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Regarding the new management tool HR Analytics and the aim for HR to create value for
organizations, our paper focuses on how to depict four government controlled organizations presumed
work with HR Analytics. The study will also depict how the same four government controlled
organizations are preparing for the new general data protection regulation (GDPR), which will replace
the current law, PUL, in May 2018. The study was conducted by using semi-structured interviews to
map out the four government controlled organizations work with HR data, strategic work and their
preparation for the arrival of the new general data protection regulation. The result was conducted by
using thematic analysis to organize the data from the interviews. Regarding the research about HR
Analytics our study first describes HR metrics, Human Resource Information System, Human Capital
Management and strategic work before describing HR Analytics itself. The reason for this is that to
explain HR Analytics, it's crucial to describe its components first. Described research was then applied
to the data from the interviews to examine if the four government controlled organizations was using
HR Analytics. Theories about the role of HR and institutional theory is also processed in the study to
add a framework that was applied to our analysis and discussion. In short summary, the study implies
that all four government controlled organizations HR-departments work strategically but they
experience obstacles in their HRIS (Human Resource Information System). Therefore, the HR-
departments in this study lack the proper tools to utilize HR-analytics. The result of the study also
establish that HR is ambivalent regarding strategic work and traditional HR-work. Finally, our study
also establishes that the four govern controlled organizations and their preparations regarding the
arrival of the new general data protection regulation is only in the start-up phase. Suggestions for
future research is to follow the implementation of HR Analytics in other organizations and highlight
depiction of its effect on HR. Also, future research may focus on the effects GDPR have on HR use of
data.
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1. Inledning

Human Resources som yrkesroll har genomgatt en stor forandring sedan dess uppkomst. Fran
att endast varna om personal ska nu HR-funktionen &ven arbeta strategiskt for att utvinna det
mesta ur organisationens viktigaste resurs: personalen (Boglind et al. 2013:32—-37, Dulebohn
& Ulrich,2015). Forandringen av HR-funktionens roll inom organisationerna kan bero pa att
senare forskning pekar pa att HR-funktionen maste bli vardeskapande. Bland annat anser
Dulebohn & Ulrich (2015) att en vardeskapande HR-funktion ar en avgorande
framgangsfaktor for organisationen. Enligt Cordes (2005) och Gates & Langevin (2010)
ligger nyckeln till HR-funktionens framgang i att identifiera hur HR-funktionen kan utforma
vardeskapande personalstrategier for att foretaget skall na sina mal. Men hur ska HR-
funktionen kunna identifiera dessa vardeskapande strategier? Under senare tid har analytisk
HR seglat upp som en l6sning pa HR-funktionens utmaning att identifiera och ta fram
vardeskapande strategier (Patre, 2016).

Stora mangder data samlas dagligen in av organisationer, bade utifran och inom
organisationen. Insamlade data kan ses som en tillgang eftersom data besitter potentialen att
mojliggora framtagandet av manga olika analyser. The Chartered Institute of Personnel and
Developments (CIPD, 2013) rapport pavisar att analytisk HR bland annat anvands for att
forutse framtida personalbehov. Vidare visar CIPD (2013) hur viktigt det ar att HR-
funktionen inkorporerar analys av data i sitt personalarbete for att kunna skapa
konkurrenskraftiga strategier. HR-funktionen maste saledes ta till sig denna nya teknik for att
i framtiden fortsatta bidra till organisationers varde (CIPD, 2013). Analytisk HR har pa senare
tid natt den popularitet att diskussionsforum sasom bloggar, hemsidor och grupper pa
Linkedin har skapats for att vidare diskutera fenomenet. Analytisk HR har dven blivit ett hett
amne i nyhetsflodet. | Forbes redogér Bernard Marr (2016) om 8 ndédvandiga analyser som
chefer bor anvéanda sig av for att fa ut det mesta av sin personal. Marr (2016) menar att
personalanalyser ar nadgot som alla organisationer bor anvanda sig av, for att kunna utforma
konkurrenskraftiga strategier, exempelvis for; talent acquisition, retaining employees och
utilizing capacity.

Métningar av personalresurser ar dock inget nytt. Boudreau & Marler (2016) hittar bevis for
att matningar av personalresurser skedde sa tidigt som i borjan av 1900-talet men att det kom
att dréja anda till 1984 innan det forsta forskningsmaterialet kring @mnet publicerades. Vad ar
det da som kommit att gora att analytisk HR har fatt ett sddant uppsving de senaste aren?
Forklaringen till detta menar Angrave et al. (2016) &r att foretag idag samlar in stora mangder
data om sina anstallda som kan utgora potentiella underlag for analyser. Samtidigt har IT-
utvecklingen medverkat till att det numera finns analytiska verktyg och system som kan
hantera denna stora mangd data for att ta fram olika analyser (Angrave et al, 2016). Vad kan
da analytisk HR bidra HR-funktionen med? Enligt Dulebohn & Ulrich (2015) kan analytisk
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HR mojliggora béattre framtagande av beslutsunderlag till HR-funktionen. Dessa kan i sin tur
anvandas for att motivera framtida investeringar. Analytisk HR ger saledes béttre
forutsattningar for HR-funktion att skapa varde (Dulebohn & Ulrich, 2015).

Angrave et al. (2016), CIPD (2013) och Dulebohn & Ulrich (2015) menar att analytisk HR
kan komma att bli, eller redan &r, en viktig del av organisationen och att analytisk HR bidrar
med nya mojligheter for hur HR-funktionen kan arbeta strategiskt. Tidigare forskning och
litteratur redogdr for potentialen och tillampningsomradena for analytisk HR. Daremot saknas
det studier som redogdr for hur organisationer anvéander sig av analytisk HR och vad detta
innebar for HR-funktionens roll. Denna studie tar ansats i att undersék hur organisationers
HR-funktioner anvénder analytisk HR i det dagliga personalarbetet och undersoker vidare
vilken inverkan den nya lagstiftningen kring datahantering, dataskyddsforordningen, kan ha
pa arbetet med analytisk HR.

2. Bakgrund

Dataskyddsforordningen &r en ny forordning som kommer att ersétta Personuppgiftslagen,
forkortat PUL, den 25e maj 2018 (Datainspektion, u.a.). Den nya forordningen innebar en
hardare reglering av foretags och organisationers persondatahantering och &r ett gemensamt
regelverk for alla Europeiska Unionens medlemslénder vars syfte ar att starka den personliga
integriteten for personuppgiftségare.

For ett foretag eller organisation som pa nagot satt behandlar personuppgifter i sin data
innebar den nya lagstiftningen att de maste granska sina datasystem ordentligt, for att inte
riskera att bryta mot den nya férordningen. Fér HR-funktionen innebar den nya férordningen
att all insamlad och lagrad information om anstallda, kandidater samt tidigare anstallda maste
dokumenteras for att pavisa att personuppgiftshanteringen féljer den nya lagstiftningen.
Tidigare har detta skett genom hanvisning till PUL, men i framtiden tillkommer det ett dkat
krav for foretag och organisationer att bevisa att de foljer lagstiftningen (Datainspektion, u.a.).
Samtidigt medfor &ven dataskyddsférordningen starkta rattigheter for personuppgiftségare,
bland annat genom att personuppgiftséagare kan krava att fa all lagrad information raderad,
eller begdra att persondata flyttas mellan olika tjanster eller arbetsgivare (Datainspektion,
u.a.).

Idag finns det en stor méngd paragrafer och bestammelser for hur kommuner och offentlig
sektor skall behandla persondata. Dessa paragrafer och bestammelser behandlar bland annat
hur kommunerna far lagra, radera eller tillhandahalla offentliga handlingar dar olika
personuppgifter ingar samt vilka olika register som far slas samman och vilka som maste
hallas isar. Till skillnad fran privat sektor har offentliga verksamheter diverse olika direktiv
och krav, bland annat skyldighet att lamna ut viss information pa begaran exempelvis genom
offentlighets- och sekretesslagen (OSL) (Datainspektion, u.a.).
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Huruvida de regler som finns idag for behandling och lagring av persondata hos kommunerna
kan komma att behdva anpassas for att méta dataskyddsforordningen aterstar att se. |
skrivande stund pagar det utredningar som hanterar dessa fragor. En av dessa utredningar ar
Dataskyddsutredningen som utreder vilka kompletterande bestdimmelser och andringar som
behover tillforas de lagar som finns idag for att kommuner och offentlig verksamhet inte skall
bryta mot den nya forordningen (Datainspektion, u.a.).

3. Syfte och fragestallningar
3.1 Syfte

Syftet med studien &r att beskriva hur fyra kommuners HR-funktioner arbetar med analytisk
HR. Studien undersoker ocksa vilken inverkan dataskyddsforordningen kan ha pa HR-
funktionernas arbete med analytisk HR. Vidare undersoker studien kommunernas arbete med
olika nivaer av data, vilken data som samlas in, var data lagras, vem som har tillgang till den
insamlade data samt hur kommunerna anvéander den insamlade data. Studien undersoker ocksa
vilken inverkan dataskyddsforordningen har pa for kommunernas arbeta med analytisk HR.

Studien beskriver och forklarar narliggande omraden som ar nddvandiga att ha vetskap om for
att forsta hur analytisk HR anvands. Tidigare studier om Human resource information systems
(HRIS), Human Capital Management (HCM), metrisk HR data, strategiskt arbete, samt
forskning om HRs roll inom organisationer presenteras. Studien undersoker vilka
forutsattningar de olika kommunerna har for att ta fram HR-strategier utifran dataanalyser och
hur detta paverkar deras arbete. Studiens material samlas in genom semistrukturerade
intervjuer och bearbetas genom tematisk analys. Studien lyfter aven in institutionell teori som
ramverk for analysen om hur kommunerna forbereder sig infér den nya lagstiftningen.

3.2 Fragestallningar
Hur arbetar kommunernas HR-funktioner med analytisk HR?

Vilken inverkan kan ny lagstiftning ha pa HR-funktionens arbete med analytisk HR?

4. Tidigare forskning

4.1 Introduktion till tidigare forskning

Nedanfor foljer tidigare forskning om metrisk HR data, HRIS, HCM och strategiskt arbete.
Tillsammans utgor dessa omraden grunden for att forsta arbetet med analytisk HR.



4.2 Metrisk HR data

All kvantifierbar och jamforbar data som HR samlar in, antingen i listor, dokument eller sa
kallade HRIS infaller under kategorin metrisk HR data (Prescott, 2012:252—-257). Jamrog &
Overholt (2005) betonar i sin artikel att metrisk HR data utgor ett viktigt underlag vid
framtagandet av personalstrategier. Forfattarna menar att manga organisationer kan ha svart
att se hur vissa HR processer kan bidra i det strategiska arbetet idag, eftersom att mycket utav
HR-funktionens insamlade data endast anvands i operativt och administrativt syfte, sisom
uppféljningar och lIéneutbetalningar (Jamrog & Overholt (2005).

4.1.2 HRIS - Human resource information systems

HRIS star for Human Resource Information Systems och &r ett samlingsnamn for olika typer
av system for datahantering som HR-funktionen anvander sig av i sitt arbete med metrisk HR
data (Chugh, 2014). Exempel pa metrisk HR data om anstéallda som kan foras in HRIS &r;
alder, namn, kon, adress, anstallningsnummer, befattning, 16n m.m. (Chugh, 2014). Syftet
med HRIS &r att HR-funktionen pa ett enkelt sétt ska kunna sortera, lagra och anvéanda stora
mangder data (Chugh, 2014; Kovach & Cathcart 1999).

