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SAMMANFATTNING 

Studien syftar till att bidra med kunskap om hur HR-medarbetare uppfattar 
användandet av digitala HRM-verktyg i sitt dagliga arbete. Syftet preciseras 
genom de tre frågeställningarna; Vad kännetecknar användandet av HRM-verktyg 
i en HR-medarbetares dagliga arbete? Vilka konsekvenser får användandet av 
digitala HRM-verktyg för HR-funktionens arbete? Vilka konsekvenser får 
användandet av digitala HRM-verktyg för anställda och chefer i organisationen? 
Studien är av kvalitativ karaktär och baseras på en fenomenografisk metodansats 
för att undersöka informanternas uppfattningar om digitala HRM-verktyg. 
Studiens upplägg är en intervjustudiedesign och tio halvstrukturerade intervjuer 
genomfördes med HR-medarbetare från fem olika företag. Resultatet visade att 
HR-medarbetarna har varierande uppfattningar om hur de digitala HRM-
verktygen används, men att de används i både strategiska och operativa syften. 
Även implementeringen uppfattades som en viktig faktor för hur verktygen skulle 
komma att användas samt att HR-medarbetarna själva vara ansvariga för lärandet. 
HR-medarbetarna uppfattade även att de digitala HRM-verktygen leder till 
automatisering, professionalisering och ökad rollspecialisering för HR-
funktionen.  
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1. INLEDNING 

Digitalisering i arbetslivet är ett fenomen som inkluderar allt från samhällsnivå 
till individnivå. Definitionen av digitalisering är omvandlingen från analog till 
digital information (Nationalencyklopedin). En rapport från Eurofound 
(Fernández-Macías, 2018) beskriver hur digitalisering och teknologiska 
förändringar påverkar arbetslivet i fyra avseenden; förändring av uppgifter och 
yrken, arbetsvillkor, anställningsvillkor samt arbetsmarknadsrelationer. Även 
Cijan, Jenic, Lamovsek och Stemberger (2019) beskriver digitaliseringens 
inverkan på arbetslivet, som att det påverkar anställdas autonomi, work-life 
balance och arbetstillfredsställelse. Samtidigt beskrivs det hur digitaliseringen 
kan påverka arbetsmarknaden på så sätt att vissa yrken kommer att omdefinieras 
och vissa kommer till och med att försvinna helt (Manuti & DePalma, 2018; SOU 
2015:28). Vissa yrkeskategorier påverkas mer än andra av digitaliseringen och 
inom vissa områden kan digitaliseringen komma att medföra både förändrade 
roller och förändrade arbetssätt (SOU 2015:28). En av de yrkeskategorierna som 
påverkas både med förändrade roller och arbetssätt är HR, både som en direkt 
konsekvens av digitaliseringen men även för att möta förändrade krav från en 
digitaliserad verksamhet. Parallellt med digitaliseringen har det under de senaste 
decennierna enligt Manuti och dePalma (2018) även varit fokus på mänskligt 
kapital som konkurrenskraft. Detta har gjort att organisationer har lagt ett större 
fokus på att ha hög kvalitet på HRM för att kunna vara konkurrenskraftiga. För 
att förklara vilken påverkan digitaliseringen har på HR behövs först en 
beskrivning av vad HR-arbete och Human Resource Management (HRM) är, 
vilket följer nedan.  
 
1.1 HR-arbete  
Den mest grundläggande definitionen av Human Resource Management (HRM) 
är enligt Granberg (2011, s 17) “alla frågor i företaget som rör de anställda”. 
Vidare menar Granberg (2011) att det är svårt att beskriva hur en HR-avdelning 
är organiserad då det finns stora variationer i HR-avdelningars ansvarsområden, 
storlek och funktion i företag. Däremot finns det en rad områden som är mycket 
vanligt förekommande hos en HR-avdelning; utveckla och planera HR-strategier 
så att de går i linje med företagets mål, vara representant för arbetsgivaren i 
förhandlingar, bevaka och tolka lagar, ge service till organisationen i 
personalfrågor, utveckla metoder och processer samt stötta linjechefer i frågor om 
exempelvis rekrytering (Granberg, 2011). Vidare konkretiserar Mondy (2014) att 
HRM innefattar kompetensförsörjning, utveckling, kompensation, arbetsmiljö 
samt arbetsmarknadsrelationer. Beroende på hur olika företag organiserar sina 
HR-avdelningar och fördelar ansvarsområden, så kan det variera i vilken mån HR 
utför dessa ovanstående områden. Däremot utgör dessa processer mer eller mindre 
det arbetet som utförs på en HR-avdelning. Det är även dessa processer som kan 
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digitaliseras med hjälp av HRM-verktyg. Enligt Hällstén et al (2017) stod digitala 
HRM-verktyg vid undersökningens genomförande för 44 procent av arbetet för 
HR-medarbetare och förutspådde att det år 2025 skulle vara hela 85 procent. 
Dessutom sker den största ökningen i privat sektor. Det fanns även delade åsikter 
om huruvida digitala HRM-verktyg är positivt eller inte, då en del uttryckte att de 
kan bidra till HR:s databaserade och strategiska arbete medan andra menade att 
det finns många exempel där verktygen inte har förbättrat något alls (Hällstén et 
al, 2017).  
 
I och med den ökade digitaliseringen uppkommer nya aspekter som är viktiga att 
ta hänsyn till på företagen. En av dessa aspekter är den digitala arbetsmiljön. 
Enligt en rapport från Arbetsmiljöverket (RAP 2015:17, s15) definieras digital 
arbetsmiljö som:  
 

Den arbetsmiljö, med dess problem och möjligheter av såväl fysisk, psykosocial 
som kognitiv art, som blir resultatet av att arbetets stödsystem och verktyg 
digitaliseras.  

 
Denna definition inkluderar således digitala HRM-verktyg, och det blir därför 
viktigt att beakta dem i frågan om digital arbetsmiljö. I och med att 
digitaliseringen är ständigt aktuell och föränderlig i vårt samhälle är det inte 
förvånande att organisationer och arbetsplatser ställs inför nya utmaningar. 
Digitaliseringen tar sig in i organisationer och inverkar på olika yrkeskategorier 
och förändrar ständigt förhållanden samt förutsättningarna för arbeten. Denna 
utveckling har lett till att det idag näst intill är obligatoriskt att använda sig av 
digitala verktyg, vilket även inkluderar HR-området. Detta går i linje med vad 
Timms (2018) anser att HR-professionen måste göra, nämligen se IT-
professionen som en förebild när det kommer till att transformera sig och få större 
plats på arbetsmarknaden. Timms (2018) menar bland annat att HR kan anses vara 
lika komplext som IT när det kommer till att ta sig an nya system och dylikt. Men 
det som i dessa lägen gör HR mer komplext menar Timms (2018) är det faktum 
att HR-arbetet berör människor på ett annat sätt.  
 
Trots att digitaliseringen påverkar alla så är användandet mindre vanligt ju mindre 
ett företag är. Det kan bero på att ett mindre företag inte har en etablerad HR-
avdelning (Granberg, 2011), och ett HR-arbete som drivs med digitala verktyg, 
men även att det i många fall är både enklare och effektivare att avhandla frågor 
muntligt med berörd person (Strohmeier & Kabst, 2014). I större företag där 
arbetet inte kan ske på samma personliga basis, är HR-avdelningen nödvändig 
samt behovet och nyttan med HRM-verktyg större.  
 
