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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 större plats inom HR. Parallellt med detta ämnar

HR till att arbeta mer strategiskt, någonting som i studien refereras till som HRs strategiska

transformation. Syftet med studien är att öka förståelsen för vilken roll HRIS spelar i denna

strategiska transformation av HR, samt att undersöka hur denna relaterar till funktionens

värdeskapande för organisationen. De två forskningsfrågorna lyder: På vilka sätt möjliggör

HRIS strategisk transformation av HR? Samt hur kan användningen av HRIS kopplas till

värdeskapande? Detta är en kvalitativ, tolkande fallstudie som innefattar åtta

semistrukturerade intervjuer samt en dokumentstudie av organisationsdokument. Intervjuerna

analyseras genom en tematisk analys. Respondenter i fallorganisationen vittnar om en stark

ambition att använda HRIS strategiskt för exempelvis beslutsfattande som kan baseras på

data som genererats av systemen. Men hittills används HRIS i fallorganisationen främst för

automatisering och effektivisering av HR-processer samt för lagring av masterdata. Slutsatser

som dras är att användningen av HRIS frigör tid genom att automatisera diverse

HR-processer såsom löneutbetalningar, rekrytering, ärendehantering och

prestationsuppföljning. Användningen av systemen blir i sig värdeskapande eftersom den

frigjorda tiden kan användas till att bli en mer strategisk del av organisationen genom till

exempel datagenerering inför beslutsfattande, samt att processer kan standardiseras vilket är

av högt värde i en global miljö där processer inte längre blir bundna till tid och rum. Den grad

som HRIS möjliggör för en strategisk transformation av HR påverkas av utmaningar rörande

datakvalitet, integrationer och förändringsledning. Studien genererar värdekunskap samt

förklarande kunskap om ämnet och kan ge både forskare och praktiker ,såväl som den

nyfikne insikter kring HRIS nuvarande och framtida roll i organisationen i relation till HRs

förmåga att ägna sig åt värdeskapande.

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

värdeskapande, 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, forskningsfrågor

och avgränsningar för studien. Kapitlet ger en överblick av vad studien handlar om

och vilka svar som söks.

1.1 Bakgrund

I takt med den digitala transformation som präglat de senaste decennierna har det utförts en

ansenlig mängd studier som undersöker hur organisationer kan gå tillväga för att nyttja

informationssystem och öka konkurrenskraft, samt vilka konsekvenser det kan få (Dery, Hall,

Wailes & Wiblen, 2013; Maier, Laumer, Eckhardt & Weitzel, 2013; Pinto & Millet, 1999;

Silva & Hirschheim, 2007). Denna digitala transformation påverkar hela samhället och dess

organisationer, genom alla nivåer och leder till att klassiska arbetssätt och sätt att organisera

inom dessa organisationer utmanas. En av de funktioner som påverkas är HR (Human

Resources) som utmanas kanske särskilt inom traditionellt administrativa funktioner, och nu

får ökad förmåga att bidra till organisationernas strategiska initiativ med hjälp av dataanalys

(Dahlbom, Siikanen, Sajasalo & Jarvenpää 2020). Forskning gällande informationssystem för

HR (som hädanefter refereras till som HRIS; Human Resource Information Systems)

beskriver systemen som en möjliggörare för 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 så ofta varit fokuserat på administrativa uppgifter, med stöd

av HRIS kan utvecklas och ta en större strategisk roll i verksamheter (Irum & Yadav, 2019;

Thompson et al., 2007). En strategisk HR beskrivs kunna bidra med många fördelar, såsom

en mer effektiv och kostnadseffektiv organisation (Thompson et al., 2007), samt förmågan att

förse ledningen med beslutsstöd (Irum & Yadav, 2019). Trots dessa möjligheter till ökat

värdeskapande visar det sig att HR ändå ofta används som en administrativ funktion som

missar den strategiska potentialen och dess värde för 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).
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De senaste decenniernas rappa utveckling av teknik och digitala verktyg, som Hanelt et al.

(2021) ovan benämner som digital transformation, har lagt en stor press på organisationer att

anpassa sin affär för att bibehålla och stärka sin konkurrenskraft. Förutom ordet digital, som

tillskriver att det handlar om digital teknik är även transformation ett viktigt begrepp att

definiera. Enligt Jedynak, Czakon, Kuzniarska och Mania (2021) är forskningsvärlden dålig

på att definiera och konceptualisera begreppet, men från Svenska Akademiens Ordbok

[SAOB] framgår att transformation är en “genomgripande förändring av form eller utseende”

(SAOB, 2007). Det är också denna aspekt som impliceras i Hanelts et al. (2021) ovan

definition av begreppet; en organisatorisk förändring. Det handlar inte bara om att införa ett

nytt system så är allt frid och fröjd, utan dessa system kräver också en transformation av

organisationen och dess ledarskap (Schwarzmüller, Brosi & Welpe, 2018). För att kunna möta

marknadens digitala transformation är det också viktigt för företag att göra densamma till en

högt prioriterad strategisk fråga (Hess, Benlian, Matt & Wiesböck, 2016). Den digitala

utvecklingen av samhällen och marknader har skapat en kontext där det inte längre handlar

om att fundera på om organisationen ska göra digital transformation till en strategisk prioritet,

utan snarare hur det kan göras och nyttjas för att stärka organisationens konkurrenskraft

(Hess et al., 2016). Värt att notera är att den digitala transformationen inte ser likadan ut för

alla organisationer, då de kan ha olika mognadsnivåer, värderingar, intressenter eller visioner

med transformationen (Nahrkhalaji, Shafiee, Shafiee & Hvam, 2018). Många av de

organisatoriska utmaningar som följer den digitala transformationen härrör till frågor som

gäller personalstyrkan, till exempel utveckling av förmågor och färdigheter, kultur,

engagemang av anställda, och hitta passande ledare (Nahrkhalaji et al., 2018; Schneider &

Kokshagina, 2021), uppgifter som ofta faller under HRs ansvar. På så vis är HR inte bara

själva påverkade av den digitala transformationen, utan också en viktig möjliggörare av

densamma (Pape, 2016).

1.1.1 Strategisk transformation

Tillsammans med en implementering av informationssystem av olika slag följer en

transformation av affären och organisationen (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet & Welch,

2014). Som en del av digital transformation utmanar implementering och strategisk

användning av HRIS hela organisationens struktur, vilket kräver en väsentlig ansträngning

vad gäller exempelvis ledning, arbetsdesign, processdesign och liknande (Silva &
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Hirschheim, 2007; Fitzgerald et al., 2014; Schwarzmüller et al., 2018). Vi har valt att kalla

detta för en strategisk transformation av HR (det vill säga HR), där digitala transformationer

möjliggör för just detta - en förändring av HRs roll där den tillåts bli mer strategisk tack vare,

och med hjälp av IT-stöd. Ordet strategi i begreppet strategisk transformation syftar i

sammanhanget till handlingar och processer inom HR som bidrar till ett starkt, långsiktigt

värdeskapande för organisationen (Dery et al., 2013). Just tidshorisonten är en av de större

skillnaderna mellan strategi och taktik (Mackay & Zundel, 2017), och en strategisk HR kan

därför antas bidra till värde över en längre period. Detta kan ske genom att bland annat göra

organisationer konkurrenskraftigare och effektivare genom till exempel workforce planning

(arbetskraftsplanering) och knowledge management (kunskapshantering) (Roberts, 1999;

Thompson et al., 2007).

Den strategiska transformationen är inte bara viktig utan nödvändig, särskilt i takt med att HR

kommer ifatt andra funktioner i verksamheter när det kommer till att börja använda diverse

tekniker för att förbättra sin datahantering (Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence &

Stuart, 2016). I grund och botten handlar alltså den strategiska transformationen om

organisationens förmåga att kunna förändras för att säkerställa överlevnad i det långa loppet

(Stockport, 2000). Ordet transformation i begreppet strategisk transformation blir i

sammanhanget därför det som representerar förändringen inom HR. Detta är en förändring

som i denna studie antas ha en stark koppling till den digitala transformationen. Antagandet

bygger på att det finns en uppdelning mellan att faktiskt digitalisera någonting, kontra att

förändra sitt sätt att arbeta och att omforma processer som anpassas utefter den nya

arbetsmiljön.

Med detta sagt är det HRIS och den digitala transformationen av HR som möjliggör för den

strategiska transformationen av HR, men de är inte samma sak (Maier et al., 2013). Många

organisationer arbetar redan idag aktivt med HRIS och det implementeras ständigt ny tenkik

inom området som till exempel AI (Charlwood & Guenole, 2022). Men att utveckla tekniken

och att förbättra systemen är en sak, och att utveckla sitt sätt att arbeta utefter de nya

premisserna och skifta fokus är en annan. De båda transformationerna har sina likheter och

skillnader, och det är kopplingen dem emellan som studien ämnar till att lyfta fram och

undersöka. Den naturliga bryggan mellan dem blir HRIS.
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1.1.2 Human Resource Information Systems

Denna studie tar avstamp i vikten av att utnyttja nya IS (informationssystem) som

implementeras till dess fulla potential för den organisation som väljer att använda sig av

systemet. IS för HR är särskilt intressant eftersom HRIS har blivit en vanlig trend bland

många företag (Jemine & Guillaume, 2021), vilket visar på en vikt av att vetenskapligt

undersöka fenomenet ytterligare. Det finns många anledningar till att organisationer

implementerar HRIS, bland annat förväntas systemet kunna sänka tidsåtgång för

transaktionella uppgifter, reducera kostnader, bidra till automatisering och bättre beslutsstöd

(Jemine & Guillaume, 2021). Det har också på senare tid blivit viktigare att kunna få fram

organisationsdata av hög kvalitet av legala skäl, inför till exempel redovisningar och

granskningar (Hussain, Wallace & Cornelius, 2007). Att den tillgängliga datan innehar hög

kvalitet är av stor vikt, "skräp in, skräp ut"-principen tillämpas helt och hållet då

sammanställning och analys av data är värdelöst om den information som det baseras på är

föråldrad eller av någon anledning inkorrekt (van den Heuvel & Bondarouk, 2017).

Tannenbaum (1990) beskriver till skillnad från en stor del av övrig forskning mer specifika

uppgifter som ett HRIS kan uppfylla, men som ändå relaterar till det som exempelvis Jemine

och Guillaume (2021) lyfter. Ett HRIS kan exempelvis användas för att jämföra olika

kompensationsstrategier, identifiera potentiella diskrimineringsmönster, och övervaka

kostnaden av sjukskrivningspolicys (Tannenbaum, 1990). HRIS kan med andra ord användas

för både transaktionella och administrativa uppgifter, såväl som strategiska. Thompson et al.

(2007) menar att en strategisk användning av HRIS leder till en mer effektiv och

konkurrenskraftig organisation, men det har också visats att i de organisationer där HRIS

blivit implementerat har fokusområdet och motiveringar till investeringarna i många fall

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

1.1.3 Värdeskapande

Upptäckten och tillvaratagandet av den potential som finns med att digitalisera med

strategiska målsättningar är särskilt relevant för digitala transformationer som koncept. Att

sedan applicera konceptet på HR handlar inte enbart om att harmonisera tekniker och

processer utan också om att skapa värde för organisationen (Strohmeier, 2020). I takt med att

utvecklingen går mot att konkurrens mellan organisationer blir allt mer kunskapsbaserat får

4



HR en allt större plats i detta värdeskapande (Kang, Morris & Snell, 2007; Ashish, Vijay &

Pawan, 2018). Det visar sig till exempel att ett stort antal HR-processer bidrar till

värdeskapande för organisationer: lärande och utveckling, arbetsdesign, träningseffektivitet,

specialiserad rekrytering och liknande (Ashish et al., 2018). Värde är ett koncept som kan

anta många olika former, och beskrivs inte nödvändigtvis i bara monetära konfigurationer

(Phillipy, 2014). Precis som nämnt ovan ansvarar HR för många processer som kan skapa

värde för sin organisation. Att applicera ett monetärt värde på HRs förmåga att rekrytera den

kompetens som krävs kan vara utmanande, men rimligtvis bidrar det ändå till företagets

nettovärde genom dess generella prestation på marknaden i enlighet med Kang, Morris &

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

1.2 Problemformulering

Trots de många möjligheter som identifierats med HRIS har det visat sig att HR fortsatt ägnar

sig åt 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

affärsprocesser vad gäller bland annat IT-stöd, vilket leder till att den strategiska potentialen

missas. Och även i de fall där det tagits större initiativ för att hamna i framkant vid

användning av IT-stöd har det funnits vissa utmaningar. Ett exempel på detta är Amazons

rekryteringsverktyg som använde sig av AI för att sålla bland kandidaterna. Det visade sig

däremot att systemet premierade män och aktivt valde bort ansökningar som nämnde ord

relaterade till kvinnor, vilket ledde till att projektet lades ned (Dastin, 2018). Just denna

problematik landar mer i att tekniken som användes var för outvecklad, snarare än att det inte

nyttjades strategiskt, men det visar trots allt på att en digitalisering av HR-processer eftersöks

i praktiken.

Det går alltså att identifiera ett stort intresse för HRIS av olika slag, både i praktiken och

akademin, och att systemen inte alltid nyttjas som tänkt. Det finns onekligen många

utmaningar med implementeringar av informationssystem generellt, men också särskilt inom

HRIS som möjliggörare för strategisk transformation av HR. Därför lyfter denna studie HRIS

och dess påverkan på den strategiska utvecklingen och utmaningar som finns med både

implementering och fullskalig användning, eftersom övergången från enklare system till ett

mer avancerat HRIS inte kan väntas vara helt enkel för organisationer. Anledningen till att
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implementeringen lyfts är att studier visar på att den spelar en avgörande roll när det kommer

till att använda sig av HRIS på ett sätt som fungerar bra för verksamheten redan från start

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

Anledningen till att just HR och HRIS ligger till grund för studien är att forskningen vittnar

om en viss tröghet när det gäller att initiera ett datadrivet arbetssätt inom HR-området.

Problemet kan delvis härledas till att det finns en brist på tekniska verktyg ute på marknaden

för att möjliggöra för HR att dra nytta av det strategiska värdet av HR-data (Angrave et al.,

2016). Å andra sidan finns det även tecken på att dessa “tekniska verktyg”, eller som de

benämns i denna studie, HRIS, blivit mer och mer kraftfulla och användbara (Bussler &

Davis, 2002; Hussain et al., 2006). Samtidigt genomgår HR en “tyst revolution” som Bussler

och Davis (2002) benämner det för att bli en strategisk partner i organisationen. I studien

refereras detta till som den strategiska transformationen, och i och med denna förändring är

det intressant att undersöka den effekt som tekniska framsteg har på HR som funktion.

Det kunskapsgap som förväntas fyllas av studien kan reflekteras i den diskrepans som tycks

existera inom området, mellan HRs digitala transformation och den roll som HRIS spelar i en

strategisk transformation av HR som fortgår parallellt. Gapet kommer fyllas med

dokumenterade förväntningar och perspektiv på HRIS, det vill säga hur det används, den

upplevda nyttan samt vilka strategiska fördelar som finns. Det problem som

sammanfattningsvis utgör grunden till syftet och forskningsfrågorna är därför att HRIS inte

används till sin fulla potential i organisationer när det kommer till att möjliggöra för HR att

arbeta mer strategiskt.

1.3 Syfte och forskningsfrågor

Ett strategiskt användande av HR och HRIS ska möjliggöra för organisationer att skapa

långsiktigt affärsvärde genom processeffektiviseringar och strategisk dataanalys. Trots att det

länge talats om denna strategiska transformation visas det inom forskningen att HR och HRIS

inte används på detta vis, varvid organisationer går miste om viktigt värdeskapande och

konkurrensfördelar. Syftet med studien är därav att öka förståelsen för vilken roll HRIS spelar

i den strategiska transformationen av HR och hur denna relaterar till funktionens

värdeskapande för organisationer.
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Syftet mynnar ut i följande forskningsfrågor:

● På vilka sätt möjliggör HRIS strategisk transformation av HR?

● Hur kan användningen av HRIS kopplas till värdeskapande?

1.4 Förväntade kunskapsbidrag

Goldkuhl (2011) gör en sammanställning av olika kunskapsformer som finns att eftersträva.

De två forskningsfrågorna kan kategoriseras och kopplas till olika kunskapsformer för att

tydliggöra de förväntade kunskapsbidragen.

Den första forskningsfrågan “På vilka sätt möjliggör HRIS strategisk transformation av HR?”

kan kopplas till kunskapsformen förklarande kunskap. Dels eftersom forskningsfrågan

föreslår ett kausalt samband, det vill säga om A (HRIS) föreligger så kan B (strategisk

transformation) uppstå. HRIS antas vara en möjliggörare för den strategiska transformationen

där studien ämnar att gå in djupare på själva orsakssambandet och förklara detta, vilket är

typiskt för en situation då förklarande kunskap ämnas till att uppnås (Goldkuhl, 2011).

Den andra forskningsfrågan, “Hur kan användningen av HRIS kopplas till värdeskapande?”

har den underliggande premissen att HRIS kan kopplas till värdeskapande, frågan är bara hur.

Även detta är en slags förklarande kunskap som eftersträvas, men en annan underliggande

premiss är att värdeskapande är någonting önskvärt att ägna sig åt, alltså antas det att det är

ett implicit eller explicit syfte vid användning av HRIS. Därför strävar forskningsfrågan efter

att uppnå en värdekunskap, eller normativ kunskap. Värdekunskapen brukar ofta berättigas i

samband med andra mer basala målsättningar (Goldkuhl, 2011). Det kan i det här fallet

handla om att förbättra sin användning av HRIS, att bli mer värdeskapande eller att motivera

sig till att implementera HRIS överhuvudtaget.

Sammanfattningsvis finns det både förklarande- och värdekunskap att hämta från denna

studie, för att inte nämna den karaktäriserade kunskapen i form av att öka förståelsen för

fenomenet HRIS och vilken roll det spelar i HR-organisationen, i enlighet med Goldkuhl

(2011).
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1.5 Målgrupp

Målgruppen för denna studie är i första hand HR-organisationer i olika stadier av sin digitala

och strategiska transformation. Studien är relevant och intressant för en HR-organisation som

vill få klarhet i vad en implementering av HRIS kan innebära, men skulle också kunna ge

viktiga insikter till en organisation som kommit längre i sitt användande av HRIS. Studien är

också användbar för såväl den professionella HR-praktikern som lekmannen som önskar få

en introduktion till vad HRIS är för någonting och hur det används. Dessutom ämnar studien

att bidra till forskningen genom en ökad förståelse för HRIS och hur dess bruk kan bidra till

att göra HR till en mer strategisk funktion, kopplat till ett praktiskt fall. På så vis hoppas vi

kunna erbjuda ett nyanserat bidrag till det nuvarande forskningsläget, riktat mot både forskare

och studenter inom exempelvis HR, informatik och management. För dessa erbjuder vi också

tankar och forskningsfrågor som är intressant att studera vidare (se avsnitt 7.3, förslag till

fortsatt forskning).

1.6 Avgränsningar

Denna studie kommer enbart fokusera på att studera fenomenet inom den privata sektorn.

Detta eftersom definitionen av värdeskapande kopplat till den andra forskningsfrågorna kan

tänkas skilja sig åt i privat kontra offentlig sektor. För att hårddra det kan den privata sektorn

tänkas associera begreppet värdeskapande med en ökad ekonomisk tillväxt. Kopplat till detta

kan de organisatoriska strategierna också tänkas fokusera på omsättning, marknadsandelar

och konkurrens. Inom offentlig sektor är dessa delar rimligtvis inte en lika hög prioritet, där

organisationer dessutom bör vara mer stabila, vanligtvis är mer hierarkiska och därmed

mindre flexibla när det kommer till investeringar inom HRIS. Därav kan HRIS komma att

spela olika roller beroende på vilken sektor som undersöks. Trots att detta enbart är

antaganden har denna avgränsning gjorts för att minimera risken för eventuell

begreppsförvirring. Dessa övergripande organisatoriska skillnader kan också tänkas speglas i

hur HR arbetar och prioriterar i diverse projekt och ärenden. För att öka chansen att

forskningsfrågorna kan besvaras på ett tydligt sätt görs därför denna avgränsning.

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

exempel Workday eller Oracle där dessa jämförs och utvärderas. Anledningen är dels att det
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sällan enbart är ett system för alla processer och ändamål utan HRIS kan snarare ses som ett

landskap av olika system som i många fall också är integrerade med varandra.

Informationssäkerhetsaspekten och GDPR kommer inte heller ta någon större plats i studien,

även om det kan tänkas vara en viktig del av HRIS roll som ett centralt informationssystem

där känslig data kan lagras med minimal risk för intrång. Men eftersom studien riktar in sig

på HRIS roll i relation till strategiskt HR-arbete så är det automation och tillgången till data

snarare än säker datalagring som står i fokus.

9



2. Metod

Detta avsnitt innehåller samtliga tillvägagångssätt och beslut som fattats under

studiens gång. Besluten rör valet av fallstudie, det tolkande (interpretivistiska)

ställningstagandet, det kvalitativa tillvägagångssättet, de semistrukturerade

intervjuerna, den tematiska analysen, urval för både organisation och respondent

samt de etiska ställningstagandena. Förklaringar och motiveringar följer av de val

som gjorts under studiens gång.

2.1 Vetenskapsfilosofisk utgångspunkt

Traditionellt brukar det inom vetenskapen talas om två större vetenskapsparadigm: positivism

och interpretivism. Dessa paradigm består av olika sätt att se på vetenskap, verklighet och

existens (Collis & Hussey, 2014). Forskare som anammar det positivistiska paradigmet ser på

verkligheten som fristående från observation, och att forskning ska observera verkligheten

och skapa teorier som förklarar denna baserade på empirisk data. Interpretivister ser på

verkligheten som subjektiv och skapad av den som tolkar den, och ämnar att skapa förståelse

för de undersökta fenomenen (Collis & Hussey, 2014; Orlikowski & Baroudi, 2001). Den

praktiska skillnaden ligger i att positivisten försöker förutsäga fenomen genom teorier (Collis

& Hussey, 2014), medan interpretivister ofta undersöker komplexiteten av ett fenomen på

dess djup (Walsham, 1995; Collis & Hussey, 2014; Bryman, 2018). Collis & Hussey (2014)

menar vidare att dessa paradigm vilar på en skala, och att studier sällan är helt positivistiska

eller helt interpretivistiska.

Inom informationssystemforskningen har positivistiska studier dock varit dominerande och

utgjort över 90 % av den totala forskningen inom området (Orlikowski & Baroudi, 1991). Att

en stor del av forskningen förhåller sig till ett specifikt perspektiv är något Orlikowski och

Baroudi (1991) menar är onödigt hämmande, och riskerar att orsaka en brist av alternativa

förklaringar till samspelet mellan människa, organisation och IT. Walsham (1995) betonar

vidare att interpretivistiska studier inom informatiken är viktiga för att förstå det sociala

samspelet som existerar med den teknik vi använder. Orlikowski och Baroudi (1991) menar

också att interpretivistiska studier tagit allt mer plats inom informatiken och betonar likt
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Walsham (1995) att det är tacksamt då det ökar den djupa förståelsen för olika fenomen inom

området. I takt med att sådana alternativa paradigm tagit större plats i diskussionen har

användandet av densamma i den praktiska forskningen också ökat (Chen & Hirschhheim,

2004). Chen och Hirschheim (2004) fann i sin påbyggnad Orlikowski och Baroudis (1991)

studie att den positivistiska prevalensen minskat till cirka 81 % till år 2001. Det finns till vår

vetskap ingen nyare studie av samma slag som kan erbjuda mer uppdaterade andelar mellan

de olika paradigmen, men den redovisade litteraturen visar åtminstone på en trend för

interpretivistisk relevans inom informatiken. Dock menar Orlikowski och Baroudi (1991)

vidare att det viktigaste inte är vilket paradigm forskaren utgår ifrån då de båda på olika sätt

levererar god förståelse för olika fenomen, utan att forskaren själv reflekterar över hur

paradigmet påverkar sin studie.

Eftersom denna studie syftar till att skapa förståelse för hur HRIS kan användas för att

transformera HR genom en empirisk undersökning av individers upplevelser av fenomenet,

anammas den interpretivistiska ståndpunkten i denna studie. Detta innebär att studien utgår

från ett ontologiskt antagande av verkligheten som subjektiv och socialt skapad, vilket

innebär att olika personer upplever verkligheten på olika sätt (Collis & Hussey, 2014). För att

kunna svara på studiens forskningsfrågor är det viktigt att undersöka hur individer

verksamma i organisationens HR ser på HRIS roll i en strategisk transformation. Genom att

samla in data och upplevelser från olika individer i olika nivåer av funktionen kan många

olika perspektiv belysas, vilket en interpretivistisk utgångspunkt benämns kunna erbjuda

(Walsham, 1995; Orlikowski & Baroudi, 2011; Bryman, 2018). Olika nivåer syftar till

individer som jobbar mer operativt med HR som exempelvis rekrytering och administration,

till strategisk planering och det digitala HR-landskapet. Förutom att denna

vetenskapsfilosofiska utgångspunkt passar för att uppnå målen med studien, finns det som

beskrivit ovan fortfarande en övervägande mängd positivistisk forskning (Chen &

Hirschheim, 2004; Orlikowski & Baroudi, 1991), som riskerar att orsaka en brist av den

djupa förståelsen av samspelet mellan IT, människa och organisation (Angrave et al., 2016).

Av denna anledning är studier som anammar ett interpretivistiskt ställningstagande viktigt för

att även skänka djupare förståelse för olika fenomen inom området, såsom HRIS roll för 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 är och vilka

punkter som är viktiga att lyfta. Fallet, det vill säga studiens fallorganisation presenteras

även här.

2.2.1 Kvalitativ metod

Även när det kommer till forskningsdesign talas det ofta om två olika inriktningar: kvantitativ

och kvalitativ metod (Bryman, 2018; Collis & Hussey, 2014). Kvantitativ metod intresserar

sig främst för numerisk och mätbar data som kan påvisa samband genom exempelvis

statistisk analys, och kopplas ofta till det positivistiska paradigmet (Bryman, 2018).

Kvalitativ forskning intresserar sig till större del av social komplexitet och innebörder av

denna (Alvehus, 2013) och kopplas ofta till det interpretivistiska paradigmet (Bryman, 2018).

Eftersom denna studie som nämnt undersökte ett komplext fenomen på en djup nivå valdes

en kvalitativ metod för att undersöka studiens syfte. Dessutom fanns ett lågt antal

undersökningsobjekt på grund av begränsat med kontakter och respondenter överlag, vilket

gjorde att studien ytterligare drog åt det mer kvalitativa hållet. Detta eftersom resurser i stället

för att granska många objekt kan allokeras till att undersöka fenomenet på denna djupare nivå

vid kvalitativa studier (Goldkuhl, 2011).

Bryman (2018) beskriver också att fokuset i en kvalitativ studie ligger på att samla in och

analysera ord, eller som Alvehus (2013) benämner det, meningar, i stället för kvantitativa

data. Analysen av ord och inneboende meningar öppnar upp för en djupare förståelse för

fenomenet, något som sett till tidigare forskning också behövs för att fylla det forskningsgap

som identifierats. För att koppla an till den andra forskningsfrågan där begreppet

värdeskapande var centralt, var detta någonting som kunde tänkas vara en relativt subjektiv

fråga då ordet värdeskapande betyder olika saker för olika individer. Det var inte olika

faktorer eller sätt att kvantifiera värdeskapandet i sig som stod i fokus, utan snarare att utgå

från hur individerna i studien upplever värdeskapande och dess betydelse för organisationen

för att sedan kunna ställa detta i relation till användningen av HRIS. Detta sätt att tänka går i

linje med Goldkuhls (2011) resonemang om att undersöka fenomen på en djupare nivå och

var ett tydligt skäl till att använda sig av en kvalitativ forskningsmetod.
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2.2.2 Fallstudie

I och med att denna studie syftar till att undersöka ett specifikt fenomen i en specifik kontext

valdes en fallstudie att genomföras. Fallstudier kan ta många former och behandla olika

studieobjekt, exempelvis en viss organisation, en särskild händelse eller en person (Bryman,

2018). I denna studie utgör fallet en specifik enhet i ett globalt tillverkningsföretag.

