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The aim of this thesis was to investigate how the use of the IT-personnelsystem influences
human resources and the new challenges and future requirements that may occur, while IT-

personnelsystem is used more extensively in the HR-function.

Previous research referred to in this study, has focused on how the HR-transformation has
contributed to the development of an IT-personnelsystem, which has been used with
increasing frequency. This use has created a significant change in the HR-function. This
thesis focuses on investigating, describing and analyzing how the practice and development of

the IT-personnelsystem meets the needs of the HR-transformation.

This study uses qualitative research methods to investigate sixteen users’ experiences and our
understanding and conclusion is based on both semi-structured interviews and webb surveys.

Initially deductive, later on our study took a more abductive approach.

The result indicated a variety of uses for a specific IT-personnelsystem dependent on the
users’ function and positions and also how HR-activity was organized within the business.
These same aspects similarly influenced the sense of how the system operates. The study
shows that requests within the new system highlighted simplifications, increased flexibility
and efficiency. The result presented that the system can also monitor some value-related

questions, though users’ implied a desire for development in this subjects.

Key words: HR-transformation, IT-personnelsystem, HR value proposition, efficiency and

institutional theory.
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1. Inledning

HR-transformationen &ar dven IT-driven. Nya stora system har gjort det mojligt att standardisera
och effektivisera. Sjalvbetjaning &r vanligt pd manga omraden idag. Personalen kan gora en stor
del av rapporteringen sjalva, vilket gor att administrationen minskar fér HR-funktionen. Resurser
frigors bade for att sdnka kostnader och for att utveckla det strategiska HR-arbetet, &tminstone ’pé
pappret”.

(Hallstén, citerad i Bergstedt 2012)

Human Resources och dess verktyg ar under transformation och behdver omformas och
anpassas efter nya behov och utmaningar som organisationer stélls infor. Boglind, Hallstén
och Thilander (2013) menar att begreppet HR-transformation innebar en omvandling av HR-
arbetet och HR-funktionens roll i organisationer. Motivet till att omorganisera HR-arbetet
innefattar avsikten att godra personalarbetet mer kostnadseffektivt, vardeskapande och
strategiskt, vilket ar sprunget ur en allt hardnande affarsmassig konkurrens (Thilander 2013,
Beer 1997). HR omfattar ett brett spektra av aktiviteter och manifesteras i mangfald av
organisatoriska strukturer. Personalarbetet som utvecklats mot en alltmer strategisk roll har
ocksa inneburit mer kontaktytor dar relationsskapande ar av betydelse fér HR-rollen. Human
Resources Management (HRM) har pa det sattet fatt en alltmer komplex och socialt dynamisk
roll och yrkesprofessionen &r snarare att betrakta som en process &n en yrkestitel (Pritchard
2010).

IT-verktyg ar en stor del i det dagliga HR-arbetet och Strohmeier (2009) menar att dessa
verktyg behdver modifieras, utvecklas och sattas i sitt sammanhang i samma takt som
organisationen och det strategiska personalarbetet. Aven om inte tekniken i sig modifieras
under en viss tid, kan anvandningsomradet under samma period anda forandras beroende pa

kontexten, vilket skapar konsekvenser i praktiken.

While the technological contribution to consequences remains constant over a period of time, i.e.
as long as the corresponding information system is not modified, the organizational contribution of

occurring consequences, i.e. the kind of usage, of course can change.

(Strohmeier 2009:538)



Trots att HRM ar en foregangare nar det galler anvandandet av informationsteknik, har dess
konsekvenser annu inte varit fokus for forskning (Strohmeier 2009). Individer och
organisationer anvander IT som ett forsok att na nagra av sina mal. Darfor ses
informationssystemen snarare som ett medel utformat mot vissa slutresultat, &n som
konsekvenser av tidigare forandringar och beslut. Dessutom har individer och organisationer
begransade val, bade nar det galler typen av IT-system och darefter vilka funktioner i dessa
som anvands. Strohmeier (2009) menar att konsekvenserna av anvandandet av IT-verktyg pa
detta satt inte &r kausalt framkallade utan snarare "produceras"”. Detta tyder pa att teknikens
konsekvenser och forklaringen av dessa &r mer teleologisk an kausal, det vill sdga har sin
forklaring i det syfte tekniken upprattades.

Det &r mot bakgrund av detta studien amnar belysa vilka framtida behov och utmaningar som
HR i storre foretag nu star infor, kopplat till anvandandet av inforda IT-verktyg i form av
personalsystem. HR-transformationen stéller nya krav pa IT-verktyg for att dessa ska kunna
anvandas aven i det strategiska HR-arbetet. Vi tanker oss att uttalade behov och utmaningar
vid anvandandet av dessa system é&r ett vardefullt bidrag for att aterspegla effekter av HR-
transformationen vilket ger oss en bild av det dagliga strategiska HR-arbetets nuvarande
utformning. For att undersdka detta har vi vént oss till en leverantér av ett omfattande IT-
personalsystem som ar val etablerat i branschen, och via dem fatt viss insyn i olika verktyg.
Dessutom har vi genom leverantoren fatt tillgang till kontakter med HR pa storre foretag som
i enlighet med tidsandan genomgatt omfattande omorganiseringar i HR:s struktur. Att belysa
fragestéallningar och reflektioner runt IT-verktyg ar darfor intressant ur en akademisk

synvinkel, saval som ur ett HR-praktiskt perspektiv.

De nya behov som uppstar kring IT-verktyg kan betraktas som effekter av den omfattande
omorganisering som HR genomgar. Via studien har vi férhoppningar om att bidra med
reflektioner kring HR-transformationens konsekvenser kopplat till de nya behov som uppstatt

vid det 6kande anvéndandet av IT-verktyg.

1.1 Uppsatsens disposition

| det inledande kapitlet ges en introduktion som &mnar satta studiens syfte i ett sammanhang,
definitioner och en bakgrundsbeskrivning presenteras héarefter foljer syfte och

fragestéllningar. | det andra kapitlet redovisas teoretiska perspektiv och tidigare forskning



som &r av relevans for studien. Det tredje avsnittet beskriver den metod som anvénts vid
insamlandet av material och analys samt inkluderar etiska Overvdganden och
metoddiskussion. Efter detta foljer det femte kapitlet som bestar av resultat med integrerad
analys i I6pande text. Det sjatte och nastsista kapitlet bestar av diskussion och slutsatser som
sammanfattar resultat och for resonemang runt dessa kopplat till ett personalvetenskapligt
perspektiv. Det sjunde och avslutande kapitlet bestar av den kallforteckning innehallande den

litteratur som studien genomgaende refererar till.

1.2 Definitioner

HR-transformation ar ett mangtydigt begrepp och har i den man det ar mojligt oversatts till
omvandling, omorganisering eller nya strukturer i arbetsséttet for att inte riskera en alltfor
markant upprepning av begreppet i kommande text (Boglind et al. 2013). Den modell vi
anvander kopplat till begreppet HR-transformation, ar Ulrichs (1995) shared service modell
som visar pa hur HR:s strukturella organisatoriska aspekter ar uppdelade. HR-funktionen ar
enligt modellen uppdelad i tva centrala enheter, en expertenhet och ett servicecenter samt en
lokalt placerad HR-businesspartner. Ordet effektivisering forekommer regelbundet i samband
med HR-transformation och den uppdelning som gors enligt modellen for att skapa
forbattringar och varde (Thilander 2013, Ulrich & Brockbank 2007). Effektivisering hanger
aven samman med kostnader, konkurrens och utveckling av arbetssétt. Vid anvéndandet av
begreppet vardeskapande HR inkluderas det varde som HR-funktionen och dess HR-processer
skapar i och gentemot organisationen och dess medlemmar (Ulrich & Brockbank 2007). Detta
ska dock inte forvaxlas med att vi ocksa pratar om det mervérde som verktyget i sig kan skapa
i det dagliga arbetet. Med mervarde menas i detta sammanhang, hur respondenterna uppfattar
att systemets funktioner bidrar till ytterligare anvandningsomraden av betydelse for HR-
rollen. Nar det galler det IT-foretag som studien tar sitt avstamp utifran, och som producerat
det aktuella IT-personalsystemet studien belyser, anvander vi tva benamningar i texten; IT-
foretaget eller leverantoren. Vi vill gora lasaren uppmarksam pa detta for att lattare folja med
i texten. IT-personalsystemet kommer vanligen att bendmnas som personalsystemet, systemet
eller verktyget i I0pande text, detta for att inte skapa forvirring mellan olika former av andra

IT-system.

Institutionell  teori ger enligt Eriksson-Zetterquist (2009) forstaelse for  hur

samhéllsutvecklingen paverkar organisationer genom framvéaxande krav och trender som i



stort ger effekter aven gallande IT-verktyg. Det kan ocksa ge insikt i hur foretagen genom
detta stravar efter att bibehalla legitimitet samtidigt som det ar problematiskt att agera

rationellt utifran moden och svangningar i omgivande samhalle och omvarld.

1.2 Bakgrund

Effekterna av den utbredda HR-transformationen har paverkat IT-personalsystem som
fungerar som stod i olika HR-processer. Det har bade lett till en 6kad anvéandning av
heltackande system runt personalfragor men &ven till ett forandrat synsétt i hur dessa anvands
I det dagliga HR-arbetet. Transformationens bakomliggande syfte ar kostnadseffektivisering,
ett mer strategiskt och vardeskapande HR (Thilander 2013). | det praktiska arbetet i och med
den dynamiska och socialt komplexa roll som HR idag innebér finns det skal att tro att det

dagligen uppstar vagskal dar beslut, val och problemldsning maste goras. Systemen man
anvander sig av som verktyg kan bade underlatta och effektivisera men dven forsvara eller
forleda i dessa situationer. Med detta som bakomliggande ram har vi valt att kontakta en
etablerad leverantdr av personal- och Iénesystem som en stor méngd foretag idag anvander
sig av. FOr att satta studien i sitt sammanhang redogor vi kort for detta foretag och dess
produkt i detta avsnitt. Det aktuella foretaget &r ett utav de storsta IT-foretagen i
Goteborgsregionen som producerar och erbjuder webbaserade 1T-16sningar, sasom ekonomi-

och lonesystem. IT-foretaget har drygt 500 anstéllda i Norden och Storbritannien.

Programmen ar uppbyggda pa moduler, vilket gor att de &r flexibla att modifiera utifran
forutsattningarna, om programmet riktar sig till smaforetagare eller storre foretag och
koncerner. Férutom I6ne- och ekonomiprogram finns dven ett rent personalsystem med HR-
I6sningar som ar tankt att underlatta for samtliga HR-processer. Det kan gélla alltifran att ta
fram kravprofil infor rekrytering, rekryteringsprocessen, anstéllning och l6nebeslut,
kartlaggning, utvecklingsplan, hélsa och rehabilitering, personalstatistik, nyckeltal, bevakning
av LAS, uppségning och avslut av anstéllning. Det ar cirka 40 storre féretag med 6ver 200
anstéllda och/eller en omsattning éver 1 miljard, som anvéander systemstdd fran leverantéren
varav drygt hélften ar foremal for denna studie. Det bor namnas att det ar flera anvandare av
de olika delarna i personalsystemet, sasom lon- & HR-experter, chefer, medarbetare och
arbetssOkande. Dessa har olika behdrighet och kan endast se givna delar av systemet. En chef

kan exempelvis i personalsystemet se personalakter for sina medarbetare sasom



anstéallningsavtal, lI6nebeslut, l16nerevision, utvecklingssamtal och annat som forenklar det
I6pande arbetet. HR & andra sidan har ofta éverblick éver samtliga delar, och bendamns som
“superuser” i det avseendet. Héar tdcks fullstindig LAS-hantering in, kompetensplanering,
GAP-analyser, simulering av lonerevision, grafiska presentationer av personalnyckeltal men
aven underlag for rekryteringsprocessen. Foretaget som skapat programmet har en strévan att
anpassa och forbattra sina system genom att lyssna in de framtida behov och utmaningar som
HR pa de olika foretagen star infor. Vi ges darfor mojlighet att kontakta deras storre kunder
som anvander personalsystemet och som finner intresse att delta i studien. Anledningen till att
foretaget i detta fall uppmarksammar sina storre kunder beror pa deras ambition att lyssna in
specifika reflektioner hos de kunder som hanterar storre volymer och som stéller hogre krav
pa system och support. Parallellt med detta ar det ur ett personalvetenskapligt perspektiv
intressant att ta del av hur det dagliga HR-arbetet yttrar sig i dilemman, fragestallningar,
motstand och dnskade forbattringar kopplat till dessa system som ska ge stod och 6verblick i
HR-processer. De material som tas fram via systemet ar en del av det strategiska HR-arbetets
beslutsunderlag och otillracklig teknologi kan vara en vanlig svarighet i att utveckla
strategiskt HR-arbete.