En mängd studier visar på att digitala HRM-verktyg leder till ökad effektivitet och 
produktivitet (t. ex Rüel, Bondarouk & Van der Velde, 2007; Obeidat, 2016; 
Iqbal, Ahmad, Allen & Raziq, 2018).  Det finns dock även studier som visar på 
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det motsatta, att det inte ökar effektivitet, att de inte minskar den administrativa 
bördan utan enbart flyttar bördan till andra uppgifter och att de således inte 
förbättrade HR-arbetet (Bondarouk, Parry & Furtmueller, 2017). Tidigare 
forskning har både fokuserat på digitala HRM-verktyg ur organisationens och 
linjechefernas perspektiv och från HR:s perspektiv, däremot är det övervägande 
fokus på HR-chefer. Det finns dock även forskning som undersöker digitala 
HRM-verktyg utifrån dess påverkan på HR-medarbetarna, men dessa studier är 
främst kvantitativa (t. ex Gardner, Lepak & Bartol, 2003; Ngai & Wat, 2006). Det 
medför att HR-medarbetarnas uppfattningar och syn på digitala HRM-verktyg 
inte belyses. I och med att det är HR-medarbetarna som besitter kunskapen om 
HR och utför det största HR-arbetet finns det dock skäl att argumentera för att 
deras syn på de digitala HRM-verktyg är av största vikt. Vidare är i stort sett all 
forskning inom ämnet i en internationell kontext vilket då inte tar hänsyn till de 
förutsättningar och möjligheter som finns på den svenska arbetsmarknaden. Det 
finns således ett tydligt glapp i forskningen angående just hur HR-medarbetare 
uppfattar användandet av digitala HRM-verktyg och dess påverkan inom 
organisationen.  
 
I och med att vi står inför att träda in i arbetslivet som färdigutbildade HR-
praktiker ligger det även i eget intresse att undersöka etablerade HR-medarbetares 
uppfattningar om digitala HRM-verktyg.  
 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med studien är att bidra med kunskap om hur HR-medarbetare uppfattar 
användningen av digitala verktyg för ledning och styrning av personal och 
verksamheter (hädanefter kallat digitala HRM-verktyg), i sitt dagliga arbete. 
Syftet preciseras i följande frågeställningar:  
 

• Hur uppfattar HR-medarbetare användandet av digitala HRM-verktyg i sitt 
dagliga arbete?  

• Vilka konsekvenser får användandet av digitala HRM-verktyg för HR-
funktionens arbete? 

• Vilka konsekvenser får användandet av digitala HRM-verktyg för anställda 
och chefer i organisationen?  

 
Denna studie är genomförd på stora företag inom privat sektor. Bransch är ej 
relevant för det som studien avser att undersöka, nämligen företag som idag 
arbetar med digitala HRM-verktyg på ett eller annat sätt. Stora företag har en 
etablerad HR-funktion, men eftersom det inom HR-området förekommer många 
olika titlar samt roller som alla har olika innebörd, har de valda företagen olika 
sätt att organisera sina HR-avdelningar på. De personer som intervjuats har vi 
definierat som HR-medarbetare utan någon speciell avgränsning på titel, dock 
inbegriper definitionen av HR-medarbetare inte HR-chefer. Valet att utesluta HR-
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chefer är för att de kan antas ha mer av en beslutsfattande position i fråga om 
HRM-verktygen.  

1.3 Definitioner  
Nedan kommer centrala begrepp som används i studien att definieras. Först HR-
medarbetare och därefter följer en definition av digitala HRM-verktyg.  
 
1.3.1 HR-medarbetare 
Det finns många olika roller inom HR, med olika namn och olika arbetsuppgifter, 
till exempel HR-partner, HR-generalist, HR-specialist och HR Business Partner 
(Hällstén et al, 2017). I föreliggande studie görs ingen uppdelning baserat på titel, 
utan alla kallas för HR-medarbetare. Däremot förs en diskussion kring 
verksamhetsnära HR-roller och administrativa eller stödjande HR-roller.  
 
1.3.2 HRM-verktyg 
Det finns ingen sammanhållen definition av e-HRM och digitala HRM-verktyg, 
utan olika forskare och författare har definierat begreppen på olika sätt. Rüel, 
Bondarouk och Looise (2004, s 365f) definierar e-HRM som följer;  
 

e-HRM is a way of implementing HR strategies, policies, and practices in 
organizations through a conscious and directed support of and/or with the full 
use of web-technology-based channels. The word ‘implementing’ in this context 
has a broad meaning, such as making something work, putting something into 
practice, or having something realized. e-HRM, therefore, is a concept - a way 
of ‘doing’ HRM.  

 
I ovanstående definition ligger alltså fokus på HR-strategier och praktiker samt 
att de med hjälp av digitala verktyg implementeras i en organisation. Marler och 
Parry (2016, s 2234) å andra sidan beskriver e-HRM med mer fokus på själva 
verktygen.  
 

Configurations of computer hardware, software and electronic networking 
resources that enable intended or actual HRM activities (e.g. policies, practices 
and services) through coordinating and controlling individual and group-level 
data capture and information creation and communication within and across 
organizational boundaries.   

 
Vidare kan e-HRM delas in i tre kategorier; operationell, relationell och 
transformerande (Lepak & Snell, 1998; Obeidat, 2016). Inom kategorin 
operationell ingår HR-aktiviteter som främst är administrativa, såsom lön och 
närvaroregistrering och som namnet antyder är dessa aktiviteter främst av operativ 
karaktär (Obeidat, 2016) Relationell och transformerande å andra sidan innefattar 
uppgifter med mer strategiska syften där relationell åsyftar HR-aktiviteter som 
tjänar till att hantera och upprätthålla relationer med de anställda och 
transformerande syftar till att öka den strategiska riktningen på HRM-arbetet 
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(Obeidat, 2016). Detta är en vanligt förekommande utgångspunkt för studier inom 
e-HRM. I kontrast till ovanstående definition av e-HRM så menar Voermans och 
van Veldhoven (2007, s 887) att:  
 

e-HRM could be narrowly defined as the administrative support of the HR 
function in organizations by using internet technology.  

 
De fokuserar således främst på den administrativa funktionen av e-HRM, vilket 
kan liknas vid det Lepak och Snell (1998) kallar för operationell. Värt att ha i 
åtanke är även att Voermans och van Veldhovens definition är från 2007 och i och 
med att digitaliseringen ständigt pågår så kan mycket ha förändrats sedan dess.  
 
De fyra presenterade definitionerna av e-HRM skiljer sig åt då de fokuserar på 
olika delar eller aspekter av e-HRM som fenomen. Baserat på dessa definitioner 
har en egen definition framtagits, som kommer ligger till grund för denna studie.  
 
Digitala HRM-verktyg är verktyg som används för HR-strategier, -praktiker och 
-policys, i syfte att leda och utveckla personal, samt kommunicera dessa 
aktiviteter inom organisationen. Digitala HRM-verktyg inkluderar verktyg med 
operationella, transformerande och relationella syften.  
 
Begreppet e-HRM kommer användas när forskning presenteras som använder just 
det begreppet. I övriga fall kommer det benämnas som digitala HRM-verktyg då 
de två begreppen kan anses likvärdiga. 
 