Fallstudier erbjuder ett fokuserat “studium av miljön eller situationen i fråga” (Bryman, 2018,

s 97) och passar därför som forskningsdesign för att undersöka det valda syftet. Fallstudier

passar för studier som inte kräver kontroll över studiekontexten, samt fokuserar på nutida

fenomen och besvarar frågorna hur och/eller varför (Yin, 2016). Detta befäster ytterligare att

fallstudien är en passande forskningsdesign för genomförandet av denna studie vid en

återblick på forskningsfrågorna. I den första forskningsfrågan skulle “på vilka sätt” enkelt ha

kunnat bytas ut till “hur”, men eftersom den andra forskningsfrågan börjar på just “hur”

valdes den första formuleringen för variationens skull. Därmed finns två

“hur”-forskningsfrågor. Fallstudier kan också bestå av ett eller flera fall (Yin, 2016). Om ett

större fall används är målet inte alltid att skapa jämförbara resultat (Bryman & Bell, 2015),

men det innebär heller inte att de inte kan användas för just det ändamålet (David & Sutton,

2011). I denna studie undersöks endast ett fall då syftet inte besitter någon jämförande

undran, utan fokus ligger i stället på att undersöka ett enskilt fenomen.

VanWynsberghe och Khan (2007) har identifierat sju likheter mellan fallstudier, för att hjälpa

forskare att identifiera när en fallstudie passar. Det första särdraget är att det är ett lågt N, det

vill säga att det är få undersökningsobjekt, eftersom målet är en djupgående analys av en

specifik enhet. Särdrag två är fallstudiens hänsyn till undersökningsobjektets kontext. Genom

att tydligt beskriva kontexten och intervjuobjektets plats i denna får läsaren en större

förståelse för hur dessa påverkar varandra. Det tredje särdraget är kopplat till Yin (2016) och

dennes diskussion om att intervjuobjektet är i sin naturliga miljö. Forskaren är alltså inte i

kontroll över studiekontexten. Det fjärde särdraget är att en fallstudie är bunden temporalt

och rumsligt. Det är just denna tid, och just denna plats som skapar fallstudiens kontext. Den

femte skillnaden mot andra studier är att fallstudien tillåter att arbetsteorier och kunskap

utvecklas under studiens gång, beroende på vad studien avslöjar. Det visas till exempel av

Lögdberg och Wahlqvist (2020) som under sin studies gång identifierade viktiga teoretiska

områden som sedan inkorporerades i studien. Det sjätte och näst sista särdraget att fallstudier
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tillåter ett flertal datakällor. Det kan handla om kvantitativ data, intervjudata från olika

personer, observationsdata eller dokumentdata. Sist men inte minst särskiljer fallstudier sig

också genom vad VanWyngsberghe och Khan (2007) benämner förlängbarhet. Detta innebär

att en fallstudie bör berika läsarens förståelse av fenomenet.

Många av de ovan nämnda aspekterna kan säkerligen appliceras på många andra sorters

studier. Till exempel är det inte bara fallstudier som berikar läsarens förståelser eller har

möjlighet att utvecklas under studiens gång, men VanWynsberghe och Khans (2007)

argument i sin helhet kan samtidigt användas för att klargöra att en fallstudie är passande för

att besvara denna studies undran. Studiens bedömdes uppfylla samtliga av VanWynsberghe

och Khans (2007) särdrag av fallstudier och valet att genomföra studien som en sådan blev

ytterligare befäst. Vidare är en viktig aspekt för en fallstudie att tydligt avgränsa vad som

faktiskt utgör fallet.

Övergripande var fallet i denna studie en specifik enhet i en global tillverkningsindustri. För

en mer detaljerad beskrivning av organisationen och de kriterier som fanns inför urval, se

avsnitt 2.4.1 Urval av organisation. Enheten i fråga var organisationens HR. I denna funktion

finns ett antal olika avdelningar som har hand om olika HR-relaterade processer. I denna

studie undersöks hela HR-funktionen och inte endast enstaka avdelningar inom denna.

Organisationen var traditionellt en tillverkningsindustri, men hade i takt med digitaliseringen

utökat sitt tjänsteutbud. Numera låg en stor del av affären i att även sälja tjänster för att

kontrollera och underhålla maskinerna som producerades. Digitaliseringen märktes också av

inom organisationens HR. De hade länge arbetat med diverse system för att sköta sin dagliga

verksamhet, men var också i en transformativ fas där dessa utvecklades vidare. Tidigare hade

det främst handlat om administrativ data av olika kvalitet på grund av olika standarder över

den globala verksamheten. För att standardisera detta och skapa en kontroll över den data

som organisationen besatt, rullades det nyligen ut en molnbaserad HR-lösning i form av

SAPs SuccessFactors med tillhörande moduler och integration. I och med införskaffandet av

dessa utökades HRs förmåga att samla in och analysera data som rörde personalstyrkan.

Organisationen fick år 2021 en ny VD vilket medförde nya strategiska betänkanden. Mitt i

detta strategiarbete fanns alltså HR och dess nya system, vilka ämnade att göra funktionen till

en strategisk bidragare för organisationen.
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2.3 Forskningsansats

Bryman (2018) beskriver forskningsansats som en bedömning av förhållandet mellan teori

och empiri. Traditionellt talas det även här ofta om två olika ansatser (Bryman, 2018;

Alvehus, 2013). Deduktion, som ofta relaterar till kvantitativa studier, handlar om att skapa

och testa hypoteser på redan formulerad teori. Resultatet av dessa hypotesprövningar tillåter

sedan forskaren att revidera teorin (Bryman, 2018). En deduktiv ansats kan vara utmanande

att applicera till fullo i en kvalitativ studie, då denna sorts forskning ofta präglas av tolkningar

(Alvehus, 2013). Den andra ansatsen som ofta diskuteras är induktion, som i stället utgår från

empiri för att skapa teori (Bryman, 2018). Alvehus (2013) menar att en induktiv ansats kräver

att forskaren inte har några förförståelser för det undersökta fenomenet, för att efter

datainsamlingen kunna dra slutsatser och skapa teori. Han fortsätter och menar att det är

sällan forskare inte har någon alls tidigare förförståelse för fenomenet.

I detta fall passar ingendera av dessa ansatser för denna studie, då vi besitter en förförståelse

för fenomenet och inte syftar till att kvantitativt pröva hypoteser. Detta beskriver Alvehus

(2013) som en av de anledningar till varför studier sällan hör till en enda av dessa ansatser.

Ren induktion, och ren deduktion är snarare att beskriva som idealtyper, som likt positivism

och interpretivism kan ses som en skala (Alvehus, 2013; Collis & Hussey, 2014). Någonstans

i mitten av denna skala finns vad Alvehus (2013) kallar för abduktion och Bryman (2018) för

iterativ strategi, en process där reflektionen mellan teori och empiri varvas. Enligt denna

ansats förhåller sig forskaren inte till en fast process där tidigare teori leder till hypotes,

hypotes testas, förkastas eller bekräftas och bidrar till teori, eller där empirin tillåts styra

(Alvehus, 2013). I stället rör forskaren sig mellan de båda. Kanske arbetas det först med

teorin, som sedan granskas i skenet av empirin där nya aspekter hittas som ytterligare

utvecklar teorin (Alvehus, 2013).

Av diskussionen ovan kan det konstateras att denna uppsats som bäst kan beskrivas att besitta

en abduktiv forskningsansats. Detta då vi i denna studie applicerat detta iterativa flöde mellan

teori och empiri. Till exempel påbörjades studien med att genomföra en djupgående

litteraturgenomgång inom HR, HRIS och strategi för att kunna identifiera studiens

forskningsproblem och formulera en relevant intervjuguide (Bilaga 1). Genom denna

utgångspunkt är studien därför inte helt induktiv, och eftersom inga hypoteser prövas är den
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heller inte helt deduktiv, utan snarare däremellan i enlighet med de diskussioner som Alvehus

(2013) och (Bryman, 2018) för.

2.4 Urval

Nedan förklaras de urval som gjordes, både utifrån organisation och respondenter. Urvalen

motiveras, förklaras och redogörs för. Med hjälp av urvalskriterier (listade i tabellerna)

tydliggörs de kriterier behövdes uppfyllas med studiens syfte och forskningsfrågor i åtanke.

2.4.1 Urval av organisation

Den organisation som undersöktes i studien verkar som nämnt inom tillverkningsindustrin,

där organisationen nyligen implementerat ett HRIS på global nivå. Organisationen valdes

baserat på ett bekvämlighetsurval som innebär att det låg nära till hands (Bryman, 2018)

genom en tidigare kontakt, samtidigt som organisationen var i ett stadie i sin implementering

och användning av HRIS som passade väl för att besvara forskningsfrågorna. Kriterierna togs

fram genom att kartlägga de “krav” som fanns på en fallorganisation som i sin tur

bearbetades och benades ut till mer greppbara kriterier, detta med studiens syfte och

forskningsfrågor i åtanke, se tabell på nästa sida.
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Urvalskriterium Beskrivning

1. Digital förmåga1 Organisationen ska ha uppnått en viss digital förmåga även utanför

HR i form av exempelvis ett fungerande ERP-system och en vana

vid digitalt arbetssätt

2. Investeringar i

HRIS

Satsningar inom HRIS ska ha gjorts med stöd och förtroende från

ledningen eftersom studien ämnade undersöka HRIS roll i den

digitala och strategiska transformationen i en miljö där det finns

goda förutsättningar för att bli värdeskapande

3. Strategiska

målsättningar

Organisationen ska ha en uttalad ambition att utveckla en mer

strategisk HR som kan bidra till att uppfylla organisationens mål

4. Framtidsutsikter Ambitioner om att fortsätta automatisera, effektivisera och förfina

diverse HR-processer ska finnas

Tabell 1. Urvalskriterier för organisation

2.4.2 Urval av respondenter

Urvalet som användes för studiens respondenter var målstyrt urval, vilket är ett

icke-sannolikhetsurval. Det målstyrda urvalet innebär att organisationer och individer valts ut

av taktiska skäl för att kunna besvara studiens forskningsfrågor (Bryman, 2018). Denna typ

av urval valdes då det var av stor vikt att studiedeltagarna besatt en god kunskap om vad

användning av ett HRIS innebär. Åtta respondenter valdes ut från samma organisation från

olika team som arbetade med HRIS av något slag, detta för att nå en bredd inom

organisationen. Detta fokus på HR var anledningen till att studien ansågs utgå från ett

HR-perspektiv. I HR-perspektivet ingick HR-chefer och de team som jobbar med HRIS på

något vis (det vill säga ansvariga för digitalisering av HR och HR-processer). Inom teamen

fanns roller såsom projektledare, högt uppsatta chefer, superusers (systemexperter) och

tekniskt ansvariga för till exempel integrationer och de mer tekniska delarna, samt

slutanvändarna av systemet (HR-administratörer). Empiriinsamlingen skedde med andra ord

1 Digital förmåga definieras av Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) som “organisationens förmåga att förstå, fånga och förändra
utifrån digitala möjligheter. Hög digital förmåga utmärks av att hög verkningsgrad av digitala initiativ” (SKR, 2022).
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enbart genom anställda som arbetar inom HR. Se tabeller för urvalskriterier för både

organisation och respondenter, samt respondentlistan.

Urvalskriterium Beskrivning

1. Tydlig koppling till

HRIS

Respondenten ska på något sätt ha en koppling till HRIS där
HRIS spelar en central roll i arbetsvardagen. Det kan till
exempel röra sig om en slutanvändare, individer i HR-
funktionens digitaliseringsteam, en högre uppsatt inom HR
som arbetar med strategiska frågor samt respondenter med
mer tekniska roller som ansvarar för datalagring och
datakvalitet.

2. Erfarenhet av

organisationen

Eftersom strategi är ett nyckelord i studien är det viktigt att
respondenten har en god överblick av vad organisationen
strävar mot för att kunna besvara frågor som innebär att
kunna ge en god insikt i hur nuläget ser ut men som också
har en inblick i hur det arbetades förr och vad
organisationen i allmänhet och HR i synnerhet strävar mot
när det gäller digitalisering och automatisering i framtiden.

Tabell 2. Urvalskriterier för respondenter

Urvalen som gjordes gick även i linje med den vetenskapliga utgångspunkten som valdes för

studien. Enligt Klein och Myers (1999) är det som studeras i ständig rörelse, och det är därför

viktigt att inom interpretativismen inte se människor som en produkt av historien utan också

skapare av organisationens framtida historia. Valet av respondenterna och det målstyrda

urvalet bidrog alltså inte enbart till att kunna välja ut lämpliga intervjupersoner för att kunna

bidra till att besvara forskningsfrågorna. Det innebar också att det förenklade processen i att

skapa den bild och kontext som framhäver det som studien ämnar till att undersöka - en

digitaliseringsresa med flertalet destinationer.

Nedan visas en tabell med de åtta respondenterna. Namn och även i vissa fall kön byttes ut

för att ytterligare bibehålla anonymiteten. Även rollerna skrevs om något för att inte kunna

spåras till individerna med en LinkedIn-sökning utan att för den delen tappa förståelsen för de

ansvarsområden som personerna besitter.
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Namn Roll Intervjulängd

Vilgot HR-direktör 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 lönechef 58 min

Tabell 3: Studiens åtta respondenter

2.5 Litteraturgenomgång

För att kunna identifiera ett relevant och intressant forskningsproblem påbörjades denna

studie med en litteraturgenomgång. Litteraturgenomgången gav en god grund till det

undersökta området och gav skäl till varför studien behöver genomföras, något som även

Bryman (2018) menar är syftet med en sådan genomgång. Genom att undersöka och

kartlägga tidigare forskning bildades en förståelse för utvecklingen av HR, HRIS och hur

dessa påverkar och påverkas av strategi. Litteraturgenomgången var viktig för att kunna

identifiera sådant som redan blivit undersökt och därav avgränsa vad som fortfarande är

väsentligt att undersöka. Litteraturgenomgången som genomfördes valdes att liknas med den

som Bryman (2018) beskriver som narrativ. Detta då en sådan handlar om att skapa en

överblick av studieområdet, genom en så heltäckande granskning som möjligt, för att sedan

kritiskt tolka litteraturen.

Eftersom vi från tidigare kurser i masterprogrammet blivit intresserade av just HRIS hade vi

en viss förförståelse för området och vissa relevanta källor. Dessa lästes igenom en gång till

varvid vi förde anteckningar över olika intressanta diskussioner, begrepp, problem eller

forskningsfrågor. Utifrån dessa kunde vi identifiera vissa nyckelbegrepp för studiens syfte.
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Exempelvis användes söktermer som HRIS, Human Resource Information Systems, HRIT,

Human Resource Information Technology, Human Resources, HRM, Human Resource

Management och digital transformation vid den första sökningen. Titlar och abstracts av de

artiklar som dök upp i samband med sökningen granskades för att säkerställa dess relevans

innan de inkluderades till fullo. I takt med att forskningsområdet började kartläggas av vår

litteraturgenomgång och forskningsluckor framträdde, identifierade vi ytterligare termer som

var relevanta för studien. Tillkom gjorde termer som Strategic HRM, Strategy, Strategic

Alignment och andra liknande söksträngar.

Figur 1. Process för litteraturgenomgång

Det verktyg som används för att få åtkomst till tidigare forskning var Linköping

Universitetsbiblioteks söktjänst, en tjänst som har g tillgång till ett stort antal databaser och

journaler genom EBSCOhost. I söktjänsten finns också möjlighet att filtrera resultat utefter

referentgranskning, vilket gjordes i vår sökning för att säkerställa att de artiklar som används

i studien är av god kvalitet. Att exkludera artiklar baserat på när de författades gjordes inte då

en stor del av de diskussioner som förs i litteraturen baseras på forskning som än idag kan

uppfattas som relevant. HR, HRIS och strategi är inte allt för moderna begrepp, och för att
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skapa en bild över hur dessa områden har utvecklats bedömdes vara viktigt för denna studie.

Detta för att kunna förankra kritiska diskussioner som utvecklat områdena på olika vis.

Förutom referentgranskade artiklar användes också ett antal böcker inom HR och HRIS,

tillsammans med metodböcker som stöttade oss i arbetet med att strukturera och göra

relevanta val för studiens uppbyggnad. Ett fåtal webbsidor användes för att belysa vissa

aktuella trender eller definitioner, se exempelvis Almega (2020) eller SAOB (1991). Dessa

bedömdes vara relevanta och trovärdiga genom att undersöka vem som har skapat och

publicerat informationen, varför det var gjort, hur den såg ut och om den kunde bekräftas från

andra källor.

Utifrån litteraturgenomgången skapades en sammanfattande konceptuell modell där centrala

idéer, teorier och forskning i allmänhet kategoriserades i fem delar; människa, teknik, data,

organisation och process. Modellen illustrerade HRs strategiska transformation som bröts ner

i dessa fem delar. Modellens roll var att erbjuda en överblick på vad som är viktigt i en

transformation och sätta detta i relation till det som upptäcktes i det empiriska materialet. Till

exempel kunde det identifieras vilka delar som fallorganisationen helt eller delvis hade fått på

plats för att främja den strategiska transformationen, och vilka delar som ännu krävde mer tid

och resurser. Dessa delar kunde sedan diskuteras utifrån den tidigare forskningen och vad

respondenterna upplevde. Med andra ord var dess roll en ytterligare lins att applicera på

materialet efter att den tematiska analysen genomförts. Viktigt att notera är dock att de fem

delarna inte överskuggade de teman som framkom ur den tematiska analysen, utan dessa

kompletterade snarare varandra och bidrog till att studien kunde resultera i träffsäkrare

slutsatser. Den konceptuella modellen var även ett sätt för läsaren att få en grund att stå på där

den tidigare forskningen på ett strukturerat vis kunde tas med in i vidare läsning av uppsatsen.

2.6 Datainsamling

Nedan beskrivs de två datainsamlingsmetoderna: intervjuer och dokumentstudie.. Val av

intervjumetod och andra val kopplat till tillvägagångssätt redogörs för, samtidigt som en

tillbakablick och utvärdering över intervjuförfarandet redovisas. Dokumentstudien består av

kompletterande dokument som varit till nytta för studien, främst när det kommer till att få en

överblick över systemlandskap och strategiarbetet inom organisationen.
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2.6.1 Intervjuer

Den primära datainsamlingsmetoden för studien var de åtta semistrukturerade intervjuerna.

Antalet intervjuer motiveras av att det täckte in en god omfattning i olika delar av

HR-organisationen där individerna uppfyllde urvalskriterierna och var villiga att medverka.

Omfattningen var individer med olika befattningar i HR-organisationen som arbetar både

med mer operativt och administrativt HR-arbete, men också med strategiska frågor, samt med

olika arbetsrelationer till HRIS. Vissa med mycket tekniska roller som kunde redogöra för

tekniska utmaningar och beskrivningar, i kontrast till exempel en slutanvändare med lite

teknisk kunskap. Efter åtta intervjuer upplevdes en mättnad av det empiriska materialet i

enlighet med Bryman (2018) då det uppskattades att mycket få nya synvinklar och

information skulle tillkomma med fler intervjuer. Detta resulterade i att en avvägning

behövde göras i ytterligare intervjuer och den tid som krävs för transkribering kontra nya

teman och innehåll att analysera. Efter den sjunde intervjun uppskattades det bäst balanserade

antalet till åtta.

Valet i att göra intervjuer grundade sig mycket i forskningsfrågornas natur, som ämnade till

att bland annat få fram individuella och djupgående resonemang kring värdeskapande i

relation till användningen av HRIS. Med hjälp av intervjufrågorna kunde även deltagarnas

inställning, attityd, upplevelser och arbetssätt kring HRIS undersökas. Andra alternativ som

också kunde ha passat för studiens ändamål är enkäter, men detta tillvägagångssätt valdes

bort då de inte erbjuder möjligheten att uppfatta betoningar eller kroppsspråk, samt

möjligheten att ställa följdfrågor (Goldkuhl, 2019). Även observationer, antingen enbart eller

i kombination med intervjuer i någon form av etnografisk studie, hade kunnat användas. Men

eftersom HRIS i sig innehåller känslig information som inte fick visas för någon annan än

användarna av systemet lämpade det sig inte med observationer. Under intervjuerna kunde

deltagarna själva välja vilken information de kunde och ville dela med sig av, vilket hade

varit betydligt svårare vid observationer i den vanliga arbetsvardagen.

Efter att pandemin satt sina spår i våra sätt att arbeta och studera valdes intervjuerna att göras

via Microsoft Teams, då även fallorganisationen är van vid att genomföra möten med samma

verktyg. Teams var redan innan pandemin en för organisationen vanlig del av arbetsvardagen,

då många av de anställda i de olika teamen och projekten sitter utspridda över världen.
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Dessutom menar Anderson, Fontinha & Robson (2020) på att det på samma sätt som i en

fysisk intervju går utmärkt att samla in data och spara det som sägs med ljud- och

bildinspelning. Däremot menar författarna att den digitala intervjun kan påverkas negativt av

till exempel dålig internetuppkoppling då intervjuerna tenderar att bli kortare och svaren

riskerar att inte bli så djupgående som de annars skulle varit. Med det sagt säkerställdes en

tyst miljö med god internetuppkoppling inför varje intervju och inga sådana 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 främst används vid kvantitativa

undersökningar och lämnar liten eller mycket liten plats åt flexibilitet och iteration i

intervjuprocessen. På den andra sidan av spektrumet ligger den ostrukturerade intervjun där

det ibland enbart ställs en enda fråga och så tar intervjun fart åt valfri riktning efter det

Bryman (2018). Men utifrån studiens syfte och forskningsfrågor som under studiens gång

benades ut blev det också tydligt att det fanns vissa teman som ville beröras, varpå den

semistrukturerade intervjun var mest lämplig. De teman som syftades till att beröras kom dels

från litteraturgenomgången, men också pilotintervjun med en av cheferna som beskrivs i

kommande stycken.

Vid självaste utformningen av intervjufrågorna genomgicks en slags session för att

brainstorma olika ingångar och punkter som var viktiga att få med och som kunde kopplas till

studiens syfte och forskningsfrågor. Även litteraturgenomgången var en viktig input vid

framtagandet av intervjufrågorna då den tidigare forskningen satt sin prägel på vad som är

intressant att studera framåt. Idégenereringen var ganska fri för att inte utesluta några viktiga

ämnen och perspektiv, för att sedan konkretiseras mer i ett frågebatteri. Frågorna gicks sedan

igenom gemensamt där det gavs utrymme för att vara kritisk under sållningen. Centrala

frågor var “vad fås det ut av denna fråga?”, “speglar frågan det som ämnar att undersökas

utifrån det förarbete som gjorts?” och “kan frågans svar användas till ett

diskussionsunderlag?”. Detta gjordes flera gånger för att säkerställa att inga frågor var

överflödiga. När ett antal frågor valts ut sorterades dessa för att försöka få till en röd tråd

under intervjun. Detta gjorde exempelvis genom att dela upp intervjuguiden i tre delar. Först

den inledande delen, som bestod av bakgrundsinformation om respondenten och om de
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projekten som varit/är igång rörande HRIS. Sedan följde huvuddelen, som började med

strategi-relaterade frågor för att sedan gå över i automatisering av HR-processer,

värdeskapande och för-och nackdelar med HRIS samt datahantering. Intervjun avslutades

sedan med en del som berörde framtida planer, ambitioner och spekulationer om HRIS roll i

framtiden. Se bilaga 1 för intervjuguide.

Efter att intervjuguiden var färdig hölls 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 frågorna samt att mäta längden på intervjun. Det var också ett tillfälle för att få

feedback och diskutera om respondenten tyckte att någon viktig punkt missades eller borde

tagit mindre fokus. Pilotintervjun var också mycket viktig för kontextualiseringen, då

respondenten kunde bidra med en detaljerad kartläggning och förklaring kring

systemlandskapet inom HR och hur organisationen kommit dit de är idag. Med denna

information kunde intervjuguiderna lättare anpassas till deltagarna som skulle intervjuas näst

genom att till exempel lyfta mer tekniska frågor till IT-ansvariga och lyfta mer kring

förväntningar och användarvänlighet med slutanvändarna av systemen. Materialet från

pilotintervjun bedömdes vara användbart eftersom den skedde med en nyckelperson för

studien, och för att inte göra om intervjun användes därför materialet. En sak som justerades

direkt var intervjuguidens längd. Tidsuppskattningen visade sig vara något optimistisk då

målet var att intervjuerna skulle ta 75 minuter vardera. I fallet med pilotintervjun fick

ytterligare en timme bokas för att kunna avsluta intervjun och få feedbacken. Anledningen till

75 minuter valdes är att det antogs vara den maximala längd på intervjun som kunde uppnås

utan att behöva kompromissa med de upptagna deltagarnas ovilja att delta på grund av

fullspäckade scheman. De resterande intervjuerna tog i genomsnitt 60 minuter att genomföra

efter att ha reviderat intervjuguiden.

2.6.2 Dokumentstudie

Dokumentstudier är likt intervjuer ett vanligt inslag i kvalitativa undersökningar (Goldkuhl,

2019; Bryman, 2018). Bryman (2018) beskriver dokument som en tämligen heterogen

samling av datakällor, då de kan bestå av allt från personlig kommunikation och dagböcker,

till tidningar, officiella dokument och utredningar. En viktig aspekt är att dokumenten inte ska

vara skapade specifikt för forskaren (Bryman, 2018). Dokumentstudier är relevanta inom
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informatiken, då många implementeringar och användande av informationssystem ofta

producerar en stor mängd dokument i form av specifikations- och designdokument,

processmodeller, måldokument, informationsmodeller och så vidare (Goldkuhl, 2019). Något

som är viktigt vid hanteringen av dokument som källa för datainsamling är det ontologiska

perspektiv som appliceras mot källan (Bryman, 2018). Traditionellt har det ofta talats om

dokument som ett fönster in i organisationens kultur och verklighet. Det är dock viktigt att

vara kritisk mot detta då de flesta dokument ofta skrivs för att användas på olika nivåer, och

kanske även offentligt (Bryman, 2018). Detta kan leda till att vissa detaljer, konflikter eller

andra aspekter som kan tolkas som negativt inte inkluderas i dokumenten, vilket är av vikt att

ha i åtanke vid användande och analys av dokument.

Denna studie använde främst officiell dokumentation som kom från organisationen själv.

Dessa dokument innehöll viktig information som förtydligar hur organisationen arbetar med

HRIS och strategi, och därav tillät en god analys av vad de anställda upplevde och vad

företaget ville. Dessa dokument var interna dokument såsom process- och

informationsmodeller. Som externa parter tog vi inte del av dokument som innehöll allt för

detaljerade aspekter av organisationens verksamhet, utan att de för den delen inte bringade

värde. Samtliga dokument granskades med stöd av fyra kvalitetskriterier som Bryman (2018)

lyfter. Det första är autencitet, och huruvida materialets ursprung och äkthet är tydligt. Det

andra kriteriet är trovärdighet som handlar om huruvida materialet är korrekt och ovinklat.

Kriterie tre är representativitet och om materialet kan beskrivas vara typiskt för sin kategori

eller om det finns transparens om så inte är fallet. Det sista och fjärde kvalitetskriteriet är

meningsfullhet som helt enkelt handlar om huruvida materialet är tydligt och förståeligt.

Genom att undersöka om dessa kriterier var uppfyllda, bedömde vi dokumenten som av god

kvalitet och att det var användbara för denna studie. För 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 följer en beskrivning av det tillvägagångssätt som använts för 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 följde en kort stunds transkribering. Anledningen till att tiden för

transkriberingen var kort var Teams nya transkriberingfunktion som fungerade oväntat bra. I

samband med inspelning av intervjun sattes också den automatiska transkriberingen igång.