1.4 Syfte och fragestallningar

Den transformation som HR genomgatt har skapat nya behov och dessa kan dven sparas i de
kontinuerliga krav pa forandringar som stalls pd 1T-system. Syftet med denna studie &r att
undersoka hur det dagliga HR-arbetet pad storre foretag, paverkas av det inforda IT-
personalsystemet som till viss del ligger till grund for det strategiska arbetet.

Studiens dvergripande fragestallningar:

= P4 vilket satt anvands personalsystemet i det dagliga arbetet och vilka dilemman kan
uppsta vid anvandandet?

* Vilka nya behov har uppstatt vid anvandande av personalsystemet och vilka
forandringar eftersoks?

= Vilken nytta och vilket mervarde kan HR-medarbetare koppla till personalsystemet?



2. Teoretiska perspektiv och tidigare forskning

Detta avsnitt beskriver de teorier som tillsammans kan kopplas till den dékade anvandningen
av IT-verktyg. Har ar institutionell teori en teoribildning som lyfts upp for att satta det i sitt
sammanhang. Avslutningsvis beskrivs tidigare forskning runt HR-arbetet som genomgatt

stora forandringar som ett resultat av samhallsutvecklingen.

2.1 Teoretiska perspektiv

Da var studie utgar fran att organisationer genomgar forandringar ar institutionell teori en
teoribildning som ger vart arbete stod och teoretisk inramning. Bland annat ger den forstaelse
till varfor organisationer inte fungerar som de rationella verktyg de ar tankta att vara, enligt
Eriksson-Zetterqvist (2009). | Skandinavien har den vidareutvecklats under rubriken
skandinavisk institutionalism, vilken ser organisationer som stabila och samtidigt
foranderliga. Teoribildningen satter fokus pa hur organisationer styrs av omgivande faktorer,
invanda monster och tillfalliga moden snarare &n av rationalitet (Eriksson-Zettergvist 2009).
D& normer och virderingar kontinuerligt fordndras krdvs det att organisationen foljer det
sociala systemets utveckling och stindigt stravar efter att etablera aktiviteter som moter de
forinderliga kraven. P4 si vis behéller eller aterskapar organisationen sin legitimitet
(Eriksson-Zetterquist 2009). Denna teoribildning kan ge forstaelse for hur HR-transformation
hanger samman med framvéxande krav och trender som paverkar organisationer att forvandla

strukturer och processer for anpassning till samhéllsutvecklingen.

Det ar inom ramen av organisationsférandring som studien betraktar det dagliga anvédndandet
av IT-system déar Boglind et al. (2013) menar att HR-transformation omvandlar arbetet och
HR-funktionens roll i organisationen. Den forvandling som personalarbete har genomgatt har
bidragit till ett allt mer frekvent anvandande av IT-system. Med ett omvéant perspektiv kan det
okade anvandandet av IT-system ses som en effekt av HR-transformationen. Malet med
omvandlingen innefattar att HR-arbete ska bli mer effektivt, strategiskt samt vardeskapande
(Thilander 2013). For att kunna uppna detta menar Granberg (2003) att HR-funktionen maste
borja mata resultat i sitt arbete utifran organisationens strategier for att dar skapa en
konkurrensfordel som stodfunktion samt kostnadseffektivisera sina processer.



En modell som haft stor genomslagskraft nar det galler HR-transformation &r Dave Ulrichs
(1995) shared service modell som innebar att HR-arbetet organiseras pa ett visst satt. Shared
service modellen innefattar en fordelning av HR-funktionen i tva centrala enheter, ett
servicecenter och en expertenhet, samt HR-businesspartners. De senare &r lokalt placerade
personalspecialister som arbetar som strategiskt stod till linjecheferna i deras verksamhet.
Sammantaget brukar dessa tre komponenter i konceptet kallas for “’the three legged stool”
(Boglind et al. 2013). Shared service organisationer &r enligt Ulrich (1995) inte en ny
centraliseringstrend, snarare tvartom da man i en shared service modell delar pa resurser

samtidigt som kontrollen ligger hos anvandarna.

[...] the user is the chooser. The field (user) controls the activities (chooser).

(Ulrich 1995:14)

Ulrichs (1995) shared service modell delar upp HR i olika funktioner beroende pa
arbetsuppgifternas karaktar. Férandrade formaner, pension, 16n, utbildning och reseerséttning
ar transaktioner som &r oerhort viktiga i en organisation. For att effektivisera HR-arbetet
hamnar dessa administrativa uppgifter i ett servicecenter. Expertenheten har enligt Ulrich
(1995) istéllet ansvar for de transformativa HR-uppgifter som inte &r rutinarbete eller
administrativt arbete. Dessa uppgifter kan innebdra att HR &r ett stod vid implementerandet av
en ny strategi eller hjélper till att utforma en foretagskultur. Expertresurserna anvands som
hjalp vid behov, for att 16sa olika affarsproblem som kan uppsta i en organisation pa samma
satt som servicecenter finns tillhands nar stod och rad behdvs vad géller administrativa
uppgifter (Ulrich 1995). Rollen som HR-businesspartners, som ar den tredje funktionen i
Ulrichs (1995) modell innefattar mer generell kunskap da HR-businesspartners blir
innehavare av HR-arbetet i organisationen samtidigt som dem bildar lanken mellan shared
services och organisationskraven/behoven. Ulrichs (1995) shared service modell ar
kostnadseffektiv, vilket ar en av anledningarna till dess popularitet. For att modellen ska bli
langsiktigt hallbar och anvéndas av fler behdver den skapa ett vérde i organisationen. For att
skapa varde i organisationen menar Ulrich och Brockbank (2007) att HR-funktionen behdver
forandra synsattet hos dvriga organisationsaktorer. Att HR genomgar en omvandling &r inte
tillrackligt om inte HR-processer integreras med Ovriga utvecklingar i organisationen for att
pa sa satt skapa ett dkat varde. Aven tillgdngen pé enhillig information okar enligt Ulrich och

Brockbank (2007) vérdet i organisationen.



Anvandande av IT-system paverkar HR pa olika satt, Boglind et al. (2013) menar att en
effektivitetsatgard kan vara att flytta administrativt HR-arbete som inte ger nagot
vardetillskott till IT-system. Dessa kan sedan hanteras av linjechefer och medarbetare, vilket
gor att HR kan fokusera pa annat. Synsattet stammer 6verens med delar av Ulrichs (1995)
shared service modell. Detta tas dven upp i en artikel skriven av Gardner, Lepak och Bartol
(2003) som menar att anvandandet av IT leder till att HR far tillgang till mer information
vilket ocksa innebar ett ansvar for HR-funktionen. Som ovan namnts visar aven Gardner et al.
(2003) att anvandandet av IT-system mojliggor att HR i storre utstrackning kan koncentrera
sig pa strategiska aktiviteter. Samtidigt visar forfattarna att HR i och med det ¢kande
anvandandet av IT-system maste lagga delar av sin tid pa IT-support. Trots att IT-support blir
en del av HR:s vardag leder en minskning av rutinarbete till att 1T-verktygen anda bidrar till
ett vardeskapande HR-arbete i organisationer (Gardner et al. 2003). I likhet med Strohmeiers
(2009) tankar skapar den omfattande omorganiseringen av HR-arbete andra detaljkrav pa IT-
verktyg och den information som HR hamtar fran dessa system. Pa detta sétt kan vi se att HR-
transformationen far betydande konsekvenser for utformandet av nya IT-system, vilket ar av

intresse for denna studie.

2.2 Tidigare forskning

Flera tidigare studier visar pa att den foranderliga tid vi lever i och dess samhéllsforandringar
sasom globalisering, marknadsforandringar och teknologins utveckling, framkallar faktorer
som paverkar omvandlingen av HR (Beer 1997, Boglind et al. 2013). Globaliseringen som en
bidragande faktor till HR:s omvandling innefattar mdojligheten att investera Over
nationsgranserna. Dessa gransoverskridande investeringar menar Boglind et al. (2013) kan
besta av ekonomiskt kapital men ocksa manskliga kompetenser samt informationsutbyte. Ett
globalt perspektiv innebar att HR-funktionen maste skapa varde i organisationen for att kunna
stotta organisationsforandringar. Forfattarna menar ocksa att marknadsforandringar kopplat
till HR-transformationen innebar en affarsutveckling dar forandring numera ingar i
organisationsstrukturen beroende pa konkurrensen pa den globala marknaden. Teknologins
utveckling har mojliggjort standardisering av information vilket inneburit att HR-funktionen
organiseras utifran inforandet av 1T-stod och sjalvservice som leder till sénkta kostnader och
en effektivisering av enklare administrativt personalarbete (Boglind et al. 2013).



Omvandlingen av HR &r inte ndgot nytt fenomen utan har pagatt sedan borjan av 90-talet.
Beer (1997) beskriver forandringen av HR, fran en administrativ till en mer strategisk roll och
vilka faktorer som ar bidragande i en sadan forandring, samt de svarigheter som kan uppsta
vid en genomgaende forandring av en profession. Forfattaren menar att HR behover vardera
nya faktorer som kan bidra till vardeskapande vad galler ledningens vilja att méata resultat och
bidrag till organisationens tillvéxt. Detta for att foretagsledningen ska forsta innebdrden av en
mer strategisk HR-funktion for att denna strategiska utveckling inom personalarbete ska anses
positiv i praktiken. For att HR ska uppfattas som en viktig stédfunktion i organisationen krévs
det enligt Beer (1997) att HR-professionen implementerar strategiska perspektiv. som
innefattar synsatt vad galler organisationsstruktur, samt strategier Kkring organisations-
forandring som ar en del i vardagen. For studien blir detta bakgrundsforstaelsen till varfor
strategiska tankar dven kravs runt anvandningen av IT-system, och vilka arbetsmetoder HR

bygger upp kring dessa system.

For att foretagsledningen ska uppfatta HR som en strategisk partner kravs fokus pa ratt saker
som bidrar till upprattandet av denna strategiska aspekt. Detta speglar den dynamiska och
socialt komplexa roll som HR idag befinner sig i enligt Pritchard (2010). Lawler och
Mohrman (2003) har genomfort en studie hos HR-funktionen bland mellanstora och stora
foretag i USA genom att skicka ut en enkat till foretagen ar 2001, liknande enkatstudier
genomfordes av forfattarna ar 1995 och ar 1998. 2001 ars studie var en uttokad version av de
tidigare studierna och studiens syfte var att underséka om HR-rollen blir mer strategisk samt
vad det innebdr att arbeta mer strategiskt och att bli en strategisk partner. Forfattarna
undersdker samtidigt om det finns ett samband mellan férandringen av HR mot en mer
strategisk roll och en mer effektiviserad HR-funktion. Lawler och Mohrman (2003) visar i sin
studie att for att HR ska uppfattas som en strategisk partner kravs det att man lagger tid pa att
vara en del av organisationsplaneringen vad galler struktur, utveckling och férandring. Lawler
och Mohrman (2003) indikerar ocksa en positiv koppling mellan HR:s anvandande av IT-
system och mojligheten att uppfattas som en strategisk partner. Genom anvandandet av IT-
system frigors vardefull tid som HR kan spendera pa strategiska uppgifter istallet for att
fokusera pa administrativ service som linjechefer sjalva kan utfora med hjalp av IT-systemen.
Thilanders (2013) avhandling om samspelet mellan linjechefer och HR-medarbetare speglar
hur forvantningar pa ny struktur inte bara nar HR. Forfattaren beskriver hur linjecheferna
sjélva har blivit ett medel for HR-transformationens genomfdrande. Dessa effektiviseringar i
administrationen med hjalp av teknologiska losningar via utvecklandet av IT-system, ar en

bidragande faktor till att HR numera oftast ses som en strategisk partner och en viktig del i
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organisationen. Personalsystem bidrar &ven enligt Lawler och Mohrman (2003) till att HR har
potential att samla in och analysera viktig information som kan bidra vid utvecklandet av

organisationsstrategier.