1.4 Disposition 
Efter inledningskapitlet följer i kapitel 2 teoretisk referensram, där tidigare 
forskning och teorier kommer presenteras. Därefter följer metodkapitlet, kapitel 
3, där olika metodologiska överväganden och utgångspunkter diskuteras. Sedan 
kommer kapitel 4 resultat och analys, där resultatet från studien presenteras. Efter 
att resultatet presenterats följer kapitel 5 diskussion, där resultatet diskuteras. Sist 
kommer kapitel 6 där några slutsatser från studiens resultat presenteras.  
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2. TEORETISK REFERENSRAM 

I följande kapitel presenteras tidigare forskning om digitalisering av HR-arbete, 
användande av HRM-verktyg samt de konsekvenser HRM-verktygen har för HR-
arbete och organisationen. Därefter följer en redogörelse av den centrala teorin, 
HR-transformation.  
 

2.1 Digitalisering av HR-arbete 
I en sammanställning av tidigare forskning om digitalisering av HR har Parry och 
Strohmeier (2014) konstaterat att tre forskningslinjer kan urskiljas, vilka de kallar; 
digitalt arbete (digital work), digitala anställda (digital employees) och digital 
ledning och styrning (digital employee management).  
 
Digitalt arbete syftar till att arbetssätt och processer förändras och rör sig mot 
automatisering och digitalisering av sysslor, vilket förändrar hur arbete 
organiseras samt hur uppgifter utförs (Parry & Strohmeier, 2014). När arbetets 
utformning förändras på detta sätt fyller HR en viktig funktion som länk mellan 
arbetsgivaren och arbetstagarna. Utöver att HR fyller en viktig funktion som länk 
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna i digitalt arbete, så förändras även HR-
arbetet till att bli mer digitalt, där olika processer och aktiviteter blir digitala samt 
manuella och rutinmässiga uppgifter blir automatiserade. Digitalt arbete 
innefattar även digitala kommunikationsvägar och informationsspridning inom ett 
företag.  
 
Aspekten digitala anställda påvisar att det finns en ny generation på 
arbetsmarknaden som har vuxit upp med internet och digitala verktyg (Parry & 
Strohmeier, 2014). Denna aspekt innebär därmed att digitaliseringen påverkar 
anställda i företag. Skillnader mellan generationer är inget nytt men denna 
generation är starkt präglad av digitalisering och som anställda har de andra 
förutsättningar och möjligheter än tidigare generationer. Detta medför även att det 
ställs även andra krav på HR, för att leda dessa anställda på ett bra sätt. Det ställer 
även krav på att HR ska kunna leda och hantera de anställda som ingår i äldre 
generationerna som inte har samma förutsättningar och digital förståelse som de 
yngre har. Parry och Strohmeier (2014) menar att det är viktigt att identifiera 
förändringar i attityder, åsikter, beteenden och förväntningar hos den yngre 
gruppen för att på så sätt kunna hantera dem. De yngre generationerna som 
kommer in på arbetsmarknaden kan exempelvis ha förväntningar på att 
organisationer ska vara moderna i sitt användande av teknik och digitala verktyg 
och därför utgör denna kategori en viktig aspekt av digitaliseringen.  
 
Den tredje och sista forskningslinjen digital ledning och styrning beskriver hur 
digitala verktyg implementeras för att underlätta och stödja HRM-arbete, vilket 
även kallas för electric HRM, eller e-HRM (Parry & Strohmeier, 2014). Digital 
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ledning och styrning inkluderar HRM-verktyg som stödjer administrativa 
uppgifter men även i strategiska processer. Det är just den forskningslinjens fokus 
som är mest relevant för denna studie. Rüel et al (2004) menar även att e-HRM är 
ett led för att utveckla servicen gentemot organisationen och har således sin 
främsta målgrupp utanför HR-avdelningen. e-HRM kan ses som ett sätt att göra 
HRM på (Rüel et al, 2004).  
 
2.2 Användande av HRM-verktyg 
Det finns flera studier som fokuserat på användandet av HRM-verktyg, ur olika 
perspektiv. Strohmeier och Kabst (2014) diskuterar i en studie hur olika företag 
använder sig av e-HRM och identifierade olika sammansättningar av e-HRM. 
Vidare menar Strohmeier och Kabst (2014) att det i forskning lyfts olika typer av 
e-HRM, men att den främsta och mest erkända synen på e-HRM är uppdelningen 
i relationell, operationell och transformerande, där de olika typerna baseras på 
vilka mål som vill uppnås med verktygen (Lepak & Snell, 1998). Syftet med 
Strohmeier och Kabsts (2014) studie var att undersöka hur dessa tre typer av e-
HRM används och vilka möjliga sammansättningar som kan identifieras. 
Sammansättningen av e-HRM undersöktes också för att förstå skillnaden mellan 
de olika e-HRM typerna i syfte att se vilken man skulle använda till vad för att 
uppnå en viss framgång.  
 
Vidare belyser Strohmeier och Kabst (2014) att var och en av de tre typerna av e-
HRM inte bör ses var för sig utan att det naturligt kommer inslag även från de 
andra typerna. För att exemplifiera så kan inte en typ av e-HRM fungera helt och 
hållet för sig själv utan det kommer involvera drag från de andra typerna. 
Exempelvis relationell e-HRM kan inte fungera för sig självt utan kommer att 
involvera en viss grad av operationell och transformerande e-HRM, även om de 
inte var det huvudsakliga målen.  
 
Strohmeier och Kabsts (2014) studie visar att operationell e-HRM var den mest 
frekvent använda funktionen. Vidare hade hälften av alla respondenter antagit 
relationell e-HRM medan transformerande e-HRM var den typen som minst hade 
antagit. Utifrån detta kunde de sedan identifiera Strohmeier och Kabst (2014) tre 
typer av e-HRM användare; icke-användare, operationella användare och så 
kallade power users, vilket var de som använde sig av alla tre typerna. Alla 
sammansättningar bidrar till organisatorisk framgång enligt Strohmeier och Kabst 
(2014), dock beroende på företagets storlek och den strategiska orienteringen av 
HR-avdelningen. Med andra ord bidrar e-HRM till organisatorisk framgång på ett 
högt värderat sätt vilket gäller alla sammansättningar.  
 
Att verktygen anses vara användarvänliga och väldesignade är enligt Parry och 
Tyson (2011) en viktig faktor för användandet av digitala HRM-verktyg. Vidare 
menar de att många verktyg anses ha stora brister angående intuitivitet och 
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användarvänlighet, vilket gör att det är svårare att införliva dem i det dagliga 
arbetet (Parry & Tyson, 2011). Kritiken som framkom var även att systemen 
beskrevs som tråkiga och långsamma, som följd av detta så upplevdes det 
administrativa arbetet som ökat för linjecheferna istället för att minska som tanken 
var med det hela. Dock är detta inte ett generaliserbart resultat enligt Parry och 
Tyson (2011).  
 
Även teknikvana lyftes fram som en anledning till varför användaren i vissa fall 
lättare tog till sig e-HRM-systemen (Parry & Tyson, 2011). Vidare kan det vara 
så att om organisationen har en kultur som lättare accepterar användningen av 
teknik kommer det vara enklare att införa ett e-HRM-system samt att användarna 
inser fördelarna med dessa system. Detta belystes även som en generationsfråga, 
de som tillhör de äldre generationerna i organisationen som inte är uppväxta med 
intern kanske inte upplever samma typ av fördelar med e-HRM system (Parry och 
Tyson, 2011).  
 