Kovach & Cathcart (1999) delar i sin artikel upp HRIS i tre olika komponenter. Den forsta
komponenten dr inmatning av data (input). Inmatning kan goras av medarbetare, chefer eller
av HR-funktionen (Kovach & Cathcart 1999). Den andra komponenten &r dataunderhall (data
maintenance). Har samlas, sorteras och uppdateras data i systemet. | digitala HRIS sker
samling och sortering av data automatiskt och inlagda data &r oftast tillgangligt sekunder efter
att den matats in (Kovach & Cathcart 1999). Den tredje komponenten bestar av generering av
utdata (output generated). Olika typer av utdata kan exempelvis vara analyser, rapporter och
statistik. Genereringen av utdata ar den mest essentiella funktionen i ett HRIS (Kovach &
Cathcart, 1999). Kovach & Cathcart (1999) papekar att dven att andra aktor an HR-
funktionen, exempelvis chefer, kan ha stor nytta av den utdata som kan genereras i HRIS.

Inférandet av HRIS kan eliminera stora delar av det administrativa arbetet som tidigare utforts
av HR-funktionen. Chugh (2014) menar att HRIS kan minska upprepat administrativt arbete
sdsom; insamling, lagring, underhall och hantering av stora volymer information. Chugh
(2014) pavisar att HR-funktionen med hjalp av HRIS, kan lagga storre fokus pa
organisatoriska och strategiska mal. En stor férdel med HRIS ér att de rapporter och analyser
HR-funktionen kan ta fram ur systemen sedan kan anvéndas av HR-funktionen for att styrka
beslut i det strategiska personalarbetet (Kovach & Cathcart, 1999, Chugh, 2014).

HRIS paverkar dock inte enbart HR-funktionen positivt. De rapporter och analyser HRIS
maojliggor kan leda till att organisationens produktivitet och konkurrenskraft 6kar (Chugh,
2014). Vidare menar Chugh (2014) och Kovach & Cathcart (1999) att brister i HRIS innebér
att manga organisationer fortfarande inte utnyttjar dess fulla potential. Kovach & Cathcart
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(1999) menar att brister i HRIS framst beror pa att; systemen inte tillgodoser HR-funktionens
behov, att det ar for kostsamt att kopa in ett komplett HRIS eller att manga HRIS endast
fokuserar pa att behandla administrativa uppgifter.

Sammanfattningsvis ar HRIS ett samlingsnamn for de system som bistar bade HR-funktioners
och organisationers hantering, sammanstallning och anvéndande av metrisk HR data. HRIS
mojliggor ocksa framtagandet av beslutsunderlag for det strategiska personalarbetet genom de
analyser och rapporter som HRIS kan sammanstalla utifran insamlade data.

4.1.3 HCM - Human capital management

Ett anvandningsomrade for den metriska HR data som foretagen samlar in &r Human Capital
Management (HCM). HCM utgar enligt Gates & Langevin (2010) fran att medarbetare ar en
viktig tillgang for foretagen, vars prestationer gar att mata och utveckla genom olika HCM
strategier. Matningen av personalens prestationer grundas pa den metriska HR data som
foretagen samlar in i sina HRIS. Gates & Langevin (2010) finner i sin studie “Human capital
measures, strategy and performance: HR managers’ perceptions” ett samband mellan
foretagens resultat och anvandandet av HCM. Desto mer avancerade HCM-strategier
foretagen anvande, ju béattre blev deras resultat. Hur avancerade HCM strategier foretagen kan
ta fram tycks ligga i vilken data foretagen samlar in, vilka analyser de kan utféra samt hur val
HR-funktionen lyckas koppla prestationer och mal for personalen mot foretagets 6vergripande
strategiska mal (Gates & Langevin, 2010). | en studie utford pa 264 chefer svarade 78% av de
tillfragade cheferna att de ansag att HCM strategier var avgorande for foretagets utveckling
(Weiss & Richards, 2005). Cheferna svarade ocksa att de viktigaste personalméatningarna var;
personalomsattning, personalkostnad, ersdttning samt méatning av personalens prestation mot
uppsatta mal (Weiss & Ricbards, 2005).

4.1.4 Strategiskt arbete

Gates & Langevin (2010) menar att HCM pa egen hand inte kan skapa 6kat varde for
organisationen utan att HCM maste kopplas till det Gvergripande strategiska arbetet. Foretag
och organisationer anvander vanligtvis ndgon form av évergripande strategi for att na sina mal
och visioner. Inom organisationer kopplas oftast mindre, mer omradesspecifika strategier till
de dvergripande strategierna i syfte att skapa en mer 6verskadlig forvantan om vad som skall
uppnas (Bengtsson & Kalling, 2012:6ff). De personalstrategier HR anvander for sin
maluppfyllelse &r ett exempel pa en sadan strategi. De tre vanligaste perspektiven pa
strategiskt arbete enligt Bengtsson & Kalling (2012:13ff) &r; strategi som plan, strategi som
position samt strategi som process. Dessa tre olika strategityper anvands utefter vilka mal
individen eller organisationen vill uppna med sina strategier. Denna studie fokuserar pa den
forstnamnda, strategi som plan. Strategi som plan anvands da organisationer stravar efter
maluppfyllelse pa langre sikt, oftast flera ar fram i tiden (Bengtsson & Kalling, 2012:13,16).
En planstrategi borjar med att ett mal faststalls, exempelvis genom att politiker bestammer att
10



handlaggningstiden skall minska med 10% pa 3 ar. Utifran malet skapas delmal och ansvaret
fordelas ut i organisationen. For att sakerstélla att organisationen ar pa ratt vag gors l6pande
omvarlds- eller nuldgesanalyser, som syftar till att folja upp arbetet bade utifran interna och
externa faktorer. En omvarldsanalys anvéands for att se om behovet utifran férandras och
nulagesanalysen anvands da organisationen vill undersoka om rtt beslut har fattats, kommer
Vvar strategi ta oss i hamn? (Bengtsson & Kalling, 2012:8f).

4.1.5 Analytisk HR

Boudreau & Marlers litteraturstudie (2016) bidrar med att skapa en okad forstaelse om
analytisk HR, som enligt forfattarna ar en ny trend inom HR omradet. Boudreau & Marlers
(2016) studie samlar och analysera flertalet artiklar som berdr termerna; HR Analytics, Talent
Analytics, Workforce Analytics, People Analytics och Human Resources Analytics.

Enligt Boudreau & Marler (2016) introducerades termen analytisk HR i bérjan av 2000-talet.
Forfattarna kom ocksa fram till att metrisk HR data och analytisk HR ar tva helt olika saker.
Metrisk HR data visar sammanstéllda personalnyckeltal medan analytisk HR &r ett strategiskt
verktyg. Forfattarna fann ocksa att analytisk HR inte bara tar avstamp fran metrisk HR data
utan dven data fran andra delar av organisationen. Vidare fann Boudreau & Marler (2016) att
analytisk HR &r utgar fran att analysera den data som organisationerna samlar in i sina HRIS.
Boudreau & Marler (2016) fann ocksa att analytisk HR anvénds for att stodja beslut som ar
kopplat till personalfragor. Framforallt fann Boudreau & Marler (2016) att analytisk HR
handlar om att koppla HR funktionens beslut till verksamhetens resultat och prestation.
Forfattarna menar att analytisk HR mojliggor analyser som inkorporerar data fran hela
organisationen for att ta fram véardeskapande personalstrategier. Boudreau & Marler menar
vidare att analytisk HR mojliggor &nnu battre beslutsunderlag for personalstrategier an att
enbart redovisa metrisk HR data och personalnyckeltal. Boudreau & Marler (2016) menar
avslutningsvis att analytisk HR kan komma att utgdra en viktig roll i organisationers
strategiska personalarbete. Boudreau & Marler (2016) definierar analytisk HR pa féljande vis:

“A HR practice enabled by information technology that uses descriptive, visual, and
statistical analyses of data related to HR processes, human capital, organizational
performance, and external economic benchmarks to establish business impact and enable
data-driven decision-making.” (Boudreau & Marler, 2016:15)

En liknande analys gors av Patre (2016) som menar att analytisk HR kan vara ett viktigt
verktyg for organisationer vid beslut om vilka personalstrategier och atgarder som skall
vidtas. Patre (2016) betonar samtidigt att bade HR och 6vriga delar av organisationen forst
maste forsta vad de kan anvanda sina analyser till, och varfor analyserna skall anvandas. Patre
(2016) menar ocksa att analyserna &r en viktig del i HRs utveckling i att ga fran att enbart
arbeta operativ till att anta en mer strategisk roll, eftersom analyser kan anvandas for att 6ka
trovardigheten for HR-funktionens strategiska beslut. Patre (2016) menar att det ar forst nar
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HR kan pavisa det faktiska vardet av olika personalsatsningar som HR far legitimitet att anta
en mer strategisk roll. Boudreau & Marler (2016) och Patre (2016) finner beldgg for att
analytisk HR kan komma att utveckla HR-funktionens strategiska roll inom organisationerna.
Angrave et al. (2016) ifragasatter dock om anvandandet av analytisk HR skapar varde for alla
organisationer.

Angrave et al. (2016) finner i sin studie kritiska brister for att analytisk HR skall vara av vérde
for bade HR och organisationen. Forfattarna menar att de analytiska system som finns idag, ar
skapade av ingenjorer som inte forstar sig pa HR. Samtidigt som HR inte forstar sig pa de
analytiska verktygen. Angrave et al. (2016) argumenterar vidare att analytiska HR-verktyg i
framtiden maste utga fran HR-funktionens behov samtidigt som HR-funktionen maste bli
battre pa att kunna utnyttja sddana verktyg, annars kommer analytisk HR aldrig kunna skapa
vérde.

5. Teoretiskt ramverk

5.1 Introduktion till teoretiskt ramverk

Detta stycke presenterar studiens teoretiska ramverk som kommer att anvandas i studiens
analys och diskussion for att besvara studiens fragestallningar ur ett vidare perspektiv.

5.2 HRs roll i organisationen

For att forsta hur kommunernas HR-funktioner arbetar med analytisk HR maste studien
klargéra vilken roll HR-funktionen har i en organisation. For att forsta HRs roll i
organisationer har Boglind, Hallstén & Thilander (2013:31f) tagit hansyn till HRs historia och
utveckling for att sedan presentera en pluralistisk syn pa HRs roll. Boglind et al. (2013:41f)
pluralistiska syn pa HRs roll grundar sig i vad de kallar for anstéllningsresan. Kortfattat ar
anstallningsresan en medarbetares resa i organisationen, fran anstéllning till avslut. Inom
anstallningsresan finns inslag av flera individfaktorer, sdsom rehab och sjukfranvaro, som
HR-funktionen ar ansvarig for (Boglind, 2013:41f). Utdver detta ansvarar aven HR-
funktionen enligt Boglind et al. (2013:43) for arbetet gentemot fackliga organisationer,
arbetsmarknad och arbetsratt. Dessa tva ansvarsomrade utgor det som primart klassas som
traditionellt personalarbete (Boglind et al. 2013:44).

Enligt Boglind et al (2013:44) har kunskapen om att kombinera HR-arbete med
ledningsstrategi for att gora HR vérdeskapande funnits i éver 20 ar i Sverige. Trots det
bedriver HR-funktionen i manga fall fortfarande HR-arbete utan inslag av ledningsstrategi.
Boglind et al. (2013:209f) finner att trots att HR-funktionen har fatt en okad strategisk roll
inom organisationer forblir HR-funktionens fokus det operativa chefsstddet. Enligt Boglind et
al. (2013:128-131) kan det bero pa att HR-personal finner ett stort vérde i att stodja och vara

delaktig i chefernas arbete. Dessutom menar Boglind et al (2013:101ff) att det strategiska
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arbetet &r nytt och frammande, vilket leder till att HR-personal omedvetet faller in i det gamla
och trygga operativa HR-arbetet. Boglind et al. (2013:76f,152) menar att det kan finnas en
ambivalens inom HR, da HR vill arbeta strategiskt samtidigt som HR kan sakna tillracklig
kompetens inom omradet, exempelvis i att ta fram kompetens- och riskanalyser.
Fortsattningsvis menar Boglind et al. (2013:76f,152) att detta leder till att HR-funktionen
fortsatter utdva traditionellt personalarbete trots 6nskan om att anta en strategisk roll.