Hallstén (citerad i Bergstedt 2012) menar att moden och trender kommer och gar vad galler
forandringar, inte minst inom HR som lange sokt ett professionellt erkannande. HR vill inte
langre forknippas med administration utan ha en mer aktiv och strategisk roll.
Decentraliseringen av HR-arbetet pa 90-talet skapade ett behov av centralisering igen, av
standardisering och gemensamma rutiner, bade for att effektivisera och for att ’skapa virde” i
organisationen. Indikationer pa centralisering pavisas aven i Lindeberg och Manssons (2010)
CRANET-undersokning (The Cranfield Network on International Human Resource
Management) angaende HR-trender i Sverige. Med 6kade krav pa kostnadseffektivisering i
kombination med ett tryck pa en forandrad HR-roll, har alltfler personaladministrativa 1T-
verktyg vaxt fram, och dven mer heltackande personalsystem. Lindeberg och Mansson (2010)
konstaterar utifrin CRANET-undersokningen, HR-trender i Sverige, att vid kvantifierabara
och administrativa delar av HR-arbetet som I6neséttning, schemaléggning och tidsregistrering
anvéands IT-verktyg flitigt. Detta medan IT-verktygen inte utnyttjas i lika stor utstradckning
vad galler mer komplexa fragor som innefattar exempelvis hélsa och karridrsplanering. For att
IT-verktygen ska kunna anvandas som underlag vid beslutsfattande behdver verktygen
utvecklas for att tillhandahalla och fungera som effektiva hjalpmedel vid strategiskt HR-
arbete. Parallellt med HR:s fordnderliga utmaningar skapas nya krav, behov och forvéntningar
pa IT-verktyg samt den support géllande systemen som anvands. En bristande forstaelse for
IT-verktygens utformning, eller brist i support leder inte bara till ett oonskat effektivitetsglapp
i administration och rapportering. Det ger aven lag kvalitet pa information och daliga
beslutsunderlag. Det &r just denna form av upplevelser och dilemman som studien vill
undersoka narmare for att tolka och beskriva situationen for HR-medarbetare som anvénder
IT-personalsystem. Detta intresserar bade leverantorer av systemen saval som foretagens HR-
avdelningar for att optimera nyttan av verktygen. Anvéndarnas uttryck om behov runt

systemen dr alltsa aven uttryck for den transformation som HR genomgatt.
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3. Metod, datakallor och analytiska ramar

| foljande avsnitt redovisas tillvagagangssatt for studiens genomforande. Inledningsvis
presenteras anvand metod, urval och avgransning, datainsamling och analysmetod. Déarefter
presenteras etiska overvaganden och slutligen foljer en metoddiskussion.

3.1 Anvand metod

Med utgangspunkt i problemformuleringen valde vi en kvalitativ forskningsprocess i linje
med studiens syfte att upptédcka och identifiera uttryck, reflektioner och upplevelser av
personalsystemet. En kvalitativ metod innebér att den genomsyrar hela forskningsprocessen
(Patel & Davidsson 2003). Detta staller darfor krav pa bade tillampning, forforstaelse och
fordrar tillrackliga underlag for att kunna tolka vara respondenters dagliga arbete och
verktygets anvandningsomraden. De kvalitativa intervjuer av olika art som genomforts har
stravat efter den flexibilitet och féljsamhet som Bryman (2011) menar karaktariserar den
kvalitativa intervjun, dar riktningen som intervjupersonens svar ger, mojliggor
uppmarksambhet runt viktiga amnen som i sin tur leder till ytterligare foljdfragor. En kvalitativ
metod stéller hoga krav pa genomgaende reflektion under studiens arbete, géllande val i
hanteringen av informationen och hur detta i sin tur paverkar analysen (Patel & Davidsson
2003). Var malsattning har darfor varit 6ppenhet och transparens genom hela studiens process
och val underbyggda tolkningar som erbjuder ldsaren att bilda sig en egen uppfattning om
trovérdigheten.

3.1.1 Ansats

Det inledande arbetet infor studiens genomférande har haft en deduktiv ansats, da den
bakomliggande teorin utgjort grunden for var problemstallning och arbetets inriktning, vilket
ar en process som préaglar deduktion (Bryman 2011). Men det empiriska materialet har
utgjort grunden for var analys och lett till den vaxelverkan mellan empiri och teori som
praglar en abduktiv ansats (Patel & Davidsson 2003). Har har resonemang och forstaelse vaxt
fram, och i den meningen har forhallningssattet genom denna vaxelverkan format studien som
helhet.
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3.1.2 Vetenskapligt forhallningssatt

Som vetenskapligt forhallningssatt for vér studie och som “glasdgon” for analys av insamlad
empiri tog vi tidigt en utgangspunkt sprungen ur epistemologin, namligen hermeneutiken som
ocksa kallas tolkningslaran. | denna véaxer tolkningar fram via inlevelse och forstaelse i ”den
hermeneutiska spiralen™ vilket innebar en cirkular rérelse mellan individens forforstaelse och
moten med nya erfarenheter och idéer, vilket leder till ny forstaelse infor kommande
tolkningsansatser (Patel & Davidsson 2003, Bryman 2011). Hermeneutiken innebér ocksa
enligt forfattarna en betoning pa sensitivitet for kontexten och att soka det perspektiv som
intervjupersonen formedlar utifran denna kontext. Detta forhallningssatt hjalpte oss att forsta,
forklara och vérdera det som framkom under insamling och bearbetning av data samt lyfte det
till en mer generell niva. Vi inser att relationen mellan verklighet, sinnesintryck och
erfarenhet inte ar oproblematisk eller enkelriktad utan att var kunskap aven fargats av tidigare
erfarenheter. Detta gor att vi ocksa ser oss sjalva som en del av forskningsprocessen, vilket
Patel och Davidsson (2003) benamner som en tillgang da forskarens forforstaelse, tankar och

kénslor anvénds som ett verktyg i hermeneutiskt avseende.

Studien kommer med detta forhallningsatt att undersoka aspekter och beskrivningar av HR-
medarbetares utmaningar med betoning pa sambandet mellan dessa och personalsystemet. Det
mynnar ut i en beskrivande studie som forhoppningsvis bidrar till fortsatt kunskapsproduktion
angaende HR-arbetets utmaningar. Vi har velat undvika en ren kartlaggning och snarare velat
ge fler nyanser och perspektiv pad de forvantningar som stalls pa HR i foranderliga

organisationer, dar arbetet stélls infor bade interna och externa pafrestningar och utmaningar.

Vart forhallningssatt till studien och dess insamlade material har aldrig varit att na ett
generaliserbart resultat i positivismens mening, da de samhallsfenomen vi betraktar ar
foranderliga och oregelbundna. Snarare har vi med hermeneutikens hjélp damnat forsta och
tolka respondenternas beskrivningar av arbetet, dess utmaningar och upplevelser kopplat till
personalsystemet. Studien strdvade dven efter att genom detta belysa hur arbetet med IT-

system kan strukturera, underldtta och omforma HR-arbetet.
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3.2 Urval och avgransningar

Det overgripande urvalet vaxte succesivt fram efter att vi kontaktat 1T-foretaget som skapat
personalsystemet for att fora dialog om ett eventuellt samarbete. Inledningsvis traffades vi
utan att ha en tydlig inriktning eller fragestallning, snarare fanns @mnesomraden inom ett
personalvetenskapligt perspektiv. Tre inledande méten och jamsides maildialog ledde fram
till att vi sag ett potentiellt varde i samarbetet ur bade ett vetenskapligt och ett kundnytta-
perspektiv. Vi enades om att fokusera pa IT-personalsystem och dess anvandning av
foretagets storre kunder. Genom en éppen och fortrolig dialog kunde vi klargora vilka delar
som var rimliga att ha med i studien och vilka som behdvde laggas &t sidan. Ett exempel pa
detta ar att ekonomi- och l0nesystemet skalades bort, till fordel for att kunna rikta
fragestallningar runt personalsystemet kopplat till strategiskt HR-arbete, snarare an IT-system
generellt. Detta var en viktig avgransning och ett malinriktat urval av informanter for att
kunna fanga relevanta upplevelser (Bryman 2011). Namnas bor dock att de flesta av de

foretag som medverkar i studien &ven har l6nesystemet kopplat till personalsystemet.

Det fjarde motet hos IT-foretaget innebar en Overblick dver personalsystemets olika delar,
information om vad delarna innebar och insikt i vissa begrepp och foreteelser som kravde
forforstaelse infor intervjuerna. En vecka efter detta mote gavs access och kontaktuppgifter
till relevanta respondenter. Det urval av respondenter som kunde vara aktuella for var studie
géllde de HR-medarbetare i storre foretag, dar storre foretag definieras som foretag med éver
200 anstallda och/eller en omséttning over en miljard, som anvéander det aktuella
personalsystemet fran leverantoren. Detta skapade ett forsta urval pa 42 stycken foretag. Av
dessa anvande sig 25 stycken av det aktuella personalsystemet. Fram till detta urval var IT-
foretaget delaktiga, vi forde en Oppen dialog om vikten av att skydda den enskildes

medverkan och darfor star leverantoren utanfor urvalet av vilka som harefter skulle kontaktas.

Vi valde att kontakta samtliga 25 foretag per e-mail med presentation av studien (se bilaga 1)
jamsides med mojlighet att bidra med synpunkter och reflektioner i en enkel bifogad
kvalitativ enkét (se bilaga 2). Darefter gjordes ett malinriktat bekvamlighetsurval i enlighet
med Brymans (2011) betydelse, dér vi valde ut de respondenter som gav respons utifran den
information som skickats ut och som visade tillganglighet for kvalitativ intervju. | forsta hand

kontaktades dem inom rimligt geografiskt omrade som maojliggjorde ett personligt méte. Detta
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ledde till att atta personer kontaktades, varav fem av dem hade mojlighet att boka in tid for
ytterligare fordjupade fragestéllningar via intervju.

Tillaggas bor att det fanns en stravan under studiens inledning, att aven fa med synpunkter
och upplevelser fran de linjechefer som anvander sig av personalsystemet. Tillgang till detta
nekades dock pa grund av linjechefernas arbetshelastning, vilket darmed begransade urvalet.

3.2.1 Respondenterna

De aktuella respondenterna innehar skiftande positioner pa de olika foretagen och deras
yrkesbenamningar beskriver ett brett spektra av HR-arbete. Som exempel kan namnas HR-
konsult, I16neadministrator, rekryteringsansvarig, HR and facility assistant, I6neansvarig, HR-
generalist, HR-coordinator, HR-chef och HR-specialist. Foretagen som respondenterna verkar
inom &r till sin verksamhet, utformning och branschtillhérighet mycket olika och verkar inom
alltifran detaljhandel till tjanstemannasektorn. Det respondenterna har gemensamt ar att de

anvander sig av det aktuella personalsystemet i sitt dagliga arbete.

Vi har valt att inte presentera respondenterna narmare, da vi inte vill riskera att roja deras
position eller koppling till foretagen, utan har istéllet numrerat intervjuer i den ordning de
genomforts nr 1-6, och enkatsvar efter den ordning de inkommit nr 1-10 (se bilaga 3). Den

absoluta majoriteten av respondenterna ar kvinnor i varierade aldrar.

3.3 Datainsamling

Vi har kombinerat en strukturerad intervju via webbenkat med semistrukturerade intervjuer pa
de aktuella foretagen och slutligen gjort en jamférande telefonintervju med ett féretag som
anvander ett for studien avvikande IT-personalsystem. Detta & sammantaget studiens

insamlade data vilket utgor den empiri som studien baserar resultat och analys pa.

3.3.1 Intervjuer och Enkater

Det inledande e-mailet med information och presentation av studien till respondenterna

innebar aven en bifogad kvalitativ enkéat bestaende av sju fragor kopplat till studiens
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fragestéllningar. Enkéaten resulterade i tio strukturerade kvalitativa intervjuer runt HR-arbete
kopplat till personalsystemet.