2.2.1 Effektivisering 
Obeidat (2016) genomförde en studie där sambandet mellan användandet av e-
HRM verktyg och effektivitet av HRM undersöktes. Studien baseras på UTAUT- 
modellen (The Unified Theory of Acceptance and Use of Technology) för att 
identifiera de främsta faktorerna som påverkar användandet av e-HRM. De 
faktorerna är enligt Obeidat (2016) förväntan på prestation (performance 
expectancy), förväntan på ansträngning (effort expectancy) och social påverkan 
(social influence). Dessa tre faktorer har i tidigare studier visat sig påverka 
både beteendeavsikter (behavioural intention) och användandet av e-HRM (e-
HRM usage) (t. ex Venkatesh et al, 2003). Obeidat (2016) undersökte sedan 
sambandet mellan dessa faktorer och effektiviteten av HRM. Studien visade att 
användande av e-HRM har ett positivt samband med HRM-effektivitet både på 
praktik- och policynivå. Beteendeavsikter medierar sambandet mellan förväntan 
på prestation och användande av e-HRM, samt medierar sambandet mellan social 
påverkan och användande av e-HRM. Det innebär således att förväntan på 
prestation och social påverkan påverkar beteendeavsikter, vilket i sin tur påverkar 
användande av e-HRM. Vidare fann Obeidat (2016) starkt stöd för relationen 
mellan användande av e-HRM och HRM-effektivitet. Det bör då innebära att 
social påverkan och förväntan på prestation är viktiga faktorer för att användandet 
av e-HRM ska fungera bra och i slutändan ha en positiv effekt på HRM-
effektiviteten.  
 
2.2.2 Syftet med digitala HRM-verktyg  
Precis som Strohmeier och Kabst (2014) menar så är de två aspekterna 
transformerande och relationell e-HRM till synes strategiska funktioner. Marler 
och Parry (2016) diskuterar att det finns två synsätt på sambandet mellan e-HRM 
och strategisk HRM, där det ena perspektivet är att e-HRM är ett led i att göra HR 
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mer strategiskt, och det andra perspektivet är att e-HRM är ett resultat av att HR 
är mer strategiskt involverade i organisationen. För att undersöka detta 
genomförde de en studie där de undersökte relationen mellan e-HRM och 
strategisk HRM med data från 5665 företag i olika länder (Marler & Parry, 2016). 
De fann stöd för båda hypoteserna vilket betyder att det finns grund för de båda 
perspektiven och att det inte går att ta hänsyn till enbart ett av dem. e-HRM och 
strategiskt HRM utvecklas tillsammans och det är därför svårt att säga att det ena 
leder till det andra. Istället menar Marler och Parry (2016) att de har en ömsesidig 
påverkan och att e-HRM kan skapa ytterligare möjligheter för en organisation att 
arbeta med strategisk HR men att det även krävs intresse och strategiskt fokus i 
ledningen för att det ska ske. Resultatet från denna studie visar således att enbart 
implementera ett HRM-verktyg i organisationen kommer inte göra HR-
funktionen mer strategisk, utan det krävs även ett strategiskt intresse från 
ledningen. Men å andra sidan så kan verktyg fylla en viktig funktion om det 
intresset finns.  
 
Även Rüel et al (2004) ser att en ökning av den strategiska orienteringen av HR-
avdelningen är ett möjligt mål med att implementera digitala HRM-verktyg. 
Utöver den aspekten ser de även kostnadsreducering, ökad effektivitet och 
förbättrad service mot ledning och anställda som möjliga mål med digitala HRM-
verktyg. Resultatet visade att dessa mål värderas som lika värdefulla av de företag 
som deltog i studien (Rüel et al, 2004). Detta är även i linje med de faktorer som 
Parry och Tyson (2011) fann var eftersträvade vid implementering av HRM-
verktyg; effektivisering, tjänsteleverans, strategisk orientering, chefsbefogenheter 
och standardisering. Enligt Rüel et al (2004) är detta ett intressant fynd då det går 
att ifrågasätta huruvida förbättring av HR-service kan samexistera med ökad 
effektivitet. Vidare fann Rüel et al (2004) även att internationella företag använde 
sig av e-HRM för att harmonisera och standardisera sina HR-policys samt -
praktiker. Denna globaliseringsprocess visade sig leda till att ansvaret på 
policynivå centraliserades till HR på huvudkontoret, samtidigt som den faktiska 
tillämpningen av frågorna decentraliserades och i högre grad lades på de anställda 
och linjecheferna.  
 
Typen av planerad effektivitet varierade beroende på organisation då vissa 
introducerade e-HRM som ett sätt att minska personalantalet inom sin HR-
funktion, och på så sätt förbättra kostnadseffektiviteten (Parry & Tyson, 2011). 
Utöver detta så var en anledning att organisationen ville få bort användningen av 
papper i HR-processerna, eller för att helt enkelt öka processernas hastighet. 
 
2.3 HRM-verktygens konsekvenser för HR-arbetet och organisationen 
Användandet av digitala HRM-verktyg medför olika konsekvenser såväl för HR-
arbetet som chefer och anställda i organisationen. Att implementera HRM-
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verktyg utan en tydlig bild av vad de ska uppnå och en medvetenhet om potentiella 
konsekvenser kan vara avgörande för organisationen (Strohmeier, 2009).  
 
e-HRM är en vanligt antagen styrningsmetod som baseras på de förväntade 
positiva konsekvenserna av införandet av e-HRM (Strohmeier, 2009). Dessa 
konsekvenser är enligt (Strohmeier, 2009) att förbättra kvaliteten på olika 
processer, effektivisera processer, sänka kostnader och kan i vissa fall innebära 
att HR-avdelningen får en mer strategisk roll inom organisationen.  
 
Parry och Tyson (2011) undersökte om de potentiella målen med e-HRM faktiskt 
uppfylldes efter implementeringen och vad det är som påverkat att målen 
uppnåtts. Studien gick ut på att undersöka vilka mål som företagen i studien hade 
som grund för att introducera e-HRM i organisationen samt om de uppfylldes. 
Utöver detta ville de även ta reda på vad som bidragit till att målen uppfylls. 
 
2.3.1 För HR-funktionens arbete 
Angående konsekvenser för HR-funktionens arbete visade Parry och Tysons 
(2011) studie att införandet av e-HRM minskade det administrativa arbetet för 
HR. Denna minskning gjorde att HR-avdelningen kunde ägna sig åt mer 
komplexa uppgifter samt lägga mer tid på att stötta cheferna strategiskt. I och med 
detta hade det även skett förändringar med rollfördelningar samt avdelningar 
inom HR-avdelning hade förändrats (Parry & Tyson, 2011). Genom att HR kunde 
ägna sig mer åt komplexa och strategiska uppgifter samt arbeta mer databaserat 
så fann de även att HR:s trovärdighet hade ökat i organisationen. Parry och Tyson 
(2011) beskrev att det tidigare hade riktats kritik mot HR-avdelningen då de 
ansågs vara ansvariga för informationen men inte hade de rätta förutsättningarna 
eller verktygen för att kunna säkerställa kvaliteten. Detta förändrades med digitala 
HRM-verktyg.  
 