Avslutningsvis menar Boglind et al. (2013:47) att HR-funktionen maste bli mer
vardeskapande for att berattiga sin roll inom organisationen. Forfattarna menar att HR-
funktionen inte enbart kan arbeta som stodfunktion utan maste ocksa vara delaktiga i
ledningsarbetet. HR-funktionen maste saledes fokusera och ratta sig efter organisationens
strategiska mal. Detta genom att HR-funktionen hittar balansen mellan att agera stodfunktion
och utova strategiskt personalarbete (Boglind et al. 2013:47).

5.3 Institutionell teori

Institutionell teori kan anvéndas for att forklara forandringsprocesser inom och mellan
organisationer samt hur organisationer méter forandrade krav fran omvérlden, sa som ny
lagstiftning (Zucker, 1996). Institutionell teori har sina rotter i sociologi, nationalekonomi och
statsvetenskap och &r flitigt anvént inom bland annat organisationsteori (Eriksson-Zetterquist,
2009:4ff). Ulla Eriksson-Zetterquist (2009) gor i sin bok ”Institutionell teori” ett forsok att
definiera vad som ingar i diskursen.

“Institutionell teori beskriver hur handlande i organisationer foljer det som tas for givet, hur
organisationer paverkas av sin omgivning som bestéar av andra organisationer, och hur
organisationer kommer att félja regler, séval formella som informella, snarare &n att vilja
rationella sitt att handla” (Eriksson-Zetterquist, 2009:4).

Zuckers (1987) studie kom fram till att krav och férvantningar fran omgivningen
huvudsakligen faller inom tva huvudkategorier, sociala och ekonomiska pafrestningar. Till
sociala pafrestningar raknas bland annat sociala normer och lagstiftning. Till de ekonomiska
pafrestningarna raknas effektivitet och rationalism. Oliver (1991) menar att hur
organisationerna valjer att svara pa omgivningens krav beror blanda annat pa var
organisationen upplever att kontrollen ligger, vilka mojligheter organisationen har att agera
samt vilka sanktioner som kan uppsta om organisationen véljer att inte ratta sig efter
omgivningens krav och forvantningar. De svar en organisation lamnar vid krav och
forvantningar fran omgivningen resulterar i en forandringsprocess, aven kallat
institutionaliseringsprocess (Oliver, 1991) Huruvida férandringsprocessen accepteras och
legitimeras inom organisationen ar svart att avgora enligt Tolbert & Zucker (1996). Oliver
(1991) menar att det gar att uppskatta huruvida forandringsprocessen fatt faste inom
organisationen genom att understka graden av habitualisering. Det vill séga, hur anvénds den
nya processen? Har den spridit sig i organisationen? Har institutionaliseringens idé vunnit
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legitimitet inom organisationen? Ar den nya processen vedertagen bland personal i det dagliga
arbetet?

6. Metod
6.1 Metodval

For att svara pa studiens fragestallningar och syfte har studiens empiri samlats in genom
semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade intervjuer anvéands enligt Bryman (2009:415)
om studien har specifika teman som skall beréras. Semistrukturerade intervjuer tillater ocksa
forskarna att stélla fragor utéver intervjuguiden, for att fanga fler nyanser av respondenternas
svar (Bryman, 2009:414ff). Studiens resultat presenteras utifran en kvalitativ ansats och
sammanstalls utifran en tematisk analys.

6.2 Organisationer och Urval

| sokandet av organisationer att intervjua anvandes personliga kontakter. Vid forsta kontakten
skickades ett e-mail med ett bifogat dokument till organisationerna som presenterade studien
och vad studien &mnade undersoka. Totalt kontaktades 19 privata och offentliga
organisationer. Av de 19 organisationerna som kontaktades aterkopplade 8 av
organisationerna. En kortare dialog med organisationer resulterade i att fyra organisationer
valde att stalla upp, varav alla kom fran den offentliga sektorn. Efter faststallandet av vilka
organisationer som skulle delta i studien fortlopte kommunikation med organisationerna via e-
mail. Utifran studiens fragestallningar presenterade organisationerna lampliga respondenter
med insyn i och kunskap om studiens &mnen; Human resource information systems (HRIS),
Human Capital Management (HCM), metrisk HR data, strategisk HR-arbete, PUL samt den
kommande dataskyddsforordningen (GDPR). Efter 6verldaggning om vilka respondenter
organisationerna kunde erbjuda for att svara mot studiens fragor bestamdes datum for
intervjutillfalle. Medverkande respondenter fran organisationerna blev foljande: i tva
organisationer intervjuades tre personer i vardera organisation och i de 6vriga tva intervjuades
tva personer i vardera organisation. Infor intervjutillfallet skickades allmén information om
studien, samtyckesblanketter och intervjufragor ut till organisationerna i forberedande syfte. |
utskicket ingick dven en forfragan om samtycke att spela in intervjun. Samtycke till detta gavs
fran tre av de fyra organisationerna. Under det intervjutillfalle dar samtycke inte gavs for
inspelning, skedde transkribering i samband med intervjun.

Urval av organisationer skedde alltsa genom vad Alvehus (2013:68) och Bryman (2008:194f)
bendmner bekvamlighetsurval. Vid bekvamlighetsurval véljs de deltagande organisationerna
utefter tillganglighet och atkomst. Urvalet av respondenter till studien var daremot desto mer
specificerade och skedde genom ett sa kallat malinriktat urval. Vid ett malinriktat urval véljs
respondenterna ut specifikt efter deras kunskaper och férmaga att bidra till studiens andamal
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(Alvehus, 2013:67, Bryman, 2008:434).

6.3 Intervjumall och Intervjutillfélle

Utformning av intervjuguiden gjordes med stdd av tidigare forskning om analytisk HR.
Inspiration hamtades framforallt fran Gates & Langevins (2010) artikel som bifogar en
intervjumall med fragor for att undersoka analytisk HR. Oppna fragor formulerades i studiens
intervjuguide for att frambringa utforliga svar fran respondenten och ett enkelt sprak anvandes
for att 6ka tydligheten i fragorna. Bryman (2008:419) menar att ett enkelt sprak och 6ppna
fragor underlattar insamlingen av data vid intervjuer. Intervjumallen reviderades totalt fyra
ganger innan den anvandes under en pilotintervju. Under pilotintervjun testades den svarandes
forstaelse av fragorna for att sakerstélla att intervjuguidens fragor formulerats lattforstaeligt.
Den slutgiltiga intervjumallen ingar som bilaga i studien (Bilaga 1). Intervjumallen bestar av
tre teman; metrisk HR data, strategiskt arbete och juridiska ramverk. Exempel pa en fraga som
ingar i intervjumallen ar: Vilken data samlar ni in i det dagliga HR-arbetet?

Infor varje intervjutillfalle skrev deltagarna under en samtyckesblankett som forsékrade deras
anonymitet, ratten for deltagarna att avbryta intervjun, att deltagarna fatt information om
studiens syfte och att deltagarna getts tillflle att fa sina fragor om studien besvarade.
Intervjuerna utfordes enligt foljande; intervjumallens fragor delades upp mellan de tva
intervjuledarna, dar den ena intervjuledaren forde intervjun framat och den andra lyssnade
aktivt, for att om det behdvdes, kunna inflika med vidare fragor. Alla intervjuer &mnades att
spelas in for att senare transkriberas. Genom att spela in intervjuer tillats intervjuledare att
fokusera pa intervjuprocessen istéllet for distraheras av att fora anteckningar samtidigt som
intervjuinspelning méjliggor en noggrannare analys av empirin eftersom respondenternas
berattelser beskrivs mer i detalj &n vid anteckning (Bryman, 2008:428). Alla intervjutillfallen
utom ett spelades in. Anledningen till att en intervju inte spelades in var for samtycke till detta
inte gavs. Under intervjutillfallet dar samtycke till inspelning inte gavs skedde
empiriinsamling genom direkt transkribering. Under denna intervju transkriberade den ena
intervjuledaren hela intervjun efter basta formaga medan den andra intervjuledaren ansvarade
for hela intervjuprocessen samtidigt som denne skrev ner stédord. Detta medférde att studiens
mest centrala delar kunde fangas in, dock minskade detaljrikedomen i respondenternas svar.

6.4 Transkribering

Efter att intervjuerna genomforts transkriberades det inspelade materialet. Detta skedde for
alla intervjuer utom den intervju dar samtycke till inspelning inte gavs, dar skedde
transkriberingen under intervjutillfallet. Syftet med att transkribera intervjuer ar att det skapar
gynnsammare forutsattningar for analys (Bryman, 2008:428). Transkriberingen skedde i syfte
att redogdra for vad respondenterna beréttat under intervjutillféllena. Talpauser eller
respondenternas tonlédge under intervjutillféllena beaktades darfor inte.
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6.5 Analys och Databearbetning

Tematisk analys anvandes for att bearbeta studiens insamlade empiri. Tematisk analys
anvands for att identifiera och urskilja olika teman inom insamlad empiri (Langemar,
2008:127f). Syftet med att tematisera den stora méngden empiri var for att skapa en 6verblick
over allt material och samtidigt forenkla jamfoérelsen mellan de olika organisationernas svar.
Databearbetningsprocessen bestod av att reducera och organisera den stora méngden
transkriberade data for att sedan fora in den i en matris, en vanlig strategi vid tematisk analys
(Bryman, 2008:528f, Langemar, 2008 127-131). Processen borjade med att allt insamlat
material lastes igenom upprepade ganger for att kunna urskilja de ord och meningar som var
essentiella i respondenternas svar for att sedan fora in dessa i matrisen som var uppdelad efter
fraga och organisation. Exempelvis sa kunde en respondent svara:

“Alltsé dels s& behdver vi ju ha in uppgifter som &r kopplat till anstéllningarna, alltsa s&
...anstdllningsdata eller den typen av uppgifter... &h... och det far vi genom anstéllningsavtalet
dar man sager sen sa alltifran personrelaterade till personnummer och adress, telefonnummer
till att anstdllningsform, ja, 16n villkor for anstdllning och sé vidare”.

99 ¢¢

Utifrén svaret fordes ord som “uppgifter”, “anstillningarna” och “anstéllningsdata” dver till
organisationen och fragan i matrisen. | matrisen fanns sedan foljande ord:

“uppgifter anstillningarna anstillningsdata uppgifter anstdllningsavtalet personrelaterade
personnummer adress telefonnummer anstéliningsform 16n villkor anstéllning”

Samma process gjordes med all insamlad empiri. Nedkortningen av respondentens svar
syftade till att reducera mangden empiri for lattare hantering. Nedkortningen foljer saledes de
rad som ges vid anvandandet av en matrisbaserad metod och vid sortering av empiri i tematisk
analys; behall i stora drag respondentens svar men korta ner och ta inte med for mycket
material (Bryman, 2008:528f, Langemar, 2008:128). Empirin sorterades efter tema, fraga och
organisation for att enklare skapa en dverblick 6ver den stora méngden empiri.
Tematiseringen gjordes i Excel i syfte att samla de mest centrala delarna av empirin som
svarar till studiens fragestallningar. Innan den sammanstallda empirin fordes over till studiens
resultat, kodades organisationerna efter bokstéverna A till D och respondenternas namn
ersattes med deras arbetstitel for att forsédkra deltagarnas anonymitet.