De fem personliga intervjuerna som genomfardes utgick fran en intervjuguide (se bilaga 4)
framtagen for att skapa en sammanh&ngande struktur under intervjuerna, dar 6ppenhet gavs
att stalla fragorna i den foljd det befanns mest lampligt under samtalet. Intervjuguiden
skapades efter de Gvergripande fragestallningarna i studiens syfte, men omformulerades och
sorterades i tre teman som berdrde de omraden vi ville undersoka. Detta tillvagagangssatt
betraktas som semistrukturerad intervju, da mojlighet till uppféljningsfragor ges och
fragornas ordningsfoljd varierar (Patel & Davidsson 2003, Bryman 2011). Tre av fem
intervjuer spelades in och transkriberades. Under &vriga tva intervjuer fordes endast
noggranna anteckningar, pa respondenternas onskan. Under intervjutillfallena var vi tva,
varav en intervjuade och en holl sig i bakgrunden och forde anteckningar. Samtligt material
har avidentifierats. Av de fem semistrukturerade intervjuerna, genomfordes tva
telefonintervjuer av praktiska och tidsméssiga skél. Vi ar medvetna om att detta
tillvagagangssatt medfor att nyanser, mimik och andra reaktioner kan ha missats vid
intervjutillfallet och darfor inte ledde till foljdfragor i samma utstrackning. Dessutom blev
dessa intervjuer betydligt kortare, cirka 15-20 minuter, vilket enligt Bryman (2011) &r vanligt

da en telefonintervju annars riskerar tappa i effektivitet.

Sammantaget innebar det att studien har 15 underlag fran 14 olika medarbetare med det
aktuella personalsystemet, da en utav personerna bade svarat pa enkét och deltagit i personlig

intervju.

3.3.2 Jamfoérande telefonintervju

Av nyfikenhet tog vi dven mailkontakt (se bilaga 5) med sex foretag i samma storleksordning,
som inte anvander sig av det aktuella personalsystemet. Med samma storleksordning avses da
foretag med 6ver 200 anstallda och/eller en omsattning éver en miljard. Detta gjordes i syfte
att undersoka upplevelser runt liknande personalsystem och om dessa upplevelser beskrev
likheter eller skillnader runt framtida behov och utmaningar kopplat till 1T-personalverktyg,
jamfort med det personalsystem som studien fokuserar pa. Utifran denna mailkontakt fick vi
mojlighet att genomfora en telefonintervju med en HR-medarbetare fran ett av foretagen.

Intervjun var semistrukturerad, och rérde sig runt fyra évergripande fragestallningar med
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foljdfragor (se bilaga 5). Denna spelades in och transkriberades pad samma satt som Gvriga
intervjuer. Detta underlag blev da slutligen det 16:e i studiens empiri.

3.4 Analysmetod

For att analysera vart empiriska material har vi anvant oss av kvalitativ bearbetning, med en
vaxelvis samverkan med teori dér stod hamtats i aktuell litteratur och forskning. Ur insamlad
data sparade vi de monster som framstod genom svaren pa fragestallningarna under intervjuer
och enkater, vilket k&nnetecknas som empiristyrd tematisk analys (Widerberg 2002). Konkret
gick analysprocessen till sa att vi utifran fragestallning, intervjuguide och enkatformular
granskade transkriberingar och enkétsvar, strukturerade materialet under olika teman och
sammanfattade resultatet utifran detta. Teman och monster uppstod under upprepade
genomgangar av materialet da vi gjorde understrykningar och markeringar i texten dar
relevanta upplevelser beskrevs sarskilt. Ord som kopplades samman med teman harledda fran
fragestéllningarna rorde omraden som anvandning, upplevelser, behov, férandring, véarde och
nytta. Dessa fungerade som analystradar (Widerberg 2002), vilket i ett senare skede ledde till

rubriceringar av resultat och analys.

Analysprocessen var cirkular i sin rorelse pa det satt att vi rorde oss mellan problemstallning,
frageguide och empiri, men det var utifran det empiriska materialet som de teman framstod
som sedan anvands i analysen. Vi inser dock att empirin &r resultatet av valda fragestallningar
utifran frageguide och enkatformulering och att utvalda teman darfor i hog grad harstammar

fran dessa.

3.5 Etiska 6vervaganden

| ett tidigt skede reflekterade vi Gver det komplexa i att forena bade ett vetenskapligt
perspektiv med de forvantningar som leverantdren av personalsystemet uppvisade. Detta
skulle kunna beskrivas som en upplevelse av dubbla lojaliteter. Genom en 6ppen och fortrolig
dialog fran borjan kunde vi klargora vilka delar som var rimliga att ha med i studien och vilka
som behdvde laggas at sidan. Vi talade dven inledningsvis under vara méten pa IT-foretaget
om vikten av ett sjalvstandigt urval och anonymisering, samt betydelsen for att processen

langs studiens gang far behalla sin akademiska frihet och koppling till det
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personalvetenskapliga omradet. Vi har dven av samma anledning valt en avidentifiering av
IT-foretaget, som sjalva uppvisade Oppenhet for transparens. Vi fick skriva under
sekretesspapper pa det aktuella foretaget som &r skapare av personalsystemet, dar allt material
som tillhandaholls endast fick anvandas i studiens syfte. En del av materialet var rent
arbetsmaterial som inte redovisas i denna text, utan lag som bakgrundsférstaelse for skrivande
och insikt om relevanta fragestallningar.

Det fanns givetvis risker med att vi som forfattare praglades av begrepp och system redan fran
borjan, och att detta inte endast var till fordel for vara fragestallningar utan &ven begréansat
dem. Samtidigt insag vi att viss information och insikt var helt noédvandig for att kunna
genomfora och forsta resonemang under intervjuerna. Infor intervjuerna med respondenterna
diskuterade vi var roll under samtalet och kom fram till att vi ar medskapare i samtalet och
behéver vara medvetna om detta i vara formuleringar under dialogen sa vi inte styr

svarsalternativ at nagon sarskild riktning.

| Ovrigt har grundlaggande etiska fragor som ror frivillighet att delta, integritet,
konfidentialitet och anonymitet beaktats genomgaende under studiens genomférande. Vid all
insamling av data har hénsyn tagits till personernas samtycke att delta och informationskravet
uppfyllts gentemot respondenterna om studiens syfte och anvandningsomrade (Bryman 2011).
Forvarandet av personuppgifter har forvarats pa ett sakert sdtt som motsvarar
konfidentialitetskravet. Enligt etiska vetenskapsradets riktlinjer ~ (2011) innebar
konfidentialitet skydd mot att obehdriga tar del av uppgifterna men att forfattarna via koder
kan hénféra uppgifter till enskilda individer. Slutligen har vi dven informerat respondenterna
om anvandningsomrade och uppmarksammat nyttjandekravet, dar medvetenhet funnits om att
insamlade uppgifter endast far anvandas till forskningsandamalet (Bryman 2011). Vid de
aktuella intervjutillfallena gavs aven tydlig information om ratten att avbéja medverkan under

pagaende eller avslutad intervju.

3.6 Metoddiskussion

Valet av kvalitativ metod medfor risker om subjektiva bedémningar och att kvalitativa
resultat alltfor ofta bygger pad osystematiska uppfattningar om vad som é&r viktigt och
betydelsefullt (Bryman 2011). Vi har haft avsikten att i den man det ar mojligt forebygga

detta genom att tydliggdra hur processen vaxt fram och inbjuda till transparens rérande det
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vaxelvisa samspelet mellan teori och empiri. Validiteten i kvalitativa studier &r inte enbart
relaterad till sjalva datainsamlingen, utan stravan efter god validitet genomsyrar
forskningsprocessens samtliga delar (Patel & Davidsson 2003). Reliabiliteten bor ses mot
bakgrund av den unika situationen som rader vid undersokningstillfallet, snarare &n att soka
lika svar pa samma fraga. Om vara fragor lyckas fanga det unika i svaret hos respondenterna
ar detta en slags trovardighet i sig. Darfor menar forfattarna att reliabiliteten ndrmar sig sjalva

validitetsbegreppet i kvalitativa studier.

Intervjutekniken utvecklades efter varje intervjutillfalle, vilket innebar mer féljdfragor och
forforstaelse i de senare intervjuerna. Detta speglar det hermeneutiska forhallningssattet och
samspelet mellan forskaren och respondenterna. Det fick oss ocksa att reflektera dver att en
inledande pilotintervju kunde ha gett oss annu battre forstaelse och teknik, vilket vi tar med
oss som insikt i framtida undersokningar. Valet av metodteknik har vidare med begransad
tidsomfattning att gora, ett storre antal personliga intervjuer vore att foredra men ansags
darmed inte rimligt. Vi valde darfor att kombinera kvalitativa intervjuer med en enkel
kvalitativ mailenkét som tidigt i processen skickades ut till samtliga aktuella storre foéretag
som anvénder sig av personalsystemet. Vi erkanner dock begransningar i denna enkats
utformande, dar nagra fragestdllningar kunde ha forenklats ytterligare och undvikit
misstolkningar som da inbjudit till mer fylliga svar. Vi anser dock att den fyllde ett véarde da
flera av respondenterna gav vardefulla synpunkter pa de sju frdgorna, da dessa synpunkter

hade direkt koppling till var problemstallning.
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4. Resultat och Analys

Nedan presenteras resultat av den insamlade empirin integrerat med analys, genom tematisk

redovisning av materialet dar resultat och tolkning gors fortlpande.

4.1 Personalsystemet och det dagliga arbetet

Under féljande tva temarubriker presenteras resultat och tolkning av hur respondenterna

beskriver att personalsystemet anvénds och upplevs i det dagliga arbetet.

4.1.1 Hur personalsystemet anvands

De beskrivningar som framkommer kring hur systemet anvénds dagligen, kretsar kring
omraden som att ta fram LAS-info och foretradesratt, kontroll av personaluppgifter
registrering av personaluppgifter, ta fram nyckeltal, i samband med rehabiliteringsarenden
och uppsokande av information om anstallningsvillkor. Systemet anvénds ocksa vid
I6nerevision och personalbokslut. En av respondenterna beskriver det som ett enda stort
dokumentskap med det arkiv som ar karnan i HR-verksamheten. Utifran denna bas med
information gar sedan direktlankar till andra moduler, sdsom lone- och ekonomisystem.
Empirin visar att personalsystemet anvands pa olika satt inom olika verksamheter, och
beroende pa hur HR:s omvandling har utvecklats fyller personalsystemet varierande behov.
Var uppfattning ar att anvandandet av personalsystem har oOkat och att det finns nya
anvandningsomraden. Var tolkning av dessa skiftande beskrivningar &r att de ar uttryck for
den omvandling av HR som pagar enligt Boglind et al. (2013), da HR numera fokuserar pa att
HR-processer effektiviseras och till viss del forvéntas arbeta mer strategiskt och
vardeskapande (Thilander 2013). HR skapar enligt Granberg (2003) konkurrensfordelar
genom att kostnadseffektivisera HR-processer och maéta resultat, detta beskriver en av

respondenterna som en utveckling av HR-arbetet.

[...] da var det inte lika mycket det har vad varje person kostar och hur mycket man ska prestera
men alla mats idag pa ett helt annat satt [...]

(Respondent 5, Intervju)
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Nagra respondenter beskriver dven linjechefernas administration via systemet, till dessa har
HR-avdelningarna da en supportande och utbildande roll géllande systemets olika delar. Det
ar dock varierande hur mycket linjecheferna har tillgang till systemet. Ofta forekommande ar
att linjecheferna endast har en tittversion av personalsystemet tillganglig, men i nagra fall har
linjecheferna rattigheter att &ndra information och skapa fritt i systemet. | dessa fall beskriver
respondenterna HR-rollen mer som systemforvaltare, dar HR tilldelar behdrigheter och
utbildar chefer i systemets funktioner. Ulrichs (1995) shared service modell som delar upp
HR-funktionen utifran forkommande arbetsuppgifter hjalper oss att till viss del forsta hur
respondenterna arbetar med personalsystemet. Flera av respondenterna beskriver att
linjecheferna endast har en sa kallad tittbehdrighet och har har HR fortfarande huvudansvaret
for det administrativa arbetet. Detta medan nagra av respondenterna beskriver en utveckling
dar linjecheferna sjalva skoter en stor del av det administrativa arbetet, vilket leder till att HR
far en roll som stodfunktion eller support till linjecheferna. Samspelet mellan HR och
linjecheferna blir foljaktligen annorlunda da det finns ett decentraliserat personalansvar till
linjechefer, och detta paverkar inte bara rollerna utan aven relationerna mellan parterna
(Thilander 2013).