Den påverkan införandet av e-HRM hade på det strategiska arbetet var mindre 
tydlig men det visade sig att HR-funktioner blivit mer strategiska även i de fall 
detta inte varit ett ursprungligt mål med implementeringen (Parry & Tyson, 2011). 
Det transformerande resultatet förklarades som ett resultat av den ökade 
tillgängligheten av korrekt samt detaljerad information, vilket i sin tur gjort HR-
praktiker mer tillgängliga för organisationen. e-HRM hade bidragit med mer 
statistik som i sin tur kunde användas som grund för beslutsfattande. Det kan alltså 
sammanfattas som minskningen av administrativt arbete naturligt gör HR-
funktionen mer effektiv, oaktat om det var det ursprungliga syftet. Som följd av 
detta förbättrades HR:s roll i organisationen vilket ledde till att HR-avdelningen i 
vissa organisationer blev en fullständig affärspartner (Parry & Tyson, 2011).  
 
Att arbeta med de digitala verktygen behöver dock inte nödvändigtvis innebära 
enbart positiva konsekvenser. Florkowski (2019) genomförde en studie för att 
undersöka hur HRM-verktyg, som kallas Human Resource Technology (HRT) i 
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studien, påverkar bland annat stress och arbetstillfredsställelse. I den här studien 
var HR-chefer populationen som undersöktes då de ansågs ha en bra bild av 
arbetet med HRM-verktygen. Det Florkowski (2019) fann var att teknikstress 
hade ett negativt samband med deltagande i styrning, stöd från ledning samt 
innovationskulturen. Den tekniska stressen som nämns är den upplevda stressen 
från hela HR-avdelningen gällande just de digitala eller tekniska verktygen. Detta 
resultat innebär således att om HR-medarbetarna involveras i ledningen eller 
styrningen för just HRM-verktyget, får bra stöd från ledningen, till exempel 
genom utbildning, samt ett öppet klimat som tillåter innovation, så minskar den 
upplevda teknikstressen som kan uppstå. Vidare visade det sig att 
arbetstillfredsställelse hade ett negativt samband med teknikstress (Florkowski, 
2019). Baserat på det resultatet menar Florkowski (2019) att det är viktigt att inte 
idealisera HRM-verktygen utan att se dess potentiella negativa effekter på HR-
avdelningen, men som kan mitigeras genom involvering i styrning, stöd från 
ledning och innovationskultur. Även Parry och Tyson (2011) menar att om målen 
med e-HRM ska uppnås behöver HR i många fall nya kompetenser och 
färdigheter, som inte nödvändigtvis tidigare haft en naturlig plats i en HR-
avdelning. Genom att utveckla dessa färdigheter kan dock HR-funktionen 
använda de digitala HRM-verktygen på ett sätt som kan utnyttja den fulla 
potentialen.  
 
2.3.2 För organisationen- chefer och anställda  
I och med att den egentliga målgruppen för digitala HRM-verktyg är de anställda 
och linjecheferna i organisationen så medför de även konsekvenser för dem (Rüel 
et al, 2004).  
 
Bissola och Imperatori (2014) diskuterar hur HRM-verktyg skulle kunna leda till 
att HR kommer längre ifrån de anställda och att relationen mellan anställda och 
HR-avdelningen skulle bli svagare. Dock fann de i sin studie att e-HRM praktiker 
faktiskt kan leda till att de anställdas tilltro till HR-avdelningen ökar. Tilltron till 
HR-avdelningen ökar av att de anställda upplever att det finns rättvisa processer, 
vilket tydliggörs och blir mer transparent med hjälp av HRM-verktyg. Studien i 
fråga fokuserar främst på e-HRM praktiker som faller inom ramen för relationella 
vilket är den delen av e-HRM har relationen till anställda i fokus (Bissola & 
Imperatori, 2014). Att digitalisera de processerna och införliva dem i HRM-
verktyg gör således att de blir tydligare och mer lättillgängliga för de anställda 
vilket i sin tur gör att de anställda upplever rättvisa. Användandet av e-HRM kan 
med andra ord stärka relationen mellan de anställda och HR-avdelningen. I och 
med att studien enbart sett till relationella processer är det dock inte nödvändigtvis 
så att digitalisering av alla typer av HR-processer leder till samma resultat, då 
exempelvis mer strategiska processer sällan är riktade mot de anställda i första 
hand. Däremot så är det möjligt att det ökade förtroendet för HR-avdelningen, 
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tack vare digitaliserade relationella processer, kan leda till andra positiva effekter, 
i och med den stärkta relationen.  
 
I en studie av Voermans och van Veldhoven (2007) undersöktes vilka 
uppfattningar chefer och anställda har kring e-HRM. Studien baserades 
Technology Acceptance Model (TAM) och Ulrichs (1997, refererad i Voermans 
& van Veldhoven, 2007) fyra typer av HR-roller som kallas strategisk partner, 
employee champion, administrativ expert och förändringsagent. Det de kom fram 
till i studien var att det fanns ett positivt samband mellan attityd gentemot e-HRM 
och en preferens för strategiska HR-roller, vilket innefattar både strategisk partner 
och förändringsagent. Det betyder således att de chefer och anställda som har en 
preferens eller värdesätter strategiska HR-roller även är positivt inställda till 
användandet av e-HRM. Vidare fann de att en preferens för en administrativ HR-
roll inte har ett positivt samband med attityd till e-HRM samt att de som har en 
preferens för HR-rollen employee champion har en mer negativ inställning till e-
HRM.  
 
Populationen i studien utgjordes av chefer och anställda som inte arbetade inom 
HR vilket innebär att studien inte uttalar sig om hur HR-medarbetare ser på e-
HRM, utan enbart övriga delar av organisationen. De fann även att de 
respondenter som ansåg att de använda HRM-verktyg var mycket användbara 
även hade en mer positiv attityd gentemot e-HRM men de fann även att 
verktygens enkelhet att använda inte hade en påverkan på attityden. I korthet 
betyder det således att om verktyget anses användbart så finns en positiv attityd 
oavsett om det inte anses vara enkelt att använda. Voermans och van Veldhoven 
(2007) menar att i praktiken är det viktigt att organisationen kan belysa och 
fokusera på verktygets användbarhet för att skapa positiva attityder. I likhet med 
detta menar Rüel et al (2004) att det är viktigt att ha tydliga mål och en bra plan 
för att realisera målen, för att övertyga de anställda om nyttan med att 
implementera digitala HRM-verktyg. Rüel et al (2004) diskuterar även om det är 
så att när det kommer till implementering av digitala HRM-verktyg lägger företag 
för mycket fokus på IT-aspekten, val av verktyg och implementering, istället för 
att lägga fokus på att förklara nyttan med verktygen och arbeta med de 
beteendemässiga förändringar som krävdes. Detta kan då leda till att såväl 
linjechefer som medarbetare kan dra sig för att använda ett digitalt HRM-verktyg 
då det kan upplevas som överväldigande och som att det kan finnas för mycket 
information där. Istället menar Rüel (2004) att de tenderar att istället ringa till en 
HR-support för att få hjälp.  
 