6.6 Etiska aspekter

Studien genomfordes utefter de etiska aspekter Bryman (2009;131f) ndmner som;
informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttjandekrav. Studiens
respondenter fick innan intervjutillfallena ta del om studiens syfte, vilka fragor som skulle
stéllas, att deras svar skulle anonymiseras och hur intervjun var planerad att genomforas.
Vidare informerades respondenterna om att deras deltagande var helt frivilligt och att de hade
mojlighet att utan vidare forklaring avbryta intervjuerna. | samband med varje intervjutillfélle
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fick respondenterna skiva under en samtyckesblankett (bilaga 2), som innebar att
respondenterna uppgav att deras deltagande skedde i samférstand med studiens syfte.
Respondenternas namn och svar anonymiserades och kommunernas namn kodades utifran
bokstaverna A till D innan empirin lyftes in i studiens resultatdel for att bevara deltagarnas
anonymitet. Studiens insamlade radata behandlades endast for att svara till studiens syfte och
forvarades lokalt, utan mojlighet till insyn for andra an studiens forfattare.

6.7 Begrénsningar och kritik

En kritisk aspekt av studien kan finnas i anvandandet av bekvamlighets- och malinriktade
urval. Enligt Alvehus (2013:68) och Bryman (2008:194f) kan bekvamlighetsurval paverka
studiens validitet negativt och d&ven medfora att studien inte blir generaliserbar mot andra
organisationer. Det faktum att studiens respondenter ar en relativt homogen grupp kan ocksa
bidra till en minskad generaliserbarhet mot organisationer som saknar samma
sammanstallning av respondenter. Dock bor det namnas att homogena och malinriktade urval
kan starka generaliserbarheten mot andra, liknande verksamheter enligt Alvehus (2013:67)
och Bryman (2008:434)

Ytterligare en begransning finns i den snéva tidsramen for studien, vilken medforde att antal
intervjutillfallen, respondenter och deltagande organisationer var tvunget att begransas for att
studien skulle hinna fardigstallas i tid. En viss begransning finnes i att en organisation inte
gav samtycke till inspelning under ett intervjutillfalle. Detta medf6rde att empirin fran en
intervju saknade samma detaljrikedom som de andra tre intervjutillfallena. Efter att
intervjumaterialet fran samtliga intervjutillfallen sammanstéllts visade det sig dock att de
vitala delarna av empirin inte skiljde sig at mellan intervjutillfallena som skett med eller utan
inspelning.
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7. Resultat

Har presenteras resultatet fran de genomférda intervjuerna. Resultatet redovisas i foljdordning
utefter de tre teman vilka utgjorde grunden for studiens intervjumall. Dessa teman &r: Metrisk
HR data, Strategiskt arbete och Juridiska ramverk. Kommunerna som ingar i studien &r
kodade efter bokstaverna A till D och respondenterna fran kommunerna anges efter deras
arbetstitel.

7.1 Metrisk HR data

| detta avsnitt presenteras resultatet fran de intervjufragor som beror arbete med
datainsamling, vem som samlar in data och hur den insamlade data anvands. Detta avsnitt
syftar till att redogdra for kommunernas grundférutsattningar att vidare arbeta med
dataanalyser, rapporter och prognoser.

De fyra kommuner som ingar i studien arbetar dagligen med metrisk data. Majoriteten av all
metrisk data kommunerna samlar in utgors av I6negrundande uppgifter, sdsom medarbetarnas
personnummer och arbetad tid. Dessa uppgifter fors i forsta hand in i ett
I6nerapporteringssystem utav medarbetarna sjélva. Den inrapporterade datan skickas sedan
vidare till 16nekontoret som sammanstéller arbetad tid, semester och sjukfranvaro. Innan
medarbetarnas I6n kan betalas ut maste cheferna ga in I6nesystemet och attestera de
inrapporterade uppgifterna. Kommunerna arbetar &ven dagligen med att samla in och bearbeta
data om arbetsskador, rehabarenden och tillbud.

Storsta delen av all data de fyra kommunerna anvander, samlas in digitalt genom att
medarbetare, chefer eller HR sjélva lagger in uppgifterna i olika personalsystem, dven kallade
HRIS. De HRIS som anvénds inom kommunerna ar skapade for att hantera en viss typ av
information och kan i manga fall kopplas till flera olika HRIS inom kommunerna sasom
rehabiliteringsfunktioner och kompetensregister. Sjalva hjértat i kommunernas HRIS utgors
av lonesystemen. Lonesystemen sammankopplar medarbetarnas uppgifter med kommunernas
andra HRIS och gor det mojligt for kommunerna att koppla flera olika systemfunktioner till
exempelvis ett personnummer eller id-tagg. Pa sa vis kan HR-funktionen och chefer lagga in
uppgifter om 16n, rehab och kompetens i olika system, men &anda fa all data sammanstalld
genom att data kopplas mot ett gemensamt register.

Inom kommunerna kan alla medarbetare rapportera in data i HRIS utefter deras behoérighet
och befattning. Medarbetarna kan rapportera in arbetad tid, semester och sjukfranvaro. Chefer
daremot kan komma at uppgifter som ingar i deras personalansvar exempelvis I6n- och
sjukfranvarouppgifter, rehabarenden samt dvrig dokumentation om sina medarbetare.

Likasa styrs ocksa behorighet att andra information utefter befattning. Framst &r det chefer
som ansvarar for att lagga in och justera uppgifter och dokumentation om de anstéallda, till
exempel vid rehab drenden. Det ar bara i kommun A som HR-funktionen har skrivrétt for
sadan data, det vill saga, att HR-funktionen sjdlva kan &ndra uppgifterna som cheferna lagger
in i HRIS. Gemensamt for HR-funktionerna i alla fyra kommunerna &r att de till skillnad fran
cheferna, kan komma at all anstéllningsdata inom kommunerna, medan chefer bara kan
komma at data om sina medarbetare, enhet eller forvaltning. Saledes har HR-funktionen
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tillgang till all nédvandig information de behdver for att bedriva personalarbete, uppfoljningar
och chefsstéttning.

All den data kommunerna samlar in i sin HRIS kan sammanstéllas i rapporter och analyser.
Dessa rapporter kan tas fram av cheferna och HR-funktionerna i alla kommuner utom
kommun C, dar det framst &r en person som ansvarar framtagandet av analyser och rapporter.
Vilka rapporter som kan tas ut styrs utifran behdrighetsgrad och befogenhet. Chefer kan
exempelvis plocka ut rapporter om sina enheter eller férvaltningar, medan kommunernas HR
kan plocka ut rapporter for alla verksamheter. Kommun D sammanfattar det foljande:

”Ar du medarbetare si har du bara en medarbetarroll, dr du chef s har du chefsroll. Men
sen sa ar den chefsrollen ocksa styrd utifran, vad du som chef ska kunna se. Da ser du ju
bara den delen som du dr ansvarig for.” Systemansvarig, kommun D.

Rapporterna som kommunerna kan ta ut bygger pa olika personalnyckeltal. Dessa nyckeltal
kan bland annat anvandas for att visa hur personalomséttningen och sjukfranvaron ser ut inom
kommunernas verksamheter. Andra nyckeltal som ocksa anvands flitigt ar nyckeltal om hel-
och deltidstjanster och antal anstéllda per chef. Alla fyra kommunerna var éverens om att
majoriteten av de nyckeltal och rapporter de valjer att titta narmare pa berér sjukfranvaro och
antal hel- och deltidstjanster. Aven om sjukfranvaron skiljer sig & mellan kommunerna,
verkar insamling och rapportering av sjukfranvarodata vara lika betydande for alla fyra
kommuner. En utav anledningarna till att kommunerna véljer att lagga stort fokus pa just
sjukfranvaro och hel- och deltidsdata menar kommunerna beror pa att det for tillfallet &r av
intresse for politikerna. Kommun C forklarar det foljande:

” Utifran politiken just nu sa ar det sjukfranvaro, arbetad timme och timvikarier for det har
de satt high-lights pa.”. Strateg, Kommun C

Ett exempel pa hur rapporterna kan komma till nytta fér HR finner vi i nar kommun B beréttar
hur de sammanstallde data fran vard och omsorgssektorn for att undersoka om hel- och
deltidstjanster kunde paverka sjukfranvaron, vilket man kom fram till att det gjorde. Tidigare
antog kommunen att sjukfranvaron skulle vara hogre bland de som arbetar heltid, men det
visade sig inte stimma. Detta medforde att kommunen andrade syn pa anvandandet av hel-
och deltidstjanster. Kommun B menar att de nu kanske skulle kunna géra om fler
deltidstjanster till heltidstjanster och pa sa vis tackla personalbehoven och sjukfranvaron pa
samma gang.

Vilka rapporter som kommunerna kan ta fram och hur de gar tillvaga for att sammanstélla all
data fran system skiljer sig at mellan kommunerna. Trots att kommunernas system ofta
innehaller den data de vill at, finns det hinder som gor att vissa rapporter blir omstandliga att
ta fram eller inte kan tas fram dverhuvudtaget. Framforallt upplever kommunerna att det finns
systembaserade hinder som paverkar deras arbete med metriska data och rapporter. Kommun
C saknar rapportmallar for sina system, all data som tas ut maste sammanstallas manuellt,
exempelvis i en Excelmall. Kommun B upplever att det kan vara krangligt att ta fram
rapporter eftersom att systemen inte alltid &r anvandarvanliga. Ibland saknar de kunskaper i
hur de skall ga tillvaga for att plocka fram vissa analyser utifran den insamlade data som finns
tillganglig. Kommun A uppger att de ibland har svart att samkora data fran olika system,
nagot de sammanfattar sa har:
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” 1 vissa fall dir formatering av data inte gér, kan man behova inse att det kanske @ndé inte
var sarskilt viktigt.” HR strateg, kommun A.

Kommunernas HR-funktioner upplever éverlag en stor efterfragan pa rapporter och analyser,
bade fran sina politiker och verksamheter. Stor del av de rapporter HR-funktionerna tar fram
anvands till olika former av regelbundna uppfdljningar och nulédgesanalyser inom
verksamheterna och politiken. Mycket fokus ligger som tidigare namnt pa att félja upp
sjukfranvaro och har far kommunernas HR-funktioner stor anvandning for olika former av
personalnyckeltal och rapporter. Framférallt tar de regelbundet fram rapporter om
personalomsattning, antal hel- och deltidsanstéliningar samt personalens arbetade tid. HR-
funktionerna menar att dataanalyser och rapporter skapar storre fortroende for olika
personalsatsningar och behov. Dessutom &r politikerna intresserade av underlag for att kunna
se konkret hur nyckeltalen paverkar, eller paverkas av olika politiska beslut. Samtidigt
beréttar HR-funktionerna att analyserna skapar legitimitet och trovérdighet for deras
personalarbete.

Kommunernas arbete med data utvecklas standigt. Nya system kops in, gamla byts ut, nya
funktioner tillkommer och arbetet med anstallningsdata tycks bli allt mer digitaliserat. Infor
fragan hur HR-funktionerna kan utveckla sitt arbete med metriska data svarade samtliga HR-
funktioner att de garna hade haft system som mgjliggor att de kan arbeta &nnu mer strategiskt.
Bland annat vill kommunernas HR-funktioner kunna ta fram annu béttre och mer relevanta
rapporter. Dessutom lamnades det 6nskemal att chefer i storre grad pa egen hand skulle kunna
komma &t rapporter eller ta fram dessa sjalva. Kommunernas HR-funktioner énskar ocksa att
rapporterna skall vara enklare att ta fram, utan att de behdver formatera data mellan olika
system eller manuellt ta fram rapporter. Viktigt att papeka ar att kommunerna och deras HR-
funktioner tidigare uppgett att de till stor del varit ndjda med sina system och hur de arbetar
med data. Daremot framkom det senare under intervjutillfallena att det finns utrymme for
forbattring i kommunernas HRIS och hur HR-funktionerna arbetar med data.