Språket behövde bytas från engelska till svenska innan intervjun påbörjades, annars blev

innehållet oanvändbart. Vid transkriberingen behövde meningsuppbyggnader och engelska

ord rättas till, i övrigt fungerade funktionen mycket bra och sparade in många timmar.

Enligt Yin (2018) är analysen av data inom fallstudieforskning inte så pass utvecklad, något

som Collis och Hussey (2014) också menar gäller för kvalitativ data generellt. Det finns inte

många fasta ramverk eller regler för analys av empirisk data inom fallstudier, vilket tillåter

författare av dessa att vara relativt fria i hur data analyseras och presenteras (Yin, 2018). Ett

vanligt angreppssätt för detta är dock vad som benämns tematisk analys (Bryman, 2018).

Precis som resonemangen ovan är heller inte tematisk analys bunden till något särskilt

ramverk eller några särskilda riktlinjer (Bryman, 2018). Detta till trots är metoden en vanligt

använd metod inom kvalitativ forskning (Bryman, 2018) och bedömdes därför passa som

analysmetod i denna studie. Anledningen till att den tematiska analysen valdes är, förutom

dess prevalens inom forskningen, också på grund av dess kompatibilitet med olika teorier och

ramverk. Tack vare detta finns det mer utrymme till att få vara teoretiskt fri eller obunden till

skillnad från vid användning av andra kvalitativa analysmetoder såsom interpretativ

fonologisk analys (IPA) eller samtalsanalys (CA) (Braun & Clarke, 2006). Att utföra en

tematisk analys är ett vanligt tillvägagångssätt vid bearbetning av kvalitativ data. Syftet är att

dela upp information som fåtts utifrån empiriinsamlingen till mindre beståndsdelar som gör

det hela mer hanterbart. Detta görs 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 jämföras för att hitta samband och
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skillnader som finns, och som i sin tur kan generera förklaringar till varför vissa saker är som

de är (Anderson et al., 2020).

I enlighet med ovan gicks det färdigtranskriberade materialet igenom gemensamt. Precis som

Yin (2018) beskriver påbörjades analysen med att “leka” med data. Texten delades upp i

mindre beståndsdelar genom markeringar med olika kategorier eller anteckningar. Därefter

användes hemsidan Miro för att med hjälp av digitala post-it lappar bryta ned texten

ytterligare i olika teman som gjorde det enklare att kunna jämföra vad de olika

respondenterna sagt och hitta eventuella samband eller punkter där åsikter och upplevelser

skiljde sig åt. Analysen av den empiriska datan skedde också i en iterativ process. Med detta

menar vi att analysen påbörjades redan efter första intervjun, och utvecklades med varje

efterföljande. De teman som identifierades utgjorde sedan grunden för resultatdelen och vid

behov bröts även dessa ner till underteman. Ett exempel på ett tema med undertema var

organisation med undertemat centralisering. Andra teman som identifierades var bland annat

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

2.7.2 Dokument

Dokumentanalysen och presentationen av denna gjordes försiktigt och med stor omsorg med

tanke på fallorganisationens anonymitet. Dokumenten som organisationen delade med sig av

för studiens ändamål fick varken spridas eller redogöras för särskilt detaljerat eftersom dessa

är interna dokument. Det var därför en svår balans i att hitta det sätt som dokumenten kunde

användas till i studien. Efter att ha gått 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 åtkomst till var till stor del Powerpoint-presentationer, samt en

processmodell och två informationsmodeller. I ett initialt skede planerades erbjudna

dokument att granskas genom tematisk analys enligt Bryman (2018), men då de var av så

pass kortfattad karaktär och uppbyggda av bullet points bedömdes det svårt att genomföra.

Detta då tematisk innehållsanalys ofta baseras på att bryta ned meningsenheter till koder, det

vill säga att meningar kortas ned och kategoriseras i teman. När texten som sedan analyseras

redan är så pass kondenserad märkte vi att våra kondenseringar helt enkelt blev

omskrivningar av det som stod i dokumenten utan en förändring av dess innebörd. Därav

användes dokumentstudien främst för att kartlägga organisationens nuläge vad gäller strategi,
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system och ambitioner. Dessa användes för att i studiens resultatdel kunna komplettera det

som sägs i intervjuerna, inte minst för organisationens kontextualisering och nuvarande

systemstatus i hur det arbetades med HRIS.

2.8 Kvalitetskriterier

Klein och Myers (1999) presenterar i sin artikel sju principer för att genomföra och bedöma

interpretivistiska fältstudier inom informatiken, vilket inkluderar interpretivistiska fallstudier.

Dessa sju principer beskrivs som guidande, grundläggande idéer som inte ska ses som fasta

regler att följa, utan snarare aspekter som kräver kreativt betänkande vid applikationen av

dem. De bör alltså inte slaviskt appliceras på all interpretativistisk fältforskning, utan det är

upp till enskilda forskare att bedöma vilka principer som passar, och på vilket sätt de passar

den tänkta studien (Klein & Myers, 1999). De råder dock användare av de sju principerna att

inte godtyckligt välja ut någon specifik princip utan att betänka dess innebörd och relation till

övriga principer då de alla är mer eller mindre sammanhängande, varvid de sju principerna

och hur dessa tas hänsyn till presenteras nedan.

Dessa principer erbjuder en god grund för bedömning av kvaliteten av denna studie, och

bedöms passa en interpretativistisk fallstudie som denna. Klein och Myers (1999) sju

principer för bedömning av interpretativ fältforskning är också ett mycket citerat bidrag till

informatikfältet, med över 7000 citeringar på Google Scholar (2022) och över 3000 på

Scopus (2022) vilket indikerar på att dess innehåll är relevant att applicera även i denna

studie.

Den första principen menar Klein och Myers (1999) är grundläggande och sammanlänkad

med övriga sex principer då den erbjuder den filosofiska bas som resterande lutar mot. Det är

principen om den hermeneutiska cirkeln, som kortfattat innebär att förståelse för komplexa

helheter skapas genom betydelsen av dess delar och hur dessa hör ihop. Genom att iterativt ta

hänsyn till självständiga delar och den helhet som de utgör skapas enligt den hermeneutiska

cirkeln förståelse. Genom att pussla ihop berättelser från de åtta olika respondenterna samt

komplettera upp med diverse organisationsdokument kunde de olika delarna relateras till

varandra på ett sätt som gav en bra överblick utan att missa några viktiga detaljer för studien.
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Den andra principen handlar om kontextualisering och betydelsen av att kritiskt granska

kontexten som undersöks (Klein & Myers, 1999). Detta för att kunna ge läsaren en god

förståelse för den kontext som undersökningsobjektet existerar i, och hur denna utvecklats

över tid. Interpretivistisk syn på organisation är ofta att den är i ständig utveckling och att

relationerna mellan människa, organisation och teknik löpande förändras. I och med detta är

det alltså viktigt att kontexten och dess historia beskrivs och reflekteras kring, för att läsaren

ska kunna förstå hur den nuvarande undersökningskontexten uppstod och påverkas av det

som skett tidigare. I denna studie uppfylldes detta genom att beskriva fallorganisationens

kontext i avsnitt 2.2.2 Fallstudie så gott det gick utan att äventyra anonymiteten. Detta

gjordes genom att undersöka historiken bakom HRIS inom organisationen, till exempel vad

som gjorts och vilka beslut som tagits. Men också genom att se till den vision som finns

bland människorna i organisationen för att få med ett framtidsperspektiv. Detta satte studien i

en tydligare kontext för att belysa och lyfta den historiska distansen som uppkommit med

tiden enligt princip 2). Detta kan även ses i intervjuguiden där en av de inledande frågorna

som syftar till att öppna upp respondenten ber denne berätta om resan som varit fram tills nu

när det kommer till att digitalisera HR-processer. Det ställdes även frågor om hur arbetssättet

såg ut innan implementeringen av det nuvarande HRIS, i syfte att kunna stärka

kontextualiseringen och få en ökad förståelse för olika synsätt och tillvägagångssätt.

Princip tre är vad Klein och Myers (1999) kallar för principen av interaktion mellan forskare

och respondent. Eftersom interpretivistiska studier ofta utgår från att verkligheten är socialt

konstruerad, ses inte det data som något som bara ligger och väntar på att bli “upplockad”. I

stället skapar forskare och respondenter tillsammans den data som samlas in. På grund av

detta är det viktigt att forskaren begrundar att respondenten också är en tolkare, som

beskriver sin verklighet. Därför menar Klein och Myers (1999) att det är viktigt att kritiskt

reflektera hur data skapas genom denna interaktion. Detta skedde löpande genom arbetets

gång genom att ständigt ha i åtanke på vilket vis interaktionen mellan oss som undersökare

och respondenterna skapade den data som användes i studien. I detta steg var det exempelvis

viktigt att vara kritisk mot de förutfattade meningar som kom med den bakgrund vi som

undersökare hade, och riskerade att applicera på upplevelserna som respondenterna

redogjorde för. För ytterligare resonemang kring detta, se 7.1 Metodreflektion.
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Den fjärde principen handlar om abstraktion och generalisering (Klein & Myers, 1999). Detta

är en princip som diskuteras flitigt inte bara inom informatiken, utan också inom

interpretativistisk forskning generellt (Klein & Myers, 1999; Walsham, 1995; Collis &

Hussey, 2014; Tsang & Williams, 2012). Detta då konceptet generalisering ofta är förknippat

med statistiska metoder ur en positivistisk tradition (Collis & Hussey, 2014). Vissa menar att

interpretivistiska studier av denna anledning inte kan generaliseras, då de exempelvis ofta har

ett lågt N-tal eller icke-kvantitativ data, något bland andra Flyvbjerg (2006) menar är ett

misstag. Även Guba & Lincoln (1985) kritiserar detta och menar att eftersom kvalitativa

studier syftar till att ge djupa beskrivningar av komplexa sociala problem är överförbarheten

till andra fall ofta en empirisk fråga. Genom en rik beskrivning av fallet som undersöks

skapas en databas, som kan användas av andra personer eller organisationer för att bedöma

huruvida resultatet är överförbart till dem eller inte (Guba & Lincoln, 1985). Denna studie

inkluderade åtta respondenter, vars svar ledde till en empirisk mättnad, samt ett antal

dokument som kompletterade detta ytterligare. Bedömningen var därför att studien nådde en

fyllig beskrivning av kontexten och erbjöd därför en god grund för överförbarhet där det

passade.

Med tanke på att denna fallstudie undersökte HRIS roll i en specifik organisation var syftet i

första hand när det gäller generalisering att eventuellt skapa någon form av

igenkänningsfaktor och insikt hos organisationer med HRer i ett liknande stadie vad gäller

användning av HRIS och digital förmåga. Det är dock viktigt att ha i åtanke att de perspektiv

som presenterades i empiri och resultat är kontextbundna, och att det är kritiskt att först

bedöma huruvida det är lämpligt att använda resultatet från denna studie i praktiken eller

framtida forskning. Detta kopplar an till Walshams (1995) fyra generaliseringstyper för

interpretativa fallstudier inom IS; konceptutveckling, teorigenerering, uppkomsten av

specifika implikationer och tillskott av insikter, där det som ovan förklarat är den sistnämnda

generaliseringstypen som blir av högst relevans för denna studie. Syften syftade alltså främst

till att bidra med rika insikter gällande forskningsområdet och på arbetsplatsen. Både

Walsham (1995) samt Guba och Lincoln (1985) menar att det är ett av de vis som

interpretivistiska studier kan generaliseras, och då vi vill bidra med en nyansering av HRIS

och dess roll i strategisk transformation bedöms detta vara ett rimligt sätt för studien att

överföras till andra kontexter.
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Den femte principen är den om dialogiskt resonemang, vilket innebär att forskare bör vara

känsliga för eventuella motsägelser mellan förutfattade meningar och det empirin visar (Klein

& Myers, 1999). All forskning byggs enligt författarna på någon form av förutfattade

meningar som guidar forskningsdesignen, exempelvis filosofiska antaganden och liknande.

De menar vidare att det därför är viktigt att dessa förutfattade meningar redovisas och

diskuteras på ett transparent sätt. Denna princip betänktes och redovisades genom att beskriva

våra filosofiska, och metodologiska antaganden i detta metodkapitel. Transparensen var

genomgående viktig i studien, för oss själva, för läsaren och för studiens resultat.

Klein och Myers (1999) sjätte princip är den om multipla tolkningar. Många sociala kontexter

består av ett antal aktörer som samtliga tolkar världen omkring sig på olika vis. Denna princip

syftar till att undersöka hur social kontext påverkar det som undersöks genom att samla in

och presentera tolkningar från multipla källor (Klein & Myers, 1999). I denna studie

skapades data genom åtta stycken semistrukturerade intervjuer och en dokumentstudie, vilket

i sig bidrog till en presentation och analys av multipla tolkningar i kapitel 4 och kapitel 5. Vi

hade exempelvis sett olika konflikterande uppfattningar av hur betydelsefull den data som

finns i HRIS är för fallorganisationen, vilket togs i beaktning eftersom sådana diskrepanser

även var intressanta för studiens diskussionskapitel.

Den sjunde och sista principen som Klein och Myers (1999) tagit fram är principen om

misstanke. Med denna menas att det är viktigt att forskare antar ett misstänkande, eller

kritiskt, tankesätt, för att på så vis kunna ifrågasätta socialt skapade mönster. De lyfter som

exempel att människan i vissa fall kan “ljuga” för sig själv för att rättfärdiga beslut som kan

uppfattas som fel och att det därför kan vara viktigt att granska detta kritiskt (Klein & Myers,

1999). Utifrån denna princip gjordes ingenting konkret förutom att ha denna i åtanke och inte

dra för snabba slutsatser utifrån små mönster som upptäcktes utan att undersöka dessa

noggrant först.

2.9 Forskningsetiska ställningstaganden

Studien utgick från de fyra forskningsetiska principerna som Vetenskapsrådet (2002) tagit

fram. Principerna är samtyckeskravet, konfidentialitetskravet, informationskravet samt
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nyttjandekravet. Trots att Vetenskapsrådet släppt senare versioner om vad god forskningssed

innebär upplevdes versionen från 2002 vara tydligare och enklare att följa tack vare att de

mesta av innehållet brytits ned till dessa fyra krav.

Samtyckeskravet betyder att respondenter alltid har rätt att bestämma själv över sin egna

medverkan i studien. Respondenten ska kunna avbryta sitt deltagande i studien oavsett om det

är mitt under en intervju (Vetenskapsrådet, 2002). I enighet med detta informerades samtliga

respondenter både skriftligt vid förfrågan om deltagande samt muntligt inför varje intervju.

På så vis kunde det försäkras om att deltagarna var medvetna om sina rättigheter och

samtidigt känna att det var okej att ångra sitt deltagande.

Konfidentialitetskravet handlar om att lagra personuppgifter på ett säkert sätt, likaså det

material som kan leda till att deltagarna kan identifieras (Vetenskapsrådet, 2002). Så få

personuppgifter samlades in inför och under intervjuerna, och tillsammans med insamlat

material såsom inspelningar, anteckningar och transkriberingar lagrades i forskarnas

gemensamma Google Drive.

Informationskravet innebär att noggrant informera deltagarna om syftet för studien, samt om

de villkor som gäller under deltagandet. Detta innefattar att berätta om frivilligheten, vilket

material som kommer samlas in och varför (Vetenskapsrådet, 2002). Som nämnt i

samtyckeskravet gavs information i både muntlig och skriftlig form där frivillighet och syfte

inkluderades.

Nyttjandekravet relaterar till själva användandet av det insamlade materialet. Det ska enbart

användas till forskningssyftet och ingenting annat (Vetenskapsrådet, 2002). Detta krav följdes

genom att inte dela materialet med någon annan, och inte heller använda materialet till något

annat än just studien. Dessutom togs materialet (transkriberingar, inspelningar och andra

uppgifter) bort när det uppstått en mättnad i den tematiska analysen.
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3. Litteraturgenomgång

I följande avsnitt kommer den tidigare forskningen presenteras för att ge oss en god

grund att stå på för vidare analys och diskussion. Viktiga begrepp såsom strategi,

HRIS, digital transformation och HR-strategi kommer att kartläggas för att sedan gå

in på implementering och värdeskapande.

3.1 HR och Strategi

En kort bakgrund till HR kommer leda oss in till begreppet strategi där det kommer benas ut

och brytas ned och definieras för att ta oss vidare in i begreppet HR-strategi. Olika

definitioner kommer jämföras med för och nackdelar för att sedan tyddliggöras för att ha

med sig dessa in i fortsättningen på litteraturgenomgången.

3.1.1 Utvecklingen av HR

Traditionellt har olika organisationers HR främst setts som en kostnadsbringande och

administrativ avdelning, vars uppgift är att stötta den ordinarie affärsverksamheten

(Oehlhorn, Maier, Laumer & Weitzel, 2020; Lawler & Boudreau, 2015). I och med

digitaliseringen har detta perspektiv på HR dock utvecklats mot en mer strategisk funktion,

som direkt påverkar affärsverksamhetens resultat (Paauwee & Boon, 2019; Oehlhorn et al.,

2020). van den Heuvel och Bondarouk (2017) exemplifierar detta och beskriver att

administrativa applikationer och ärenden som rör lönehantering nu vanligtvis startas genom

en självbetjäningsportal i organisationer, men att allt fler strategiska applikationer som rör

HR nu också integreras inom till exempel rekrytering. Samtidigt öppnas dörrar upp för HR att

kunna generera data som kan användas som beslutsunderlag i verksamheten. Lawler &

Boudreau (2015) beskriver att HR kan bidra vid många olika kritiska, strategiska

betänkanden, såsom att öka produktivitet och kvalitet, kunskapshantering, möjliggöra

sammanslagningar och förvärv, förändringsledning och liknande. Trots dessa fördelar och

möjligheter som en strategisk HR kan bidra med finns det fortfarande tecken på att den

traditionella, administrativa rollen kvarstår (Oehlhorn et al. 2020; Lawler & Boudreau, 2015).

Detta är också en diskussion som kvarstått i litteraturen i över 20 år (Tansley & Watson,

2000).
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Det som beskrivs vara drivande i denna utveckling mot en strategisk HR är just

informationssystem generellt och HRIS specifikt (DiClaudio, Jackson & McAllister, 2018;

Tansley & Watson, 2000; Oehlhorn et al., 2020). Dessa system öppnar för en ny sorts

datahantering som organisationer kan nyttja för att utveckla sitt humankapital (DiClaudio,

Jackson & McAllister, 2018). Det är dock också viktigt att betänka hur den generella

utvecklingen och digitala transformationen av samhället i stort påverkar organisationer och

deras hantering av humankapital i denna diskussion. Vi ser exempelvis att arbetardemografin

förändras, både sett till ålder och nivå av utbildning, vi ser att världen blir allt mer global och

öppnar upp för en större rörlighet av arbetare och vi ser att många företag blir allt mer

tjänstebaserade snarare än tillverkningsbaserade (Östh, Niedomysl, Amcoff, Ander &

Hedberg, 2011). Även detta påverkar det arbetet som HR ansvarar för och kan påverka det

traditionella sättet att arbeta för att hitta relevant kompetens och utveckla denna. Att anamma

kapabla HRIS och en strategisk HR är därför inte viktigt bara för att det är möjligt i och med

den digitala utvecklingen av systemet, utan också för att vår omvärld ställer nya krav på

organisationer.

3.1.2 Digital transformation

Diskussionen ovan kan kopplas till den digitala transformation som samhället går igenom.

Konceptet beskrivs som kampen för organisationer av olika slag att anpassa sig för att, om

inte överleva, så åtminstone dra nytta av den nya störande digitala tekniken och dess

påverkan på samhället (Rego, Jayantilal, Ferreira & Carayannis, 2021). Som nämnt i

bakgrunden kan begreppet också definieras som den organisationsförändring som initieras

och formas av användandet av digital teknik (Hanelt et al., 2021). Detta orsakar också en stor

komplexitet i miljön som organisationer verkar i. Tekniken utvecklas och kan hantera mer

information, kommunikation och fler integrationer mellan olika nätverk av aktörer, vilkas

intressen inte alltid är desamma (Vial, 2019). För att beskriva digital transformation tog Vial

(2019) fram en konceptuell modell över begreppet, se figur 2 nedan.
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Figur 2. Uppbyggnaden av digital transformation (Vial, 2019, vår översättning)

Som modellens flöde påvisar underblåser tekniska lösningar störningar på marknaden. Det

kan handla om förändrade konsumentbeteenden eller konkurrensmönster och

informationstillgång. Från dessa störningar ställs det sedan krav på organisationer att

genomföra strategiska anpassningar för att förbli relevanta på marknaden. En del av detta är

också att använda sig av digitala verktyg, som i sig erbjuder föga värde, för att identifiera nya

sätt att generera värde på (Vial, 2019). Vial (2019) menar att värde mest framträdande kan

förändras genom ändrade värdeförslag, värdenätverk, digitala kanaler eller rörlighet. Många

av de diskuterade aspekterna kräver också att organisationen genomför strukturella

förändringar. Dessa kan handla om att utveckla en ny organisationsstruktur,

organisationskultur, nya sätt att leda, som också ofta kräver att roller och kunskaper

förändras. Utöver detta måste också strukturella barriärer hanteras, vilket kan handla om

tröghet i organisationen som agerar som hinder för förändringen, samt motstånd från

medarbetare. Sist i modellen är den påverkan som digital transformation har på

organisationen. Dessa tar olika karaktär och visar på både positiva såväl som negativa

resultat. Till exempel kan automatisering och liknande tekniker stötta organisatorisk

effektivitet, medan beslutsstödssystem kan möjliggöra för organisationen att ta snabba och

pricksäkra beslut. Negativ påverkan beskriver Vial (2019) är främst kopplad till säkerhet och

integritet.
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Schneider och Kokshagina (2021) menar att digital transformation kan kategoriseras i fem

olika teman: digitala teknikens påverkan på affär och strategi, på marknadsföring och

kunder, på ledning, organisation och styrning, på anställda och ledarskap, samt hur

transformationen styrs. Även från dessa kan HR ses som en nyckelfunktion, då

organisationer måste skapa en förståelse för vilka nya kompetenser som krävs, och hur dessa

kan attraheras (Schneider & Kokshagina, 2020). På 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 år 2024. Detta är något som gör att konkurrensen för att

nå denna kompetens mellan olika organisationer hårdnar, vilket i sin tur ställer krav på HR att

lyckas attrahera kompetensen (Schneider & Kokshagina, 2020). Detta betonar också Gilch

och Sieweke (2020) som beskriver rekrytering av digital kompetens som en av de viktigaste

aspekterna för att driva en digital transformation i organisationer. Med detta kommer också

ett antal utmaningar: anpassningar av rekryteringsprocessen för att kunna nå den digitala

kompetensen; rekryterares syn på sig själv och sin arbetsroll; samt att det inte räcker för

organisationen att digitalisera sina produkter eller tjänster, utan att det också måste

transformera sin identitet och kultur mot en digital sådan. Gilch och Sieweke (2021) menar

vidare att det därför är viktigt att stötta HR och rekryteringsteam i detta arbete, för att kunna

utveckla hela organisationen. Även Nicolás-Augustín, 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

överväganden. För att kunna lyckas med sådana utmaningar argumenterar många forskare för

att HR bör bli mer strategisk än 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 är ett ord som ofta används i företagsekonomiska sammanhang, men vars etymologi

från början härstammar från krigföring. Svenska akademiens ordböcker [SAOB] (1991)

definierar begreppet som konsten att föra krig, det vill säga hur dessa planeras för att vinna

kriget. Genom detta kan den moderna, företagsekonomiska betydelsen för begreppet härledas

till “kriget” på marknaden, där företag måste planera och leda sin “armé” för att “besegra”

sina motståndare. Genom att använda sig av för sin verksamhet relevanta strategier kan
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företag stärka sin konkurrenskraft och vinna kundernas gunst, och därigenom vinna kriget.

Det förklaras i en överförd användning som “konst, metod, eller teknik att genom skickligt

manövrerande, långsiktigt och övergripande leda något (t. ex. ett företag eller en utveckling),

någon eller några, i önskad riktning” (SAOB, 1991, Strategi). Strategi är dock ett begrepp

som har olika betydelse för många människor och organisationer och används ofta trots att

det inte passar det som beskrivs (Khalifa, 2020). Jofre (2011) menar exempelvis att alla

individer är strateger från födseln, och att i stort sett allt vi tar oss an präglas av strategiska

baktankar. Med detta menar Jofre (2011) att människan och andra organismer använder

strategi för att överleva. Detta kan sedan översättas till organisationer och deras kamp för

överlevnad på marknaden (Jofre, 2011). Ofta talas det dock om beslutsfattande på olika

konceptuella nivåer: strategi och taktik (Mackay & Zundel, 2017). Traditionellt brukar de två

koncepten delas upp genom skillnader i att strategi är formuleringen och taktik är

implementeringen, strategi är generell och taktik lokal, strategi är långsiktig och taktik är

kortsiktig (Mackay & Zundel, 2017). Casadesus-Masanell och Ricard (2010) menar vidare att

beroende på hur strategin är formulerad så påverkas taktiken därefter, snarare än tvärtom.

Exempelvis begränsas ett flygbolags taktiska val av en lågkostnadsstrategi, då de då inte bör

införa affärsklassbiljetter, eftersom det går emot strategin (Casadesus-Masanell och Ricard,

2010). Från denna diskussion kan vi också ifrågasätta huruvida människan är strategisk i

grunden, då många av de val vi gör kanske snarare är taktiska, för att nå strategin att

överleva. Detta styrks också av de många konceptualiseringar av strategi som en medveten

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

Mer specifikt gällande affärsstrategi menar Jofre (2011) vidare att strategi är “de medel som

en individ eller organisation använder för att nå sina mål” (s. 5, vår översättning). Denna

definition kan till stor del liknas den som presenteras i SAOB (1991), där medel kan innefatta

de tekniker som organisationer skickligt manövrerar för att nå sina mål. Ett av de många stora

namnen inom strategi- och styrningsforskningen, Michael Porter (1996) beskriver att strategi

är “skapandet av en unik och värdefull position, som blandar olika uppsättningar av

aktiviteter” (s. 8). En av de styrande aspekterna av denna definition är att det inte finns en

enda strategi som gör att ett företag kan hålla hållbara konkurrensfördelar, utan att varje

individuell organisation är tvungen att välja de aktiviteter som skänker denna unika och

värdefulla position på marknaden (Porter, 1996).
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Likväl som strategi är ett begrepp som medför ett antal utmaningar, som exempelvis hur

lättsinnigt det kan användas, är det också ett koncept som tar stor plats i

organisationskontexter. Khalifa (2020) menar dock att definitionerna ovan lämnar allt för

stora öppningar för vad som kan kallas strategi eller inte. I denna studie kommer Khalifas

(2020) definition att hänvisas till när begreppet används: "Strategi, återgiven som en

sammanhållen kärna av vägledande beslut, är en enhets ständigt utvecklande teori om att

vinna utmaningar med hög insats, genom kraftskapande användning av resurser och

möjligheter i ovissa miljöer." (s. 39, vår översättning). Denna definition är särskilt snäv i

kontrast till många andra (se exempelvis Jofre, 2011), och erbjuder därför en minskad risk för

att vi tänker på olika saker när begreppet används i denna studie. Den kanske viktigaste

aspekten i Khalifas (2020) definition är synen på strategi som ständigt utvecklande. Precis

som Sull, Homkes & Sull (2015) menar, är det sällan statiska planer håller när de möter

verkligheten. Om inte affärsstrategierna utvecklas med den kontext som organisationen vistas

i riskeras det i stället att missas viktiga möjligheter, se exempelvis Kodak, kamerabolaget

som inte lyckades fånga möjligheterna med digitalkameror i det tidiga skedet av utvecklingen

från analogt (Lucas & Goh, 2009). I stället var Kodak bekväma i sin etablerade strategi att

sälja analoga kameror billigt och applicera marginalen på fotofilm (Lucas & Goh, 2009).