Vidare fann Rüel et al (2004) att det fanns en skillnad mellan vilka möjligheter 
som fanns i verktygen och hur de faktiskt användes på företagen. Även Parry och 
Tyson (2011) lyfte att de som var främsta användarna av de digitala HRM-
verktyg, chefer och anställda, inte använder sig av verktygen till deras fulla 
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kapacitet, vilket de menar beror på bristande utbildning till användarna. Utan 
tillräcklig utbildning så kommer linjechefer och anställda vända sig till en HR-
support eller ett callcenter istället för att använda verktygen självständigt. Detta 
leder då i förlängningen till att verktygen inte alls effektiviserar eftersom det 
istället blir dubbelt arbete (Parry & Tyson, 2011).  Rüel et al (2004) menar även 
att detta glapp kan bero på att den verkliga användningen alltid ligger efter den 
tekniska implementeringen. En förklaring till detta är enligt Rüel et al (2004) att 
medarbetarna och cheferna helt enkelt inte måste lära sig att arbeta med en ny 
version av ett välkänt system, utan att det faktum att de måste vara redo att kunna 
plocka upp ansvar som tidigare var någon annans.  
 
Just att första linjens chefer får ökat ansvar och större befogenheter gällande 
personalfrågor nämnde Parry och Tyson (2011) som ett av de mål som fanns vid 
implementeringen av e-HRM. Genom att använda sig av digitala HRM-verktyg 
decentraliseras HR-aktiviteterna i viss mån vilket ger linjecheferna större 
möjligheter att utföra HR-frågor som exempelvis rekryteringar och 
utvecklingssamtal, enligt de processer som finns i verktygen. Det visade sig dock 
att trots att detta i flera fall var ett mål med implementeringen så var det enbart i 
liten utsträckning som det faktiskt förverkligats. Detta kan precis som Rüel et al 
(2004) beskrev, vara på grund av att cheferna i och med de nya verktygen behöver 
ta ett ansvar som tidigare varit någon annans, och att det därför behövs en stor 
beteendeförändring. Här kan även chefens eller den anställdas attityd gentemot 
verktygen spela in då Parry och Tyson (2011) menar att det är viktigt att de tar till 
sig verktygen och engagerar sig med dem, och att det då går snabbare att lära sig 
använda dem. Det blir därför viktigt att kunna motivera på vilket sätt de digitala 
HRM-verktygen är värdefulla och användbar för att de ska användas effektivt 
(Voermans & van Veldhoven, 2007; Parry & Tyson, 2011). 
 
2.4 HR-transformation - HR-arbetets omvandling  
HR-arbetet förändras och mycket av personaladministrationen förflyttas ut till 
chefer och anställda i linjen, medan HR-avdelningar får en allt mer strategisk 
funktion. Det ökade strategiska fokuset kan ses som en del av Human Resource 
Management men kallas allt oftare för HR-transformation (Hällstén et al, 2007). 
Den mest framstående inom forskning om HR-transformation är David Ulrich 
som redan 1997 gav ut en bok där han diskuterade hur organisationer borde bli 
mer affärsinriktade genom att tydliggöra fyra olika roller inom HR-arbetet. De 
fyra rollerna är strategisk partner, administrativ expert, employee champion och 
förändringsagent (Ulrich, 1997). Genom att tydligare fördela HR-arbetet på dessa 
fyra roller menar Ulrich (1997) att organisationer kommer bli mer 
konkurrenskraftiga och affärsinriktade. Vidare menar Ulrich (1997) att fokus inte 
borde ligga på vilka exakta aktiviteter eller processer som utgör arbetet utan att 
istället fokusera på vad som ska levereras, och utifrån fyra leveransområden 
identifierades de fyra rollerna.  
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Figur 1. Illustration av de fyra HR-rollerna (Ulrich, 1997 s 24f).  
 

Den strategiska partnern ska fokusera på att likrikta HR-strategierna och HR-
praktikerna med företagets övergripande affärsstrategier för att säkerställa att HR-
arbetet leder till att de övergripande strategierna uppfylls. Den administrativa 
experten å andra sidan ska fokusera på att utveckla och säkerställa effektivitet i 
administration och HR-processerna. Den rollen som kallas för employee 
champion ska istället fokusera på operativa frågor som rör de anställda i deras 
arbete. De ska stötta och kunna svara på frågor från de anställda i HR-frågor men 
även arbeta nära de anställda för att få insyn i vad som pågår bland de anställda 
och kunna möta deras behov. Den fjärde och sista rollen som Ulrich (1997) 
beskriver är förändringsagenten som precis som strategisk partner fyller en 
strategisk funktion. Förändringsagenten har som uppgift att stödja och underlätta 
för organisationen i förändringar samt se till att de anställda kan anpassa sig efter 
nya förutsättningar.  
 
HR-transformationen enligt Ulrich (1997) syftar då till att specialisera HR-
rollerna så att de tillsammans täcker in alla områden som en HR-funktion ska 
kunna leverera till organisationen. Hällstén et al (2007) beskriver att detta leder 
till en ökad specialisering inom HR samtidigt som mycket av de 
personaladministrativa uppgifterna istället läggs på linjechefer men även att 
anställda behöver ta ett större ansvar för sin egen arbetssituation. Den ökade 
specialiseringen inom HR yttrar sig ofta genom att det finns en central HR-
funktion som är indelad i olika expertgrupper, eller fokusområden, som 
exempelvis rekrytering och utveckling, samt att det ute i organisationen finns HR 
Business Partners som har som främsta uppgift att arbeta strategiskt och stötta 
linjechefer (Hällstén et al, 2007). Kopplat till Ulrichs (1997) fyra roller rör det sig 
mot att strategisk partner och förändringsagent uppfylls av en HR Business 
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Partner, den administrativa experten är de som arbetar inom de tidigare nämnda 
fokusområden, och rollen som employee champion i hög grad läggs på 
linjechefer.   
 
En viktig aspekt av HR-transformationen är just att många HR-frågor läggs på 
linjecheferna. Cheferna förväntas genomföra bland annat rekryteringar, 
utvecklingssamtal och kompetensutveckling för sina anställda utan något större 
stöd från HR (Hällstén et al, 2007), förutom att det är HR (främst den 
administrativa experten) som utvecklat de processerna och även de digitala HRM-
verktygen som används i en organisation. Det är även här som de digitala HRM-
verktygen fyller en viktig funktion, genom att vara en länk mellan HR och 
cheferna som ska utföra vissa HR-processer. Men det är också här olika 
konsekvenser för HR-arbetet och för organisations verksamhet och medarbetare 
kan uppstå i användandet av digitala HRM-verktyg. 
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3. METOD 

I det här kapitlet presenteras och diskuteras metodologiska utgångspunkter och 
ställningstaganden som legat till grund för studien. Kapitlet inleds med 
metodologiska redogörelser kring fenomenografi, kvalitativ ansats och induktion. 
Därefter beskrivs studiens upplägg och urval och sedan genomförandet från 
början till slut, inklusive bearbetning och analys av materialet. Sist förs en 
diskussion kring etiska aspekter.  
 