7.2 Strategiskt arbete

| detta stycke presenteras resultatet for hur kommunerna arbetar med strategiska
personalfragor och vad det innebar for kommunernas HR-funktioner att arbeta strategiskt i
politiskt styrda verksamheter. Stycket redogor ocksa for utvecklingen av kommunernas
strategiska personalarbete.

Pa frdgan om hur kommunernas HR-funktioner utformar sitt operativa och administrativa
personalarbete for att mota strategiska beslut beskriver HR-funktionerna att processen borjar
med ett politiskt beslut om kommunens malsattning, exempelvis minska sjukfranvaron med
ett visst antal procentenheter. Denna malsattning bryts sedan ner till olika delmal for
kommunens olika forvaltningar. Forvaltningarna ansvarar sedan sjélva for att nd malen, och
efterfragar ofta rapporter fran HR-funktionerna for att kontrollera om de &r pa ratt spar.
Manga forvaltningar har ocksa lokal HR personal som arbetar med att st6tta cheferna i
processen. Kommun B berattar att det finns en risk att deras forvaltningar ibland vill driva sin
egen agenda eller helt enkelt inte ser vinsten i att f6lja nya beslut. Samtidigt betonar kommun
B vikten av att hela kommunen drar at samma hall och att hela organisationen féljer de beslut
som tagits. Kommunens centrala HR-funktion arbetar darfor aktivt med chefsstéd och for

20



I6pande dialoger med forvaltningarna for att sakerstélla att de &r pa ratt spar. Likasa uppger
HR-funktionerna i kommun A & D att de arbetar med I6pande st6ttning av kommunernas
forvaltningar. Kommun C daremot menar att strategiska beslut inte alltid férankras ute i
verksamheterna utan forklarar att politikerna ofta hoppar mellan olika politiska beslut. Om
HR-funktionen fick tydligare riktlinjer om vad som faktiskt géller skulle deras arbete med att
forankra personalstrategier ute i verksamheterna bli mycket enklare.

Kommunernas HR-funktioner berattar att de ser en stor efterfragan pa verksamhetsdata och
nulagesanalyser. De far ofta fragor om; Hur gar vara verksamheter? Hur ligger det till med
sjukfranvaron? HR-funktionerna menar att mycket fokus ligger pa rutinmassiga rapporter som
kan anvandas for att folja upp personalarbetet i kommunens olika verksamheter. Kommun B
ar noga med att betona betydelsen av de mjuka varden och menar att det kan finnas fler
faktorer an enbart rapporter och analyser av data som kan paverka personalarbetet. Bade
kommun B & C genomfor ledarskapssatsningar dar de utbildar chefer i ledarskap i en satsning
pa att utveckla personalarbetet. Syftet med projekten &r att anvanda fler faktorer som kan
paverka personalarbetet mer &n att enbart arbeta med uppféljning och rapportering, som en del
I att utveckla det strategiska personalarbetet.

Kommun C namner att de helt saknar verktyg for att ta fram verksamhetsprognoser som
skulle kunna anvandas som underlag for olika personalstrategier och att de tidigare missat
stora personalférandringar eftersom att de saknat verktyg for att uppskatta framtida
personalbehov. De andra kommunerna namner att de arbetar med prediktiva analyser, sasom
att undersoka framtida personalbehov. De prediktiva analyserna innebar att kommunerna i
god tid kan bdrja arbeta med de personalsatsningar som kravs for att mota framtida behov.
Som exempel pa detta namner kommun B att de inom vard och omsorg behéver nyanstélla ca
7000 medarbetare inom en sexarsperiod. Utifran detta underlag kan sedan kommunen borja
undersoka vilka atgarder de maste vidta, och haller just nu pa att utreda om de kan erbjuda
bonusprogram for att behalla personer langre i anstéllningarna for att pa sa vis minska
rekryteringsbehovet.

Alla fyra kommuner upplever att deras strategiska arbete har utvecklats de senaste aren. En
viktig del i kommunernas utveckling finner de i anvandandet av sina HRIS, som mgjliggor att
HR-funktionerna kan arbeta effektivare med personaldata. Kommunerna beskriver att det sker
en progressiv utveckling med deras HRIS, vilket har utmynnat i att kommunerna genom aren
fatt allt mer avancerade och béttre funktioner for hantering av data. Utvecklingen av HRIS
innebar att manga manuella HR processer har kunnat digitaliseras, och i vissa fall
automatiserats. Samtidigt upplever kommunerna att utvecklingen av HRIS har gjort det
enklare att ta fram data bade till chefer och politiker. Kommunerna upplever att deras
medarbetare och chefer har blivit allt béttre pa att anvanda digitala system och sjalva fora in
eller hamta ut information ur HRIS. Kommunernas HR-funktioner upplever ocksa att de har
fatt ett storre utrymme att arbeta strategiskt och att det skett en utveckling i organisationernas
efterfragan pa ett mer strategiskt personalarbete. HR-funktionen i kommun D menar dock att
de dnskar att det fanns en storre efterfragan pa kompetensforsorjningsplaner fran kommunens
verksamheter. Ett omrade dar HR-funktionen anser sig ha kunskaper som kan komma till stor
nytta for det strategiska personalarbetet.

Kommunerna uppger att de véxer, bade sett till antal anstallda och invanare i kommunerna.
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Detta medfor att HR-funktionens roll inom kommunerna ar i forandring. For kommun B har
utvecklingen av det strategiska arbetet varit stort de senaste aren. HR-funktionen menar att de
helt enkelt véaxte ur sin gamla organisationsform och var tvungen att byta arbetssatt for att
mota de utmaningar tillvéxten av kommunen férde med sig.

” ... Hér i kommun B hér har man fram till forra aret varit en kopt tjénst. Alltsé, all
personal och personalfragor har varit handlade i en enhet och sen har férvaltningarna kopt
tid och det innebér att man blev ju en utférare, man blev ju inte en strateg. Man forvéntas
inte heller att liksom jobba strategiskt” Hr Strateg, Kommun B.

Den nya organisationsformen for HR-funktionen i kommun B resulterade i att kommunens
tidigare ensamma personalchef blev ersatt utav fem HR-strateger samtidigt som
personalstyrningens centralisering medférde battre forutsattningar for HR-funktionen att
arbeta strategiskt. Aven kommun C uppger att deras HR-funktion blivit centraliserade de
senaste aren och att hela deras HR-funktion numera sitter under samma tak. Nagot som
kommun Cs HR-funktion menar har haft en positiv inverkan pa det strategiska
personalarbetet. Till skillnad fran de andra kommunerna upplever inte kommun A att det skett
en lika drastisk forandring for kommunens HR-funktion. Kommun A menar att det skett en
mer generell utveckling utav deras strategiska personalarbete. De har exempelvis blivit béttre
pa omvarldsbevakning och nuldgesrapporter. De har sedan manga ar tillbaka centraliserat den
strategiska personalfunktionen och har jamfért med de tre andra kommunerna, mer
avancerade system som dven tillater chefer att sjalva ta ut manga rapporter. Nagot som
innebar att deras centrala HR funktion kan fokusera mer pa det strategiska arbetet. Samtidigt
ser HR i kommun A att vissa enhetschefer ar missnojda 6ver att de fatt ett okat
personalansvar. Tidigare har HR-funktionen arbetat mer operativt, men som i en del i att
skapa en mer strategisk HR-funktion har delar av personalansvaret flyttats dver till
enhetscheferna. Exempelvis utfor enhetscheferna i kommun A allt mer rapportering i
systemen om sina anstallda idag, ett ansvar som tidigare lag hos HR, eller personalchefer som
de hette forr. Aven de andra kommunerna vittnar om att chefer och dven medarbetare allt mer
sjalva kan fora in och hdmta ut information ur deras HRIS.

7.3 Juridiska ramverk

Nedanfor presenteras hur kommunerna anpassar sitt arbete med data utefter radande
lagstiftning och den kommande dataskyddsforordningen. Vidare redog6rs om de juridiska
ramverken kan medfora hinder eller mojligheter i kommunernas arbete med data och
analyser.

Alla fyra kommuner foljer idag personuppgiftslagen i all sin datahantering.
Personuppgiftslagen reglerar hur foretag och organisationer far behandla och lagra
personuppgifter. Eftersom kommunerna ingdr i den offentliga sektorn har de ytterligare
ramverk att forhalla sig till, bland annat OSL, offentlighets- och sekretesslag som de ocksa
foljer. Eftersom kommunerna ofta blir tillfragade att lamna ut uppgifter om sina verksamheter
ar de noga med att se 6ver vilka uppgifter som finns med. Kommun C ar noga med att papeka
att de alltid undersoker om vissa uppgifter kan bli direkt utpekande. Till exempel skulle
uppgifter om vilka personer som har blivit utsatta for trakasserier inte fa bli offentliga
material, daremot kan kommunen lamna ut uppgifter om hur manga personer som blivit
utsatta, menar kommun C. Aven kommun B &r noga med att poangtera att den rddande
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lagstiftningen gor att kommunen maste vara noga med vilka register de for, hur registerna kan
samkoras och vilka personer som har tillgang till vilka uppgifter. Kommunerna uppger att de
inte upplever att PUL hindrar deras arbete med metriska data mer &n att de ibland far ge
avslag pa forfragningar om data som blir utpekande, eller data som inte far samkoras med
andra uppgifter.

Forutom att folja den radande lagstiftningen kring data- och personuppgiftshantering haller
kommunerna pa att forbereda sig infor dataskyddsforordningen. Kommunernas férberedande
arbete utgors framst av att de utser dataskyddsombud och tar fram arbetsgrupper som gar
igenom vilka atgarder kommunerna eventuellt kan komma att behova vidta. Kommunerna ar
alla 6verens om att den narmsta tiden kommer praglas av mycket dokumentering och
inventering. Kommunerna inser att de maste se dver sina system for att sakerstalla att de inte
bryter mot den nya férordningen. Samtidigt innebar dataskyddsférordningen att kommunerna
kommer behdva dokumentera all personuppgiftsbehandling for att visa att de foljer
dataskyddsforordningen. Detta behéver kommunerna inte gora idag, utifran radande
lagstiftning, utan istéallet har sddan dokumentation forst skett vid forfragan fran
datainspektionen. Forutom att kommunerna ser éver sina egna system for de aven dialoger
med sina systemleverantorer, for att sékerstélla att de system som anvands eller kops in till
kommunerna féljer den kommande lagstiftningen. Kommun D menar att det ar viktigt att &ven
systemleverantorerna andrar eller tillfor funktioner sa att kommunen kan folja den kommande
lagstiftningen, nagot de motiverar pa féljande vis:

”Det handlar ju ocksa om, det kommer stélla andra krav pé véra leverantérer. Idag tar vi
inte bort nanting om man sager sa. Dataskyddsforordningen innebar att ndgon kan komma
och saga att just den uppgiften vill jag inte att ni lagrar for mig langre. Da ska ju vi kunna ta
bort den uppgiften da om vi inte behdver den for nagon annan lagstiftning .... det kraver att
vara leverantorer har losningar pa dem delarna och det vet jag att dem haller pa att jobba
med nu da for att se” Systemansvarig, Kommun D

Gemensamt for alla kommuner &r att det egentliga arbetet for att mota
dataskyddsforordningen kommer att paborijas forst efter sommaren. Fram till dess arbetar
kommunerna med att skicka medarbetare pa utbildningar, utse dataskyddsombud och
ytterligare forberedande arbete. Dessutom véantar kommunerna pa besked huruvida
dataskyddsforordningen kommer paverka ovrig lagstiftning som offentliga myndigheter maste
ratta sig efter. Enligt kommunerna pagar det flera utredningar om dataskyddsforordningen i
olika instanser, for att se bland annat hur den radande lagstiftningen om Offentlighets- och
Sekretesshandlingar kommer att paverkas av dataskyddsférordningen.

