslutet kunnat ha fattats utan HRIS?

Hur arbetar ni for att se till att den information som ar 1 HRIS ar korrekt?

Del 3 - Avslutande fragor

Hur tror du framtidens HRIS ser ut?

Pé vilket sdtt kommer HR processer fordndras i takt med att tekniken avancerar inom

HR?
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