3.1 Metodologiska utgångspunkter 
Studien utgick från en fenomenografisk metodansats, vilken kännetecknas av att 
fokus ligger på att beskriva individers uppfattningar om fenomen i sin omvärld 
(Dahlgren & Johansson, 2015), i det här avseendet HR-medarbetares uppfattning 
om digitala HRM-verktyg. Ett fenomen definieras som en “företeelse, något 
allmänt iakttagbart” (Nationalencyklopedin). Fenomenet som studerades var 
således digitala HRM-verktyg vilket är ett fenomen som kan tolkas och uppfattas 
på olika sätt. Genom att utgå från en fenomenografisk metodansats och 
arbetsprocess skapades möjligheten att upptäcka variationer i uppfattningarna hos 
HR-medarbetarna. En uppfattning är enligt Dahlgren och Johansson (2015, s 163) 
“... kvalitativt skilda sätt att erfara något i omvärlden” och de olika sätten att erfara 
något benämns inom fenomenografin som utfallsrum. Vidare beskriver 
Kroksmark (2007) att uppfattningar har en vad- och en hur-aspekt, där vad 
handlar om objektet i uppfattningen och hur istället är den process som leder fram 
till vad. Dessa två aspekter av en uppfattning existerar parallellt och utgör 
tillsammans det som benämns som en uppfattning.  
 
Fenomenografi är en kvalitativ ansats då syftet är att nå en djupare förståelse för 
individernas olika uppfattningar, vilket enligt Patel och Davidson (2019) är 
kvalitativa forskningskriterier. En fenomenografisk utgångspunkt syftar således 
inte till att beskriva hur någonting är utan snarare hur någonting uppfattas att vara 
(Marton, 1981). I och med att det är utgångspunkten i fenomenografi blir det 
tydligt att fokus ligger på empirin, och att det naturligt gör att studien 
kännetecknas av ett induktivt arbetssätt (jämför Kroksmark, 2007).  
 
Ett induktivt arbetssätt innebär att ett fenomen undersöks utan att ha en 
utgångspunkt i tidigare teori och istället relateras empirin till teorin baserat på det 
insamlade materialet (Kvale & Brinkmann, 2014; Patel & Davidson, 2019). Ett 
induktivt arbetssätt syftar alltså till att undersöka ett fenomen och upptäcka ny 
kunskap kring det studerade fenomenet. Således påbörjades insamlingen av 
material i den föreliggande studien relativt tidigt och innan teori och tidigare 
forskning hade studerats grundligt. Istället hade enbart en inläsning på 
forskningsområdet skett innan frågorna formulerades, och på så sätt blev 
datainsamlingen förutsättningslös, även om den ofrånkomligen i viss mån färgas 
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av tidigare forskningsresultat, samt den egna förförståelsen. Att tillägna sig en 
grundläggande förståelse för teorin bakom det aktuella fenomenet är nödvändigt 
för att kunna ställa relevanta frågor (Kvale & Brinkmann, 2014). Att ta del av 
tidigare forskning och ha en egen förförståelse torde dock inte vara ett hinder för 
ett induktivt arbetssätt, i den mån det inte medför att datainsamlingen styrs i 
riktning att bekräfta tidigare teorier. Genom att vara medvetna om vilken 
förståelse som fanns på området hanterades denna risk i utformningen av 
intervjuguiden, då frågorna inte formulerades i syfte att bekräfta eller dementera 
tidigare forskningsresultat. Det induktiva arbetssättet genomsyrade hela studien 
men främst analysprocessen, då analysen var empiridriven och inte färgad av 
tidigare forskning och teorier, vilket är kärnan i induktion.  
 

3.2 Studiens upplägg och urval 
Studien hade en intervjustudiedesign och baserades därmed på intervjuer för 
insamling av material, då intervjuer ger möjlighet att ta del av informanternas 
uppfattningar och tankar om ett visst fenomen. Att genomföra intervjuer för att 
undersöka informanternas tankar och uppfattningar är ett grundläggande villkor 
inom fenomenografin (Dahlgren & Johansson, 2015). Den grupp vars 
uppfattningar studerades var HR-medarbetare på stora företag inom privat sektor, 
och därför gjordes ett urval ur den definierade gruppen. I och med att studien är 
av kvalitativ karaktär fanns det ingen ambition om att resultatet skulle vara 
generaliserbart, och därför behövde inte urvalet på något sätt vara representativt 
för hela gruppen. Strävan var istället att göra ett urval där olika uppfattningar om 
fenomenet digitala HRM-verktyg kunde finnas (jämför Kvale och Brinkmann, 
2014).  
 
Urvalet utgick från ett kriterieurval i två steg, där det första urvalet gällde företag 
och det andra steget var val av informant. Urvalskriterierna för första steget var 
att det är att det skulle vara ett stort företag, vilket definieras som 250 eller fler 
anställda (Eurostat), företaget skulle verka inom privat sektor och ha en HR-
avdelning. Ingen avgränsning gällande bransch definierades då det inte ansågs 
relevant för syftet, och genom att inte göra en avgränsning skapade det möjlighet 
att nå en variation av företag. Att avgränsa till stora företag baserades på 
antagandet att det är mer troligt att de har en etablerad HR-avdelning samt 
använder ett eller flera digitala HRM-verktyg. Resonemanget var att mindre 
företag är mindre benägna att använda utvecklade HRM-verktyg, och därmed 
valdes mindre företag bort i denna studie.  
 
Dessa urvalskriterier förmedlades till en kontaktperson som arbetar inom digital 
HRM och därmed har ett stort kontaktnät. Genom kontaktpersonen fick vi kontakt 
med två olika företag. Utöver dessa företag användes även personliga 
direktkontakter. Genom att etablera kontakt med dessa företag kunde det andra 
steget i urvalet genomföras, där urvalskriterierna definierades som följande; HR-
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medarbetare (d.v.s. ej HR-chef), minst 5 års erfarenhet av HR-arbete, samt att 
personen i sitt dagliga arbete använde sig av digitala HRM-verktyg. Genom att 
kommunicera dessa urvalskriterier till en kontakt på de valda företagen kunde de 
hänvisa oss till anställda som uppfyllde dessa kriterier. I de fall där personliga 
kontakter fanns, förmedlades dessa kriterier direkt till personen. När kontakt hade 
etablerats med personerna kommunicerades dessa kriterier återigen för att 
säkerställa att de uppfylldes. För att hitta informanter som uppfyllde 
urvalskriterierna krävdes således ett flertal steg och olika kontakter. Trost (2019) 
menar att det finns en risk när urvalet sker med hjälp av kontaktförmedlare då de 
kan göra ett för gediget arbete med att försöka hitta de mest intressanta 
personerna. Den risken fanns med i beräkningarna men ansågs till viss del 
irrelevant då studien syftar till att undersöka HR-medarbetares uppfattningar om 
och av ett fenomen. Det bör således inte finnas någon person som är mer eller 
mindre intressant för detta, så länge de uppfyller urvalskriterierna. Antalet 
informanter i en studie beror i hög grad på vad studien syftar till (Kvale & 
Brinkmann, 2014). I den föreliggande studien gjordes ett urval på tio personer på 
fem olika företag då det ansågs tillräckligt för att undersöka variationer i 
uppfattningar när det gäller användning av HRM-verktyg hos HR-medarbetare.  
 