Som resultat av detta tappade Kodak nästan 80 % av sin arbetskraft och stora

marknadsandelar (Lucas & Goh, 2009), något som säkerligen inte var deras mål. Därför

bedöms Khalifas (2020) snävare beskrivning av strategi, ändå innehålla fler viktiga aspekter

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

I Khalifas (2020) definition finns enligt författaren själv fem huvudsakliga aspekter som

vidare karaktäriserar strategi mer fokuserat än Jofre (2011) och Porter (1996): att den är

ambitiös, kraftskapande, riktad, systemisk, och medveten. Med ambitiös menas att strategi är

en strävan att vinna på marknaden. Kraftskapande syftar till det faktum att en enhet använder

strategi för att skapa kraft i sin strävan att vinna. Ordet kraft valdes av Khalifa (2020) för att

begreppet ska kunna användas inom många områden, exempelvis inom företagande där kraft

handlar om att skapa sig konkurrensfördelar på marknaden. Att strategi är riktad innebär att

den erbjuder vägledande beslut som guidar organisationens alla delar i sitt arbete mot

strategin. Strategi ska alltså erbjuda förenlighet, och sammanhållenhet i beteendet av
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individer på organisationens alla nivåer (Khalifa, 2020). Begreppet beskrivs också vara

systemiskt, med betydelsen att organisationen i sin helhet är ett system som består av många

olika delar som arbetar mot en enda strategi. I definitionen syns detta i strategi som en

sammanhållen kärna, där denna kärna är systemet. Att begreppet strategi rör sig allt längre

ned i många organisationsstrukturer och i vissa fall ända ned till aktivitetsnivå, menar Khalifa

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

Strategi är enligt denna konceptualisering något som appliceras på systemet, eller

organisationen, i sin helhet, snarare än specifika delar av systemet. Den femte och sista

karaktäristiken av strategi är att den ska vara medveten, med betydelsen att begreppet enligt

denna definition kräver att organisationen medvetet bygger en teori om hur den ska vinna på

marknadsplatsen. Ett initiativ som inte har en medveten tanke eller plan bakom sig räknas

därför inte som en strategi, då det inte innehåller en ambitiös, kraftskapande, riktad och

systemisk teori om att vinna (Khalifa, 2020). Teori som begrepp handlar enligt Khalifa (2020

i denna diskussion om att strategi är något som utvecklas av reflektion och tanke, samt att den

är möjlig att testa och utveckla baserat på företagskontexten. Just medvetenheten som

kriterium för strategi är en av de större skiljepunkterna mellan Khalifas (2020)

konceptualisering kontra Porter (1996) och Jofres (2011). Enligt Jofre (2011) kan även

sådana initiativ som inte är uttryckligen formulerade räknas till strategi, om det är något som

görs för att nå mål, eller kopplat till Khalifa (2020), skapa kraft.

3.1.4 HR-strategi

En HR-strategi beskrivs enligt Kearn (2010) som ett “Medvetet och explicit försök att

maximera organisationsvärde genom att förvärva en hållbar konkurrenskraft genom

humankapital” (s. 9, vår översättning). Denna definition om strategi för en specifik

organisationsfunktion liknar Khalifas (2020) mer generella definition, men saknar likt många

strategidefinitioner ett antal aspekter. Bland annat synvinkeln på strategi som en teori för att

vinna på marknaden, även om Kearns (2010) syn på strategi implicit förmedlar den tanken.

Den innehåller också bara i sin natur som HR-strategi en motsägelse mot Khalifas (2020)

argument om att det är ett misstag att dela upp strategi i organisationers olika nivåer. Genom

att kalla funktionsbundna initiativ för strategi, exempelvis just HR-strategi,

marknadsföringsstrategi, IT-strategi eller liknande, menar Khalifa (2020) att det bidrar till
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urvattningen av begreppet strategi. En snabb Google-sökning på “HR-Strategy” ger dock

drygt 1,9 miljoner träffar och visar att begreppet trots allt används i praktiken (Google

Search, 2022), varvid begreppet bedöms som viktigt att belysa i denna studie.

I enlighet med Khalifas (2020) resonemang om strategi är vi därför tveksamma till att

använda begreppet HR-strategi, och menar att en strategisk HR inte nödvändigtvis bör besitta

en regelrätt strategi. I stället menar vi att en strategisk HR kan användas taktiskt för att uppnå

den strategi som organisationen utvecklat för att skapa kraft på marknaden. Pape (2016)

sammanställer i sin studie en processkarta över typiska HR-aktiviteter. Dessa samlas i sex

grupper som i sin tur innehåller en olika mängd delaktiviteter: HR-insikt, Medarbetarresa,

Medarbetarrelationer, Tidshantering, Belöning och Organisationsförändring (Se figur 3).

Figur 3. Processkarta över typiska HR-aktiviteter (Pape, 2016, s. 692, vår översättning).

Från denna processkarta går det att identifiera ett antal aktiviteter som bör utföras strategiskt

för att nå den strategi som organisationen satt. Paauwe och Boon (2019) menar exempelvis

att en organisation som besitter en strategi som bygger på innovation också måste använda

HR strategiskt för att rekrytera innovativa människor. Det kan också kopplas till att HR måste

arbeta strategiskt med medarbetarrelationer för att etablera en bild av arbetsgivaren som

innovativ och därmed locka potentiella anställda med dessa egenskaper.
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Paauwe och Boon (2019) menar att strategiarbeten inom HR ofta beror på externa faktorer,

och när dessa orsakar exempelvis en minskning av försäljning är HRs arbete ofta reaktivt och

kortsiktigt. Detta då det blir viktigt för organisationen att skapa en balans i kassaflödet, och

några av de åtgärder som kan göras ligger inom HRs arbetsramar: varsling, uppsägande av

outsourcingkontrakt, rekryteringsstopp och så vidare (Paauwe & Boon, 2019). Det kan dock

te sig rimligt i och med att personalkostnader är en av de allra största utgifterna som många

organisationer har, som i serviceföretag kan nå uppemot 70 % till 80 % av företagets totala

kostnader (Lawler & Boudreau, 2015). Är marknaden i stället stabil genomför HR ofta endast

administration och kontroll av personalomsättning och liknande. Det tycks fortfarande finnas

en relativt stor administrativ börda på HR, som kan ta resurser från funktionens bidragande

till organisationens strategiarbete, något som blir allt viktigare i och med den ofta ökande

konkurrensen på många marknader (Paauwe & Boon, 2019).

Maier et al. (2013) betonar också att många organisationer ofta talar om hur humankapital är

den viktigaste resursen de har, trots att HR inte används så strategiskt som den bör. De

fortsätter diskussionen genom att lyfta hur den liknar andra icke-strategiska stödfunktioner

genom liknande processer och relativt undermålig stöttning av informationssystem, vilket gör

att HR därför har svårt att nå sin fulla potential (Maier et al., 2013). Genomgående i en stor

del av litteraturen inom HR och strategisk HRM (human resource management) nämns

informationssystem som en stor möjliggörare till utvecklingen från administration till

strategi, och de system som ofta implementeras benämns 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 är system för HR som används för att hämta och få fram information som via

systemet också kan lagras, analyseras, manipuleras, hämtas och skickas ut (Tannenbaum,

1990). Det finns flera definitioner på vad HRIS är, samtidigt som det finns en generell idé av

vad det är för någonting (Dery et al., 2013). En liknande men kortare definition är att HRIS är

integrerade system som lagrar och analyserar information som är HR-relaterad (Hendrickson,

2003). Ett annat begrepp med liknande definition för ett digitaliserat sätt att arbeta inom HR
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är e-HR och e-HR system. e;et står för elektronisk, och e-HR definieras som en strategisk

applicering av webbaserade tekniker som tillsammans med andra organisatoriska

förändringar resulterar i att organisationen enklare kommer åt information kopplat till HR och

därmed finns också bättre beslutsunderlag (Hopkins & Bryan, 2003).

En nackdel med att använda begreppet e-HR är att det kan kännas ålderdomligt på samma

sätt som att ordet e-mail bara blivit “mail”, likt e-lärande som i framtiden troligtvis kommer

bara kommer bli “lärande” då informationsteknisken blir en så naturlig del av vår vardag.

Med detta i åtanke används i den här studien begreppet HRIS med den förstnämnda

definitionen av Tannenbaum (1990) eftersom detta är en definition som flertalet studier

verkar vara överens om och refererar till (Dery et al., 2013; Lippert & Swiercz, 2005; Safaâ

& Mohamed, 2020). Som ett komplement till definitionen belyser Hendrickson (2003) att likt

andra komplexa informationssystem är policys, processer, människor och data en viktig del

utöver enbart mjuk- och hårdvaran. Detta är någonting som är en röd tråd genom hela denna

studie, det vill säga balansen mellan IT, människa och verksamhet.

Informationen i HRIS kan vara av enklare karaktär som till exempel diverse dokument,

personalbelut, personuppgifter, KPIer, eller intervjuresultat (Timinsky, Lysytsin, Chernova &

Chernova, 2019). HRIS kan även använda AI som verktyg för att öka den digitala

medarbetarupplevelsen, även om en sådan implementering är mycket komplex (Zel &

Kongar, 2020). AI står för artificiell intelligens och refererar till en rad tekniker som

möjliggör för uppgifter som normalt sett utförs av människor att ersättas av datorer, trots att

uppgifterna ofta kräver en viss kognition och involverar beslutsfattning (Tambe, Cappelli &

Yakubovich, 2019).

AI har flera användningsområden och kan till exempel appliceras i form av olika chatbotar.

Den vanligaste definitionen av en chatbot är att det är ett datorprogram som processar input

från en användare. Genom förprogrammerade regler kan AI relatera en fråga till någonting

konkret och komma upp med smarta lösningar och svar (Khan & Das, 2018). Det finns till

exempel chatbotar som kan svara på frågor som de anställda kan ha, vilket leder till att HR

sparar in mycket tid. Men det finns även mer personliga hälsobotar som kan analysera

anställdas stressnivåer, humör och beteendemönster för att utifrån resultaten kunna ställa väl
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valda frågor rörande psykisk hälsa. Utöver olika typer av botar kan AI också användas för att

hitta och rekommendera träningsprogram baserat på de anställdes intresseområden,

utvecklingspotential och behov (Zel & Kongar, 2020). Det är dock viktigt att ha i åtanke att

AI inom HR fortfarande är i ett mycket tidigt stadie och dessutom finns många aspekter att ha

i åtanke. Förutom etiska aspekter och de konsekvenser som skulle bli som ett resultat av en

"dålig AI", samt vikten av att involvera medarbetare vid utformningen av AI-delarna av

HRIS så finns det ännu också för få regulationer kring AI (Charlwood & Guenole, 2022).

Regleringar blir särskilt viktiga eftersom att en annan risk är en minskad tillit samt upplevd

transparens från de anställdas sida vad gäller datahantering (Zel & Kongar, 2020).

HRIS kommer i olika former, och kan vara a) skräddarsytt från grunden både internt eller

externt, b) ett helt fristående mjukvarupaket, c) del av ett affärssystem (= ERP, enterprise

resource planning) och därmed ett större paket med diverse moduler, exempelvis SAP, eller

d) en kombination av a, b och/eller c (Kettley & Reily, 2003). Likt andra sorters IS påverkar

även HRIS organisationer på olika nivåer (Maie et al., 2013). Det är sällan så enkelt som att

bara implementera ett IS, utan på samma sätt som det nya systemet måste anpassas för

organisationen, krävs också att organisationen anpassar sig utefter systemet på grund av

ändrade processer och arbetssätt (Maier et al. 2013). Dessutom menar Silva & Hirschheim

(2007) att implementering av strategiska informationssystem också påverkar den “djupa

strukturen” av organisationen. Det vill säga kärnvärden, maktfördelning och

kontrollmekanismer (Silva & Hirschheim, 2007). Forskning visar på att HR med hjälp av

tekniken framöver kommer ha en mycket mer betydande roll vid beslutsfattning i

organisationer (van den Heuvel & Bondarouk, 2017).

HRIS kantas också av ett fokus på informationssäkerhet då dessa system innehåller personlig

data kopplad till dess humankapital. Till exempel kan systemen innehålla information som rör

anställdas personnummer, adress, kompensationspaket, och även viss medicinsk information.

Detta ställer krav på organisationen att säkerställa att endast samla in relevant information, att

lagra den så säkert som möjligt, och att minska obehörig åtkomst (Hubbard, Forcht &

Thomas, 1998). Sedan några år tillbaka är detta särskilt viktigt med tanke på

Dataskyddsförordningen GDPR (General Data Protection Regulation) som tillämpas på alla

organisationer i EU men även utanför EUs gränser där data från människor inom EU
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behandlas. Förordningen är mycket omfattande och reglerar frågor som rör transparens, att

enbart använda data om det uppfyller ett avsett syfte där det dessutom inte finns någon som

helst data som inte används eller behövs, samt integritet och konfidentialitet. GDPR är inte

bara viktigt att följa på grund av att det gäller mänskliga rättigheter, men också på grund av

de konsekvenser som finns om förordningen inte följs. Bötern som kan bli är enorma på upp

till 4% av den globala omsättningen för organisationen, alternativt 20 miljoner Euro,

exklusive de skadestånd som de drabbade får (Wolford, u.å).

3.3 Implementering av HRIS

En fullbordad implementation av HRIS följer generellt sett tre kriterier; för det första ska

systemfunktionaliteten ha realiserats. För det andra ska systemet ha accepterats av

organisationen, och för det tredje ska det nya systemet helt ersatt det gamla (Lippert &

Swiercz, 2005). Ytterligare två faktorer som är kopplade till en framgångsrik implementering

av HRIS är användarvänligheten av systemet och upplevd användbarhet (Safaâ & Mohamed,

2020). Den förstnämnda handlar om att det ska löna sig att använda systemet utifrån vad som

krävs och vad som fås i gengäld. Detta kan definieras som den grad som användaren anser att

användandet av systemet inte kräver någon större ansträngning. Den upplevda

användbarheten definieras som användarens tro på att systemet kommer att öka dennes

arbetsprestation. Det är viktigt eftersom människor blir mer eller mindre benägna att använda

sig av ett system beroende på just upplevelsen av användbarhet (Davis, 1989).

Maier et al. (2013) menar dock att enbart titta utifrån dessa kriterier kan bli problematiskt

eftersom det är viktigt att inkludera konsekvenser för individer i HR-organisationen eftersom

de ofta blir oavsiktligt påverkade av implementeringen. Författarna tar därför dessa kriterier

av en framgångsrik implementering av HRIS i åtanke och förlänger dem med

arbetstillfredsställelse och avsikt att lämna organisationen. Om implementeringen leder till en

minskad arbetstillfredsställelse och ökad avsikt att lämna organisationen så har projektet

misslyckats. Om de inte påverkas alls eller påverkas i positiv riktning har projektet till viss

del, eller helt lyckats. I linje med detta menar Safaâ och Mohamed (2020) att acceptans och

användarnöjdhet är avgörande faktorer likt kvaliteten på IS. Slutligen är det också viktigt att
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organisationen förenklar för medarbetarna att använda systemet samt har en positiv

inställning som talar för att systemet är viktigt.

Men vad är viktigt vid en implementering av HRIS för att säkerställa positivitet och intresse

bland de anställda? I Razali och Vrontis (2010) fallstudie undersöks detta hos ett flygbolag

som just implementerat HRIS. Resultatet visar på att organisatoriskt engagemang och

åtagande samt ledningens involvering är de två största faktorerna när det kommer till att få

med sig de anställda på omställningen. Detta är viktigt eftersom de anställdas acceptans är

central för att lyckas med förändringsledningen. De anställda tenderar också att bli mer

engagerade i takt med att de blir inkluderade i förändringarna (Razali & Vrontis, 2010). Ett

problem med att tala om engagemang och de anställdes tillit till system och ledning är att

dessa inte är konstanta, och kan under en organisationsförändring komma att variera hos

samma individ. Detta eftersom dessa är sociala karaktärsdrag som påverkas starkt och snabbt

efter händelseförloppet i ett projekt eller i en förändringsprocess (Lind, 2017). Ett exempel på

detta kan ses i Parry, De Bock och White (2015) studie där en global implementation av

HRIS fick olika reaktioner beroende på land. Inställningen till systemet hos de anställda i

Tyskland var till en början negativ och det rapporterades brist på teamwork och involvering.

Men i självaste verket var det svårigheter med behörigheter som gjorde arbetet och

implementeringen svårt, vilket utgjorde grunden till negativiteten kring HRIS. När problemet

löstes ändrades de anställdas inställning till det positiva.

Lippert och Swiercz (2005) undersöker i sin studie kopplingen mellan en lyckad

implementering av ett HRIS i relation till tillit (till systemet från ett medarbetarperspektiv).

Medarbetarperspektivet innefattar medarbetarna generellt i organisationen och inte enbart

inom HR. Studien visar på att genom att förstå den tekniska tilliten i organisationen går det

att öka nöjdheten med investeringarna kopplade till HRIS. Och eftersom att en framgångsrik

implementering av HRIS leder till en ökad effektivitet i organisationen, bidrar en ökad

förståelse också till en direkt ökad organisatorisk prestation. Några av de föreslagna

faktorerna från studien som går att undersöka vidare är organisatoriskt förtroende, ömsesidigt

beroende, gemenskap i organisationen, organisationskultur, teknisk anpassning, teknisk

användning, socialisering och integritet (Lippert & Swiercz, 2005). Att organisationer tar

hänsyn till etiska betänkanden och informationssäkerhet enligt Hubbard, Forcht och Thomas
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(1998), kan främja den tillit som anställda känner inför organisationen och i förlängningen

öka chansen för lyckad implementering och användande av HRIS (Lippert & Zwiercz, 2005).

Beulen (2008) bekräftar och menar att HRIS visat sig vara en avgörande faktor vid

bibehållandet av personalen i organisationen. Om systemet implementeras i en större skala är

det viktigt att anpassa systemet lokalt eftersom det kan finnas avvikelser beroende på plats.

Enligt Barišić, Poór och Bach (2019) påverkas också den organisatoriska prestationen av hur

många funktioner som finns i HRIS, ju fler desto bättre.

Det är också av stor vikt att inte bli lockad av alltför snabba lösningar, eftersom detta är

någonting som bör startas inifrån organisationen och rullas ut med tiden. Att ha en bra grund

är nyckeln i att lyckas med implementeringen, särskilt på en global skala. Det samma gäller

intressenter i projektet, att de involveras vid i ett tidigt skede (Willcocks, Lacity & Craig,

2015). Al-Dmour, Masa’deh och Obeidat (2017) belyser även skillnaden vid att tala om en

lyckad implementation kontra adaption av HRIS. Studien visar på att faktorerna skiljer sig åt

mellan implementation och adaption där till exempel IT-ansvarigas erfarenhet och förmåga

inte ses som en viktig faktor vid adaption till skillnad från vid implementationen där det är av

stor vikt. En faktor som är viktig vid både implementation och adaption är tillgänglighet av

IT-leverantörer, konsulter och aktiviteter. Även organisatoriska resurser och gynnsamma

förutsättningar är en viktig faktor vid både adaption och implementation, dock mer så vid

implementation. Den externa faktorn som varierar mest i grad av påverkan i adaption kontra

implementation är regeringspolicys och stöd, som är av stor vikt vid adaption men av

liten/ingen vikt vid implementationen av systemet.

3.4 HRIS och värdeskapande

För att kunna identifiera HRIS roll i den strategiska transformationen bör det först blickas

tillbaka på hur HRIS definieras och hur det kommit att bli vad det är idag. Definitionen som

studien utgår ifrån kommer som nämnt tidigare huvudsakligen från Tannenbaum (1990) som

menar på att det är system för HR för att kunna lagra, analysera, manipulera, hämta och

skicka ut HR-relaterad information. Begreppet HRIS omfattar även processer, människor,

data och policys utöver teknik (Hendrickson, 2003). Men en äldre studie tar steget längre och

menar på att HRIS snarare är en procedur än ett mjukvarusystem. Ett HRIS behöver inte vara

datoriserat överhuvudtaget, utan omfattar även analoga system såsom stämpelklockor och
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tidkort som visserligen var vanligare förr (Kovach & Cathcart, 1999). Någonting som kan

tänkas bekräfta detta är benämningen CHRIS (computer-based human resource information

system) som används i Martinsons (1994) studie, en benämning som idag kan anses vara

mycket ålderdomlig. Samtidigt vittnar Bussler och Davis (2002) om att det redan i början av

2000-talet inte finns en enda funktion inom HR som inte använder sig av någon form av

mjukvara. Och redan då talas det om en HR som ska börja jobba strategiskt och proaktivt

snarare än reaktivt och taktiskt tack vare tekniken. Detta eftersom systemen kan förädla data

till användbar information som i sin tur möjliggör och främjar ett strategiskt tänkande.

En enkätstudie av Nagendra och Deshpande (2014) visar att HRIS spelar en avgörande roll i

flera strategiska HR-aktiviteter och processer. Bland annat i utbildningssyfte för personal med

planering, utvärdering och budgetering. HRIS är även avgörande vid planering och överblick

av efterfrågan på arbetskraft kontra utbud i organisationen. Vidare bidrar HRIS till att HR-

funktionen anpassar sin riktning så att den ligger i linje med organisationsstrategin med hjälp

av vassare dataanalys och bättre beslutsunderlag. Men det visar sig att HRIS även har ett

antal områden som behöver utvecklas. Bland annat successionsplanering (en plan som

innefattar ersättandet av olika nyckelroller då anställda lämnar, och att säkra upp

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

En strategisk användning av HRIS tenderar att bli vanligare bland organisationer oberoende

av storlek. I takt med den ökade användningen av HRIS blir också HR mer associerad med

ett direkt värdeskapande i organisationen. Detta eftersom HRIS kan bidra med högkvalitativ

information som fungerar som beslutsunderlag till ledningen med diverse rapporter och

sammanställningar, vilket också främjar det organisatoriska lärandet (Hussain et al., 2007). Å

andra sidan visar en studie på att större organisationer är mer benägna att använda sig av

HRIS. HRIS implementeras också mestadels för att automatisera HR-processer snarare än för

beslutsstöd, vilket är någonting som HR bör se över och ändra på för att kunna nyttja HRIS

till fullo (Ngai & Wat, 2004). En anledning till detta är synen som chefer och ledning har på

HRIS - ett system till för administration snarare än strategi och insikt (Al-Dmour et al.,

2017). Och visserligen finns stora fördelar med att använda sig av HRIS för mer

administrativa uppgifter, som till exempel att kunna minska på personalen i dessa processer

(Hussain et al., 2007). Men det sistnämnda är ett ämne som varit på tapeten länge, och under
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sent 90-tal ställs frågor som är relevanta än idag kopplat till HRIS som en investering för

beslutsstöd. 1) Hur många beslut kommer att förbättras med en enklare åtkomst till

information? 2) Vilket värde kommer varje förbättrat beslut att bidra med (Kovach &

Cathcart, 1999)? För att öka värdet i besluten och göra systemet ännu vassare är det också

viktigt att HRIS integreras med andra funktioner i organisationen (Nagendra & Deshpande,

2014).

Men hur kan ett tillfört värde observeras och eventuellt mätas? Hendrickson (2003)

exemplifierar med self-service HR (hädanefter självservice HR) vilket är en samling

applikationer som möjliggör för medarbetarna att kunna starta upp ärenden via en

självbetjäningsportal. Det kan till exempel handla om utbildning, pensionsfrågor, lön med

flera. I ett exempel i en organisation utan HRIS med en självservice modul måste en anställd

som vill göra ändringar i sina pensionsfonder (en så kallad 401k-plan i USA) vända sig till en

administratör för att förklara de önskade ändringarna. Administratören måste då verifiera

medarbetarens identitet, och undersöka om ändringarna överhuvudtaget är tillåtna eller

genomförbara utifrån flera olika variabler inom ramen för 401k-planen. Slutligen måste

någon form av återkoppling ges till medarbetaren oberoende av det beslut som fattas kring

ärendet. En viktig aspekt här blir tidsaspekten, närmare bestämt den tid det tar från det att

ärendet påbörjas till att det kan stängas, eftersom administratören enbart är tillgänglig under

kontorstider. Med självservice HR blir processen genast både snabbare och lättare för

samtliga parter. Den anställde skriver själv in ändringarna i systemet där den anställde kan

välja mellan färdiga alternativ, alla inom ramen för 401k-planen, där den anställdes identitet

också kan bli verifierad på ett par sekunder. Ingen administratör behövs eftersom

bekräftelsemailet skickas per automatik. Den här typen av processer kan även startas under

dygnets alla timmar, så det blir genast tydliga besparingar i form av ärendehanteringstid,

nedlagd tid från personalens sida och minskad risk för eventuella fel (Hendrickson, 2003).

Men utifrån självservice HR menar Stone, Deadrick, Lukaszewski och Johnson (2015) att det

också viktigt att ställa HRIS mot de transaktionella uppgifterna som förenklas och

effektiviseras kontra en personlig service och att sträva efter att uppnå god företagskultur. Å

ena sidan kan det fastställas att HRIS finns till för just de transaktionella

(administrativa/repetitiva) delarna av HR-organisationen, å andra sidan visar det sig att
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anställda föredrar personlig och interaktiv informationsdelning och ärendehantering. Så länge

HRIS kan uppfattas som opersonligt kommer effektiviteten av systemen troligtvis bli lidande

vilket i sin tur påverkar effektiviteten i resten av organisationen negativt. I kontrast till

Hendrickson (2003) menar Stone et al., (2015) också att HRIS ofta är bristfälliga då de är 1)

enkelriktade kommunikationssystem, 2) opersonliga, 3) passiva och 4) kan hindra personer

med låg datorvana från att kunna utföra sina jobb. Även Zel och Kongar (2020) lyfter risken

med att ersätta människa-människa interaktionen med dator-människa. Tidigare studier

verkar inte vara överens om synen på potential kontra risker med HRIS, i synnerhet när det

gäller självservice och transaktionella arbetsuppgifter. Men hur ser det ut med HRIS för en

strategisk vinning och värdeskapande?

Ett annat praktiskt exempel på HRIS roll i mer strategiska frågor är då systemet bidragit till

att forma och omforma företagspolicys. Det konkreta fallet är Good Samaritan Society som

förvaltar seniorbostäder och tjänster i USA. Enligt vicepresidenten på HR-avdelningen

uppgraderades företagets policy till det bättre tack vare den data och de insikter som HRIS

genererade. Genom att veta ungefär hur lång tid en medarbetarna stannade i organisationen

undersöktes vilka faktorer som kunde tänkas påverka beslutet att lämna. Det visade sig att

genom att få ta del av vissa förmåner tidigare i anställningen valde medarbetarna att stanna

längre. Istället för att ha en 120-dagars period innan den anställde blev förmånsberättigad

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

Exemplet från Good Samaritan Society är viktigt eftersom det hittills är tydligt hur

informationstekniken frigör tid för HR genom exempelvis automatisering och därmed blir

värdeskapande (Broderick & Boudreau, 1992). Men det här 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 tillgänglig data som HRIS tillför. Å andra sidan

återstår frågan om HR då är kapabla till att fullfölja den förändring som krävs för ett mer

strategiskt fokus med nya arbetssätt, roller och vad det än krävs för att stötta verksamheten.

Detta är nämligen någonting som inte är lika tydligt, men vitalt eftersom HRs största

möjlighet för ett maximalt värdeskapande är att delta aktivt i implementeringar av

företagsstrategier (Lawler & Mohrman, 2003).
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Hussain et al. (2007) menar slutligen att den strategiska användningen av HRIS har ökat, och

i samband med detta har HR kunnat öka värdeskapandet för organisationen. Dessa

framgångar har också lett till en ökad legitimitet för HR som strategisk partner, där HRIS

också spelat en roll i att kunna stötta upp administrativa uppgifter och i icke-strategiska

frågor.