Under intervjuerna med HR framkommer att de anar att manga linjechefer inte upplever det
sa enkelt med all administration, sérskilt for vissa som inte ar sa datavana. Den uttalade
arbetsbelastningen for linjecheferna och de hinder vi stétte pa for mojligheter till intervju ar i
sig ett forklarande exempel Gver att det i realiteten ar fler medarbetare som paverkas av HR-
transformation an enbart HR. Detta bekréaftar Thilander (2013) som poangterar att det i
praktiken inte endast &r HR-funktionen och dess medarbetare som foréndras, linjecheferna har
sjalva blivit ett medel for HR-transformation. Istéllet for att fa det forbattrade stod och

forenklingar de hoppats pa, har de istallet belastats med mer administrativt arbete.

4.1.2 Hur personalsystemet upplevs

Flera respondenter upplever att personalsystemet har tydliggjort deras roll i HR-arbetet,
genom att det fangar de uppgifter som behdvs och kan illustreras i de rapporter som gar att
dra fram. Systemet beskrivs som meningsfullt och dagligen anvandbart da det &r basen dar

information hamtas och registreras. Det skiljer sig hur systemet upplevs beroende pa i vilket
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skede HR-arbetet pa foretagen befinner sig. De respondenter som beskriver fa forandringar
av verksamheten sedan systemet implementerades beskriver det i termer som
“anvandarvanligt”, “ovarderligt” och ”genomtinkt”. Dar HR-arbetet sedan en langre period &r
fordelat mellan linjechefers ansvar och HR-avdelningens support till dessa, beskrivs
upplevelsen av systemet som “klar och tydlig”. Nagra respondenter med detta arbetssétt
reflekterar dock Over att personalsystemet inte verkar helt anpassat till alltfor manga
anvandare, vilket blir problematiskt for dem da ett stort antal linjechefer administrerar i
systemet samtidigt. Boglind et al. (2013) menar att HR &r under omvandling och denna
omvandling har bidragit till att anvandandet av personalsystem har 6kat. De respondenter som
arbetar i verksamheter dar storre forandringar inte hor till det dagliga arbetet, eller de
respondenter som har en mer administrativ roll utifran Ulrichs (1995) shared service modell,
arbetar med personalsystemet pa ett visst satt. Med detta menar vi en organiserad, nagot
rutinbaserad arbetsform dar medarbetarna Overlag ar nojda med systemet utifran sitt
arbetssétt. Sjalvklart finns omraden i personalsystemet dar dven de ser forbattringsmojligheter

men det &r inget som paverkar det dagliga arbetet med systemet sarskilt negativt.

[...] utifran det sattet vi anvander systemet kan jag inte saga att vi hittat nagra begransningar.

(Respondent 3, Intervju)

De foretag som ar mer kritiska till vissa delar av systemet ar de som star infor forandringar
som krdver mer av det nuvarande systemets kapacitet. H&r menar respondenterna att det
visserligen ar ett “gott hjdlpmedel” men att systemet behdver g att anpassa mer efter
verksamhetsspecifika forandringar och olika branschers forhallanden. Flera av respondenterna
uttrycker att de 6nskar en hogre flexibilitet kopplat till deras verksamhetsspecifika behov och
nagon formodar att systemet i grunden &r mer anpassat efter industri- och
tjanstemannasektorn. Har beskrivs delar av personalsystemet som “fyrkantigt”, ”old fashion”
och “inte foretagsanpassat”. Respondenten som upplever systemet som gammaldags refererar
till att det nu inte racker som arkiv for att samla hardfakta, de forvéntar sig idag mycket mer
av verktyget och att systemets ramar satter for stora granser. Till foljd av den foranderliga
varld vi lever i dar pagaende samhallsutveckling &r en del av vardagen, menar Boglind et al.
(2013) och &ven Tilander (2013) att teknologins utveckling ar en bidragande faktor i HR-
transformationen. Respondenternas asikter om utvecklingen av personalsystemet kan kopplas
till Strohmeier (2009) som beskriver HR-omvandlingens nya krav pa IT-system. Dagens
affarsutveckling och konkurrensen pa den globala marknaden menar Boglind et al. (2013)

medverkar till att manga organisationer involverar férandringsarbetet i
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organisationsstrukturen. Ett personalsystem maste sjalvklart uppdateras och utvecklas i
samma takt som anvéndarna for att vara ett vardefullt hjalpmedel och hér uppvisar flertalet
respondenter att sa inte ar fallet. Var tolkning ar att de organisationer och HR-anstallda som
arbetar mer strategiskt och i fordndringsbendgna organisationer inte anser personalsystemet

lika vardefullt som dem som har en mer administrativ roll och dagligen arbetar i systemet.

[...] HR-arbetet har ju forandrats och blivit alltmer strategiskt och verktyget kanske maste
anpassas.

(Respondent 5, Intervju)

Nagon respondent namner buggar och felmeddelanden i systemet som en begransning i
dennes arbete. Samtidigt framhavs den goda supporten fran leverantoren, dess betydelse for
arbetet och vardet i kommunikationen. Yitterligare nagon beskriver supporten som
“outstanding”. En avvikande synpunkt frén en av respondenterna &r att kompetensen ibland
upplevs som ”svajig” bland supportens medarbetare. Denne har darfor vid specifika problem
direkt vént sig hogre upp hos leverantdren, vilket alltid medfort omedelbar respons.
Respondenten menar att detta blivit en genvag for att emellanat ga runt supporten, och att det
ar onodigt att det blivit sd. Nar det galler upplevelser av supporten i stort, framhaller
majoriteten av respondenterna snabbhet, tillganglighet och tillforlitlighet i information och
stdd som de viktigaste faktorerna. | andra hand kommer den personliga kontakten som
visserligen uppskattas, men sa lange ratt besked ges i ratt tid signalerar respondenterna inte
behovet av en specifik kontakt gallande supportfragor. Man uttrycker ocksa generellt en
nojdhet med den specifika kundansvarige som leverantéren erbjuder, med vilken
forbattringsforslag och fragestéallningar runt systemet diskuteras. Vi gor tolkningen att
snabbhet, tillganglighet och tillforlitlighet som manga respondenter uttrycker kring supporten
ocksa ar ett uttryck for ett allt hogre krav pa supporten vad galler prestation och
kostnadseffektivitet. Detta aterspeglar enligt Thilander (2013) de krav som stalls pa andra
yrkesgrupper som effekter av HR-transformationen.

4.2 Nya behov och efterfragade forandringar

Nedan samlas de erfarenheter som respondenterna har angaende verktyget samt de behov och
utvecklingsomraden som beskrivs hos personalsystemet. Flera HR-medarbetare beskriver att

de star infor storre forandringar av sin verksamhet, sdsom uppkop av andra bolag,
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sammanslagningar eller andra organisationsforandringar. Infér sammanslagningar med andra
bolag menar respondenterna att det kommer krdvas utbildningssatsningar rdrande
personalsystemet, men ocksa en allt hogre flexibilitet. Flera av

respondenterna beskriver att deras tidigare behov och utgangspunkter vid implementering av
personalsystemet har forandrats markant och staller nya krav pa flexibilitet som inte systemet
motsvarar. Som exempel ndmns en kraftigt 6kad méangd anstéllda med tillfalliga och korta
anstallningar som fordrar att systemet kan hantera dessa volymer med andra varianter pa

anstéllningar.

Vi har numera flera bolag och avtal att hantera med betydligt fler anstallda an vad vi hade fran
borjan. Ledningen for koncernen kraver ocksa betydligt mer rapporter och statistik som vi kan

hamta ur programmen.

(Respondent 4, Enkétsvar)

Kraven pa systemet Okar, enligt respondenterna, i samband med organisationsforandringar
som exempelvis minskning eller 6kning av medarbetare, da tiden &r vardefull och
prioriteringar beh6ver goras kontinuerligt. Okade krav pa effektivisering har skapat ansprak
pa ett mer rationellt och flexibelt system. Respondenterna uttrycker att personalsystemet
motsvarade den kravspecifikation ’de hade da”, och syftar till tiden for inférandet av det nya
systemet for nagra ar sedan. De menar dock att kraven nu ser helt annorlunda ut, en av
respondenterna menar att systemets grundstruktur ar latt att forstd men anser att det inte &r
moderniserat till det nya HR-arbetet. Idag krdver man helt andra forenklingar, i princip ska
det bara vara att “trycka pa en knapp” for att fa ut information. Aven Gvriga respondenterna
refererar till den forvandling som HR genomgatt de sista dren och de nya krav som detta
medfort gallande IT-systemen. Eriksson-Zetterquist (2009) menar att organisationer stravar
efter att mota de foranderliga krav som samhallet staller da normer och vérderingar
kontinuerligt forandras kravs det att organisationen foljer dessa forandringar for att behalla sin
legitimitet. Har menar Gardner et al. (2003) att IT-system kan vara ett hjalpmedel for att
mojliggora strategiskt HR-arbete. Att respondenterna uppger att behoven av personalsystemet
inte langre ar detsamma som vid implementeringen av systemet kan kopplas till det som
Strohmeier (2009) beskriver géallande modifiering av tekniken. Férfattaren menar att om inte
IT-verktygen utvecklas i samma takt som organisationen och personalarbetet leder detta till

konsekvenser i praktiken, vilket vi kan se utifran var empiri.
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Vi har alltid utmaningar pa HR. Det som behdvs ar att systemet klarar av det vi gor och hur

samhdllet utvecklas, vad géller inrapporteringar till myndigheter osv.

(Respondent 5, Enkétsvar)

Respondenterna beskriver hur centraliseringen medfort ett helt nytt arbetssatt. Ett exempel
som lyfts ar I6nehanteringen som outsourcas och ndr I0nesystemet som ar kopplat till
personalsystemet lyfts ur det dagliga arbetet, finns heller inte specifika rapporter tillgangliga.
Da det strategiska HR-arbetet skyndsamt soker denna typ av information som
diskussionsunderlag, vid ledningsméten och infor beslut, far nu HR i sin tur vanda sig till de
som administrerar i systemet, vilket innebar ett glapp i tidseffektivitet. Flera respondenter
bekraftar upplevelsen att ledningens krav och strukturella forandringar i HR-arbetet har lett
till behov att kunna dra ut snabba rapporter éver kortare perioder ur systemet. Detta fordrar
full tillit till systemet och foérenklingar som sparar tid. Vi uppfattar att tillforlitligheten i

systemet &r en av de viktigaste faktorerna, vilket upplevs varierande av respondenterna.

Brister tilliten skapas nya dilemman vad géller effektiviteten da informationen som hamtas ur

systemet leder till merarbete, da det behover ”dubbelkollas” och “kontrollrdknas”.

[...] jag skulle egentligen vilja kunna trycka pa en knapp och f& fram personalomsattning som &r

trovardig men da kommer extraanstdllda med och dom vill jag ju inte ha med i
personalomsattningen alltsd dar kan vi inte riktigt lita pd systemet, for vissa underlag, vad &r det
den raknar pa nu, kom styrelsen med, dom vill jag ju inte ha med i s&dan statistik, s& dar ar det
jobbigt. Att bara trycka pa den dar knappen, sa ar det absolut inte.

(Respondent 5, Intervju)

Vidare beskriver studiens respondenter hur samhallsutvecklingen paverkar HR-arbetet i stort

och att systemet maste hanga med i denna progress.

Vi ska uppdatera alla yrkeskoder i personalsystemet enligt Svenskt naringslivs nya koder. Jag som
systemansvarig dr den som kommer att l&gga upp koderna, for att ¢vriga administratorer ska

komma &t dem och kunna uppdatera alla koderna for de anstallda.

(Respondent 10, Enkétsvar)

Vi har stora krav pa att halla koll pa var personals certifieringar och arliga uppdateringar. Dar vore

det bra om man kunde direktimportera uppgifter fran vart utbildningssystem.
Det fungerar inte idag.

(Respondent 10, Enkétsvar)
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Pa det hela beskriver respondenterna en nojdhet, och upplever stor nytta med basen i
personalsystemet i det dagliga arbetet med I6pande registrering av information, medan man i
det strategiska arbetet har hogre forvantningar pa utveckling av verktyget. Har namns
upprepade ganger foretagsanpassningar, effektivisering och forenklingar som onskvarda
forbattringsomraden och har uppvisar flera respondenter foretagens villighet att betala for en
utveckling av produkten. Respondenter uttrycker att leverantdrens utgangslage verkar ligga pa
I6nesystemet, och att de nu forvantar sig mer av det specifika personalsystemet runt
strategiska HR-fragor. Tva respondenter uttrycker att de anser att personalsystemet &r
anpassat for ett mindre antal anvandare, vilket blir tydligt for dem da det i deras fall ar ett
storre antal linjechefer inblandade som administratérer. Vi far uppfattningen att beroende pa
HR-arbetets innehall, strategiskt eller administrativt genereras olika typer av krav pa systemet

for att det ska betraktas som ett meningsfullt hjalpmedel.