Pa fragan hur kommunerna tror att dataskyddsforordningen kommer att paverka arbetet med
metrisk HR data svarade kommunerna att de &nnu inte vet vilka konsekvenser den nya
lagstiftningen kan komma att fa. Kommun C spekulerar om kommunerna skulle kunna borja
radera anstéllningsdata ur registerna som inte langre &r aktuell, men att det i sin tur skulle
kunna bli problematiskt om exempelvis en medarbetare som avslutat sin tjanst aterkommer i
anstallning nagra ar senare och datan da inte finns kvar. Kommun A funderade 6ver det
faktum att intresseavvagningen kommer forsvinna och om de kommer fa nagon form av
lattnad gentemot dataskyddsforordningen for att inte bryta mot andra regelverk de maste
forhalla sig till. Intresseavvagningen &r ett undantag fran radande lagstiftning som innebdr att
organisationer kan anvénda personuppgifter utan uppgiftdgarens samtycke, om det ar
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nodvandigt for andamalet. Samtliga kommuner var éverens om att det ar svart att uttala sig
om vilka eventuella konsekvenser dataskyddsférordningen kan ha pa deras arbete med
metrisk HR data innan prévningarna kring dataskyddsforordningen &r fardiga.

Alla fyra kommuner ar 6verens om att det ar en utmaning att mota dataskyddsfoérordningen.
Kommun A och B upplever att det bitvis har varit svart att fa med ledningen pa att avsatta
tillrackligt med tid for dataskyddsombud och jurister att utreda deras datahantering, system
och rutiner. Kommun C ser en stor utmaning i att inh&mta och sprida kunskapen som behdvs
utifran de nya direktiven dataskyddsférordningen medfor. Den storsta utmaningen som
kommun D ser &r att kartlagga sa att systemen behandlar adekvat data och att integrationen
mellan kommunens olika system gar rtt till. Framforallt menar de att en stor utmaning
kommer ligga i att ta bort och radera olika funktioner eller data som inte &r forenlig med den
nya forordningen.

Trots att kommunerna ser manga utmaningar i att mota dataskyddsforordningen menar de att
det aven finns fordelar med den nya lagstiftningen. Alla kommuner &r 6verens om att de
forvantar sig att deras datahantering kommer bli sékrare eftersom dataskyddsférordningen
staller hogre krav pa IT-sakerhet. Kommun B, C och D tror att de i framtiden kommer att fa
mycket battre koll pa vilken data de faktiskt har. Kommunerna menar att den nya
lagstiftningens krav pa dokumentation kan medféra att kommunerna far en helt annan
medvetenhet om vilken data de samlar in och lagrar. Kommun B tror dven att den nya
lagstiftningen kommer att stirka den personliga integriteten for kommunens
personuppgiftsagare. De menar att dataskyddsforordningen staller hardare krav pa
kommunens hantering av data samtidigt som den medfér en ny bestdmmelse, rétten att bli
glémd. Ratten att bli glomd menar kommun B kan medféra att personuppgiftsédgare kan kréava
att kommunen raderar deras uppgifter. Samtidigt betonar de hur viktigt det &r for kommunen
att faktiskt folja den kommande forordningen, annars riskerar de att skada allménhetens
fortroende.

” Nej men det dr ju ocksé viktigt utifrin Kommun B som varumaérke. Det kostar ju mycket
om det visar sig att vi, alltsd i fortroende, om det visar sig att vi lacker data pa négot satt
eller hanterat personuppgifter pa ett felaktigt satt. ” Strateg, Kommun B.

Pa fragan hur kommunerna tror att dataskyddsforordningen kan komma att paverka deras
strategiska arbete svarade alla fyra kommuner att det &ar svart att férutspa. Kommun D menar
att dataskyddsforordningen kan medfdra att de far béttre koll pa vilken data de har och hur
den anvénds. Det skulle kunna medféra att kommunen kan se vilken data de saknar, eller
andra andamal de skulle kunna anvénda sin data till. Kommun B tror att
dataskyddsforordningen kommer innebéra att kommunen behdver ta fram strategier for att
omorganisera vissa roller, dndra rutiner och fylla ut kunskapsglapp men kunde inte se nagra
faktorer som kommer att paverka HR-funktionens strategiska arbete.

8. Analys

Nedanfor foljer studiens analys dar tidigare forskning och studiens teoretiska ramverk
anvénds for att undersoka hur kommunerna arbetar med analytisk HR, HR-funktionens roll
och hur arbetet med analytisk HR paverkas av ny lagstiftning.

24



8.1 Analytisk HR

Som resultatet visar sker kommunernas arbete med metriska HR data framst i olika digitala
HRIS. HR-funktionerna for bland annat in medarbetares 16n, alder och anstéllningstid i sina
I6nesystem. Kommunernas HRIS fungerar likt Chughs (2014) beskrivning; hantering, lagring
och sortering av metrisk HR data. Kommunernas HRIS har &ven samma funktioner som de
komponenter Kovach & Cathcart (1999) beskriver; inmatning, dataunderhall och generering
av utdata. Inmatnings komponenten &r lika hos alla kommunerna och resultatet visar tydligt pa
att medarbetare, chefer och HR inom alla fyra kommuner kan féra in data i HRIS, likt Kovach
& Cathcarts (1999) beskrivning. Aven komponenten dataunderhall ar lika for alla kommuner i
hur de sorterar, lagrar och uppdaterar metrisk HR data i sina HRIS och sammanfaller aven den
med Kovach & Catharts (1999) beskrivning.

Resultatet pavisar dock att kommunerna upplever svarigheter i att ssmmanstélla och ta ut data
fran deras HRIS. HR-funktionerna upplever svarigheter i vad Kovach & Cathcart (1999)
benamner generering av utdata. Nagra av de svarigheter och hinder HR-funktionerna har med
sina HRIS &r; brister vid samkorning av data mellan olika delar av HRIS, icke
anvéandarvanliga system och avsaknaden av automatiskt sammanstéllda rapporter.
Kommunernas HRIS brister saledes i att na upp till vad Chugh (2014) och Kovach & Cathcart
(1999) menar ar HRIS verkliga potential. Till exempel kan kommunerna ga miste om analyser
och rapporter som kan ligga till grund for strategiska beslut, om dessa &r svara eller till och
med omdjliga att ta fram i befintliga system. HR-strategen i kommun A beskriver i féljande
citat konsekvenserna géllande svarigheten i samkérning av data.

» [ vissa fall dér formatering av data inte gar, kan man behova inse att det kanske anda inte
var sarskilt viktigt.” HR-strateg, kommun A.

Utifran resultatet kan det konstateras att kommunernas HRIS pa vissa fronter ar bristfalliga
eller inte tillrackligt anvandarvanliga for att mojliggora for HR-funktionerna att arbeta med
analytisk HR. Enligt Boudreau & Marler (2016) grundas analytisk HR i samkorningen av
flera datakallor, bade fran HR men &ven fran andra foretagsfunktioner med hjélp av HRIS.
Kommunerna uppger att deras HRIS i vissa fall kan samkara data fran olika system, men i
andra fall inte alls. Saledes visar resultatet att HR-funktionernas arbete med dataanalyser inte
Overensstammer med det Boudreau & Marler (2016) definierar som analytisk HR. Istéllet kan
kommunernas arbete med dataanalyser liknas vid vad Boudreau & Marler (2016) beskriver
som presentation av metrisk HR data. Kommunernas dataanalyser tycks anvandas for
uppfaljning av langsiktiga mal, likt det Bengtsson & Kalling (2012:13f) bendgmner som
strategi som plan. Samtliga kommuners HR-funktioner beréttar att deras personalarbete utgar
fran langsiktiga politiska beslut, exempelvis att minska sjukfranvaron inom kommunernas
verksamheter. Efterfoljande citat av en HR-strateg i Kommun C pavisar detta.

“Utifran politiken just nu sa ar det sjukfranvaro, arbetad timme och timvikarier for det har
de satt high-lights pa”. HR-strateg, Kommun C

De politiska besluten inom kommunerna bryts ned till delmal som i sin tur fors ut till
kommunernas olika forvaltningar. Utefter delmalen arbetar sedan kommunernas HR-
funktioner med regelbundna uppfoéljningar, omvarldsanalyser och rapporter for att sékerstalla
att kommunernas verksamheter ar pa ratt spar, likt det Bengtsson & Kalling (2012:13ff)
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beskriver ingar i strategi som plan. Kommunernas personalrapporter och analyser efterfragas
bade av politiker och chefer for att stodja politiska beslut eller ur uppfoljningssyfte.
Huvudanvandningsomradet for kommunernas data ligger i, som de sjalva séager, skota loner,
sjukfranvaro, mata hel- och deltidsanstallningar eller i att ta fram analyser och rapporter. HR-
funktionerna beréttar dven att de driver olika personalsatsningar, exempelvis
ledarskapsutbildningar for chefer. Men dessa satsningar tycks inte vara kopplade till
kommunernas Overgripande strategier och mal pa ett sadant vis att de kan métas och
utvarderas genom dataanalyser, likt det som Gates & Langevin (2010) benamner HCM.

Samtliga kommuners HR-funktioner uppger att de dnskar bli mer strategiska. Boudreau &
Marler (2016) och Patre (2016) pavisar att analytisk HR kan vara ett viktigt verktyg for
utvecklingen av HR-funktionens strategiska roll i organisationer. HR-funktionerna ar tydliga
med att de gérna hade haft béattre system som kan mojliggora att de kan arbeta mer strategiskt.
Kommunernas HR-funktioner ar ocksa dverens om att dataanalyser och rapporter skapar
fortroende bade for deras personalsatsningar och HR-funktionernas strategiska roll inom
kommunerna, nagot som aven Patre (2016) finner i sin studie.

8.2 HR-funktionens roll i kommunerna

Kommunernas HR funktioner beréttar att de arbetar strategiskt genom att exempelvis driva
igenom olika personalsatsningar. Daremot visar resultatet att en stor del av det som
kommunernas HR-funktioner bendmner som strategiskt arbete snarare tycks handla om att
stotta kommunernas chefer. Framforallt berdttar kommunernas HR-funktioner hur de tar fram
analyser och rapporter till chefer och politiker, exempelvis i uppféljningssyfte. Utifran
studiens resultat tycks kommunernas HR-funktioner vara mer av en stottande- an strategisk
funktion. Detta ar likt Boglinds et als (2013:40-44) tes om att manga HR-funktioner, trots
HRs utveckling, fortfarande antar en mer operativ an strategisk roll inom organisationer.