3.5 Litteratursammanfattning

För att sammanställa litteraturgenomgången och de aspekter som tas med till

diskussionskapitlet har vi skapat en konceptuell modell. Denna syftar till att underlätta

analysen och jämförelsen mellan litteraturgenomgången och det empiriska material som

samlas in i denna studie. För att konkretisera detta finns det vissa faktorer som det i den

tidigare forskningen kunnat identifieras som avgörande i HRIS roll i den strategiska

transformationen av HR, och som knyter an till värdeskapande. Dessa delar är det som utgör

den modell som används efter att diverse teman identifierats från det empiriska materialet.

Modellen består av fem aspekter som samtliga påverkar den strategiska transformationen av

HR: organisation, människa, process, data och teknik (se figur 4).

50



Figur 4. Den strategiska transformationsstjärnan (vår modell)

Den första delen, organisation, som identifierats rör verksamhetens strategi och ambitioner.

Det är här viktigt att förstå begreppet strategi, som med hjälp av flera författare benats ut för

att lättare kunna särskilja strategiskt HR-arbete mot icke-strategiskt. I korthet tar vi med oss

Khalifas (2020) definition: "Strategi, återgiven som en sammanhållen kärna av vägledande

beslut, är en enhets ständigt utvecklande teori om att vinna utmaningar med hög insats,

genom kraftskapande användning av resurser och möjligheter i ovissa miljöer." (s. 39, vår

översättning). Här läggs det en betoning på “vägledande beslut” och “resurser och

möjligheter” som nämns i definitionen. Vägledande beslut blir enklare att fatta med hjälp av

data (Bussler & Davis, 2002), vilket leder till att datagenerering och användning av data i HR

blir en viktig aspekt i studien. Ovissa miljöer kopplar an till hur HRIS används och hur

användningen kopplar an till organisationens mål inför framtiden.

Vidare anammas det i denna studie Khalifas (2020) diskussion gällande det olämpliga

brukandet av strategi genom många olika nivåer i organisationer. I stället bör det som tidigare

nämnt vara så att organisationer inte bör fokusera allt för mycket på en enskild HR-strategi,

utan snarare använda HR på ett strategiskt vis. Med detta menas att det arbete som funktionen

genomför bör vara anpassat för att uppfylla den strategi organisationen har.
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Den andra delen, människa, kopplar an till styrning, förändringsledning och kompetens.

Ordet human i human resources vittnar om detta, men för att förstå HRIS roll måste den

sättas i relation till just människan och dess relation till HRIS och värdeskapande, och dess

syn på värdeskapande som ju i sig är högst subjektivt - mänskligt. Det är också människan

som besitter kompetenser och förmågan att förändringsleda. I en omfattande litteraturstudie

finner Jedynak et al. (2021) att människan (attityd, position, roll, beteende) hamnar i

skymundan till fördel för digitala affärsmodeller, transformationer och integrationer. De

påstår att organisationer består av människor, och därför måste de lyftas. I denna studie är

detta någonting som starkt speglas i denna studie, för om HRIS är bryggan, är människan det

som håller bryggan uppe, vilket är någonting som läsaren bör ha med sig i bakhuvudet in till

resultatdelen.

Den tredje delen handlar om införande och genomförande, det vill säga implementering och

automatisering (process), Process kopplar an till både automatisering och effektivisering men

även till värdeskapandet. Forskningen verkar vara enig om att HRIS spelar en avgörande roll

i diverse HR-aktiviteter och processer som kan klassas som strategiska. Framförallt för

planering, överblick och analys av verksamheten (Nagendra & Deshpande, 2014). Det finns

också fördelar med att använda HRIS för administrativa uppgifter, till exempel att det frigör

tid som kan läggas på strategiskt arbete (Hussain et al., 2007). Självservice HR är ett bra

exempel på detta som innebär att medarbetare via en självbetjäningsportal kan starta upp och

följa sina ärenden via webben. Ärendet i sig kan också hanteras effektivare genom mindre

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

Den fjärde delen handlar om korrekt information och datakvalitet (data). Data blir en produkt

av diverse processer men blir också en förutsättning för andra, såsom datadriven

beslutsfattning (Kovach & Cathcart, 1999). Här blir datakvalitet central. Förutom av legala

skäl (Hussain et al., 2007) finns det praktiska skäl för detta, främst eftersom felaktig

information är nästintill värdelös, och kan även vara skadlig om beslut fattas med denna som

grund (van den Heuvel & Bondarouk, 2017). Hur en organisation jobbar för att bibehålla en

hög datakvalitet blir därför relevant i detta avseende eftersom datakvaliteten i ett HRIS som

består av hela organisationens personarelaterade data behöver vara hög av ovan nämnda skäl.
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Den femte och sista delen handlar om informationssystem, AI och andra tekniska

innovationer (teknik). Samtliga delar har en direkt relation till varandra och illustreras i

modellen nedan. Teknik utgörs av informationssystemen själva men också av kommande

innovationer som kommer att bli en större del av HRIS med tiden. Dit hör exempelvis AI och

med diverse robotar som kan förenkla ärendehanteringen avsevärt (Zel & Kongar, 2020),

trots att detta är i ett relativt tidigt stadie med få regulationer (Charlwood & Guenole, 2022).

Vanligast är det att tala om HRIS som en del av ett ERP, åtminstone när det gäller den del av

HRIS som står för den primära datalagringen (Kettley & Reily, 2003). Med denna datalagring

kommer olika saker som är viktiga att ha i åtanke, främst informationssäkerhet i allmänhet

(Hubbard, Forcht & Thomas, 1998) och GDPR i synnerhet, då det blir stora konsekvenser om

det sker några misstag på den fronten (Wolford, u.å). Även om GDPR och

informationssäkerhet i sig inte inte hör till studiens omfattning är teknikdelen essentiell

eftersom HRIS ligger under denna del. Ett försök till att kartlägga viktiga integrationer och ta

reda på tekniska utmaningarna utgör en viktig grund i empirin.

Bussler & Davis (2002) talar om HRs tysta revolution mot att bli en mer strategisk partner i

HR-organisationen, som i denna studie översätts till den strategiska transformation som HR

genomgår. Forskningen verkar inte vara överens om hur användbara och kraftfulla de digitala

verktygen (HRIS) är (Angrave et al., 2016; Bussler & Davis, 2002; Hussain et al., 2006), och

dessutom finns det mer till HRIS än endast systemet om vi ser till definitionen av HRIS som

används i denna studie. Förutom att HRIS i enighet med Tannenbaum (1990) utgörs av

system för HR som används för att hämta och få fram information som via systemet kan

lagras, analyseras, manipuleras, hämtas och skickas ut, inkluderas även enligt Hendrickson

(2003) människor, policys och processer i begreppet HRIS.

Aspekterna hänger ihop genom att direkt bero på varandra, och kan inte existera utan att alla

delar inkluderas. Till exempel är organisationen beroende av människan eftersom den de

facto utgörs av dem (Jedynak et al., 2021). Organisationen kräver också processer och teknik

som tillsammans med människan i sin tur genererar data. Processerna i organisationen utförs

av teknik och människa, och genererar också data. Det finns även processer för hur det

genereras data, vilken är beroende av hanteringen ( av människan) och informationssystemen
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(teknik) i organisationen. Och på detta vis utgör dessa de fem centrala beståndsdelarna i den

strategiska transformationen av HR.
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4. Resultat

I detta kapitel presenteras resultatet från studiens datainsamling i form av utdrag från

intervjuer och återberättelser kring hur respondenterna resonerat kring de

intervjufrågor som ställts. Först presenteras systemstatus för organisationens

systemlandskap som till stor del baseras på dokumentstudien, följt av de övergripande

teman som identifierats i analysen av intervjuerna. De teman som identifieras är:

moduler och integrationer, systemanpassning vs organisationsanpassning,

automatisering, datakvalitet, strategi, värdeskapande och framtidsutsikter.

4.1 Systemstatus

Ett globalt HRIS finns på plats inom samtliga områden och länder i organisationen, vilket är

SAP SuccessFactors. Detta är det system som utgör kärnan, det så kallade

masterdatasystemet. Syftet med att ha ett system för masterdata är att om någon ändring

behöver göras (exempelvis att lägga till en nyanställd) så görs detta på en och samma plats, i

Successfactors, oberoende av område, land eller befattning på den nya positionen. Den

anställdes profil skapas med tillhörande bild (valfritt), namn, kontaktuppgifter, födelsedatum

löneuppgifter, och så vidare. Systemet blir därför det system som kan visualisera det mest

aktuella organisationsträdet. Genom integrationer till övriga system (både inom HR och andra

områden såsom till exempel finans och ERP-systemet i stort) uppdateras övriga system

automatiskt. Andra system är bland annat lokala lönesystem, system för IDM (Identity

management, identitetshantering), självservice-system (ServiceNow) samt övriga system.

Projektet för utrullning av självservice-systemet är fortfarande igång och systemet har

implementerats i vissa länder.

Enligt organisationen är fördelarna med ett HRIS system i allmänhet och självservice HR i

synnerhet tydliga. Blixtsnabba svar på frågor som en anställd kan ha kopplat till anställning,

policys eller processer genom både telefon och dator leder till en bättre

medarbetarupplevelse. On- och offboarding-processer är standardiserade och automatiserade

för en upplevelse av sömlösa processer. I systemen kan information kopplat till den anställde

lagras i E-arkiv enkelt kommas åt där det ligger strukturerat i olika mappar. Olika mappar och
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dokument enbart tillgängliga för personer med rätt behörighet att komma åt dessa, vilket med

behörighetsstyrning enkelt kan justeras så att exempelvis vissa dokument enbart blir synliga

för en specifik chef eller liknande. Dokument såsom till exempel anställningskontrakt kan

E-signeras via HRIS som i sin tur också automatiskt sparar dokumenten i rätt mapp. Genom

en portal går det även att komma åt en kunskapsbas där det finns matnyttig information som

kan vara bra att ha innan ett ärende påbörjas.

4.2 Moduler och integrationer

Ett vanligt sätt att dela upp HRIS och dess funktioner är att dela upp systemet i olika moduler.

Detta har både praktiska och ekonomiska skäl eftersom kunden då kan välja vilka moduler

från systemleverantören som ska implementeras, och enbart betala licenskostnader för just

dessa. Alla organisationer behöver inte alla funktioner, och vissa har redan andra system på

plats som täcker in vissa områden, därav finns det fördelar med att ha en större valmöjlighet.

För organisationens del var det också ett bra sätt att dela upp utrullningen i olika faser, dels

landsspecifikt men också modulspecifikt. Detta för att mindre delprojekt med tydliga

avgränsningar.

Först ut att implementeras var enligt respondenterna EC-modulen (Employee Central) som

ligger till grund för organisationens masterdata. Det är en modul inom SAP Successfactors

där masterdata innebär “kärnan” av all data, det vill säga att om någonting ändras härifrån, så

ändras informationen överallt med hjälp av integrationer mellan olika system. Den tydligaste

fördelen är att när det finns en koppling mellan till exempel lokala lönesystem eller ERP

systemet och masterdatasystemet behövs informationen enbart matas in en gång i systemet.

Enligt Anna (system & dataexpert) var nästa modul som rullades ut en rekryteringsmodul

kallad RCM (Recruiting Management). Modulen prövades i Finland och Sverige innan den

rullades ut till resterande länder, och används främst till att hantera rekryteringar från start till

slut genom att följa kandidater, genomföra urval och dokumentation.

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

behövdes även en modul för HR inom ERP-systemet för att integrationen skulle fungera.
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HR-modulen heter HCM, human capital management, och eftersom vi använder SuccessFactors som

global master så har vi bara en väldigt lättvikts-HCM modul i ERP och den kallar vi minimaster och den

är egentligen bara uppsatt för att ta emot information från SuccessFactors och den tillhandahåller sedan

persondata till andra moduler inom ERP-lösningen. [...] vi har jättemånga olika moduler för olika saker,

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

Arvid (teknisk HRIS-expert) är överlag mycket positivt inställd till SuccessFactors som är det

HRIS som ju utgör kärnan av organisationen. Han menar att SuccessFactors är

marknadsledande med mycket god täckning på sina moduler, och att han inte kan komma på

några HR-processer som inte på något sätt stöds. Han menar att en stor anledning till att

EC-modulen valdes att implementeras är just för att det fanns ett behov av ett system som

kunde hantera mer komplexa datastrukturer. Han exemplifierar med effective dating.

Effective dating innebär att det går att jobba på ett annat sätt med exempelvis historisk data,

där ändringar kan göras bakåt i tiden. Men ännu viktigare är att det går att göra ändringar

framåt i tiden, det vill säga att en anställd idag kan lägga in en förändring som ska ske i

framtiden. När datumet inträffar uppdateras systemet automatiskt som genom integrationer

uppdaterar information i andra berörda system och organisationsträd. Effective dating är dock

inte helt problemfritt.

Den här typen av data är svår att hantera av många 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 stöd för

komplex data som SuccessFactors då vill man bara skicka den datan som är aktuell idag exempelvis -

Arvid, teknisk HRIS-expert

Även Marcus (senior HR-chef) beskriver problem med integrationerna. Han har erfarit hur en

hel integration behövts byggas om eftersom "den inte höll måttet" och konstaterar att arbetet

med integrationerna "verkar vara sjukt svårt". Men samtidigt som integrationerna mellan

systemen är en av de största utmaningarna med HRIS, är det också ett av de viktigaste

fokusområdena. Samtliga respondenter som lyfter integrationer och kopplingar mellan

systemen betonar vikten av det och det är tydligt att HRIS som genererar masterdata blir mer

eller mindre värdelöst utan bra integrationer med till exempelvis ERP och lönesystem, samt

andra övriga system.

57



Ännu en modul som rullats ut är modulen för compensation and benefits; comp&ben. Enligt

Anna (system & dataexpert) är denna uppdelad i två delar i organisationen. Den ena är salary

review, det vill säga lönerevision, vilket är främst till för de personer med en

prestationsbaserad lön, och inte tariffbaserad. Den tariffbaserade lönen uppkommer efter

förhandlingar mellan facket och arbetsgivaren och det skulle exempelvis kunna röra sig om

en lönehöjning på 1.8 % för samtliga. Den prestationsbaserade lönen handlar mer om vad den

anställde åstadkommit under året och vad som överenskommits med chef. Den andra delen är

bearable pay och är en slags bonusmodul som kopplar an till finansiella mål.

Den sista modulen som är på utrullning är Performance. Performance-modulen är enligt Anna

(system & dataexpert) en modul som är till för individuell prestationsutvärdering där den

anställde kommer överens med sin chef om vissa mål som sätts upp och som ska uppfyllas

under året. Tanken är att göra en månadsvis uppföljning för att ytterligare försäkra sig om att

målen ligger i linje med både chefens och organisationens övergripande mål.

Som chef använder jag det [Performance-modulen] för att hantera lönerevisionen för mina anställda. Så

att ja, hela den administrationen är digital nu. Förr gjorde vi ju den i Excel-filer som skickades runt. Så

man som chef fick liksom en Excel-fil med sitt team och så fick man sätta i fylla i, ja vad är det för

performance rating för det här, för det förra året? Vad är det för löneförslag jag vill lägga och så vidare

och skicka in den filen, men nu gör vi ju det i ett system, vilket är en jättestor improvement. - Alma, HR-

digitaliseringschef

Dock är Anna (system & dataexpert) kritisk till hur performance modulen är uppsatt idag.

Hon menar att performance management är lite gammaldags, att sätta upp mål i början av året

för att följa upp dem och sätta upp nya vid årsskiftet. Hon anser att organisationen skulle

kunna ha ett mer task-orienterat sätt att tänka, och fokusera på hur den anställde ska klara

målen snarare än att titta på kalendern. Det skulle också gynna organisationen att arbeta mer

tvärfunktionellt med målen, vilket systemen inte helt erbjuder stöd för idag enligt henne.

4.3 Systemanpassning vs organisationsanpassning

Någonting som flera av respondenterna är inne på är huruvida systemet både kan och bör

anpassas till organisationens sätt att arbeta idag, och till vilken grad olika processer kan ses

över för att passa in i HRIS-standardlösningar från systemleverantörens sida. Fördelen med
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det sistnämnda är att det blir mycket mindre underhåll på systemet både under och efter

implementeringen, därav finns det mycket tid och resurser att spara. Å andra sidan kan

systemanpassningar gynna organisationen i form av att de nuvarande processer helt enkelt

ersätts i digital form vilket gör det mindre utmanande med förändringsledning.

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 är väldigt

bra om än komplex, men den är komplex eftersom den behöver vara det, och trots detta är det

en mycket flexibel och anpassningsbar modul. Men denna upplevelse skiljer sig från Ronjas

(HR & digitaliseringsexpert) när hon berättar om performance-modulen:

I många fall kring performance när vi gjorde det så ja, vi frågade… “kan man inte göra så här”, så bara

nej, “what you see is what you get”. Jaha okej, alltså liksom… det blir lite att man behöver anpassa sitt

arbetssätt för efter systemet [...] det finns många tekniska delar som vi begränsas av men inte så stora att

det att det överskuggar värdet som helhet, utan att de får vi hitta vägar runt eller anpassa vårt arbetssätt

till systemet istället. - Ronja, HR & digitaliseringsexpert

Både Arvid (teknisk HRIS-expert) och Ronja (HR & digitaliseringsexpert) för ett

resonemang om till vilken grad systemet bör anpassas till nuvarande processer. Av att döma

av citatet ovan kan det konstateras att Ronja ibland anser att att systemet är begränsat när det

kommer till gäller anpassningsbarheten. Arvid, å andra sidan anser att organisationen oftare

bör kunna kompromissa sina processer för att förenkla det tekniska inom HRIS.

Ska man anpassa systemet efter processen eller ska man anpassa processen efter systemet? I de fall där vi

har utmaningar vad gäller användarvänlighet är det i min uppfattning där vi har fått göra väldigt stora

anpassningar av systemet för att följa en process. - Arvid, teknisk HRIS-expert

om man tittar kring salary planning och vår bonusprocess så har vi ju en väldigt på [organisation] en

bestämd idé om hur den ska fungera [...] och då får man ju anpassa systemet därefter och ibland är det

svårt att anpassa systemet perfekt efter hur processen ser ut, och ibland får man göra lite [...]

ful-lösningar [...] det är alltid en väldigt stor utmaning. - Arvid, teknisk HRIS-expert

Med andra ord menar Arvid på att användarvänligheten kan bli lidande till följd av en

motvilja att förändra sina processer till fördel för enklare uppsättningar av processerna i

HRIS. Han exemplifierar med en särskild så kallad ful-lösning som använts för konsulter
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inom organisationen. SAP har en specifik modul för konsulter, eller contingency workers, där

licenskostnaderna per anställd dessutom är billigare. Men på grund av vissa integrationer till

andra system inom organisationen som Arvid menar på finns av “traditionella skäl” kan

konsultmodulen inte användas. Ful-lösningen blir därför att lägga in konsulter som vanliga

anställda vilket både skapar problem för integrationerna och är dyrare.

Jenny (HR-partner) lyfter även det globala sammanhanget när hon resonerar kring

konsekvenserna av att inte kunna mötas i mitten vad gäller anpassningar av process kontra

system. Konsekvenserna blir att automatiseringen men framförallt effektiviseringen blir

lidande, eftersom det då blir mer manuellt arbete som måste göras för att kompensera upp det

som måste göras utan systemstöd, det vill säga de delar som inte automatiseras. Hon menar

att diverse processer redan från början borde bli satta på ett sätt som gynnar slutanvändaren.

Detta for att skapa goda förutsättningar för HRIS att ska fungera optimalt, men hon har också

en viss förståelse för komplexiteten i det hela eftersom en global implementering innebär att

olika länder har olika krav på sina processer och hur dessa bör automatiseras. Det är därför

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

4.4 Automatisering

För Alma (HR-digitaliseringschef) spelar HRIS en viktig roll kopplat till automatisering, där

hon menar att ett av de viktigaste bidragen är att reducera manuellt arbete och skapa digitala

flöden. Samtliga respondenterna nämner att de tidsbesparingar som sker genom

automatisering kan användas åt strategiskt HR-arbete.

Dels tänker jag, men såklart automatisering, så kan vi automatisera och jobba mycket mer med

självservice och liksom kapa bort oss själva i flera led här. Så det är klart att då frigör vi ju tänker jag,

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

Någonting som nämns i hög utsträckning i samband med automatiseringen är det som Marcus

nämner ovan, självservice. Det är extra aktuellt nu eftersom det är ett pågående projekt där

ServiceNow just nu rullas ut till olika länder där största delarna av Europa är färdiga. Enligt

Anna (system & dataexpert) är systemet ett processautomatiseringssystem där det dels bland

annat går att lägga upp olika knowledge articles som beskriver hur den anställde kan gå
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tillväga för att få hjälp med olika ärenden eller bara läsa på om något specifikt ämne. Den

anställde går till systemet och startar upp ett ärende digitalt som sedan också behandlas

digitalt med hjälp av förutbestämda flöden genom RPA (Robotic Process Automation).

Enligt respondenterna används ServiceNow idag i huvudsak för processer som rör

Pre-boarding, onboarding, offboarding, olika typer av “leave”, (exempelvis föräldraledighet

och sjukskrivning) samt för ändring av personuppgifter. Men enligt Ronja (HR &

digitaliseringsexpert) används systemet också för att lägga in tickets som innehåller

information om nya projekt i form av business cases. Information om projektets utformning

och kostnader skickas in i ett ärende som i sin tur förhoppningsvis kan godkännas av chef.

Joakim (senior lönechef) lyfter också möjligheten att E-signera via systemet och menar på att

det varit en stor framgång. Organisationen har helt slutat med papperskontrakt där det är

möjligt, men av legala skäl finns det länder som ännu inte godkänner e-signaturer vilket gör

att deras processer inte helt kan automatiseras. Dessa länder får därför mer manuella

arbetsuppgifter som måste genomföras för att komplettera upp för områden där systemet inte

kan användas.

Enligt HR-partnern Jenny finns det ytterligare tydliga utvecklingsområden och processer som

skulle kunna automatiseras mer, och menar på att det finns vissa brister som är oberoende av

legala krav. Trots att ambitionen var att automatisera i en så hög utsträckning som möjligt

menar hon att “det var en bra tanke” men att det ändå finns en del manuella uppgifter som

fortfarande måste utföras för att få olika processer att flöda.

Ja men alltså lägga upp en nyanställd person exempelvis. Alltså att det måste fortfarande ske så pass

manuellt är ju ganska så - det borde ju liksom vara smidigare tycker jag. Vi har ju fortfarande väldigt

många manuella steg i våra processer. [...] som ett exempel så måste vi ju fortfarande utifrån en

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

Vidare menar hon att det fortfarande finns tekniska bitar som organisationen inte riktigt fått

till. Exempelvis att en onboarding-process automatiskt startas upp och påbörjas efter att en

framgångsrik rekryteringsprocess avslutats med ett signerat kontrakt. Så är inte fallet och

enligt Jenny är detta en liten sak som kan bli ett irritationsmoment eftersom det blir ännu en

sak att ha i åtanke, trots att det är några få knapptryck bort. Ibland har inte

61



anställningskontrakten sparats av systemet på ett korrekt sätt, och enligt Joakim (senior

lönechef) tar det också ibland för lång tid att skapa och spara ned anställningskontrakten i

filhanteringssidan i systemet. Småsaker som dessa gör att rutinen behöver ses över och

resultatet i det långa loppet blir att förtroendet för systemet kan komma att påverkas negativt,

menar Jenny. Hälften av respondenterna upplever att systemet är segt (SuccessFactors i

synnerhet), eftersom de ofta behöver vänta ett par sekunder medan systemet laddar efter en

sökning eller liknande i systemet.

När det kommer till fördelarna med SuccessFactors i att främja automatiserade processer, är

dessa tydliga, för det verkar enligt respondenterna vara helt nödvändigt att ha ett system som

utgör kärnan för all HR-data. Till exempel är en väl fungerande koppling till ServiceNow

kritisk eftersom systemet hämtar data som förts in i SuccessFactors för att skapa

anställningsprofilen i ServiceNow (vid en nyanställning) och sedan ladda in

anställningskontrakt och annan viktig dokumentation och information hämtat från

SuccessFactors. För användaren skrivs informationen in en gång- och en gång endast, och

detta gäller även andra system inom organisationen.

De globala templaten som jobbinformation, vad du har för position, vad din emailadress är, ditt namn,

alla de persondelarna, och också jobbrelaterade delarna mastras i SuccessFactors och sen integreras ner

till lokalt lönesystem. - Alma, HR-digitaliseringschef

Det tycks enligt vissa av respondenterna finnas åtminstone delar av processer som inte helt

kan automatiseras. Ett gemensamt tema för respondenterna är den mänskliga inblandningen

som ibland tycks vara nödvändig i vissa processer.

Affärsrelaterade processer kan vara svårt, jag tänker förhandlingsprocesser. Just det här alltså, som

någonstans handlar om individuella avväganden som succession, som leadership assessment. Du kan

basera liksom processen ett system, men det är inte det som gör att man lyckas eller inte lyckas så att

säga - Vilgot, HR-direktör

  HR & digitaliseringsexperten Ronja instämmer och lyfter att delar av onboardingen som

behöver en mänsklig handledning och kontakt. Hon nämner även den mänskliga dialogen

mellan chef och anställd som rör trivsel, mående och utvecklingen. Visserligen kan system
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stötta upp i frågor som dessa, men hon menar att det är i dialogen som någonting annat föds

och som helt enkelt inte går att ersättas av tekniska lösningar.

Summan av HR-arbete är ju inte summan av ett antal processer. Är du med? [...] summan av HR-arbete

är ju inte bara rada upp sju processer och gör man dom svinbra så gör man ett bra HR-arbete. [...] för att

vara en bra HR-avdelning så måste du ju förstå affären. Du måste ju förstå kunderna. - Marcus, senior

HR-chef

Och business-delen av automatiseringen är någonting som flera respondenter lyfter.

Resonemangen kan sammanfattas i att det tycks vara av största vikt för HR att arbeta nära

affären och att automatisera processer därefter. Att ha människor på plats när det behövs, men

att inte dra sig för att använda systemen som verktyg för att förenkla processer, eller som

Alma (HR digitaliseringschef) uttrycker det, att “utmana alla typer av processer och försöka

automatisera och använda digitala verktyg för dem”.

4.5 Datakvalitet

Datakvaliteten i systemen är någonting som samtliga respondenter lyfter som extremt viktigt.

Den måste av flera anledningar vara så hög som möjligt, helst 95-100%. Detta eftersom data

blir oanvändbar och otillförlitlig om det finns för mycket fel.

Organisationen tar till olika åtgärder för att hålla datakvaliteten så hög som möjligt. Det

första som respondenterna nämner är löpande “data audits” som utförs genom att gå direkt till

data och utföra olika typer av jämförelser med hjälp av robotar som i sin tur identifierar fel i

informationen. Data från HRIS används också till årsrapporten där det görs manuella

jämförelser av data för att identifiera avvikelser över kvartalen och från föregående år. Felen

kan oftast härledas tillbaka till felinmatningar eller saker i systemet som ser märkliga ut, till

exempel att individ gått från att vara anställd till att bli chef utan någon förändring i lön,

orimligt födelsedagsdatum eller saknade värden i allmänhet. Kontrollerna genomförs

regelbundet och de olika länderna har som ansvar att minst en gång i månaden gå in och läsa

rapporten och rätta till eventuella fel i sin data.
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Det finns olika åsikter kring hur hög organisationens datakvaliteten egentligen är. Joakim

(senior lönechef) anser att den är mycket hög, ofta uppemot 97 %. Han menar också att de

resterande tre procenten ofta har sin grund medvetna avvikelser i data, till exempel

koncernledningens digitala profiler som avsiktligt innehåller lite andra fält som (felaktigt)

sänker datakvaliteten. Men Marcus (senior HR-chef) och Alma (HR-digitaliseringschef) är

mer skeptiska och menar att det fortfarande finns jobb att göra för att få en högre kvaliteten

på organisationens data.