4.3 Personalsystemets nytta och mervarde fér HR

Under féljande tva temarubriker presenteras resultat och tolkning av hur HR-funktionen
skapar eller skulle vilja skapa strategisk nytta genom personalsystemets funktioner. Dessutom
beskrivs respondenternas uppfattning om vilket mervarde verktyget genererar for HR och

organisationen.

4.3.1 Hur nyttan med personalsystemet formar HR-arbetet

En rad beskrivningar fran respondenterna vittnar om mervardet av att all fakta ar samlad hos
HR i personalsystemet. Hur systemet anvands &r skiftande beroende pa hur HR ar organiserat,
i de fall dar linjecheferna & de som mestadels administrerar i systemet arbetar HR mindre
med I6pande anvandning och mer med stottning och supportfragor, som att ta fram riktlinjer,
manualer och Kklargora rutiner. Boglind et al. (2013) menar att anvandandet av IT-system
paverkas av HR-funktionens uppdelning. Enligt forfattarna kan linjechefernas Okade
administrativa anvandning i IT-system vara en effektivitetsatgard for att HR ska kunna
fokusera mer pa det strategiska arbetet. Detta stodjer dven Gardner et al. (2003) som menar att
en minskning av rutinarbete leder till maojligheten att fokusera pa strategiskt HR-arbete.
Samtidigt antyder forfattarna att denna skiftande arbetsfordelning géllande administration i

IT-system leder till att HR till viss del behdver lagga sin tid pa IT-support. Respondenterna i

25



denna studie uppfattar support av personalsystemet som en del av deras arbetsuppgifter, men
att det 6verlag ar en liten del och inte ndmnvart stor det resterande arbetet.

De skiftande forutsattningarna i arbetsfordelning skapar helt olika upplevelser hos
respondenterna av  personalsystemets dagliga nytta. Genomgaende beskrivs dock
personalsystemet som en naturlig del i arbetet och en forutsattning for att utfora de uppgifter
som arbetet idag kraver. Nagra av respondenterna har arbetat under manga ar och minns nar
arkivet var samlat i parmar och mappar, vilket de idag ser som en omdjlighet med all
administration och nya krav runt en stérre mangd anstéllda. Idag menar de att HR handlar om
sa mycket mer an lone-hantering och administration, som numera ar uppgifter utforda i
periferin snarare an i kdrnan av HR-arbetet. Respondenternas uppfattningar gallande dagens
personalarbete kan liknas vid Ulrichs (1995) shared service modell som antyder att HR-
funktionen delas upp till foljd av arbetsuppgifternas karaktar for att pa sa satt effektiviseras.
Aven Granberg (2003) belyser vikten av att kostnadseffektivisera HR-processerna for att

skapa mervérde i organisationen.

Vissa respondenter vittnar om att de skulle vilja arbeta med fler av modulerna i
personalsystemet, sdsom kompetens- och rekryteringsmodulen, men att arbetet med detta
stannat av da det inte upplevts stamma Overens med foretagets behov rorande
korttidsanstallningar. Den standiga tidsbristen i arbetet upplevs ocksa som en faktor som
forklarar varfor arbetet avstannat och man inte arbetar sa strategiskt som man 6nskar med
dessa moduler till hjalp. Vi uppfattar att tidsbristen och positionen man besitter inom HR i
organisationer paverkar mojligheten att arbeta strategiskt samt fullstandigt nyttja de
funktioner som finns i verktyget. Nedanstdende respondent menar att de knappa
tidsmarginalerna skapar hinder for att utveckla HR vid sidan av det de ”maste utfora”, annars
tror denne att personalsystemet har kapacitet att skapa mer nytta for att utveckla det

strategiska arbetet.

Nja, nar vi gick in i det har systemet d& hade vi inget fungerande HR-system Gverhuvudtaget, da

hade vi egentligen ett rent 16nesystem...det var ju en jittestor grej da att fa in ett personalsystem
och 4 allt pa ett stalle [...] vi hade en higre ambition att arbeta med kompetensbiten [...] kunna
gora sdna hér lite GAP-analyser och sént [...] men vi har inte lika stor hantering med dom

fragorna har sa att saga.
(Respondent 3, Intervju)
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4.3.2 Hur ett mervéarde kan kopplas till personalsystemet

N&r det géller vilket mervdarde som personalsystemet genererar kopplar flera av
respondenterna detta till bevakning av foretagens ledord, policys och vardegrund. Vi far in
flera fylliga svar dar respondenterna beskriver ett mervarde av systemets funktioner, dar
vasentliga fragor kan bevakas via systemet. Flera lyfter arbetsmiljo och halsa som en del av
karnfrdgorna de bevakar via statistik. Aven I6nekartlaggningar som ger en samlad bild av hur
det ser ut bland de anstillda ger mojlighet att forandra om nagot indikerar obalans. Det
beskrivs att ett fokus pd medarbetaren staller krav pa att hantera uppgifter med respekt och
integritet, och att systemet stoder denna hantering. Detta bekraftar Gardner et al. (2003) som
betonar att med det dkade anvandandet av IT-system foljer dven 6kat ansvar vad géller att
behandla information pa ett korrekt satt. Ett av foretagen berattar hur de arbetar med

jamstalldhets- och mangfaldsfragor och forklarar kopplingen mellan detta och de rapporter ur

systemet som visar pa de verkliga siffrorna.

Vi kan ju fa fram statistik och siffror pa hur var verklighet faktiskt ser ut, det ar ju en sak vad man
sédger for fina ord och en sak hur det faktiskt ar i verkligheten [...] man tror kanske att man ar mer
jamlik och neutral dn vad fakta kanske visar [...].

(Respondent 3, Intervju)

En annan respondent framhaver foretagets moderna och professionella profil, bade utom och
inom organisationen, och menar att systemet behéver matcha deras profil i 6vrigt och hanga
med i anpassningar och utveckling. Ytterligare en respondent beskriver tillgdngligheten som
ett ledord i HR-arbetet och syftar da pa nara stod och support till kdrnverksamheten och hur
detta medfor forvantningar pa systemet. Har menar man att systemet i hog grad motsvarar
dessa forvantningar och skapar ett bra redskap for HR-avdelningens tillganglighet gentemot
karnverksamheten. Pa detta satt blir systemet ett hjalpmedel och skapar ett mervarde for HR-

funktionen, som kan bevaka organisationens intressen.

[...] arbetsmiljon, i vardegrunden ingar att vi arbetar for att skapa en bra arbetsmiljo for alla vara
anstillda och dar kan personalsystemet hjalpa oss att kontrollera detta vad galler mojligheten att fa
fram dvertid [...].

(Respondent 4, Intervju)
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Vart HR-arbete baseras bland annat pa att vi ska stétta och utveckla vara chefer sa att de kan skapa
sakra och val fungerande arbetsplatser. Kopplingen harifrdn till personalsystemet &r att det
mojliggor fungerande arbetsplatser, i form av att vara chefer latt kan komma &t viktiga
personuppgifter, [6neuppgifter och dokument om sina anstéllda.

(Respondent 7, Enkétsvar)

Ulrich och Brockbank (2007) menar att omvandlingen av HR har bidragit till att starka den
strategiska HR-rollen i organisationen till foljd av att processer har integrerats med 6vriga
utvecklingar. Utifran detta menar forfattarna att nar fler funktioner i organisationen erhaller
varde fran HR bidrar det till att synsattet kring professionen férandras. Detta forandrade
synsétt kan enligt Ulrich och Brockbank (2007) komma att bidra till att personalarbete blir
mer integrerat i organisationsstrukturen och de affarsmassiga besluten, for att pa sa satt skapa
sig en mer inflytelserik roll i organisationen. Anvandandet av IT-system bidrar enligt Gardner
et al. (2003) till att HR:s rutinarbete minskar vilket kan leda till en mojlighet att fokusera pa
det strategiska personalarbetet. Pa sa sétt sa mojliggor anvandandet av personalsystemet dven
ett vardeskapande HR-arbete men okar ocksa kraven pa dess funktioner. Enligt Strohmeier
(2009) far darmed HR-transformationen en vasentlig verkan pa utformandet och utvecklingen

av betydelsefulla IT-system.

Vi tolkar respondenternas beskrivningar som att de upplever mervérde for HR via upplagget i
personalsystemet men aven att de genom verktyget kan halla véasentlig uppsikt éver foretagets
grundlaggande vardefragor. Méjligen kan vi har lasa in forstaelsen att for organisationer med
standiga forandringar blir varderingarna som haller dem samman an viktigare, vilket kan
iakttas i valet kring vad som bevakas via systemen. Vi tolkar dven formuleringar runt
forbattringsomraden och framtida forvantningar pa personalsystemet som effekter och
kulturella uttryck av den transformation som HR annu befinner sig i. Har kan vi skonja det
Strohmeier (2009) menar nér denne beskriver att konsekvenserna av IT-system och dess
anvandande inte &r kausalt framkallade utan snarare produceras utifran det syfte tekniken
upprattades.

4.4 Jamforande telefonintervju

Den respondent som vi far mojlighet att kontakta per telefon, och som arbetar i ett for studien
avvikande IT-personalsystem, beskriver att de har fyra olika HR-system fran olika

leverantorer. Denne uppfattar det som att inget system klarar att hantera alla delar samtidigt.
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Respondenten avser da lonehantering, bemanning, schemalaggning, rekrytering och den
nddvandiga basinformation som HR behdver runt foretagets anstéllda. Systemen beskrivs som
anvandbara, men att de skapar problem da det blir manga olika plattformar att rora sig mellan,
med olika inloggningsuppgifter. Den intervjuade uppfattar att de som upplever detta mest
problematiskt &r foretagets mellanchefer, som d&r de verkliga brukarna av systemen.
Verktygen ar pa det sattet med och omformar arbetet, och i det avseendet leder den
bakomliggande HR-transformationen till att linjecheferna fatt mer uppdrag runt
administration, som bade Thilander (2013) och Boglind et al. (2013) uppméarksammar. | likhet
med flera 6vriga respondenter, ser dven denne informant sig sjalv mer som systemforvaltare,
med supportande roll gentemot mellancheferna. Vi uppfattar det som att det 6nskade stdd och

forenklingar anvandarna hoppas pa via systemet dven foljs av en rad nya fragetecken.

Nér det galler utmaningar och framtida behov ser respondenten, i likhet med 6vriga
respondenter i studien, att det kommer krava forenklingar. Systemen fordrar ocksa I6pande
utbildningssatsningar for att anvanda dess funktioner optimalt, och det ser respondenten pa
detta foretag som en av utmaningarna, da det tar tid i ansprak. I likhet med tidigare forskning
(Lindeberg & Mansson 2010) illustrerar respondenten har att den kapacitet IT-verktygen kan

erbjuda inte anvands i full utstrackning, och pa det sattet inte leder till ett effektivt arbetssatt.

Det maste vara enkelt for brukaren. En annan stor utmaning &r att det innebar; utbilda, utbilda
utbilda, for om du inte har kompetensen kan du inte anvanda systemets olika fordelar. Du kan ju
ha vérldens bésta system men om du inte vet hur du anvander det spelar det ju ingen roll, ungefar
som du bara anvander en funktion pd mikrovagsugnen...[...]