Samtidigt visar resultatet att det finns en 6nskan fran HR-funktionerna om att minska dess
stottande roll for att bli mer strategiska. Exempelvis berdttar kommunernas HR-funktioner att
de dnskar att chefer sjalva kan ta fram analyser och rapporter ur kommunernas HRIS. Boglind
et al. (2013:44) menar att i teorin sa kan det operativa och strategiska HR-arbetet samverka
men i praktiken sa uppstar komplikationer. Boglind et al. (2013:128,131) menar vidare att
HR-funktionerna ibland star sig sjélva till last da de inte vill ge upp det operativa stodet de ar
bra pa. Boglind et als (2013:128,131) tes om att HR-funktionen inte vill Iamna fran sig det
operativa stodet 6verensstdimmer inte med resultatet. HR-funktionerna visar istallet att de vill
bli mer strategiska. Foljande citat fran kommun B belyser att det kanske ar organisationen
som forvantar sig att HR-funktionen ska fortsatt arbeta operativt.

” ... Hér i kommun B hér har man fram till forra aret varit en kopt tjanst. Alltsa, all
personal och personalfragor har varit handlade i en enhet och sen har forvaltningarna képt
tid och det innebdr att man blev ju en utférare, man blev ju inte en strateg. Man forvéantas
inte heller att liksom jobba strategiskt” Hr Strateg, Kommun B.

Resultatet visar pa en ambivalens inom kommunernas HR-funktioner som liknar den
ambivalens Boglind et al. (2013:76f,152) menar finns inom HR-funktionen. Kommunernas
HR-funktioner uppger att de vill arbeta &hnu mer strategiskt och att chefer sjalva skall kunna
ta ut rapporter och analyser ur deras HRIS. Samtidigt tycks HR-funktionernas roller inom
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kommunerna utgdras av att stétta chefer och politiker med just rapporter, uppféljningar och
analyser. Vidare beréttar kommunernas HR-funktioner att de &r n6jda med sina nuvarande
HRIS, trots att HR-funktionerna samtidigt 6nskar att de hade kunnat ta fram battre analyser,
prognoser och samkora data fran fler system.

8.3 Dataskyddsforordningens inverkan

Gallande dataskyddsforordningens inverkan pa kommunernas HR-funktioners arbete med
analytisk HR visar studiens resultat att HR-funktionerna inte anvander analytisk HR enligt
Boudreau & Marlers (2016) bendmning. Daremot kan dataskyddsférordningen komma att
paverka HR-funktionens 6vriga arbete med data, framforallt arbete kring metrisk HR data,
enligt kommunerna.

Alla fyra kommuner har pabérjat processen med att mota den nya lagstiftningen om
datahantering, dataskyddsforordningen. Kommunernas foérandringsarbete bestar framst av att
dokumentera och se Gver sina system och rutiner kring datahantering. Kommunerna har &nnu
inte vidtagit nagra atgarder eller gjort andringar i sitt arbete med metrisk HR data. Detta
menar kommunerna beror pa att de fortfarande vantar pa att regelverket kring
dataskyddsforordningen skall prévas mot de radande regelverk som finns for kommunerna
idag, exempelvis OSL. Av studiens resultat framgar det att kommunerna ar valvilligt instéllda
till den nya lagstiftningen. Att kommunerna garna méter och réttar sig efter
dataskyddsforordningen kan enligt Oliver (1991) innebara att de ser forandringen som legitim.

De yttre kraven kommunerna upplever i inférandet av dataskyddsforordningen faller under
Zuckers (1987) huvudkategori sociala pafrestningar, eftersom det ror sig bade om lagkrav och
att uppréatthalla allméanhetens fortroende. Som exempel pa detta uppger kommun B att det
skulle skada kommunens fortroende om det visade sig att de inte uppfyllde de nya lagkraven,
eller om lagrade personuppgifter kom pa vift.

” Nej men det dr ju ocksé viktigt utifrin Kommun B som varumaérke. Det kostar ju mycket
om det visar sig att vi, alltsa i fortroende, om det visar sig att vi lacker data pa nagot satt
eller hanterat personuppgifter pa ett felaktigt satt. ” Strateg, Kommun B.

Kommunerna pratar aven om att de forvantar sig att den nya lagstiftningen kommer medféra
forandringar som gor att bade kommunerna och HR-funktionerna far battre koll pa sin data.
Detta eftersom alla verksamheter inom kommunerna som hanterar data kommer fa
gemensamma regelverk och rutiner for hanteringen av data. Dessutom namner kommunerna
att den personliga integriteten kan starkas vid inférandet av dataskyddsférordningen, nagot
som ocksa kan kategoriseras som en del av att mota vad Zucker (1987) bendamner sociala
pafrestningar.

Det faktum att kommunerna redan pratar om dataskyddsforordningen, vad de forvantar sig att
den skall kunna ge for effekter och att den kan medféra nya arbetssatt kan likstallas med det
som Oliver (1991) menar &r en habitualiseringsprocess. Det vill sdga, idéer och tankar om
dataskyddsforordningen tycks bdrja vinna legitimitet inom kommunerna och HR-
funktionerna. Samtidigt tycks det finnas en forvantan pa att arbetet med att mota den nya
lagstiftningen kan medfdra nya, &nnu béttre arbetsprocesser kring hanteringen av
kommunernas data och personuppgifter.
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Sammanfattningsvis kan det konstateras utifran resultatet att kommunerna ar i borjan av det
som Oliver (1991) och Eriksson-Zetterquist (2009:4ff) bendmner institutionaliseringsprocess.
Kommunerna har paborjat métandet av dataskyddsforordningen genom att se 6ver sina rutiner
gallande datahantering. Kommunernas beréattelser visar ocksa att de genomgar vad Oliver
(1991) menar &r en habitualiseringsprocess. Resultatet kan déremot inte fortalja om
dataskyddsforordningen kommer medféra nya arbetsprocesser for kommunernas HR-
funktioners hantering av metrisk HR data. Detta eftersom kommunerna sjélva uppger att de
annu inte vidtagit nagra atgarder och for att kommunernas berattelser dn sa lange endast ar
spekulationer kring hur HR-funktionernas arbete med metrisk HR data kan paverkas.

9. Diskussion

Foljande avsnitt avser att diskutera studiens fragestéllningar och syfte utifran studiens resultat
och analys. Diskussionen avser ocksa att belysa studiens resultat och analys i ett vidare
perspektiv for att visa pa dess bidrag.

Studiens analys visar att ingen av de fyra kommunernas HR-funktioner arbetar med analytisk
HR enligt Boudreau & Marlers (2016) beskrivning. Hur kan det komma sig? Kan det vara s
att kommunernas HR-funktioner inte k&nner till analytisk HR? I resultatet ndmner
kommunerna aldrig analytisk HR eller hur metrisk HR data anvénds for framtagande eller
matning av personalstrategier. Vi trodde att det skulle finnas inslag av arbete med analytisk
HR i kommunernas HR-funktioner men resultatet och analysen visar att detta inte
forekommer likt tidigare studiers beskrivning (Boudreau & Marler, 2016; Gates & Langevin,
2010; Patre, 2016). Studiens forsta fragestallning blir darfor intetsagande och dppnar istallet
upp for att diskutera varfor kommunernas HR-funktioner inte arbetar med analytisk HR. Ett
enkelt svar till varfor kommunerna inte arbetar med analytisk HR kan vara att peka pa de
brister som finns i kommunernas HRIS, men det ar istallet mer intressant att fraga sig varfor
det finns brister. En aspekt kan vara att det ar kostsamt att kdpa in nya och battre HRIS
funktioner som kan bidra mer i det strategiska arbetet. Kovach & Cathcart (1999) menar att
investeringar i HRIS kan vara kostsamma, dock poangterar Chugh (2014) att investeringar i
HRIS kan 6ka produktiviteten inom organisationen. Saledes kan investeringar i HRIS snarare
ses som en langsiktig investering som betalar av sig sjalv i form av 6kad produktivitet for
organisationen. Vi anser att de brister som finns i kommunernas HRIS inte nédvandigtvis
behdver vara en ekonomisk fraga.

En annan forklaring till bristerna i kommunernas HRIS kan vara det som Angrave et al (2016)
menar blir en diskrepans mellan HR-funktionernas behov och systemens utformning. Angrave
et al (2016) menar att manga av de verktyg som mojliggor arbetet med analytisk HR idag inte
utgar ifran HR-funktionernas behov eller kunskaper. Framfoérallt menar Angrave et al (2016)
att de analytiska verktygen skapas av ingenjorer som inte forstar HR samtidigt som HR-
funktionen inte har tillracklig kunskap for att anvanda analytiska verktyg. Detta &r nagot som
framkommer i kommunernas beréttelser, dar HR-funktionerna i vissa fall inte kan ta ut
onskvarda rapporter och analyser ur sina HRIS for att de inte har kunskap i hur detta skall
goras i befintliga system. Samtidigt tycks det inte finnas efterfragan inom kommunerna att
HR-funktionerna skall ta fram de analyser som ryms inom ramen for analytisk HR. Fragan &r
da om begréansningar i HR-funktionernas kunskaper om analyser eller brister i HRIS racker
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som forklaring till varfor analytisk HR inte anvénds inom kommunerna.

Kan det vara sa att HR-funktionerna inte anvander analytisk HR for att kommunerna
fortfarande ser HR-funktionerna som en stottande och operativ roll? Studiens resultat och
analys indikerar att kommunernas HR-funktioner framst arbetar med operativa uppgifter trots
att de beskriver sitt arbete som strategiskt. Anledningen till att HR-funktionerna arbetar
mestadels operativt kan bero pa att bade chefer och politiker efterfragar rapporter och
uppfoljningar fran HR-funktionerna, ndgot HR-funktionerna énskar att cheferna sjalva kan ta
ut. Om kommunerna inforskaffar HRIS som mdojliggor att cheferna sjalva kan ta ut rapporter
och analyser ur systemen skulle detta kunna innebdra att kommunernas HR-funktioner kan
frigora den tid som de annars lagger pa att stétta chefer med underlag. Boglind et al (2013:47)
menar att effektiviseringen av HR-funktionens stodfunktion &r avgorande for att HR ska
kunna anta en mer strategisk roll. Huruvida det & HR-funktionerna sjalva som upplever en
efterfragan att agera stodfunktion eller om det faktiskt & kommunernas chefer som har en
forvantan om att HR-funktionerna skall anta en mer stéttande roll framgar inte av studiens
empiri och blir saledes endast nagot vi kan spekulera om.

Samtliga kommuners HR-funktioner uppger att de vill utveckla sitt strategiska arbete. Kan
analytisk HR vara svaret pa HR-funktionernas 6nskan om att bli mer strategiska? Patre (2016)
menar att analytisk HR mojliggor framtagandet av de analyser och underlag HR-funktionen
behover for att skapa fortroende for strategiska beslut och i langden skapa legitimitet for HR-
funktionen att 6verga fran att enbart arbeta operativt till att anta en mer strategisk roll.
Samtidigt poangterar Boglind et al. (2013:47) att HR-funktionen maste arbeta strategiskt for
att skapa varde. Saledes skulle inférandet av analytiskt HR arbete i kommunernas HR-
funktioner kunna innebadra att; HR-funktionernas strategiska roll legitimeras, HR-
funktionernas strategiska arbete utvecklas och att HR-funktionerna blir vardeskapande. Detta
resonemang sammanfaller med vad Dulebohn & Ulrich (2015) poéngterar i studiens inledning
med att analytisk HR kan ge battre forutsattningar for HR-funktion att skapa vérde for
organisationen. Samtidigt ar det viktigt att ha i atanke att tidigare studier om analytisk HR
tenderar att vara normativa i sina antaganden. Det &r inte helt sékert att inforandet av analytisk
HR alltid &r en avgorande framgangsfaktor for HR-funktionernas strategiska personalarbete.
Det kan mycket val vara sa att kommunernas HR-funktioner idag har ett tillfredsstallande
personalarbete och att kommunernas 6nskan om att bli mer strategiska kanske egentligen
handlar om sma forandringar, i en storre, redan valfungerande helhet.