Ingenting blir bättre än den kvaliteten de har på datan och det är väl det här jag tror många företag (och vi

med dem) kämpar liksom att se till att grunddatat är tillräckligt bra och sedan och bygga på det. - Alma,

HR-digitaliseringschef

Anna (system & dataexpert) menar också att datakvaliteten har olika betydelse beroende på

vilken vilken roll som individen besitter. Själv anser hon inte att det alltid är kritiskt att veta

exakt hur många anställda som finns i organisationen på sekunden, men har förståelse för att

exempelvis en controller tycker annorlunda som exempelvis ska räkna på nuvarande

effektivitetsgrad.

Trots att ingen av respondenterna har någon exakt siffra på hur hög datakvaliteten i

organisationen är just nu, finns en tydlig “åtgärd”, eller kanske snarare inställning kopplat till

hur kvaliteten kan höjas ytterligare, vilket är vikten av integrationer. För ju mer data används

inom olika områden i organisationen samt på olika nivåer, desto mer kritiskt blir det att

leverera korrekt information. Intresset av data blir större, och ju fler aktörer inom

organisationen som kan komma överens om att data är affärskritiskt, desto fler är det som blir

villiga att lägga ned tid och energi på att säkerställa en hög datakvalitet. Respondenterna

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

även lyfter mer “pengarnära” data.

Ju tajtare och ju mer man kopplar ihop masterdatasystemet med andra system som är affärskritiska eller

då om säger ja, lönekritiska eller kopplade till pengar, ju viktigare blir det då att man har rätt data i

grundsystemet - Ronja, HR & digitaliseringsexpert
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4.6 Strategi

Strategi beskrivs av samtliga respondenter som en slags övergripande målinriktning på vaf

organisationen vill uppnå, och att denna sedan bryts ned till aktiviteter och actionpunkter för

att införlivas i den dagliga verksamheten och möjliggöra att strategin uppnås.

[...] ett strategiskt val kan ju vara liksom att att vi ska bli den mest attraktiva arbetsgivaren 2026, det är

ett strategiskt val va, och sen har du massa aktiviteter kopplade till det som kan vara att vi ska vara

närvarande på varenda arbetsmarknadsdag i universitetsorterna i Sverige och ha specialinbjudningar och

allt vad det är. - Vilgot, HR-direktör.

Organisationen har inte för länge sedan etablerat en uppdaterad affärsstrategi för koncernen

och överensstämmelsen mellan denna och HR-arbetet tycks enligt de flesta respondenter vara

god, men ännu inte fullt ut i linje med varandra då affärsstrategin är så pass nyutvecklad.

Undantaget är HR-direktören Vilgot som menar att de stämmer överrens väl och att det inte

är några aktiviteter som går emot strategin, men att det såklart finns punkter i strategin som är

utmanande. Alma (HR-digitaliseringschef) beskriver att det fortfarande är ett arbete som

utvecklas, att helt få dessa överensstämmande. Hon betonar vidare att organisationen de

senaste åren har varit noggranna med att strategin ska speglas i arbetet och att det är ett

perspektiv som företaget är moget i. Det finns en viss diskrepans i hur det talas om

HR-strategi, där Alma (HR-digitaliseringschef) menar att det finns en uttalad HR-strategi

som baseras på den övergripande organisationsstrategin, medan HR-direktören Vilgot snarare

talar om att det arbete som HR-avdelningen gör baseras på organisationsstrategin men inte

har en uttalad HR-strategi. Även Markus (senior HR-chef) menar att det inte riktigt finns en

uttalad, global HR-strategi, utan snarare målsättningar. Markus fortsätter och beskriver att det

snarare kanske finns strategier för specifika områden inom HR, men som nämnt inte en

uttalad, global. Han är dock inne på samma spår som Alma när det kommer till graden av

överensstämmelse av dessa målsättningar och organisationens strategi, och menar att i och

med att den övergripande strategin är så pass ny, pågår också arbetet att säkerställa

kopplingen däremellan är god.

4.6.1 Organisation

I detta avsnitt redogörs det för respondenternas upplevelser av transformationen från att
gå från en HR-avdelning till en PX (People Experience)-avdelning som ett steg mot ett
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mer strategiskt arbetssätt. Förändringen omfattar mer än bara ett namnbyte utan också
rollfördelning och ett skifte i diverse prioriteringar i organisationen. Detta följs av
centralisering och systemens roll i detta. För tydlighetens skull kommer PX i studien
fortfarande att refereras till som HR, för att vara sammanhängande med tidigare
litteratur.

4.6.1.1 Från Human Resources till People Experience

HR i organisationen har förutom implementering av nya system också genomgått en

omstrukturering från en traditionell Human Resources-funktion till vad som numer kallas

PX-funktionen.

Men man kan väl säga det som driver oss mycket i den här transformationen när man kallar det då från

en klassisk Human Resource avdelning till en People Experience-organisation bygger på vår

fundamentala tro på att att vi behöver någonstans ändra perspektiv på jobbet vi gör - Vilgot, HR-direktör

HR-direktören Vilgot menar att HR traditionellt har setts som att en funktion som sätter regler

och riktlinjer för att styra en arbetsstyrka. Han upplever idag att det kan ses som en förlegad

ingångspunkt, och att funktionen i stället bör facilitera utveckling av olika slag. Detta

beskrivs ha blivit viktigare då marknaden har gått från att vara arbetsgivarens till

arbetstagarens. Vilgot menar att det viktiga är att allt arbete som genomförs i funktionen ska

knyta an till affärsvärde på något vis. Nytta kan komma antingen genom att arbetet är

affärscentrerat eller att det främjar medarbetarnas uppfattning om hur individen kan

utvecklas, trivas eller bidra i organisationen. Som exempel lyfts performance management

som är en process som existerat på företaget i över ett årtionde. Tidigare har denna process

börjat med att mål sätts upp i början av året, för att sedan följa upp och sätta appraisal-betyg

på det genomförda året och dess måluppfyllnad. Vilgot upplever att detta gjorts och sedan

glömts bort, att det är en process som följs på papper och helt enkelt checkar av. Det beskrivs

som ett arbetssätt som inte uppfyller det individen faktiskt är ute efter, utan i stället vill

individen ha en utvecklande, och givande dialog mellan chef och medarbetare för att

proaktivt kunna prioritera aktuella mål.

Som en del av HRs omorganisation har organisationen också ändrat terminologin för många

roller som innefattas. Till exempel har den mer traditionella HR Partner-rollen bytt namn till
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[rollnamn2] för att konkret tydliggöra affärskopplingen. Dock menar Anna (system &

dataexpert) att detta i grund och botten inte har tvingat fram förändring av arbetssättet.

Systemen och dess kapabilitet var en av de aspekter som gjorde denna omorganisation

intressant, men det tvingade inte fram en förändring.

Tyvärr är det väl som så att systemen har inte riktigt tvingat fram den förändringen så att säga. De är så

pass öppna i sig att att de forcerar inte de här sakerna, att en [rollnamn] lyfter på huvudet och tittar lite

framåt och jobbar lite mer strategiskt, utan det går ju fortfarande lika bra för dem att bara fortsätta jobba

på i sin dagliga verksamhet - Anna, system & dataexpert

Anna fortsätter med att beskriva att det saknas uppföljningsverktyg för att se till att det tänkta

arbetssättet faktiskt realiseras. Svårigheten med att faktiskt implementera sådana

uppföljningsverktyg menar Anna är att framåtriktade, affärsstöttande perspektiv som dessa

inte är så lätt mätbart, och därav svårt att följa upp. Syftet med omorganisationen och

systemstödet var bland annat att frigöra tid för roller som HR-business partners att anta detta

framåtriktade perspektiv, men det har inte riktigt lyckats med detta enligt Anna. Även Vilgot

betonar att en stor del för omorganisationen handlar om att frigöra tid för medarbetare inom

HR att agera mer strategiskt.

4.6.1.2 Centralisering

Organisationen har tidigare varit decentraliserad, och låtit olika regioner fatta egna beslut

gällande arbetssätt och systemstöd. Detta resulterade i att de flesta länder implementerade

egna system inom de flesta områden, även inom HR. Organisationen hade tidigt en global

adressbok som samlade en viss struktur på organisationsutformningen, men denna hade en

låg grad av governance på gruppnivå. Denna låga nivå av governance tillät exempelvis att en

medarbetare kunde besitta rollen som Superman. Trots detta har adressboken ändå kunnat

användas vid tillfällen där det behövs information om roller och hierarkier, samt att systemet

var integrerat med andra system som kräver data från HR. Den globala adressboken innehöll

dock begränsad data och gav inte några möjligheter för djupare analyser för ledningen, varvid

beslut togs för att implementera ett nytt system för HR. Masterdatan inom organisationen låg

också i de lokala lönesystemen, vilket gjorde att en individen för att ta reda på antalet

anställda i organisationen var tvungen att sammanställa data från det lokala systemet i

2 Namnet för den nya rollen är unik för fallorganisation och anonymiseras.
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Excel-ark och skicka dessa till ledningen som sedan fick sammanställa samtliga ark. Denna

process kunde ta uppemot tre veckor enligt Vilgot.

Ambitionen är absolut att vi ska standardisera så mycket vi kan och undvika att ha en massa olika

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

Som ett steg i ambitionen att standardisera implementerades alltså det nya systemet som är ett

globalt masterdata-system som samlar all information om anställda och organisationen, och

tillåter för större centraliserad kontroll och djupare analys av verksamheten. Trots ett ökat

fokus på centralisering menar Alma vidare att det finns vissa anpassningsmöjligheter på lokal

nivå, men dessa har en relativt strikt global mall att förhålla sig till. Joakim (senior lönechef)

beskriver likt detta att centraliseringen inte behöver innebära att alla ska ha samma system,

men att processer och det stöd som erbjuds ska vara genomgående i hela organisationen.

Målet med detta är enligt Joakim att alla medarbetare och chefer oberoende av geografisk

placering ska få samma nivå av stöd.

Men det finns vissa utmaningar med att följa denna strikta globala mall, och ibland har det

uppstått tekniska problem. Arvid (teknisk HRIS-expert) exemplifierar med en viss diskrepans

mellan implementeringen av HCM-modulen, alltså minimastern i ERP, kontra SuccessFactors

EC-modul. Detta av två anledningar: tidsspann på projekten, och flexibilitet i modulen.

Länderna har haft väldigt mycket frihet att få bestämma hur systemet ska sättas upp och ett problem som

har varit där, det är att SuccessFactors gick live så mycket tidigare än motsvarande land i HCM för att

utrullningen till SuccessFactors hade en annan tidsplan och gick snabbare än utrullningen av HCM -

Arvid, teknisk HRIS expert

Att länderna fått en viss frihet i att konfigurera systemet utefter önskemål menar Arvid

skapade problem eftersom HCM-modulen inte var lika flexibel. När data från SuccessFactors

skulle kopplas samman med data i minimastern i HCM-modulen. Så när data anlände till

minimastern “klagade” den på dataformatet, och det uppstod komplikationer i

integrationerna. Det finns därför en viss balans att ta hänsyn till i 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 i strategiskt HR-arbete

HRIS beskrivs genomgående ha stora möjligheter att bidra till strategi och strategiskt arbete.

En stor del av organisationens övergripande strategi är just digitalisering och att nyttja

digitala verktyg för att bli mer effektiva, vilket gör HRIS till en naturlig del av detta område.

HR-direktören Vilgot menar att digitala verktyg generellt och HRIS specifikt har fått mer

stöd i och med den nya ledningen som tog över företagets styrning för några få år sedan.

Numera värdesätts datadrivet arbete högre än tidigare, och HRIS spelar i denna organisation

en stor roll i detta arbete.

4.6.1.1 Effektivisering

Vilgot (HR-direktör) berättar att digitaliseringen kanske är det viktigaste för organisationen

när det kommer till effektiviseringsresan. Denne menar dock att organisationen, även om den

kommit en bra bit på vägen, inte ännu är på en plats där de kan nyttja systemen till den

effektivitetsgrad som systemen faktiskt tillåter. Den digitala infrastrukturen har börjat komma

på plats, men han menar att processharmoniseringen globalt inte är fullt utvecklad och att

organisationen därav inte kan dra nytta av alla möjligheter som HRIS faktiskt kan bidra med.

Alma (HR-digitaliseringschef) menar att en stor del av HRs arbete syftar till att göra

vardagen lättare för organisationens medarbetare.

Nej, men jag tror ju att vi till stor del behöver göra det lättare för våra medarbetare och chefer, liksom att

hantera det vardagliga så att vi behöver ju reducera manuellt arbete och se till att vi har verktyg där man

till större del kan göra självservice - Alma, HR-digitaliseringschef

Som visat i citatet ovan handlar en stor del av detta arbete att möjliggöra för självservice. Det

vill säga att organisationens medarbetare själva kan söka rätt på information och lösa egna

ärenden, på samma sätt som individen i det privata livet löser bankärenden och liknande i sin

smarttelefon. Joakim (senior lönechef) beskriver att det är ett arbete som är lättare att driva i

Sverige då en sådan självservice är relativt vanligt i landet i det vardagliga livet, medan det

erbjuder en större utmaning i andra regioner. Därav är också självserviceviljan något som

organisationen arbetar mycket med för att främja effektiviseringen. Marcus (senior HR-chef)

beskriver också att han upplever självservice är något som folk vill ha, för att exempelvis

slippa ringa mellan tidszoner när det behövs service eller liknande. För HR innebär sådana

initiativ, som vi tidigare var inne på, att tiden för administrativa uppgifter minskar och tid

frigörs för mer strategiskt arbete. Återigen lyfts dock utmaningen med att faktiskt ändra
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arbetssätt. Anna (system & dataexpert) nämner att systemen inte tvingar fram detta, något

som även HR-direktören Vilgot beskriver:

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

största utmaningen det är att ändra beteenden och skillset -Vilgot, HR-direktör

Han fortsätter vidare att han upplever att somliga håller digitaliseringen som “gisslan” och

anammar en attityd om att det inte går att förändra arbetet förrän de digitala verktygen är på

plats. Vilgot håller inte med om detta och menar att det kan genomföras tusen ändringar utan

systemstöd, men att systemen ändå krävs för att nå den önskade effektiviteten. Marcus

(senior HR-chef) menar också att organisationen kan effektivisera hur många processer som

helst, men att det i sig inte är det som gör HR-arbetet bra. Marcus betonar i stället att HR

måste förstå affären, kunder, och många andra saker för att göra ett bra arbete och bidra som

mest till organisationen. För att stötta initiativet och arbetet med beteendeförändring har

organisationen infört roller som ansvarar för att exempelvis hålla möten med chefer och

medarbetare, där läget utmanas och det fokuseras på nästkommande mål.

Vilgot (HR-direktör) lyfter också att färdigheter hos organisationen måste utvecklas. För att

kunna arbeta på ett nytt, datadrivet och mer strategiskt vis krävs också att organisationens

medarbetare har den kunskap som krävs för att göra detta. Han betonar att det är vanligt att

många HR-medarbetare ser den finaste uppgiften som att vara en Business Partner och arbeta

nära chefer i verksamheten och hjälpa dessa med vad som finns på bordet. Det är dock

ovanligare att hitta anställda som säger att de ser sig själva som en bra HR-medarbetare för

att de är analytiskt lagda, förstår systemen och kan dra rätt slutsatser från dessa. Därav menar

Vilgot att funktionen kräver att individer med en annan skillset och kapabilitetsbakgrund

införlivas i HR. Även Joakim (senior lönechef) menar att det är viktigt att få in ett IT-tänk i

HR, och att det är vanligt att individen manuellt försöker förändra vissa processer utan att

från början fundera på hur IT kan användas för detta. Till en viss del menar Joakim att många

kanske går in i HR med lite mjuka värderingar, att det fokuseras på att vilja hjälpa människor

och därav missar vissa av dessa digitala möjligheter.

Nära besläktat till diskussionen ovan är också organisationens learning-plattform, och hur

denna utvecklas och effektiviseras med hjälp av HRIS. Vilgot menar att den äldre typen av
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utbildnings- och utvecklingsmöjligheter i organisationen är alldeles för bristfällig. Denna har

varit konstruerad med en central funktion som erbjuder fem olika utvecklingsprogram för ca

200 chefer per år, vilket Vilgot menar nästan är för lite för att göra skillnad när det finns ca

6000 chefer i organisationen. Utan digitalt stöd betyder det att det är tusentals medarbetare

som inte får den kompetensutveckling som både individen och organisationen vill att de ska

få. Genom HRIS kan det i stället byggas lärplattformar som når ut till den breda massan av

medarbetare, och samtidigt möjliggör både kortsiktiga såväl som komplexa och långsiktiga

utbildningar. Ronja, (HR & digitaliseringsexper) nämner också att hon i framtiden kommer

att undersöka applicering av AI inom läroplattformarna, för att kunna basera

rekommendationer på utbildningar baserat på vad som passar rollen, eller att andra kollegor

genomfört den och liknande. HR-digitaliseringschefen Alma menar också att en av deras

uppgifter är att arbeta med att öka utvecklingsviljan hos organisationens medarbetare, att se

till att de vill utvecklas och känner ett driv att göra det. Ett steg för detta är att göra

utvecklingen lättåtkomlig i digitala system som HRIS.

4.6.1.2 Data och beslutsstöd

En ytterligare aspekt som respondenterna betonar kopplas mellan HRIS och strategi är data

som beslutsunderlag. HRIS samlar en stor mängd data om organisationen som kan användas

för strategi och beslutsunderlag, vilket också erkänns från organisationens högsta ledning

som vill arbeta datadrivet. Till vilken grad systemet idag faktiskt bidrar till strategiskt arbete

går isär bland respondenterna. Marcus (senior HR-chef) menar exempelvis att organisationen

använder den producerade datan väldigt begränsat för strategiska syften just nu, men att det

också är en förmåga som kommer att komma med tiden. Just nu är fokuset på att utveckla

datakvaliteten så att den faktiskt kan leverera välgrundat beslutsunderlag. Arvid (teknisk

HRIS expert) håller med om detta och beskriver svårigheter med datakvalitet som ett hinder i

att arbeta med data på ett strategiskt vis. Men i och med att datakvaliteten stiger, och med

integrationer med lösningar såsom Snowflake (cloudlösning för dataanalys- och lagring)

kommer den strategiska nyttan med systemet öka.

Bra data och bra HRIS system är givetvis avgörande för realiseringen av framtida strategier - Arvid,

teknisk HRIS-expert.
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HRIS beskrivs som ett system som kan stötta organisationen i ett antal strategiska frågor och

processer. Arvid nämner att en god data och ett välutvecklat HRIS kan användas vid

strategiska frågor så som exempelvis workforce planning (arbetskraftsplanering), succession

planning (successionsplanering), learning (lärande) och talent acquisition (rekrytering), samt

öppnar för predictive planning (prediktiv planering) vilket möjliggör för organisationen att

planera för morgondagens organisation redan idag. Som nämnt råder det dock delade

meningar om det strategiska nyttjandet i dagsläget, men det har framkommit att HRIS trots

detta till stor del bidrog i det arbete som ledde fram till organisationens nya strategi. Genom

att i samarbete med en extern firma skicka ut en survey till företagets samtliga anställda med

frågor om hur de upplever organisationen och hur den kan utvecklas till det bättre, för att

sedan analysera denna data med AI-funktionalitet fick ledningen ett gott underlag för

strategiutvecklingen. Även Ronja (HR & digitaliseringsexpert) menar att systemen kan

användas strategiskt och nämner precis som Arvid talent acquisition som en av de processer

som kan utnyttja systemet på ett strategiskt vis. Systemet kan hjälpa att svara på frågor kring

varför anställda slutar, var organisationen växer och om den gör det inom rätt område, samt

huruvida det anställs inom rätt områden sett till vart organisationen faktiskt vill växa.

Även inom performance management kan systemet användas strategiskt. Anna, system och

dataexpert, menar att denna process fungerar bra i företaget just nu och att systemet stöttar

arbetet med att sätta och spåra mål som kopplar an till strategin som ledningen satt. Det är

också denna process som Vilgot (HR-direktör) har påpekat utvecklats på senare år, för att

prestationsspårningen ska vara så aktuell och relevant som möjligt mot den satta strategin.

Den data som HRIS samlar har också gett organisationen möjligheten att identifiera mönster

vad gäller jämlikhet och välmående bland företagets anställda. Marcus, senior HR-chef,

betonar att han bland annat kunnat se att cirka 80 % av seniora befattningshavare sitter i

Europa, trots att varken den största delen av omsättning eller antal anställda är i regionen.

Dessutom har organisationen som strategi att röra stora delar av verksamheten österut. Vilgot

(HR-direktör) menar att det gör att organisationen tidigt kan identifiera om det handlar om

diskriminerande beteenden inom organisationen eller inte.

Och det geografiska perspektivet, har vi representation i hela världen när vi påstår att vi är globala eller

sitter alla tungisar i [Staden]? Varför gör de det? I så fall, beror det på att vi är så himla mycket bättre i

[Staden] eller beror det på att vi faktiskt diskriminerar på något sätt, va? - Vilgot, HR-direktör
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Anna (system & dataexpert) lyfter olika slags insikter som data kan generera där beslut kan

fattas utifrån dessa. Till exempel hjälpte externa konsulter nyligen organisationen att få fram

benchmarks och bland annat visualisera sambandet mellan antalet ingenjörer mot antalet

patent per år, där det gick att se om organisationen låg högt eller lågt i förhållande till andra

ingenjörstäta organisationer. Det skulle också kunna vara att organisationen ligger för högt

sett till antal löneadministratörer i förhållande till antal anställda, till exempel. Det är

transparensen och tillgängligheten till sådan data som Anna menar gör att det kan nyttjas till

snabba och välgrundade beslut.

[..] att komma med underlag för att kunna fatta beslut det tror jag att vi har gjort och gör ganska stor hög

grad om man flyttar över mer och mer av just tack vare att man gör den här informationen så

lättillgänglig och så pass synlig, [...] man kan fatta fler beslut baserat på den då - Anna, system &

dataexpert

4.7 Värdeskapande

Det ord som i särklass kommer upp flest gånger när respondenterna ska försöka översätta och

applicera ordet värdeskapande på organisationen i förhållande till HRIS är enkelhet.

Systemen ska förenkla processer, skapa ordning och reda och inte minst spara en massa tid

och resurser. HR-direktören Vilgot menar att det är viktigt att ha ett tydligt värdeförädlande i

det du gör och att det alltid bör ha en direkt eller indirekt koppling till affärsresultaten. En

indirekt koppling kan till exempel vara medarbetarupplevelsen och förmågan att attrahera rätt

personer till organisationen och att motivera dessa att göra sitt bästa. Detta skulle kunna

följas upp genom medarbetarundersökningar, nöjdhet i rekryteringsprocesser och att se till

olika former av arbetsrotationer för att se vilka som suttit på en roll för länge. HR-

digitaliseringschefen Alma håller med och bygger på med att kunna mäta förändring i

produktivitet genom att se till hur lång tid det tar att svara på en request till exempel.

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

existerade eller utförde vissa uppgifter, hur illa det skulle kunna gå då för organisationen:

Vi betalar ut löner. Det finns en väldigt tydlig koppling - om vi inte betalar ut löner så skulle företaget

faktiskt inte ha medarbetare ganska fort, så vi har otroligt tydligt värde till organisationen, så

värdeskapande kan ju vara både det men värdeskapande kan det ju också vara att man förbättrar en

process eller något annat, värdeskapande kan vara lite olika saker för mig [...] 100 år tillbaka så gjorde
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man det med papper och penna i princip då, för att hantera de lönerna vi har idag - vi skulle ju behöva

vara fem gånger så mycket personal bara för att göra de sakerna så i allra högsta grad tillför de ju värde,

systemen. - Joakim, senior lönechef

Arvid, teknisk HRIS expert menar på att det finns ett stort värde i att få en så pass tydlig

överblick av organisationen med hjälp av HRIS och de automatiska organisationsträd som

kan genereras. Han benämner det som att det är där "sanningen om organisationen" ligger.

Marcus (senior HR-chef) beskriver också hur HRIS erbjuder grundläggande ordning och

reda, samt transparens. Dessutom beskriver han att systemen med självservicekapabilitet kan

erbjuda organisationens medarbetare att utföra sina ärenden på egna villkor.

Anna (system och dataexpert) kopplar värdeskapande till arbetsbidrag som hjälper

organisationen att öka sin konkurrenskraft, eller reducera kostnader. Det innebär enligt Anna

att HR och HRIS genom att effektivisera olika processer kan bidra till minskade kostnader.

Hon ser dock att stödprocesser som just HR, IT, finans, eller liknande sällan bidrar till en

ökad konkurrenskraft, utan att fokuset ofta handlar om att se till att företaget är effektivt och

processer smidiga. Alma (HR-digitaliseringschef) talar också om HR som en “tärande” del av

organisationen, i den mening att funktionen kostar pengar utan att sälja någonting.

PX eller HR som sådana skapar inget värde egentligen om jag ska vara helt krass…[...] Så jag tänker att

vi skapar inget värde själva utan vi gör det genom våra chefer och genom våra medarbetare. - Alma,

HR-digitaliseringschef

Hon förklarar sedan att det kanske är ett förlegat sätt att se på funktionen som endast en

kostnad, och menar att det snarare är en investering där det stöttas, och möjliggör för chefer

och medarbetare att vara mer effektiva och på så vis skapar värde. Det knyter också an till

Vilgot (HR-direktör) som menar att HR också skapar värde genom att se till att rätt person

finns på rätt plats, och att dessa sedan utvecklas personligen och i sina roller. Men på samma

sätt som rätt person på rätt plats är viktig, menar Ronja (HR & digitaliseringsexpert) att rätt

system på rätt plats också är viktigt. Ändå är det hon tillsammans med Alma

(HR-digitaliseringschef) som menar på att SuccessFactors är “good enough”. Båda menar att

det varken är det snabbaste överlag bästa systemet på marknaden just nu, men att stabiliteten

är viktig. Systemet är väl beprövat och används av många andra organisationer vilket innebär

någon sorts garanti på att systemleverantören inte är kortlivad. Integrationsmöjligheterna med
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systemet är också stora eftersom det varit med så länge, vilket är viktigt i organisationens fall.

För att vara värdeskapande behövs det en stabil grund att stå på, enligt dem båda.

4.8 Framtidsutsikter

När det kommer till hur respondenterna tror att organisationen i framtiden kommer att arbeta

med HRIS så finns det ett par olika aspekter som lyfts. Respondenterna lyfter bland annat

mer sömlösa processer och mer intuitivt användande som en viktig ambition, men framförallt

också den ökade organisatoriska förmågan att kunna använda data för att arbeta proaktivt och

helst av allt - prediktivt. Det första som HR-Digitaliseringschefen Alma lyfter är

konsolidering. Hon menar på att det är viktigt att städa undan för att inte ha en massa olika

system liggandes i det digitala landskapet, och att det behövs jobbas mer med standardisering

för att få till effektiva flöden.

När det gäller de sömlösa processerna finns det stora förhoppningar om självservice inom

HR, även om organisationen redan kommit en bra bit på vägen. Alma

(HR-digitaliseringschef) menar på att det är ett viktigt verktyg för medarbetarupplevelsen att

få till riktigt bra chattbotar som kan svara på frågor dygnet runt. Jenny (HR-partner) nämner

medarbetarhandboken som just nu håller på att digitaliseras in i ServiceNow för att ha allting

på ett och samma ställe. Det blir enklare för både chef och medarbetare att hålla koll.