(Respondent 6, Telefonintervju)

Respondenten menar ocksa att dven om de fatt system och webbstod i HR-arbetet som de
varit entusiastiska Over fran borjan, har de upptackt att det inte alltid gor att arbetet gar
fortare, snarare far de svarstider som gor att det ibland inte blir sa effektivt som de 6nskade.
Denne menar att det under arbetets gang blir tydligt att det finns bade for- och nackdelar med
systemen. Detta bekraftar hur nya detaljkrav uppkommer till féljd av HR:s omvandling, och
som Strohmeier (2009) poangterar, staller hogre krav pa IT-systemen. Denna upplevelse delas
daven med nagra av respondenterna som anvander personalsystemet som studien utgatt fran.
Det kan uppsta tidstapp nar man far vanta pa en rapport som tillhér en annan del, eller ett helt
annat system. Vidare beskriver respondenten att deras utveckling de senaste aren gatt mot allt
fler IT-verktyg och att skillnaden ar markant jamfort med nagra ar sedan, vilket ocksa

framkommer genom Gvriga foretag i studien.
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Véran digitala, eller varan IT-resa, den resan har vi gjort de senaste fyra, fem aren, vi kopte ett
schema- och bemanningssystem — pang! Vi kopte ett lI6nesystem — pang! Och vi kopte en
utbildningsportal pd en gang, de senaste fyra fem aren har vi gatt frdn att skriva
anstallningspapper, och du vet, vi har stansat in dom har i ndn gammal dator med green screen, du
vet, till att vi sitter och jobbar med i princip bara webbaserade, ja allt i system via datorn.
(Respondent 6, Telefonintervju)

Angaende vilket mervarde som systemet kan skapa for arbetet ger dven denna respondent
flera exempel pa hur policys och vardefragor kan beaktas via systemen. De anvander sig av
deras webbaserade HR-system for att “rulla ut” uppforandepolicys till medarbetare,
varderingar och annan nddvandig information som medarbetarna kan signera och bekréfta att
de tagit del av. Ulrich och Brockbank (2007) menar att HR-processer till foljd av HR-
transformationen har integrerats i organisationen och pa sa satt skapat ett okat véarde. Var
uppfattning &r att respondenten beskriver en nytta och ett mervarde dar systemet stodjer dem
att bevaka intressen runt vardegrund och att de latt nar alla sina medarbetare i ett gemensamt

forum.
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5. Diskussion och slutsatser

| avslutande kapitel fors resonemang och diskussion av studiens resultat och kort genomgang
av det som i huvuddrag har framkommit. Till sist foljer de mdjliga slutsatser som gors utifran
studiens syfte och utgangspunkt, med tankbara forslag kring vidare undersokningar runt

amnet.

5.1 Sammanfattande diskussion

Aven om HR-transformation far anses utgéra ramen for var studie, finns det anledning att
fortydliga att begreppet och fenomenet i sig inte avsetts granskas och undersokas, da det finns
gott om tidigare forskning och studier i amnet (Boglind et al. 2013, Thilander 2013, Ulrich
1995, Beer 1997). Det &r dock nastintill omgjligt att beskriva den utveckling som skett inom
HR och IT, utan att knyta an till omvandlingen som foéranlett den. Med detta sagt vill vi
aterknyta till studiens karna och Gvergripande syfte att undersoka hur det dagliga HR-arbetet
paverkas av IT-personalsystem som till viss del grundar for det strategiska arbetet. De
dilemman som uppstar, de forandringar som eftersoks och den nytta som beskrivs runt
systemet gar i allra hogsta grad i HR-transformationens fotspar. Studien pavisar bade likheter
och skillnader i hur HR-arbetet ar fordelat i de storre foretagen, och darmed variationer av
beskrivningar runt mervérde och daglig nytta av IT-personalsystem. Det blir tydligt att det
nya arbetssattet har medfort en polarisering, dar administrativa uppgifter alltmer atskiljs fran
vad man anser som mer strategiskt arbete. Det kan tyckas som att dessa arbetsuppgifter,
atminstone teoretiskt har separerats utan djupare problematisering och vi anser att det kan
finnas viss risk med att dra en alltfor klar skiljelinje mellan operativt och strategiskt arbete. Vi
har reflekterat dver vad detta i forlangningen betyder for HR-professionen som mojligen
riskerar tappa viss kompetens och insikt i omraden som idag bedéms som administration
snarare an en del av det strategiska arbetet. Vi begrundar ocksa vad detta i vidare mening
innebadr for yrkesidentiteten, nér yrkestiteln blivit mer att betrakta som process (Pritchard
2010), vilket innebéar ett &n mer individberoende, snarare dn avhangt en traditionell struktur
eller kollektiv. Kan HR-funktionen komma till ett skede dar den praglas sa starkt av moden

och trender att HR riskerar sin egen yrkesidentitet?

31



Nar det galler val av framtida IT-personalsystem bidrar studien till forstaelse for att de
verkliga anvandarna bor integreras i beslutsfattandet och dven inkluderas i en langsiktig, inte
alltfor trendkanslig analys infor investering av nytt system. Nér den strategiska delen av HR-
arbete premieras och ses som det verkligt kreativa HR-arbetet, bidrar det forhallningssattet
starkt till den 6kade polariseringen, den nya ojamlikheten och heterogeniseringen som Allvin
et al. (2006) beskriver och menar leder till nya pafrestningar. Interaktionen mellan parterna
som anvander sig av systemet fordndras, och samspelet praglas nu utav nya villkor. Studien
uppmarksammar nagot kring hur dessa forandrade samspel kommer till uttryck genom ny
slags support och stdd runt personalsystemet. Aven da linjechefernas inte blivit horda i denna
studie, kan den foradndrade interaktionen som beskrivs bekrafta fenomenet som skildras av
Thilander (2013) och speglar hur det nya arbetssattet far effekter for flertalet arbetsrelationer.
Foérutom de skillnader som framkommer i arbetssétt, &r det gemensamma draget hos studiens
respondenter att nya krav och behov som uppstatt sen personalsystemet infordes, uttrycks i
forvantningar pa utveckling i form av flexibilitet, effektivitet och férenklingar.

Till viss del &r de beskrivningar och upplevelser som studien speglar en forklaring till varfor
organisationer inte alltid uppnar den rationella funktion de stravar efter. Har har den
institutionella teorin belyst hur organisationer kan ses bade som stabila och foranderliga
(Eriksson-Zetterquist 2009), vilket studien i hog grad speglar via anvdndande av IT-
personalsystem under dessa forutsattningar. HR pa foretagen praglas av omgivande faktorer,
invanda monster och trender, vilket leder till inkdp av IT-system som visserligen matchar det
aktuella behovet vid tillfallet, men som sen utvecklas och foréandras 6ver tid. Det &r i denna
forandring som systemen inte blir de rationella verktyg de ar tankta att vara. Samtidigt inser vi
att det a&r omojligt for organisationer att inte folja det samhélleliga och sociala systemets
utveckling och kontinuerligt gora foérandringar som mater de féranderliga kraven. Vi har
resonerat kring att dessa varierade forutsattningar gor att HR behdver véxla mellan
referensramar och kunna relatera till olika perspektiv for att uppratthalla funktionens andamal.

HR-rollen karakteriseras pa detta satt av komplexitet och dkade krav.

Vi vill tydliggora att studien inte avsett komma fram till huruvida ett system &r bra eller
daligt, snarare undersoka hur anvandande av IT-personalsystem upplevs av de som nyttjar det.
Det hade varit mer problematiskt att fa en uppfattning om dessa upplevelser ifall samtliga av

vara respondenter anvande sig av helt olika slags personalsystem, da det hade kunnat bli
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lite som att jamfora den skilda upplevelsen av dpplen och paron. Samtidigt har det varit
uppenbart for oss under studiens gang att HR-arbetet ar skiftande uppdelat beroende pa

foretag, bransch och typ av verksamhet. Detta i sin tur staller olika krav och ger darmed
varierande upplevelser av systemet och dess funktioner. Respondenternas uttryck ar
subjektiva upplevelser, men kan anda i viss man symbolisera kulturella uttryck och
beskrivningar av det forandrade arbetssatt som HR i stort har genomgatt. Vi inser att vara
resultat inte ar generaliserbara gallande anvéndande av IT-personalsystem Overlag. Det &r
anda inte otankbart att manga medarbetare inom HR star infor liknande problematik, och

formulerar likartade behov rérande IT-system som studiens respondenter.

En mojlighet att ta studien ytterligare ett steg hade varit att fordjupa analysen kring hur
systemet anvands beroende pa hur HR ar uppdelat och Kklassificera insamlad data i typologier
efter anvandningsomraden och anvandare. Pa detta satt hade studien vunnit ett tydligare
monster som visat kontextens paverkan pa uppfattningen av systemet och skapat skarpare
teman att visualisera resultaten utifran. Detta kan vara vardefullt att ta med i sammanhang dar

man vill vidareutveckla resonemangen kring HR:s anvandande av IT-verktyg.

Som avrundning pa denna diskussion runt studien som helhet vill vi understryka att den
intervju som bendmns som jamférande, inte heller den &r att betrakta som att vi bedomer de
skilda IT-personalsystemen. Snarare stravar denna att ge utrymme for fler perspektiv och spar
av likheter eller skillnader i upplevelser runt utmaningar och behov kopplat till strategiskt
HR-arbete och IT-verktyg. Som enstaka intervju ar den inte att bedoma som varken motpol
eller bekréftelse av Gvriga respondenters reflektioner. Vi vardesatte dnda att ta in ett for
studien sett, avvikande perspektiv for att tillfora ytterligare material till studiens diskussion

och resonemang.

5.2 Slutsatser

De overgripande fragestallningar studien utgick fran anser vi besvarade genom skildringar
fran respondenterna som aven ligger i linje med studiens teoretiska ramverk. Sammantaget
aterger studien belysande reflektioner bade ur och for ett personalvetenskapligt perspektiv, da
verktygen ar en ofrankomlig del i HR-arbetet. En samstammighet aterfinns i studiens resultat i
uttryck runt forenklingar, flexibilitet och effektivitet kopplat till personalsystemets funktioner.

Studien pavisar ocksa de standiga krav pa utveckling som skapar sarskilda utmaningar for
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personalarbetet och innebér rorliga och foranderliga villkor &ven for IT-verktygen. Det
innebar bade mojligheter och utmaningar for leverantéren av IT-personalsystemet att
samtidigt matcha kunders dnskemal, omvarldens och globaliseringens patryckningar kring
organisationsforandringar och uppfyllelse av olika samhalleliga regelkrav. HR:s fokus pa det
strategiska arbetet har lett till ett 6kat behov att fa ut underlag éver kortare tidsperioder, ett
behov av en forenklad process att fa ut relevanta rapporter som leder till effektivisering i
arbetet. Studien fangar upplevelser av 6kade krav kring prestation och kostnadseffektivitet
som ocksa fordrar mer av verktyget. Den nytta och de mervarden studien kan koppla till
personalsystemet omfattar tydliggorande av rutiner, uppfoljning av uppsatta vérderingar,
policys och mal. Har observerar studien att varderingar som haller organisationen samman

blir allt viktigare i en tidsanda av forandring, och detta forefaller avspeglas i vad som bevakas
via systemen. Samtidigt som dessa mervéarden beskrivs, indikeras en acceleration i arbetsséattet
och denna tidspress medfor att flera inte anvander sig av systemets alla funktioner &ven om de
onskar att de hade mdjlighet. Detta hdnger dven samman med uppdelningen av HR-
funktionen, som genererar skillnader i arbetsuppgifter och dven i upplevelser av verktyget

som resurs for att bidra till mening och skapa mervarde.

De dilemman och nya behov som &r kopplade till personalsystemen &r inte endast att betrakta
som funktionella problem i de specifika systemen, utan ocksd som biprodukter av ett
forandrat arbetssatt. Har blir studiens ram ofrdnkomlig, HR-transformationen har padrivit
uppdelning av personalarbetet vilket i sin tur producerar nya forvantningar pa de aktuella
systemen av de olika anvéndarna. En konklusion av detta &r att det har skapat forvéntningar
pa transformation &ven hos skaparna av IT-systemet, som nu behdver utveckla kreativa
I6sningar for ett storre antal anvandare och anvandningsomraden. Sannolikt utgick IT-foretag
for nagra ar sedan fran att anvandaren av personalsystemen hade en central HR-funktion,
medan det nu &r allt vanligare med medarbetare i andra positioner som administrerar i
systemen. Dessutom pekar studien pa att systemen nu far allt fler anvandningsomraden i det
strategiska arbetet, vilket okar kraven pa flexibilitet och snabba rapporter. Detta verifierar
alltsa tidigare forskning (Boglind et al. 2013, Thilander 2013 & Gardner et al. 2003), som
pekar pa att HR-transformationen paverkar fler medarbetare sasom linjecheferna. Studien
bidrar till att spegla hur detta &ven blir tydligt géllande supporten och skaparna av systemen

som far 6kade krav och forvantningar pa sig fran foretagen.