Gallande studiens andra fragestéllning om vilken inverkan ny lagstiftning kan ha pa arbetet
med analytisk HR visar studiens resultat och analys att kommunernas HR-funktioner inte
arbetar med analytisk HR, saldes gar var fragestallning inte att undersoka vidare i ursprunglig
form. Daremot hade vi utifran insamlad empiri kunnat uttala oss om hur
dataskyddsforordningen paverkar HR-funktionernas arbete med metrisk data, om
kommunerna hade befunnit sig langre i processen att anpassa sina rutiner efter den nya
lagstiftningen. I skrivande stund har kommunerna dnnu inte vidtagit nagra atgarder som
paverkar HR-funktionernas arbete med metrisk HR data. Den nya lagstiftningen trader i kraft
om cirka ett ar vilket gor det for tidigt att uttala sig om vilken inverkan den har haft pa
kommunernas arbete med metrisk HR data. Darfor &r det enligt Tolbert & Zucker (1996) for
tidigt att avgora om forandringsprocessen dataskyddsférordningens kan medféra blir
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vedertagen av kommunerna.

10. Slutsatser och vidare forskning
10.1 Slutsatser

Syftet med studien var att undersdka hur fyra kommuners HR-funktioner arbetar med
analytisk HR. Av studiens resultat och analys framgick det att kommunernas HR-funktioner
inte har inkorporerat analytisk HR i sitt arbete. Istallet kan var studie pavisa att det finns en
diskrepans mellan kommunernas HR-funktioners 6nskan om att anta en mer strategisk roll
och vad HR-funktionerna upplever att kommunerna efterfragar av HR-funktionerna. Var
slutsats &r att analytisk HR kan vara l6sningen pa HR-funktionernas énskan om att anta en
mer strategisk roll. Men innan HR-funktionerna kan utnyttja férdelarna med analytisk HR,
maste de forst ha tillgang till ett HRIS som kan frigora den tid HR-funktionerna idag lagger pa
att ta fram rapporter och underlag till kommunernas chefer. Kommunernas HR-funktioner
behdver ocksa béttre analytiska verktyg och kunskaper for att kunna vava in analytisk HR i
sitt strategiska arbete. Huruvida analytisk HR kan skapa fortroende for HR-funktionerna som
en strategisk partner, eller om HR-funktionernas strategiska roll férst maste accepteras inom
kommunerna innan analytisk HR kan inkorporeras i det strategiska personalarbetet kan vi
endast spekulera om. Studien bidrar sdledes med att ur ett personalvetarperspektiv presentera
olika forslag pa hur analytisk HR kan anvandas som svar pa de utmaningar HR-funktionerna
star infor i 6nskan om att dverga fran att mestadels varna om medarbetarnas anstéllningsresor
till att anta rollen som en strategisk partner.

Studien syftade ocksa till att undersoka vilken inverkan ny lagstiftning har pa arbetet med
analytisk HR. Resultatet och analysen visade pa att kommunernas HR-funktioner inte
anvander analytisk HR eller har vidtagit nagra atgarder for att méta dataskyddsforordningen.
Utifran resultat och analys kan vi daremot dra slutsatsen att kommunernas
institutionaliseringsprocess for att mota dataskyddsforordningen &r i sin linda och att
kommunernas HR-funktioner &r forvantansfulla dver att anpassningen efter den nya
lagstiftningen kan medfdra battre rutiner och gemensamma regelverk for datahanteringen
inom kommunerna.

10.2 Vidare forskning

Utifran vara slutsatser kan vi konstatera att det behdvs fler studier inom omradet analytisk HR
och hur det kan inkorporeras i HR-funktionens arbete. Det hade varit av intresse om vidare
studier pa omradet undersokte hur HR-funktionens roll paverkas av analytisk HR. Exempelvis
hade fallstudier inom omradet kunnat belysa huruvida inforandet av analytisk HR skapar
varde for organisationer och framférallt om analytisk HR verkligen ar det verktyg som kan
legitimera HR-funktionen som en strategisk partner.

Dataskyddsforordningen trader i kraft den 25e maj 2018. | skrivande stund &r det helt enkelt
for tidigt att uttala sig om vilken inverkan den nya lagstiftningen kan ha pa HR-funktionens
arbete med analytisk HR, eller andra dataanalyser. Utifran studiens resultat kan vi konstatera
att det finns en forvantan att dataskyddsforordningen kan medfora att organisationer far battre
koll pd sin data. Darfor vore det av intresse om framtida studier undersoker huruvida
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dataskyddsforordningens krav pa datahantering medfor battre rutiner och forutséttningar for
HR-funktionens arbete med dataanalyser.

31



11. Referenslista

11.1 Litteraturforteckning
Alvehus, J (2013). Skriva uppsats med kvalitativ metod: En handbok. Stockholm: Liber AB

Angrave, D., Charlwood, A., Kirkpatrick, I., Lawrence, M., & Stuart, M. (2016). HR and
analytics: Why HR is set to fail the big data challenge. Human Resource Management
Journal, 26, 1-11. doi:10.1111/1748-8583.12090

Bengtsson, L. & Kalling, T. (2012). Strategi. (1. uppl.) Malmé: Liber.

Boglind, A., Héllsten, F. & Thilander, P. (2013). HR-transformation pa svenska: om
organisering av HR-arbete. (1. uppl.) Lund: Studentlitteratur.

Bryman, A. (2008). Samhéllsvetenskapliga metoder Upplaga 2. Stockholm: Liber AB.
Chugh, R. (2014), Role of Human Resource Information Systems in an Educational

Organisation. Journal of Advanced Management Science, vol. 2, no.2.,149-153. doi:
10.12720/joams.2.2.149-153

Cordes, J. (2005). Developing the human capital balance sheet. Strategic HR Review, 4(3),
24-217.

Dulebohn, J & Ulrich, D. (2015). Are we there yet? What's next for HR? Human Resource
Management Review, 25(2), 188.

Eriksson-Zetterquist, U. (2009). Institutionell teori: idéer, moden, férandring. (1. uppl.)
Malmo: Liber.

Gates, S & Langevin, P. (2010). Human capital measures, strategy, and performance: HR
managers' perceptions. Accounting, Auditing & Accountability Journal, 23(1), 111-132.

Jamrog, J., & Overholt, M. (2005). The future of HR metrics. Strategic HR Review, 5(1), 3.

Langemar, P. (2008). Kvalitativ forskningsmetod i psykologi: Att lata en varld 6ppna sig (1.
uppl. ed.). Stockholm: Liber.

Oliver, C. (1991). Strategic Responses to Institutional Processes. The Academy of
Management Review, 16(1), 145-179. Hamtad fran http://www.jstor.org/stable/258610

Patre, S. (2016). Six Thinking Hats Approach to HR Analytics. South Asian Journal of
32


http://www.joams.com/index.php?m=content&c=index&a=show&catid=37&id=132
http://www.jstor.org/stable/258610

Human Resource Management, 3(2), 191-199.

Prescott, R. (2012). The encyclopedia of human resource management. Volume 1, Key topics
and issues. San Francisco: Jossey-Bass.

Tolbert, P. S. & Zucker, L. G. (1996). The institutionalization of institutional theory
[Electronic version]. In S. Clegg, C. Hardy and W. Nord (Eds.), Handbook of organization
studies (pp. 175-190). London: SAGE.

Zucker, L. (1987). Institutional Theories of Organization. Annual Review of Sociology, 13(1),
443-464.

11.2 Internetkallor

Chartered Institute of Personnel and Development, CIPD (2013). Talent analytics and big
data — the challenge for HR, London: Chartered Institute for Personnel and Development.
Hamtad 2017-05-12 fran https://www.cipd.co.uk/Images/talent-analytics-and-big-data_2013-
challenge-for-hr_tcm18-9289.pdf

Datainspektionen. (u.d). Allmanna fragor om EU:s dataskyddsreform. Hamtad 2017-04-14

fran http://www.datainspektionen.se/fragor-och-svar/eus-dataskyddsreform/allmanna-fragor/

Marr, B. (2016) The 8 HR Analytics Every Manager Should Know About. Forbes. Hamtad
2017-05-04, fran https://www.forbes.com/sites/bernardmarr/2016/03/01/the-8-hr-analytics-
every-manager-should-know-about/#55dc7562788f

12. Bilagor

12.1 Intervjumall

Intervjumallen ar semistrukturerad, foljdfragor och exempel anvéands for att nyansera
diskussionen om det behdvs. Fragorna syftar till att fanga olika fenomen inom HRs datahantering
och fokuserar inte pa subjekten bakom. Svaren kommer att avidentifieras och kodas. Metriska
data innefattar all méat- och jamforbara insamlade data, exempelvis genom HRIS, dokument och
listor) Strategisk data uppstar nar metriska data, kopplas och analyseras i kontext. Exempelvis
genom att jamfora flera variabler for att undersoka samband eller nar data anvands for
strategiska mal.

METRISK DATA
1. Vilken data samlar ni in i det dagliga HR-arbetet? a. Hur gor ni detta?

b. Var finns er data?
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o

. Vem har mgjlighet att anvanda den?

2. Vilka kriterier valjer ni att anvanda /kolla narmare pa? a. Hur prioriterar ni dessa?

(o

. Varfor prioriteras dem sa?

3. Vilka hinder har ni stott pa i arbetet med metriska data? a. Ge exempel
b. Vad innebar det for er?

c. Hur hanterade ni detta?

4. Vad anvénder ni er metriska data till idag? a. Kopplar ni er metriska HR-data till strategiska beslut?
i. Ja, Hur tar det sig till uttryck?

ii. Nej, varfor inte? Vilka hinder finns?

5. Hur kan ni utveckla ert arbete med metriska data? a. Vad tycker ni kan férbattras?
b. Vilken potential ser ni i anvandandet av metriska data?

STRATEGISKT ARBETE

6. Hur utformar ni det administrativa och operativa arbetet for att méta strategiska beslut? a. Om ja,
hur gar ni tillvaga? Ge exempel

b. Om nej, varfor inte?

7. Vilka analyser kan ni ta fram utifran er insamlade data?
a. Ja, Hur anvénds dessa analyser?

b. Nej, varfor anvander ni inte analyser?

8. Hur ser er organisation pa anvandningen av data som underlag for strategiska beslut? a. Vad for data
anser ni vara av storst vikt for det strategiska arbetet?

b. Varfor ar just den data av storsta vikt?
c. Hur anvénds den?

9. Har det strategiska arbetet utvecklats de senaste aren? a. Har betydelsen av ett strategiskt arbete 6kat
eller minskat?

b. Har efterfragan inom organisationen férandrats?
DATASKYDDSFORORDNINGEN OCH JURIDISKA RAMVERK

10. Hur har PUL paverkat ert arbete med insamlad data idag? (juridiska hinder, 1sningar pa detta) a.
Ge exempel
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11. Har ni pabarjat arbetet for att mota dataskyddsférordningen? a. Ja, vilka atgéarder har ni atagit?
(som berér HR)

b. Nej, vilka atgarder kommer ni vidta? (som beror HR)

12. Hur tror ni dataskyddsforordningen kommer paverka ert arbete med metriska data? a. Vilka blir de
storsta utmaningarna? Varfor?

b. Vilka mojligheter kan dataskyddsforordningen medfora? Varfor?

13. Hur kommer dataskyddsforordningen paverka ert strategiska arbete? a. Vilka blir de storsta
utmaningarna? Varfor?

b. Vilka mojligheter kan dataskyddsforordningen medféra? VVarfor?

14. Vad ar era tankar kring dataskyddsforordningens eventuella paverkan pé ert HR-arbete?
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