Fortsättningsvis mer än vad vi gör i dagsläget. Jag alltså med tanke på att just ServiceNow är så pass

nytt, eller alltså nytt och nytt, snart är det ju ett år, men det är ju ganska så nytt i en så pass stor

organisation tror jag att det tar tid att att implementera en sån sak så att jag tror att det bara kommer

användas mer och mer, och det är ju vårat mål också, men sen behöver det ju vara bättre förutsättningar

tror jag också, vilket också görs med tiden som vi använder det och kan förbättra det - Jenny, HR-partner

Någonting som Marcus (senior HR-chef) nämner är transparens, både inåt och utåt sett. Han

drar en parallell med Glassdoor (en sida för olika jobbannonser), där det borde finnas mer

information om bolaget i sig samt referenser från anställda där en potentiell kandidat kan gå

in att läsa om vad som faktiskt sägs om bolaget. Med hjälp den ökade tillgången av träffsäker

data kan det här göras på ett enkelt vis, likt appar där det går att “ratea” varandra, till exempel

taxi-appar eller mat-appar. Det blir ett sätt att rekrytera talanger, marknadsföra sig och

därmed växa. Ett annat sätt att växa är genom förvärv. Alma (HR-digitaliseringschef) berättar
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om ett av organisationens senaste förvärv av en innovativ startup, och att startupen av

naturliga skäl hade helt olika villkor, processer och kollektivavtal.

Det blir liksom en helt annan set up och jag kan tänka mig att en set up är lite svår att liksom med ett

skohorn trycka in i en fullt utvecklad systemmiljö, (digitaliserad) som är ganska streamlinead. [...] man

kanske vill behålla den här startup-känslan i det lilla bolaget fastän de ingår i [koncern] familjen. Så det

är lite spännande hur man hanterar det framåt [...] jag tänker att det måste finnas ändå någon typ av

flexibilitet som som när delar måste vara möjliga. Vi kan inte bara pusha standardisering tror inte jag rakt

av så att även våra system måste kunna hantera av-arter på något sätt. - Alma, HR digitaliseringschef

Att hitta balansen mellan standardisering och flexibilitet är därför inte enbart en generell

fråga om att avväga lokalt kontra globalt, utan också vid förvärv, och hur olika HRIS från två

organisationer som är så pass olika in i detaljerna, ska bli ett och samma, utan att förlora

viktiga delar och mentaliteter.

Ytterligare utmaningar kan identifieras i en rad frågor som Arvid (teknisk HRIS-expert)

ställer kring ägandeskap och rollfördelning mellan IT och HR. I organisationen finns det en

relativt tydlig HR-avdelning kontra en IT-avdelning, och det finns i dagsläget ett delat

ägandeskap av HRIS. Ibland har de olika områdena (HR och IT) olika mål vilket kan bli

utmanande när organisationen försöker planera kommande steg såsom releaser,

uppgraderingar och projekt. När det uppstår komplikationer i systemet är det enligt Arvid

också ofta svårt att dra gränsen vid vad som är HR-eller IT relaterat, eftersom de går in i

varandra i många punkter, och därför blir det svårt att dela upp supporten.

[När det uppstår fel] är det mer ett HR-data problem eller är det lite av både och? Och hur fördelar man i

så fall supporten? Är det HR eller IT avdelningen? Eller borde man skapa en ny gemensam HR-IT

avdelning? Det tror jag många kunder har gjort. Sen jag vet inte. Sen får man ju betänka det också att ett

HRIS system, de är ju idag ofta Cloudbaserade och då är det ju säkerhetsfrågor som blir centrala, alltså,

var ligger den här jäkla datan i systemet? Det är ju det här med GDPR och detta och vem har access till

data? Och som sagt, var ligger den lagrad någonstans? Och hur följer man upp det? Hur vet man

egentligen var datan ligger lagrad? Vilken insyn har man i systemleverantören och hur dom faktiskt…

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

Dessa är frågor som Arvid tror är och förblir centrala för ett framgångsrikt framtida

HRIS-arbete. Någonting som han inte nämner är AI och robotar, vilket är ett ämne som en

majoritet av respondenterna lyfter när de pratar om framtiden. Joakim (senior lönechef) talar
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till exempel om att “lära robotarna undantagen”, eftersom processer ofta har undantag som

kan vara svåra att digitalisera på ett smidigt sätt utan att det blir för mycket underhåll i

systemet. Med hjälp av AI kan systemet förstå vilken process som det är fråga om beroende

på vem som startat ärendet och vad för typ av ärende det är, vilket är en enorm möjlighet för

effektiv automatisering.

Vidare berättar Marcus (senior HR-chef) om ett system de nyligen köpt in som kan analysera

hela jobbannonser och highlighta ord eller meningar som kan upplevas vara

icke-inkluderande. Det kan vara ord som inte är helt könsneutrala eller som har en viss

laddning som tenderar att locka en viss grupp av människor. Genom att klistra in

annonstexten och låta programmet analysera den är det enkelt med hjälp av olika färgkoder se

de rekommenderade ändringarna. Systemet föreslår dessutom bättre ordval och när det inte

längre finns något att ändra är annonsen så inkluderande som möjligt. I det här fallet är

visserligen inte någon AI inblandad men Marcus välkomnar ändå fler typer av digitala

lösningar som dessa i framtiden, som dessutom går att integrera med nuvarande

rekryteringssystemet.

Avslutningsvis ser samtliga respondenter ett fortsatt ökat användande av HRIS, inte minst för

analytics och beslutsfattande så fort fler processer och arbetssätt är på plats. Framtiden är ljus

trots flertalet utmaningar som nämnts, både inom förändringsledning och processutveckling

men också 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 är konstruerad

med studiens syfte och forskningsfrågor som grund och går in på HRIS och dess

definition, användning, relation till strategi samt dess framtid.

5.1 Human Resource Information Systems

Tannenbaum (1990) menar som tidigare nämnt att HRIS är digitala system för HR som

används för att hämta och få fram information som via systemet också kan lagras, analyseras,

manipuleras, hämtas och skickas ut. Från det empiriska materialet kan vi dock identifiera att

organisationen i denna studie använder sitt HRIS som ett masterdatasystem, varvid det inte

längre bara är data “för HR”, utan också många andra delar av organisationen. Dessutom

används ServiceNow (systemet för självservice) i organisationen även för 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 är

kopplad till organisationens personalstyrka, organisation, roller, löner och liknande, som

vidare används för andra funktioner inom företaget. Till exempel kan personalinformation

hämtas från SuccessFactors in till organisationens ERP-system som används för exempelvis

faktureringar och andra mer affärsrelaterade processer. Definitionen som föreslås av

Tannenbaum (1990) kan därför visa tecken på att behöva utvecklas. Detta är också något som

kan vara symptomatiskt på hur utvecklingen av system för olika organisationsfunktioner

utvecklats över tid.

I takt med digitaliseringen beskriver Loshin (2009) att många system utvecklades

funktionsspecifikt utefter respektive funktions behov, och att detta skapat “öar av

informationskoherens” (s. 2). Ett sätt att råda bot på detta är att använda sig av Master Data

Management (MDM) som handlar om att styra användandet av organisationsöverskridande

information, exempelvis information gällande anställda, kunder, leverantörer, återförsäljare
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och liknande (Loshin, 2009). Organisationen i studien uttrycker inte att detta är något som det

jobbas med mer än att HRIS i fråga är ett masterdatasystem, men det är ändå ett sätt att styra

organisationens masterdata.

I och med att den data som SuccessFactors innehåller används för hela organisationen faller

Tannenbaums (1990) definition något, då den kan tyckas vara lite väl snäv. Hendrickson

(2003) gör inte samma avskiljning med att datan ska vara “för HR”, utan i stället

HR-relaterad. Den data som återfinns i organisationens HRIS kan till stor del bedömas vara

HR-relaterad, men den är likväl tillgänglig och transparent för andra funktioner inom

företaget, och därmed för organisationen. Som en blandning av dessa redan utvecklade

definitioner föreslår vi att HRIS i stället bör definieras som “digitala system som används för

att hämta och få fram HR-relaterad information som via systemet också kan lagras,

analyseras, manipuleras, hämtas och skickas ut”. Denna definition öppnar upp för att data i

systemet kan vara av en bredare karaktär än endast för HR, vilket också är fallet i den

undersökta organisationen.

5.2 HRIS roll i den strategiska transformationen

Flera av respondenterna i studien verkar vara överens om att ju mer data används, desto högre

blir datakvaliteten per automatik eftersom fler aktörer i organisationen får ett intresse av just

detta. När data används för exempelvis löneutbetalningar blir det exempelvist kritiskt med

rätt lön till rätt person och att informationen går i linje med ekonomiavdelningens arbetssätt

och krav på informationen. Baserat på det här kan HRIS roll i organisationen tänkas växa

parallellt med den ökade användningen eftersom samma data hamnar i centrum för olika

typer av planering, beslut och insikter inom olika områden i organisationen utanför HR,

såsom ekonomi, finans, årsrapporter och marknadsföring. Detta går i linje med Kovach och

Cathcart (1999) som menar att data som blir en produkt av en process kan bli en förutsättning

för en annan. Det verkar som att organisationen förstått detta och lyckats bra med att

strukturera upp dataspridningen eftersom masterdatan nu får ta en allt större plats och

användas inom andra områden av organisationen.

Baserat på detta, kan det vara så att HRIS redan idag har en större roll än vad vi tidigare trott?

Den tekniska HRIS experten Arvid nämner att det är i systemet som sanningen om
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organisationen är, vilket är intressant för studien på många plan. Dels eftersom studiens

interpretativistiska inriktning invänder mot påståenden som dessa (Collis & Hussey, 2014),

det vill säga påståenden som tycks stödja synen på verkligheten som objektiv och i viss mån

universellt sann. Men detta är Arvids tolkning av hur HRIS kan generera en bild av

organisationen som utgör hans sanning, vilket är intressant också eftersom systemet blir dit

de anställda vänder sig när de vill få en förståelse av hur organisationen är uppbyggd. Kanske

är systemet den trovärdigaste källan i organisationen, vilket kan tänkas vara både

fascinerande och skrämmande på samma gång.

Det som är fascinerande är att HRIS med enighet i det Nagendra och Deshpande (2014)

menar, får en fullkomligt avgörande roll i flertalet HR-aktiviteter och processer, inte minst i

det strategiska vad gäller budgetering, utbildning, utvärdering, beslutsfattning och

successionsplanering. HRIS får mer än bara en nyckelroll i organisationen utan blir en

outbytbar och helt kritisk spelare i processen, vilket därför också kan upplevas som

skrämmande. Vad händer när systemet en dag kraschar och inte kommer igång igen på flera

dagar, eller ännu längre? Visst skulle det som Joakim (senior lönechef) menar vara möjligt att

återgå till lönehantering med penna och papper - det fungerade förr och det fungerar nu, det

gäller bara att anställa fem gånger så många löneadministratörer och sätta igång, enligt

honom själv.

Frågan riktas därför naturligtvis in på den stora mängd tidsbesparingar som görs och gjorts

med hjälp av systemen, inte minst genom självservice, i organisationens fall genom systemet

ServiceNow. Hendricksons (2003) praktiska exempel med amerikanska pensionsplanen 401k

är särskilt övertygande eftersom det ramar in den enkelhet som majoriteten av respondenterna

i denna studie hänvisar till. Hendrickson (2003) lyfter styrkor i ärendehantering såsom fri från

tidszoner, snabbare återkoppling, minskad risk för fel och mindre resurskrävande i form av

personal. Detta, inklusive enkelhet, transparens och tidsbesparande, som är några av de

positiva resultat som ServiceNow påvisat för organisationen, pekar tydligt mot de enorma

fördelar som finns med självservice HR.

För att koppla an detta till den konceptuella modellen (transformationsstjärnan, se figur 4 på

sida 52) kan ServiceNow och självservice särskilt knytas till processdelen i modellen. Enkla
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processer är som ovan nämnt mycket viktigt för respondenterna, och automatisering är en

förutsättning för detta. Enligt Hendrickson (2003) minskas även risken för fel vid användning

av självservice, vilket är en uppenbar fördel. Enkla processer innefattar sannolikt också

tekniskt enkla processer, vilket Parry et al. (2015) studie illustrerar. Här blir det tydligt hur

tekniska svårigheter kopplat till exempelvis behörighetsstyrning mynnar ut i en utbredd

negativ inställning gentemot HRIS i en tysk organisation som även resulterar i bristande

teamwork. Detta kan tänkas visa på en tydlig koppling mellan teknik och processer som

behöver ligga i linje med varandra i komplexitetsgrad, vilket också påverkar den strategiska

transformationen i enlighet med den konceptuella modellen.

I denna studie finns det ytterligare en negativ aspekt som tydligt kan identifieras när det

gäller användningen av HRIS. Även om många av utmaningarna tycks vara kopplade till

integrationerna så lyfter HR-partnern Jenny, (som också är en slutanvändare till både

SuccessFactors och ServiceNow) en systemrelaterad problematik. Den mest påtagliga är

kanske systemens största svaghet; de upplevs inte vara snabba nog. Vad denna slutsats

baseras på går att spekulera i, men det kan konstateras att förväntningarna på systemets

snabbhet antagligen ligger någonstans i linje med individens erfarenhet av teknik i allmänhet,

i livet utanför arbetsplatsen. Att ladda en profil i EC (employee central)-modulen i

SuccessFactors borde väl inte ta längre tid än att ladda en profil på Instagram? Bägge är

cloud-baserade, innehåller tusentals gigabytes som ska laddas in och har miljontals

användare. Varför går det långsammare, och varför ska det då vara så mycket svårare att

skapa en ny användare i SuccessFactors?

Delar av förklaringen kan ligga i det som Arvid (teknisk HRIS-expert) resonerar kring, det

vill säga att det handlar om mycket komplexa datastrukturer med effective dating,

organisationsträd och viktiga integrationer ut till övriga system som gör systemet mer

komplext. Organisationsdokumenten som studien fått ta del av påminner oss också om att

HRIS är speciellt utformade för behörighetsstyrning och har en omfattande flexibilitet i

vilken information som ska visas under vilka fält, och för vem. Samtidigt håller både Alma

(HR-digitaliseringschef) och Ronja (HR & digitaliseringsexpert) med om att systemet inte är

det snabbaste ute på marknaden. Men det är kompatibelt och det är stabilt - och det fungerar.
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När organisationen väljer att nyttja SAP SuccessFactors som grund är argumentet som

stabilitet och kompatibilitet helt valida, åtminstone enligt forskningen. Willcocks et al. (2015)

trycker på vikten av att inte lockas av en snabb lösning eftersom en god grund är avgörande

för en framgångsrik implementering och användning av systemet, i synnerhet på en global

nivå. Ytterligare två faktorer som föreslås av Safaâ och Mohamed (2020) är

användarvänlighet och upplevd användbarhet. Användarvänlighet innebär att användaren kan

använda systemet utan att behöva anstränga sig mer än som fås i gengäld, och upplevd

användbarhet innebär att användaren faktiskt tror att systemet kan öka arbetsprestationen.

Utifrån ett slutanvändarperspektiv på en mer operativ nivå, råder det inga tvivel om att

HR-partnern Jenny känner att HRIS avlastar henne i hennes arbetsuppgifter även om det inte

är fullt så automatiserat som hon önskar. Däremot skulle användarvänligheten kunna

ifrågasättas. Hon menar att systemen inte är helt lätt att använda, vilket bekräftas av flertalet

respondenter med hänvisning till systemens komplexitet, främst med SuccessFactors i åtanke.

Detta går på sätt och vis emot det som Barišić et al. (2019) hävdar, nämligen att ju fler

funktionaliteter som HRIS har, desto bättre är det eftersom det har en direkt koppling till den

organisatoriska prestationen. Eftersom mer funktionalitet rimligtvis ökar systemens

komplexitet kan det därför resultera i att det blir mer att lära sig och hålla koll på för en

slutanvändare som till exempel Jenny.

Men kanske vore det dumt att dra sig för att implementera fler moduler, uppdatera systemen

eller kanske implementera helt nya som uppfyller andra syften än performance, Comp&Ben

eller självservice, för att undvika att “komplicera” saker och ting. Trots att

HR-digitaliseringschefen Alma talar om konsolidering och att slimma IT-landskapet måste

framtidsvisioner och ambitioner också tas i beaktning. Om HRIS ska tillåtas ta mer plats och

få bidra med högkvalitativ data för exempelvis beslutsunderlag och organisatoriskt lärande

som Hussain et al. (2007) hävdar, och dessutom bli direkt associerat med ett ökat

värdeskapande - är det då inte nödvändigt med komplexa datastrukturer som kan utgöra en

god grund för analyser? Enligt Ngai och Wat (2004) används HRIS mestadels för

automatisering snarare än för beslutsfattning, vilket också talar för att HR inte får backa

undan för avancerade tekniker och arbetssätt om dessa kan främja användandet av HRIS i

strategiskt syfte.
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5.3 Värdeskapande

När respondenterna resonerar kring värdeskapande och vad värde är för dem är det vanligt att

koppla samman värdeskapandet för organisationen till organisatorisk prestation - pengar.

Detta är även en koppling som forskningen gör, där det exemplifieras med en ökad förmåga

att rekrytera rätt kompetens som i sin tur främjar tillväxt (Ashish et al., 2018; Kang et al.,

2007). Men att ha sömlösa och väl genomtänkta processer kan ha ett egenvärde i sig, i tillägg

till att generera stora tidsbesparingar som enligt majoriteten respondenterna i denna studie är

den primära fördelen med HRIS. Enligt Arvid (Teknisk HRIS-expert) är både bra data och

kapabelt HRIS avgörande för att realisera organisationens strategier, där beslutsfattandet blir

central. Annas (system & dataexpert) exempel hur det kunnats sättas upp benchmarks utifrån

exempelvis antalet ingenjörer kontra patent per år illustrerar detta. Utifrån den här typen av

information kan åtgärder vidtas (vid behov), där åtgärderna blir en följd av insikterna som

kan ses som datadrivna. Utifrån detta kan det också tänkas att ju mer beslutsunderlag, desto

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

För att kunna uppskatta värdeskapandet går det att utgå från Kovach och Cathcarts (1999) två

frågor: hur många beslut kommer att förbättras med en enklare åtkomst till information, och

vilket värde kommer varje förbättrat beslut att bidra med? Eftersom respondenterna menar på

att organisationen ännu inte nått till ett stadie där datadrivna beslut hör till det vanliga är

dessa frågor ännu inte möjliga att svara på. Det kan även tänkas finnas en viss utmaning i att

härleda besluten till data och att veta till vilken grad ett beslut är baserat på data från HRIS.

En viktig aspekt i det datadrivna arbetet är att medarbetare måste ha den kompetens, och de

färdigheter som krävs för att kunna arbeta på detta vis (Wiblen, Grant & Dery, 2010). Ofta

talas det om att HR är ansvarig för att attrahera kompetent personal till verksamheten

(Jedynak et al., 2021), och att det finns stora brister på denna kompetenta personal på

marknaden (Almega, 2020). Denna diskussion gäller dock också för HR själv (Jedynak et al.,

2021), vilket påpekas av HR-direktören Vilgot och dennes diskussion om nya kompetenskrav

inom avdelningen. Idag är det viktigt att HR-medarbetaren, för att kunna arbeta datadrivet, är

analytiskt lagd, samt kan granska och ta rätt beslut baserade på den data som finns i HRIS.

Det menar också Joakim (senior lönechef) som tycker att HR-medarbetare måste bli mer

IT-tänkande. Jedynak et al. (2021) menar på samma sätt att en transformation som den
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organisationen genomgår ställer nya krav på organisationens medarbetare att kunna samla,

analysera och förstå stora mängder data. Det visar rimligtvis också att HR generellt kan stå

inför en stor utmaning i att inte bara förändra och utveckla organisationens personalstyrka,

utan också sin interna organisation.

5.4 HRs strategiska transformation

Stone et al. (2015) lyfter diskussionen om svårigheterna med att bedöma resultat och effekt

av implementering och användning av HRIS. De ifrågasätter otydligheten med vad som

faktiskt är målet med att införa HRIS, är organisationen ute efter att reducera kostnader och

öka takten av ärendehantering, eller är syftet att motivera, attrahera och behålla talanger?

Resultatet från den empiriska undersökningen visar att HRIS inte nödvändigtvis behöver

användas för bara en av dessa aspekter. SuccessFactors och de moduler och integrationer som

implementerats av organisationen har potential att stötta organisationen i många olika

processer, både vad gäller administrativa, såväl som strategiska initiativ. Att effektivisera

administrativa uppgifter med digitala processer och större fokus på självservice stärker

funktionens möjlighet att bidra med värde till organisationen, samt frigör tid för mer

strategiska uppgifter. Återigen är Hendricksons (2003) 401k-pensionsfall ett bra exempel på

just detta där det blir tydligt hur organisationen fått mer tid efter en implementering av ett

HRIS för självservice. Dessutom har HRIS som ovan nämnt starka möjligheter att samla in,

analysera och presentera information som bidrar till ett snabbt och pricksäkert beslutsfattande

som i sin tur kan stärka organisationen och dess konkurrenskraft. Svårigheterna beskrivs av

respondenterna snarare ligga i nyttjandet av systemen.

Som flera respondenter belyst är systemen fortfarande under utveckling i organisationen, och

det är främst grunden som är lagd. Förutom att fortsätta utveckla den tekniska kapabiliteten i

systemen, exempelvis att införliva djupare analys och förbättra användarvänligheten, ligger

en stor utmaning i att förändra arbetssätt, beteenden och färdigheter inom funktionen. Detta

faller i linje med diskussionen som Jedynak et al. (2021) lyfter och att människan och dess

attityd, position, roll och beteende är viktigt att ta i hänsyn när det talas om digitalisering.

HR-direktören Vilgot och HR-digitaliseringschefen Alma betonar också detta som viktigt i

organisationen, att det till stor del handlar om att tänka om gällande det arbete som HR gör

och att styra förändringen av dessa beteenden, något som inte skett ännu. Det stämmer även

84



Anna (system & dataexpert) in på och menar att funktionen trots detta systemstöd inte fått

igenom förändringen, då systemet inte tvingar användarna att “lyfta blicken” och arbeta mer

strategiskt. Som Razali och Vrontis (2010) påpekar är organisatoriskt engagemang och

ledningens involvering viktiga faktorer för att skapa intresse av HRIS hos medarbetarna. Att

medarbetare accepterar system som ska användas är väsentligt för dess lyckade

implementering, och en stor del av ansvaret för detta ligger alltså hos ledningen att facilitera.

Almas uttalande förskjuter ansvaret av denna facilitering på systemet, vilket kan vara fel väg

att gå. Visserligen kan ledningen använda systemet för att tvinga fram förändring, men det är

inte det enda verktyget i verktygslådan för att driva förändringsarbetet. Forskningen visar

exempelvis att inkludering av medarbetare (Razali & Vrontis, 2010), att organisationen

förenklar användandet av systemet, samt att ledningen för en positiv kommunikation om

systemets vikt för organisationen (Safaâ & Mohamed, 2020), är viktigt för lyckad

implementering av förändring. Därför menar vi att det är viktigt att organisationer även

lägger fokus på utveckling av engagemang och kommunikation för att driva förändring,

snarare än att endast tvinga fram den med systemen.

HRIS har alltså möjlighet att användas för strategiska ändamål (Nagendra & Deshpande,

2014; Irum & Yadav, 2019; Thompson et al., 2007), men ändå är respondenterna i studien

överens om att det sällan är så i organisationen. Ambitionen och målsättningen finns, men

dessvärre går den strategiska transformationen av HR inom organisationen trögt, trots

omfattande åtgärder och omorganiseringar. Så trots att systemet frigör tid för strategiskt

arbete, och erbjuder data för detta ligger ett stort ansvar på ledningen och användarna att

förändra sitt arbetssätt. Information från HRIS har dock använts för strategiskt arbete i det

omfattande arbetet med organisationens nya strategi, vilket visar att systemet har potential att

bidra på det strategiska planet och organisationens långsiktiga värdeskapande.

När det gäller den strategiska transformationen av HR i organisationen har det kunnat

påvisats vissa tendenser till att det sker, även om det konstateras av flertalet respondenter att

det finns en fortsatt lång väg att gå. Rent tekniskt är de “nya” systemen på plats i stora delar

av världen, varpå EC-modulen i SuccessFactors finns i alla länder, enligt respondenterna.

Den tydligaste tendensen till att gå mot ett strategiskt fokus är den stora omorganiseringen av

HR som tagit fart i samband med systemimplementationerna, med namnbyten inklusive
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förändringar i roller och ansvarsområden. Men förändringen tar tid, och enligt Fitzgerald et

al. (2014) är det implementeringen av systemen som utgör en viktigt grundpelare för en

transformation av organisationen, och under processens gång fortsätter systemen att användas

för administrativt och operativt HR-arbete.

Att systemen framförallt avlastar och effektiviserar administrativa uppgifter behöver inte, till

skillnad från vad tidigare forskning menat, vara problematiskt eller något som innebär att

HRIS inte används strategiskt. I detta fall visar empirin att effektiviseringen snarare kan ses

som ett strategiskt användande av systemet, då vi från dokumentstudien identifierat att en del

av organisationens strategi är att effektivisera processer med stöd av digitala verktyg. Därav

är själva användandet av systemet strategiskt nyttjande, så länge det faktiskt effektiviserar

funktionens processer. Kvarstår gör dock det faktum att HRs strategiska transformation är en

utmaning då det också kräver stor ansträngning vad gäller exempelvis ledning, arbetsdesign,

processdesign och liknande i enlighet med resonemanget som förs av Silva och Hirschheim

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

Som en global aktör står organisationen också inför olika problem kopplade till olika nivåer

av digital mognad och regelverk. Systemet beskrivs dock som viktigt för organisationen då

det möjliggör mer strategisk och snabb analys av organisationen genom ett mer centraliserat

och standardiserat arbetssätt. Utan SuccessFactors som masterdatasystem kan en så

grundläggande sak som att ta reda på hur många anställda organisationen har ta upp emot tre

veckor enligt HR-direktören Vilgot. Att inte kunna ta reda på detta försvårar också workforce

planning-initiativ som beskrivs som en av de strategiska processer som genomförs inom

funktionen, som även Nagendra och Deshpande (2014) belyser HRIS som en möjliggörare

för. Systemet i sig är därför en viktig strategisk möjliggörare, men måste också

ackompanjeras av ett fullgott användande för att organisationen ska kunna dra nytta av dess

funktionalitet.

Studiens fallorganisation har detta i åtanke och arbetar med förändringsledning,

omorganisationer och andra aspekter för att säkerställa att organisationen använder HRIS

optimalt och stärker sin konkurrenskraft. Detta går i linje med vad Gilch och Sieweke (2020)

rekommenderar, vilket är att ta steget längre från att enbart satsa på tekniska och
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organisatoriska förändringar och den alldagliga digitaliseringen. För utöver detta gäller det

också att transformera organisationsidentiteten och kulturen för att få med sig alla. På så vis

går det också att se att den strategiska transformationsstjärnans samtliga fem aspekter

framträder i organisationen, och att de samtliga är något som utvecklas inom funktionen för

att kunna dra nytta av HRIS strategiska potential, trots att vissa delar behöver jobbas på mer

än andra.

Framförallt kan det konstateras att det är delarna teknik, process och människa som helt eller

delvis är satta på plats, men med en viss bit kvar att gå vad gäller data och organisation.

Tekniken är delvis på plats eftersom grunden för HRIS är helt utrullad och används på en

global nivå, dessutom är självservice-systemet på god väg att bli färdigimplementerat. Vad

som återstår att göras är dels att se över orsakerna till respondenternas irritationsmoment när

systemet tar för lång tid på sig att ladda in saker, och dessutom få till integrationer bättre. Nya

processer är satta och automatiserade med hjälp av HRIS men upplevs av respondenterna

ännu inte vara helt optimala då det fortfarande föreligger en del manuellt arbete vid sidan av.