Till f6ljd av uppdelningen av operativt och strategiskt arbete bidrar studien att illustrera det

nya séttet att anvanda IT-personalsystem kopplat till denna uppdelning. Nar HR-strateger
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soker information som ligger till grund for beslutsfattande och argument for ledningsgrupp, ar
de i stor utstrdckning beroende av dem som utfor de mer administrativa delarna i systemet och
som kan plocka ut rapporter och underlag. Den komplexa uppdelningen och Okade
polariseringen mellan HR:s funktioner yttrar sig i en ny slags interaktion dem emellan. Aven
om det kreativa arbetet premieras och anses mer vardeskapande pavisar studiens resultat att
strategiskt arbete star i beroendeforhdllande via systemet till exempelvis
administrationsavdelning sasom I6nehantering (dven da den outsourcas). For att inte HR-
professionen ska tappa i trovardighet, kompetens och insikt bor valet av 1T-personalsystem
och utvecklandet av detta, innebara gemensamma plattformar och gemensam forstaelse for
savél operativt som strategiskt arbete. Att bygga strukturer via systemet for att bevara
kunskap och na access till relevant information, skapar ocksa ett slags ramverk for yrket.
Dessa strukturer skulle kunna motverka det kravfyllda och sarbara individberoende som
patalats pragla dagens flexibla arbetsliv, och inte minst det strategiska personalarbetet. En
tankbar utmaning for HR kan darfor komma att bli att minska det glapp som blivit mellan
dessa uppdelade funktioner. Och som en féljd av det, kommer troligen HR att stélla just detta
som framtida krav pa personalsystem; att lanka dessa funktioner alltmer samman. Majligen
skulle det yttra sig i en bred och utokad plattform runt HR-fragor dar fler parter kan plocka ut
information gallande bade lone-, ekonomi- och vardefragor, minska glappet mellan HR:s
uppdelning av funktioner och bibehalla bred kompetens inom yrkesomradet. Det aktuella
systemet har visserligen dessa méjligheter till pabyggnad och lankar emellan, men nyttjas inte
av anvandarna i den utstrackning det har kapacitet till. Om detta sker skulle det innebé&ra att
pendeln har borjat svanga tillbaka, men dar &r vi inte riktigt an.

Rekommendationer géllande framtida studier skulle kunna beréra vilka aspekter och faktorer
som olika foretag beaktar vid valet av IT-personalsystem och dven undersékningar runt vilka
effekter det far for HR-arbete i ett langre perspektiv. IT-system kraver som bekant omfattande
insatser initialt, bade vad galler utbildningssatsningar och implementering samt inte minst den
ekonomiska investering detta innebér. Utdver detta vore det dven 6nskvart med studier och
fokus pa mellanchefernas perspektiv rérande IT-personalsystem och i vilken man de har

mojlighet att paverka utformningen av dess funktioner som i stort paverkar deras arbete.
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Bilaga 1

Mall for presentationsmail till féretagen

Hej, Vi genomfor en studie pa Personalvetarprogrammet, Goteborgs Universitet och
kontaktar Dig med férhoppningen att Du vill delta for att komma med vardefulla reflektioner

kring det dagliga HR-arbetet kopplat till de Personalsystem Ni idag anvénder Er av.

Studien gors i ett samarbete med XX och vi har fatt kontaktuppgifter till deras storre
foretagskunder — och Ni &r en av dessa som vi hoppas vill delta i studien. | férsta hand soker
vi Dig som dagligen arbetar/kommer i kontakt med Personalsystemet och som kan bidra med
vardefulla synpunkter och perspektiv pa dess anvandningsomraden och hur dessa star i
relation till din roll inom HR.

| bifogad fil finner Du en mindre enkat med fragor rorande Era upplevelser av
Personalsystemet. Den innehdller sju fragor och tar uppskattningsvis 15-20 minuter att
besvara. Genom att delta i studien lyfts viktiga fragor, dilemman, och reflektioner upp
kopplade till systemen som kan leda till forbattringar, 6kad forstaelse och dppen dialog runt
det dagliga HR-arbetet. Vi skulle bli tacksamma om de medarbetare som kommer i kontakt

med verktyget hos Er, ges mojlighet att fylla i enkéten och maila svaren direkt till oss.

Vi kommer dven att kontakta ett urval av foretag for en kortare intervju pa plats alternativt
boka in telefonintervju. Sjalvklart besvaras alla fragor anonymt och kommer inte att kunna
kopplas tillbaka till vare sig foretag eller intervjuperson. Det ar helt frivilligt att delta och att

dra sig ur, dven efter inlamnade uppgifter.

Vi ar tacksamma for Era svar per mail pa fragestallningar i bifogad fil snarast — dock senast
tisdag den 29/4, och vi hoppas att Du har mojlighet att lagga nagra minuter pa att svara och
bidra till denna personalvetenskapliga studie i ett samarbete mellan Go6teborgs Universitet,
Personalvetarprogrammet och XX.

Tack for att Du tar Dig tid.

Vénliga halsningar,

Angelica Abrahamsson & Christine Dahlstrom

Telefonnummer

E-mailadresser

Personalvetarprogrammet, sjatte terminen.



Bilaga 2
En kvalitativ enkéat rorande det dagliga HR-arbetet & XX personalsystem

Min yrkesroll/titel: Arbetat pa foretaget sedan:
Datum: Foretag:
Fragal

Kan du ge exempel pa hur du anvander dig av personalsystemet i ditt dagliga arbete? Vilket

varde kan du se kopplat till detta utifran din arbetsroll?

Fraga 2
Upplever du att personalsystemet i sig har tydliggjort din roll i HR-funktionen? Har verktyget

begréansat det pd nagot satt?

Fraga 3
Vilka utmaningar star ni infér som HR-avdelning idag — och vad kommer det krava av de

personalsystem ni anvéander?

Fraga 4
Vilka nya behov har uppstatt efter inférandet av personalsystem/olika pabyggnader och vilka

forandringar eftersoks?

Fraga5
Vad vérderar du i din HR-roll mest fran supporten kopplat till personalsystemet?

Fraga 6
Vilken vardegrund baseras ert HR arbete pa? Kan du beskriva kopplingen mellan véardegrund

och personalsystem?
Fraga7
Kan du beskriva hur du upplever att underlagen via personalsystemet grundar for

beslutsfattande som gagnar organisationen?

Tack for din medverkan.



Bilaga 3

Lista dver respondent 1-16 i studien.

Respondent

Typ av intervju

Intervjudatum

Inspelad/Intervjutid

Respondent 1

Respondent 2

Respondent 3

Respondent 4

Respondent 5

Respondent 6

Respondent 7

Respondent 8

Respondent 9

Respondent 10

Respondent 1

Respondent 2

Respondent 3

Respondent 4

Respondent 5

Respondent 6

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Enkdt/
strukturerad intervju

Semistrukturerad
intervju

Semistrukturerad
telefonintervju

Semistrukturerad
intervju

Semistrukturerad
telefonintervju

Semistrukturerad
intervju

Semistrukturerad jimférande
telefonintervju

Genomford 14-04-15

Inkom 14-04-15
Genomford 14-04-23

Inkom 14-04-23
Genomford 14-04-24

Inkom 14-04-24
Genomford 14-04-24

Inkom 14-04-24
Genomford 14-04-23

Inkom 14-04-24
Genomford 14-04-25

Inkom 14-04-25
Genomford 14-04-22

Inkom 14-04-25
Genomford 14-04-25

Inkom 14-04-25
Genomford 14-04-30

Inkom 14-04-30
Genomford 14-05-07

Inkom 14-05-07
Genomford 14-05-28

Transkrib. 14-05-28
Genomford 14-05-28

Transkrib. 14-05-02
Genomford 14-05-05

Transkrib. 14-05-06
Genomford 14-05-05

Transkrib. 14-05-06
Genomford 14-05-07

Transkrib. 14-05-11
Genomford 14-05-16

Transkrib. 14-05-16

Nej/ Cirka 45 min.

Ja/ 21:36

Ja/ 31:18

Nej/ Cirka 18 min.

Ja/ 27:58

Ja/ 12:12




Bilaga 4
FRAGEGUIDE
Fraga 1, 2 och 3 ar inga fragor vi staller utan dessa ar vara Overgripande

fragestéallningar.

1. Pa vilket satt anvands personalsystemet i det dagliga arbetet och vilka dilemman kan

uppsta vid anvandandet?

Kan du ge exempel pa hur du anvander dig av IT-verktyget i ditt dagliga arbete? Vilket varde
kan du se kopplat till detta utifran din arbetsroll?

Upplever du att verktyget (Personalsystemet) i sig har tydliggjort din roll i HR-funktionen?

Har verktyget begransat det pa nagot satt?

Upplever du att linjecheferna ar insatta i sin del av verktyget och kan tillgodogoéra sig dess

funktioner? Stottar ni regelbundet linjecheferna med de frdgor som uppstar?

Har du varit med om nagon situation dar inmatning av information har lett till vilseledande
resultat/dalig kvalitet pa redovisad information? Om ja, vad ledde det till for forandring i

synsattet gentemot verktyget?

2. Vilka nya behov har uppstatt vid anvandande av personalsystemet och vilka

forandringar eftersoks?

Vilka utmaningar star ni infor som HR-avdelning idag — och vad kommer dessa kréava av de

personalsystem ni anvander?

Vilka nya behov har uppstatt efter inférandet av personalsystem/olika pabyggnader och vilka

forandringar eftersoks?

Hur gar du tillvaga om du upplever att verktyget bor forandras/uppdateras? Vet du vem du
kontaktar da?



Hur anvander Ni er av supporten? Upplever Ni er fa det stod ni behover via supporten for att
teknologin ska fungera? Vad varderar du i din Hr-roll mest fran supporten gallande

systemen? (exempelvis personlig kontakt, tekniskt kunnande, tips om mervdrde....)

3. Vilken nytta och vilket mervarde kan HR-medarbetare koppla till personalsystemet?

Kan ni i Hr-funktionen anvénda er av personalsystemet (ex via rapporter) for att tydliggéra
for ledningsgruppen runt personalfrdgor som bor lyftas? Har det skapat ett eventuellt

mervarde i ledningsgruppen? T e x 0kat inflytande? Upphov till diskussion?

Upplever du att indikatorer som bevakas via systemet 6ver tid har forvandlats/behandlats som
direkta mal? Exempel bevakning av kompetenser, som HRL eller Excel mm déar éversynen av

kompetenser istéllet blir malinriktade?

Vilken vardegrund baseras ert HR arbete pa? Kan du se nagon koppling mellan vardegrund
och Personalsystemet? Kan du beskriva hur du upplever att underlagen via verktyget grundar

for beslutsfattande som gagnar organisationen?



Bilaga 5

Hej, Vi genomfor en studie pa Personalvetarprogrammet, Goteborgs Universitet och
kontaktar Dig med forhoppningen att Du vill delta for att komma med vardefulla reflektioner
kring det dagliga HR-arbetet kopplat till det personalsystem Ni idag anvénder Er av.

| forsta hand soker vi Dig som dagligen arbetar/kommer i kontakt med det IT-personalsystem
ni anvander Er av och som kan bidra med vardefulla synpunkter och perspektiv. Genom att
svara pa fyra fragor i slutet av detta mail rérande IT-personalsystemets anvandningsomraden

och hur dessa star i relation till din roll inom HR, bidrar du till studiens syfte enligt nedan.

Den transformation som HR genomgatt har skapat nya behov och dessa kan
dven sparas i de kontinuerliga krav pa forandringar som stalls pa IT-
systemen. Syftet med studien ar att undersoka hur det dagliga HR-arbetet pa
storre foretag, paverkas av inforda personalsystem som ligger till grund for
det strategiska arbetet. (Vi syftar alltsa inte till rena I6ne- &

ekonomisystem.)

Sjalvklart besvaras dessa fragor anonymt och kommer inte att kunna kopplas tillbaka till vare
sig foretag eller intervjuperson. Det ar helt frivilligt att delta och att dra sig ur, aven efter
inlamnade uppgifter. Alla synpunkter och perspektiv tas emot tacksamt och bidrar till
vardefull empiri i studien.

1. Hur anvander du dig idag av det personalsystem ni har?

2. Kan du beskriva hur det paverkar din HR-roll? (Ex. tydliggor, begransar,
underlattar strategiskt arbete..)

3. Vilka utmaningar och framtida behov star ni som HR infor idag och vad kommer det
att krava av Ert personalsystem?

4. Hur kan Du koppla véardefragor (sasom foretagets vardegrund/ledord) till
personalsystemets mojligheter att bevaka dessa intressen?

Tack for att Du tar Dig tid.

Vénliga halsningar,

Angelica Abrahamsson & Christine Dahlstrom

Telefonnummer

E-mailadresser

Personalvetarprogrammet, sjatte terminen