Kopplat till detta är det viktigt att människoaspekten fortsatt utvecklas i organisationen

genom att involvera användare (Charlwood & Guenole, 2022) och uppmärksamma åsikter

kring HRIS och arbetet runt omkring. Involvering av människor kan också tänkas höja

datakvaliteten vilket bevisligen är någonting som det arbetas aktivt med eftersom användarna

av systemet blir medvetna om vikten av korrekt inmatad information i systemen. Främst är

det organisationsdelen som verkar halka efter, vilket enligt den konceptuella modellen

innefattar helheten och övergripande strategier och ambitioner. Men att påstå att

organisationen borde formulera tydliga strategier för HR vore att säga emot oss själva,

eftersom studien tidigare anammat det Khalifa (2020) menar, att strategier för varje område

och på olika nivåer leder till att ordet mister sin mening i någon 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 för att nå

organisationens övergripande strategi. Det finns dock undantag där det nämns att det finns en

HR-strategi, till och med strategier i olika delar av HR. Den gemensamma nämnaren är att

samtliga menar att dessa mindre strategier eller aktiviteter strävas efter att vara

överensstämmande med den övergripande strategin. Khalifas (2020) argumentation om
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strategi och begreppsinflationen är på en hög abstraktionsnivå, men utifrån denna kan det

ändå ses som positivt för organisationen att majoriteten av respondenterna ser på strategi som

målsättningar på en övergripande nivå, och att HR inte själva har en strategi. Detta då det kan

tänkas minska eventuell begreppsförvirring inom organisationen, vilket ökar möjligheten för

tydlig kommunikation av den övergripande affärsstrategin, och mer fokuserat arbete mot

denna.

5.6 Framtida HRIS

För att förstå HRIS roll i HRs strategiska transformation kan det tänkas vara viktigt att också

förstå dess tänkta framtida roll med ambitioner och visioner kring systemet och arbetet runt

omkring. Som vi minns från litteraturgenomgången använde sig Amazon av AI som

rekryteringsverktyg med mindre framgång (AI-roboten visade sig vara diskriminerande)

(Dastin, 2018). Men snart är Gävle kommun igång med en välkalibrerad AI-robot som ska få

hålla i intervjuer istället för att ha en mänsklig rekryterare på plats. Enhetschefen inom

kompetensförjningen Patrik Reman hävdar att roboten kan olika dialekter, har aldrig en dålig

dag, och bedömer alla kandidater exakt lika (Eriksson, 2022). I enighet med (Zel & Kongar,

2020) kan AI också öka den digitala medarbetarupplevelsen. Men det är inte bara inom

rekrytering som AI har sin potential. Khan och Das (2018) exemplifierar med chatbotar, och

det gör även flertalet av respondenterna i denna studie. Detta talar för att AI med stor

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

Men en stor fördel utifrån vad respondenterna i studien menar på, och det som Joakim (senior

lönechef) i synnerhet är inne på, är att AI kan medföra att underhållet av systemet minskar

drastiskt. Joakim menar att systemen då kan lära sig undantagen i alla processer, och att

flöden då blir särskilt sömlösa eftersom AI:n bestämmer nästa steg beroende på användare

och process. Det ter sig därför rimligt att AI ses som en stor möjlighet för HRIS att bli ännu

effektivare.

Vilgot (HR-direktör) och Alma (HR-digitaliseringschef) ser också att HRIS kommer att

effektivisera framtidens lärplattformar. Specifika utbildningar för ett fåtal chefer eller

medarbetare kommer med dessa vara ett minne blott. Med hjälp av digitala verktyg och AI

kommer organisationen kunna erbjuda person- och rollanpassade utbildningar som individen
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kan genomföra på egna villkor, något som förhoppningsvis kan möjliggöra en generellt mer

utvecklad och kompetent organisation. Detta är en aspekt som inte identifierats i tidigare

HRIS-forskning, och visar på en framtida strategisk potential för utveckling av

medarbetarkompetens.

För att koppla an till den strategiska transformationsstjärnan så uppenbarar det sig att det

finns mycket spännande att vänta i teknikdelen, inte minst inom AI. Detta förutsätter och

kräver rimligtvis organisatoriska förändringar i form av att tänka om när det gäller processer

och den förändringsledning som flera av respondenterna i denna studie lyfter. Detta kopplar

givetvis an till människan som tillsammans driver igenom förändringar vare sig det är en ny

systemimplementation eller en processutveckling. Parallellt med detta erkänner ett par

respondenter att arbetet med att höja datakvaliteten är utmanande, vilket är avgörande för ett

högpresterande HRIS och optimala förutsättningar för värdeskapande i framtiden.

Tillsammans spås dessa delar kunna driva HRs strategiska transformation ytterligare inom en

snar framtid.
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6. Slutsatser

Detta kapitel inleds med en påminnelse av de ursprungliga forskningsfrågorna där

dessa besvaras var för sig. Dessa kopplas sedan till studiens förväntade

kunskapsbidrag för att utvärdera huruvida de uppnått förväntningarna. Slutligen följer

studiens praktiska implikationer där konkreta tips och åtgärder formulerats med

inspiration från studiens resultat och slutsatser.

6.1 På vilka sätt möjliggör HRIS strategisk transformation av HR?

HRIS kan möjliggöra för en strategisk transformation av HR genom att erbjuda rätt

förutsättningar för organisationen att inledningsvis skapa sig en stabil grund när det kommer

till hantering av HR-relaterad data. Genom att automatisera och effektivisera HR-processer

såsom löneutbetalningar, prestationsuppföljningar, rekrytering och ärendehantering och

övriga administrativa uppgifter, kan organisationen spara tid och resurser. Även

medarbetarupplevelsen höjs eftersom handläggningstider minskar och det blir enklare att

tillgå information.

Att i första hand använda HRIS för administrativa och transaktionella arbetsuppgifter är i sig

inte negativt och utesluter inte en strategisk användning av systemen, snarare tvärtom - det är

en förutsättning och ett naturligt förstadie. Insparad tid kan istället läggas på strategiska

arbetsuppgifter. Vilka dessa strategiska arbetsuppgifter är beror på organisationens digitala

mognad. Det kan till exempel handla om att strukturera det digitala landskapet och sätta nya

processer, successionsplanering, omforma policys eller långsiktig rekrytering. Baserat på

organisationens övergripande strategi kan användning av HRIS för administrativa och

transaktionella uppgifter också ses som ett strategiskt användande, något som tidigare

forskning inte belyst.

En utbredd ambition med HRIS som möjliggörare för strategiskt HR-arbete är att bättre

kunna ta vara på organisationsdata i allmänhet och persondata i kombination med annan data

i synnerhet. Detta innebär att snabbt och effektivt kunna samla in och analysera data som i sin

tur kan utgöra en god grund vid beslutsfattande. HRIS för självservice utgör en god
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datagenerering eftersom diverse ärenden kan sparas i systemet och sammanställas i anonyma

former.

Ännu en viktig funktion som HRIS fyller är att det erbjuder en unik möjlighet för

standardisering och processharmonisering av organisationens verksamhet. Detta blir särskilt

påtagligt i globala verksamheter där det blir möjligt att “känna temperaturen” på

organisationen. Med andra ord öppnar HRIS upp för att samla in större och djupare kunskap

om verksamhetens organisation och därmed införa åtgärder för att stärka denna genom att

sätta upp standardiserade processer som resulterar i mindre underhåll i systemen. I en global

organisation finns naturliga hinder för att kunna ha exakt likadana processer såsom kulturella

och legala krav. Men värdet att ha så gemensamma processer som möjligt genom

organisationen är tydligt eftersom en process inte längre behöver vara geografiskt bunden.

Det är viktigt att notera att implementering och användning av HRIS inte kommer utan

utmaningar, där graden av möjliggörande för den strategiska transformationen till stor del kan

härledas till organisationens sätt att arbeta och dess kvalitet på organisationsdata. Om

datakvaliteten är låg riskerar datadrivna beslut som fattas att bli felaktiga och i stället hämma

HRs strategiska transformation. Det är en viktig riskfaktor och belyser organisationens

förändringsledning och arbete kring systemet såsom ägandeskap av system och processer,

ansvarsfördelning och felsökningar.

6.2 Hur kan användningen av HRIS kopplas till värdeskapande?

Användningen av HRIS har en stark koppling till värdeskapande i form av tids- och

kostnadsbesparingar, en god överblick av organisationen, datagenerering samt automatisering

och effektivisering av processer. Utifrån ett HRIS som innehåller masterdata är det också av

största vikt att ha välfungerande integrationer till andra system i verksamheten för ett

maximalt värdeskapande. Med hjälp av integrationerna får organisationen tillgång till data

från olika delar av verksamheten som kan generera viktiga insikter som i sin tur kan resultera

i ett värdeskapande genom effektivisering av organisationen. Kvar finns dock spår av en syn

på HR som en kostnadsbringande funktion, vilket är någonting som en god användning av

HRIS kan medverka till att ändra på.
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Det har identifierats många fördelar och värdeskapande möjligheter med implementering och

användning av HRIS, men trots att systemet frigör tid för strategiskt arbete och erbjuder data

för detta ligger ett stort ansvar på ledningen och användarna att förändra sitt arbetssätt. HRIS

kan i sig inte ge alla de fördelar som möjliggörs utan det ställs krav på ansträngning av

organisationen att facilitera den förändring som krävs för att kunna dra nytta av systemet.

Organisationen uppnår ett högt värdeskapande då balansen mellan systemanpassning kontra

organisationsanpassning hittas, där systemen kan förenkla processer och reducera manuellt

arbete på ett så standardiserat sätt som möjligt. Detta eftersom det finns ett högt värde i att ha

sömlösa processer överallt i organisationen, inte minst för en ökad medarbetarupplevelse.

Värdeskapandet i organisationen blir som tydligast när samtliga delar som utgörs av HRs

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

6.3 Kunskapsbidrag

I avsnitt 1.4 Förväntade kunskapsbidrag introducerades de ambitioner som fanns kopplat till

forskningsfrågorna med hjälp av olika begrepp och kunskapsformer av Goldkuhl (2011). Vad

gäller första forskningsfrågan “På vilka sätt möjliggör HRIS strategisk transformation av

HR” var meningen att undersöka orsakssambandet mellan HRIS och HRs strategiska

transformation. I sambandet sågs HRIS som möjliggöraren; som bryggan mellan ett mindre

strategiskt nuläge, och ett framtida läge där HR transformeras till en viktig strategisk del av

organisationen. För att förstå på vilka sätt HRIS är en möjliggörare för just detta var det

viktigt att först förstå HRIS roll och de faktorer som formar denna. Faktorerna som

identifierades och togs fram var bland annat datakvalitet, olika system- och

organisationsanpassningar och standardisering. Dessa faktorer förklarades i enlighet med

Goldkuhls (2011) resonemang om kunskapsformen förklarande kunskap för att sedan ställas i

relation till användningen av HRIS.

I den andra forskningsfrågan “Hur kan användningen av HRIS kopplas till värdeskapande?”

fanns det en underliggande premiss som var att användningen av HRIS är en värdeskapande

handling i sig. Studien bekräftade att så var fallet både genom den tidigare forskningen och

utifrån det empiriska materialet. Denna värdekunskap syftar till att beskriva hur någonting

bör vara, det vill säga att uppnå det önskvärda stadiet (Goldkuhl, 2011) av högt
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värdeskapande för organisationen. Därför lyftes även svårigheter som kunde tänkas utmana

värdeskapandet både vid implementering och användning av HRIS som en del av att förstå

kopplingen till värdeskapandet.

Denna värdekunskap och förklarande kunskap anses uppfyllas vid besvarandet av

forskningsfrågorna och förhoppningsvis kan studiens kunskapsbidrag användas för forskaren

och praktikern såväl som den nyfikne för att öka sin förståelse om HRIS och dess roll i den

strategiska transformationen av HR och dess värdeskapande för organisationen.

6.4 Praktiska implikationer

Det finns ett par punkter som visat sig vara viktigt vid arbete med HRIS under studiens gång.

För en organisation som ska implementera ett nytt HRIS eller uppdatera sitt befintliga och

undersöker vilket system som finns att tillgå föreslås det att:

● Undersöka användarvänligheten och försäkra sig om att systemet är intuitivt, snabbt

och välutformat. Detta är särskilt viktigt vid globala implementationer eftersom

processer kan se olika ut beroende på land, dels till följd av kulturella skillnader men

också av legala skäl.

● Systemet bör ha moduler som bäddar för ett strategiskt HR-arbete. Detta är viktigt

eftersom när grunden är lagd och de fundamentala modulerna är utrullade för till

exempel anställningsprofil, lön och rekrytering kommer nästa steg, nämligen analytics

med datavisualiseringar, insiktsgenerering och beslutsfattning. Om

systemleverantören inte erbjuder dessa möjligheter, bör organisationen försäkra sig

om att systemet åtminstone är kompatibelt med andra beprövade system inom önskat

område genom integrationer. Tänk framtid.

● Försäkra sig om kompatibiliteten. Som nämnt ovan är det viktigt att ha möjlighet att

integrera systemet till andra informationssystem både inom och utanför HR, ta ERP

som exempel. Integrationer utgör kärnan för effektivisering och automatisering

eftersom målet är att enbart behöva mata in information i systemet en gång.
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Utöver själva systemfokuset, har det också visats vara viktigt att facilitera en förändring,

exempelvis genom att:

● Utföra ett bra förarbete. Om systemet ska användas tvärfunktionellt (vilket är att

föredra om det handlar om masterdata), se till att de olika funktionerna har

gemensamma definitioner för att underlätta samarbetet. Hur ska en konsult definieras

och handläggas i systemet till exempel? Vidare bör frågor kring ägandeskap noggrant

struktureras upp och kartläggas. Beroende på hur processer och organisationsstruktur

ser ut är det möjligt att HR vill äga dessa processer själva. Om inte, kan ägandeskapet

också delas upp med IT, alternativt att IT äger allt som har med informationssystem

att göra. Vid delat ägandeskap är det viktigt att dela upp supporten så att det klarläggs

vilka avdelningar och personer som har hand om vilka problem som kan (och

kommer) att uppstå vid implementering och underhåll av systemet.

● Arbeta med förändringsledning, för som slutsatserna i denna studie indikerar, är HRIS

inte en helhetslösning för transformation av HR, inte ens en strategisk sådan. Utan

HRIS är en möjliggörare, och med god förändringsledning och planering blir

möjligheterna tydligare och större.
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7. Avslutande reflektioner

I detta avslutande kapitel reflekteras det först kring undersökningens process i form

av metod och resultat, samt om uppsatsen i dess helhet och de slutsatser som den

mynnat ut i. Här finns det inslag av självkritik men också för saker och ting som gått

extra bra under studiens gång. Vidare tas ett par praktiska implikationer upp som

studien genererat för att sedan avslutas med intressanta förslag för fortsatt forskning.

7.1 Metodreflektion

Överlag fungerade studiens tillvägagångssätt väl sett till ändamålet - att besvara

forskningsfrågorna och öka förståelsen kring ämnet. Någonting som fungerade särskilt bra

var pilotintervjun. Vi upplever att den bidrog till utvecklingen av intervjuguiden, inte bara

innehållsmässigt utan dels också för att kunna tidsestimera intervjuerna, och framförallt ge

oss en tydligare riktning i frågorna som ställdes. Viktigt att notera är dock att pilotintervjun

antagligen inte skulle gett lika mycket om den inte hölls med en nyckelperson för studien

som har en bra helhetsbild över forskningsämnet. I många fall kan vi tänka oss att det inte går

att peka ut den här personen på förhand, och i dessa fall skulle vi avråda från att använda sig

av en pilotstudie med ändamålet att få en helhetsbild och en tydligare riktning till uppsatsen.

Vidare var det målstyrda urvalet ett mycket bra sätt att få fram människor med nischad

kompetens som säkerligen hade mycket att säga inom området. På så vis kunde vi

omsorgsfullt välja ut våra respondenter för att säkra upp innehållsrika intervjuer med bra

material för analys.

Däremot finns det också förbättringsområden. Framförallt kunde intervjuerna ha bokats med

något bättre framförhållning eftersom flera av respondenterna hade relativt fullbokade

kalendrar. Det innebär att det fanns vissa intervjuer som hölls relativt sent in i

uppsatsskrivandet vilket gjorde att tidsplanen fick ses över. Detta var ingenting som

äventyrade uppsatsen som sådan men eftersom både metoddel och litteraturgenomgången var

färdigställda hade det varit mer tidseffektivt att ha kommit igång med intervjuerna någon

vecka innan. Detta hade också resulterat i att det hade funnits ännu mer tid för att bedriva

analysen av intervjumaterialet än vad som faktiskt erbjöds. En utmaning, som säkerligen

95



många andra upplevt inom kvalitativ forskning som använder sig av tematisk analys, var att

hålla analysen öppen. Det var många gånger svårt att inte förlita sig på den tidigare lästa

forskningen för att beskriva empirin. Vi påminde dock varandra under analysens gång att inte

stirra oss blinda på tidigare kunskap, utan också att vara öppna för att identifiera intressanta

fenomen som vi inte tänkt på innan. Som resultat av detta identifierade vi exempelvis att ett

administrativt användande av HRIS i sig kan vara strategiskt om det sammanfaller med den

övergripande strategin, något som vi inte tidigare identifierat i litteraturgenomgången. Därav

bedömer vi att vi ändå lyckats med att hålla analysen öppen, även om det tidvis var

utmanande.

Som med den flesta interpretativa forskning är det också utmanande att identifiera när egna

förutfattade meningar spelar in i hur resultatet tolkas. Vi som författare kommer från olika

bakgrunder; Theodor med en bakgrund från HR, och Oscar med en bakgrund från

företagsekonomi. Denna tvärvetenskapliga bakgrund har säkerligen låtit oss utmana varandra

i dessa förutfattade meningar och på så sätt öppnat för en mer “objektiv” och mångfacetterad

diskussion och tolkning. Trots detta har det varit en löpande utmaning att kritiskt reflektera

kring hur och varför en tolkar resultatet på det vis en gör. Bara att ha denna kritiska reflektion

i åtanke tror vi har gynnat detta arbete, och hindrat att resultatet påverkats av personlig bias.

Denna studie har undersökt hur individer från HR upplever att HRIS påverkar den strategiska

transformationen av HR, varvid det var passande att inkludera personer från just denna

avdelning. Dock har också dessa personer rimligtvis också anledning att lägga emfas på

positiva aspekter med dessa system, då det har möjlighet att stärka bilden av funktionen och

dess arbete. Som nämnt i avsnitt 2.6.1 Intervjuer såg vi det som en fördel att genomföra

intervjuer i stället för exempelvis observationer, då det tillåter respondenten själv att välja vad

denne vill dela med sig av, vilket är positivt för deras integritet samt den känsliga data som

finns inom HRIS. Det kan dock också på samma vis som ovan diskuterat också påverka vad

de varit beredda att dela med sig av, och att de varit benägna att dela med sig av information

som tangerar med deras intressen. Det hade därför varit intressant hur andra delar av

organisationen ser på HRIS och dess strategiska bidragande för att undersöka om de upplever

systemet på liknande vis eller inte.

96



I relation till kvalitetskriterierna som presenterats i avsnitt 2.8 Kvalitetskriterier, anser vi att

vi lyckats särskilt bra med princip två, kontextualisering. Under avsnitt 4.1 Systemstatus ges

en tydlig nulägesbild med hjälp av de dokument som organisationen försett oss med. In i

resultatdelen fortsätter organisationens kontext att tydliggöras genom att inkludera inslag om

hur det arbetats med HRIS förr och hur digitaliseringsresan sett ut hittills, inklusive

framtidsambitioner. Gällande princip sex, principen om multipla tolkningar, kunde denna

utvecklats ytterligare. I varje stycke där det refereras till en respondent togs namn och roll

upp, men utan att gå in på varför individen resonerat som den gör. Genom att föra ett

tydligare resonemang kring var i organisationen individen kommer ifrån hade det säkerligen

kunnat bli tydligare för läsaren varför respondenten tycker och upplever saker och ting på ett

visst sätt. Å andra sidan är det en noggrann balansgång för att inte äventyra respondentens

anonymitet. Åtgärder för att utveckla denna princip togs genom att individernas fiktiva

rollbenämning ändå belyser vilka uppgifter de arbetar med, utan att nämna deras riktiga

rollbenämning. Detta blandat med att beskriva hur olika respondenter tolkar samma fenomen

på olika sätt anser vi har hjälpt med att uppfylla princip sex så långt som möjlig.

7.2 Reflektion över resultat

Vad gäller generaliserbarhet upplever vi att vi lyckats skapa någon form av

igenkänningsfaktor, eller insikt i enlighet med Walshams (1995) fjärde generaliseringstyp i

organisationer med HRer som också genomgår sin strategiska och digitala transformation.

Detta knyter an till kriteriet överförbarhet där vi upplever att studieresultatet inte är fullt

överförbart i alla lägen, med tanke på att det är en fallstudie med N=8. Dock erbjuder vi en

rik beskrivning av fallet, vilket ger goda förutsättningar att bedöma huruvida studiens

slutsatser är överförbara till andra kontexter. Vi bedömer vidare att studien har en hög

pålitlighet, trovärdighet samt grad av konfirmerande eftersom det lagts mycket tid på just

metoddelen för att kunna vara helt transparenta gentemot läsaren.

Det finns stora möjligheter till att undersöka denna studies syfte ytterligare. I denna studie

inkluderades endast en organisation, vilket enligt diskussionen ovan ger en kontextbaserad

generaliserbarhet. Hade fler organisationer från andra regioner, sektorer eller av andra

storlekar inkluderats är det inte säkert att resultatet hade blivit detsamma. Syftet med just

denna studie var dock att undersöka fenomenet så grundligt som möjligt inom den givna
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tidsramen för denna kurs, varvid en organisation bedömdes vara rimlig. Resultatet ger därför

detta goda och fokuserade slutsatser om HRIS roll i en strategisk transformation av HR och

värdeskapande, vilka vidare forskning kan byggas på.

7.3 Förslag till fortsatt forskning

Under studiens gång har flertalet frågor väckts som kan undersökas vidare. En initial tanke

som slog oss var hur marknaden för HRIS ser ut idag, och varför vissa system är mer

populära än andra. Främst hade det varit intressant att studera eftersom fallorganisationen i

denna studie valt att använda ett av de mest populära HRIS (SuccessFactors), som har en

påvisad bred funktionalitet. Men trots detta finns det tydliga tecken på ett visst missnöje av

systemet bland respondenterna - frågan blir därför vad detta beror på mer exakt? Baserat på

detta hade det varit intressant att utföra en komparativ analys mellan exempelvis

SuccessFactors och WorkDay som också är en stor systemleverantör som erbjuder liknande

breda funktionalitet. Jämförelsen skulle förslagsvis inte enbart fokusera på de tekniska bitarna

utan också på förändringsledning och organisationsanpassning utefter systemen.

Från studiens resultat kan vi också se att respondenterna lyfter användarvänlighet som en

viktig aspekt när det kommer till HRIS. Detta är ett område som det finns en stor mängd

forskning inom och det hade varit intressant att undersöka hur det går att höja denna inom

HRIS, och eventuellt koppla detta till medarbetarupplevelsen. Just för HRIS kan detta vara

extra viktigt eftersom det ofta handlar om system som kommer i direktkontakt med anställda.

Det hade också varit intressant att undersöka hur användarvänligheten av HRIS kan påverka

förändringsarbetet inom organisationen. Rimligtvis kan ett mer användarvänligt system vara

lättare för ledningen att implementera, samt dra full nytta utav. Exempel på forskningsfrågor

skulle kunna vara: På vilka sätt kan HRIS blir mer användarvänliga? och vilka samband

finns det mellan användarvänligheten i HRIS relaterat till medarbetarupplevelsen?

Eftersom SuccessFactors i denna studie används som ett masterdatasystem hade det också

varit intressant att undersöka huruvida HR och HRIS är passande ägare av denna data då

detta inte dykt upp i tidigare forskning. Ett annat ämne som varit genomgående varit aktuellt

både från insamlingen av den tidigare forskningen och från vår egna empiriinsamling är AI.

Särskilt utifrån hur respondenterna uttryckt sina framtidsambitioner. Ett par forskningsfrågor
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inom området som skulle vara särskilt intressanta är därför: På vilket sätt kommer AI att

påverka HRIS i framtiden? Vilka förutsättningar krävs för att kunna implementera AI inom

HR? Hur skapar organisationen dessa förutsättningar?

Avslutningsvis är informationssystem inom HR ett förhållandevis outforskat ämne, särskilt

med kopplingar till strategiskt HR-arbete inom organisationen. Det skulle därför vara

intressant med mer forskning inom området där forskare försöker få ytterligare ökad

förståelse för hur HRIS kan användas för att belysa det datadrivna HR-arbetet, och hur HRIS

innehållandes digitala mänskliga resurser har en nyckelroll i, och oförnekligt bidrag till, ett

ökat värdeskapande i organisationer. De digitala mänskliga resurserna är viktiga att belysa

eftersom HRIS inte enbart erbjuder möjligheten att kartlägga och överblicka människorna i

organisationen, utan det blir även en central del i hanteringen av dessa. Det går inte att frångå

det faktum att ingen är uppsagd förrän det är formaliserat i systemet. Du blir inte officiellt

befordrad förrän det är ändrat i masterdatan. Först då syns ändringen i organisationsträdet,

och dina eventuellt nya arbetsvillkor förverkligas. Det är dessa faktum som karaktäriserar

organisationens människor i digitalt format, de digitala mänskliga resurserna.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Bakgrund

Studien handlar i grund och botten om att undersöka kopplingen mellan digitala

transformationer och den strategiska transformation som HR genomgår med

informationssystem för HR (HRIS) som brygga. Med andra ord vill vi undersöka på vilket sätt

HRIS möjliggör för en strategisk transformation av HR, där värdeskapandet för

organisationen blir centralt.

Glöm inte bort att:

● Du är och förblir anonym i studien.

● Ditt deltagande används enbart för studiens ändamål

● Du kan avbryta ditt deltagande när som helst

● Allt material kommer tas bort efter att rapporten är färdigskriven

Grundfrågor

Namn:

Arbetslivserfarenhet:

Roll:

Tid på företaget:

Del 1 - Inledande frågor

- Berätta lite om er resa när 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 användes data till som genererades från systemen?

- Vilka HR-relaterade it-system använder du i din arbetsroll?
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- Vad använder du systemen till?

- När du hör ordet HRIS, vad tänker du då?

Del 2 - Huvudfrågor

- Har ni en HR-strategi? Om ja, berätta om er HR-strategi?

- Vad är strategi för dig?

- Berätta om er övergripande affärsstrategi?

- Hur väl anser du att er HR-strategi överensstämmer med er affärsstrategi?

- Vilken roll spelar HRIS i detta?

- I forskning beskrivs att HRIS kan användas för strategiskt arbete, hur ser du på det?

- Hur möjliggör HRIS ert strategiska arbete?

- På vilket sätt används HRIS strategiskt?

- Vilka HR-processer används HRIS till idag?

- På vilket sätt används HRIS idag för att automatisera och effektivisera HR processer?

- Vilka HR-processer är mest tidsbesparande att automatisera?

- Finns det HR processer som inte kan automatiseras eller effektiviseras med hjälp av

HRIS?

- Vilka? Varför(inte)?

- När man talar om värdeskapande, vad innebär det för dig?

- Vilket värde tillför HRIS i organisationen?

- Hur skulle det här värdet kunna mätas?

- Vilka tror du är fördelarna med att använda sig av ett HRIS?
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- Vilka tror du är utmaningarna med att använda sig av HRIS?

- Finns det några direkta nackdelar med användningen av HRIS?

- Vilka?

- Hur potenta är de HRIS med tillhörande moduler som [organisation] använder sig av

idag?

- Vad är det som är extra bra?

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

- Finns det saker som fattas? (Vilka?)

- Hur viktig är den data som HR genererar för organisationen i sin helhet?

- Hur används data?

- Skulle du kunna nämna ett eller flera tillfällen så det fattats beslut/förändring som

grundats i den data som genererats med hjälp av HRIS?

- Vad var det för typ av beslut/förändring?

- Ledde beslutet eller förändring till någonting bra?

- Hade beslutet kunnat ha fattats utan HRIS?

- Hur arbetar ni för att se till att den information som är i HRIS är korrekt?

Del 3 - Avslutande frågor

- Hur tror du framtidens HRIS ser ut?

- På vilket sätt kommer HR processer förändras i takt med att tekniken avancerar inom

HR?
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