3.3 Datainsamlingsmetod och genomförande  
Intervjuerna som genomfördes var semistrukturerade, vilket innebär att det fanns 
relativt stort svarsutrymme för informanterna och de kunde i hög grad tolka 
frågorna, och relatera de till sina egna uppfattningar, men samtidigt baserades 
intervjun på ett antal planerade frågor inom den givna kontexten (Patel & 
Davidson, 2019). Den semistrukturerade intervjun anses även vara den mest 
lämpliga datainsamlingsmetoden i en fenomenografisk studie (Dahlgren & 
Johansson, 2015). Detta är en förutsättning för att arbeta induktivt i och med att 
det inte finns några givna svar på frågorna och syftet istället är att få nya 
infallsvinklar. I och med att informanterna fick besvara frågorna baserat på sina 
egna uppfattningar och tolkningar, så anpassades de efterföljande frågorna för att 
på olika sätt fånga informanternas uppfattningar om det studerade fenomenet samt 
för att få en bra följsamhet i intervjun (Dahlgren & Johansson, 2015).  
 
3.3.1 Intervjuguide  
Intervjuguiden som användes i föreliggande studie började med inledande 
information om oss som genomförde intervjun, studiens syfte, upplägg, 
konfidentialitet och informerat samtycke (se bilaga 2). I detta skede förmedlades 
även information om att informanten närsomhelst kan välja att avbryta sitt 
deltagande i intervjun eller studien, samt avstå att svara på specifika frågor. Efter 
avsnittet Inledande information följde det första temat för intervjuguiden som 
benämndes Bakgrundsfrågor. Sedan fortsatte intervjuguiden att vara uppdelad i 
olika teman med huvudfrågor inom varje tema. De tre teman som utgjorde 
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huvuddelen av intervjuguiden löd Användandet av HRM-verktyg, Stöd och HR-
arbetets utveckling samt Konsekvenser av HRM-verktyg.  
 
Kvale och Brinkmann (2014) skiljer på den tematiska och den dynamiska 
dimensionen av intervjufrågor, där det tematiska berör frågornas koppling till 
forskningsämnet och det dynamiska berör hur frågorna anpassas till 
intervjusituationen. För att testa intervjuguidens kvalitet genomfördes en 
pilotintervju med en individ som hade erfarenhet av tidigare HR-arbete. Syftet 
med pilotintervjun var att få en indikation på både den tematiska och den 
dynamiska dimensionen av de formulerade intervjufrågorna, alltså om de gav svar 
som var relevanta för studiens syfte och om frågorna var lättbegripliga för 
informanten. Pilotintervjun visade på vissa brister i den dynamiska dimensionen, 
och medförde därför att ett antal frågor reviderades i syfte att bli enklare att förstå, 
genom att exempelvis kortas ner eller minska det akademiska språket. Således var 
pilotintervjun ett viktigt instrument för att säkerställa intervjuguidens kvalitet.  
 
3.3.2 Genomförande av intervjuer 
Intervjuerna med de tio informanterna genomfördes på olika sätt. Två intervjuer 
genomfördes via personliga möten på informanternas kontor, tre intervjuer 
genomfördes via telefon och resterande fem intervjuer genomfördes via Microsoft 
Teams, både med och utan bild. Inledningsvis var ambitionen att genomföra 
majoriteten av intervjuerna i personliga möten, men av på grund av de 
restriktioner som infördes till följd av COVID-19 blev det inte möjligt. Syftet med 
att genomföra intervjuer genom personliga möten var att det ansågs skapa en 
bättre kontakt med informanten, samt att de kunde genomföras i en trygg och 
bekväm miljö på HR-medarbetarens arbetsplats. Detta var även fallet i de två 
intervjuerna som genomfördes på det sättet. Den aspekten kompromissas däremot 
inte av att genomföra virtuella intervjuer då informanterna i de fallen kunde sitta 
på valfri plats. 
 
De tre intervjuer som genomfördes per telefon var tänkta att genomföras via 
Skype och Microsoft Teams, men då det uppstod tekniska problem blev telefon 
en enkel lösning som ersättning. Efter det första tillfället då tekniska problem 
uppstod, togs beslutet att redan i förväg skicka ut mobilnummer som kunde 
användas om programmet inte fungerade. Genom att förbereda på det sättet kunde 
den stress som upplevdes vid första tillfället undvikas till viss del. Trots ett försök 
att hantera den stress som kan uppstå vid tekniska problem så kan det ha påverkat 
både intervjuarnas kapacitet men även informantens.  
 
Majoriteten av de virtuella intervjuerna genomfördes dock via Microsoft Teams 
enligt plan. Det som skiljde intervjuerna åt var att vissa av intervjupersonerna 
föredrog att ha kameran på under intervjun medan andra önskade att inte ha 
kameran på. Vi valde att stänga av vår kamera vid de tillfällen då intervjupersonen 
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önskade att inte ha kamera. Detta eftersom vi inte ville att dessa skulle känna sig 
pressade att sätta på kameran.  
 
Något som upplevdes som problematiskt vid telefonintervjuerna samt de 
intervjuerna via Microsoft Teams där kamera ej användes, var att det ofta uppstod 
tillfällen där den som intervjuade råkade avbryta informanten eftersom det vid 
tillfället uppfattades som om individen hade pratat klart. Men att fallet inte var så 
på grund av de fördröjningar som ibland upplevdes. Ytterligare en försvårande 
omständighet i de fall informanten inte var synlig var att frågor i likhet med vad 
Kvale och Brinkmann (2014) kallar för uppföljningsfrågor försvårades. Dessa kan 
vara en nick eller ett hummande ljud för att visa informanten att denne har 
intervjuarens uppmärksamhet. I de fall det inte fanns visuell kontakt med 
informanten behövde dessa markörer ske enbart i ljud vilket ibland påverkade 
dynamiken i samtalet. Å andra sidan medförde detta även att tystnad i allt högre 
grad kunde användas för att ge informanten tid för reflektion och sedan utveckla 
sitt svar (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta kan ha påverkat hur 
intervjupersonerna upplevde oss som intervjuare samt hur de upplevde sitt 
deltagande i studien. Dock var detta inte något som framkom från 
intervjupersonerna utan en reflektion från den som intervjuade. Utöver det 
faktumet skilde sig inte de virtuella intervjuerna nämnvärt från de som 
genomfördes fysiskt, och de ansågs därför vara ett likvärdigt alternativ i och med 
de rådande omständigheterna.  
 
Oavsett om intervjun genomförts virtuellt eller via ett personligt möte var 
tillvägagångssättet likadant, då båda intervjuarna närvarade men en person hade 
huvudansvaret medan den andra satt med och lyssnade, samt ställde följdfrågor. 
Vem som ledde intervjun och vem som satt bredvid fördelades så att varje person 
ledde fem intervjuer var, och i de fall det fanns en personlig koppling till 
informanten genomfördes intervjun av den intervjuare som inte kände individen. 
Detta för att undvika att den personliga relationen på något sätt skulle influera 
intervjun negativt.  
 
Intervjuerna inleddes således med en kortare presentation av oss som intervjuare, 
syftet med intervjun och en möjlighet för informanten att ställa frågor. Detta kallas 
orientering och tjänar till att skapa ett förtroende mellan informant och intervjuare 
som uppmuntrar informanten till att dela sina uppfattningar (Kvale & Brinkmann, 
2014). I detta skede diskuterades även den GDPR-blankett (bilaga 3) som 
informanterna fått tillgång till tidigare, och samtycke inhämtades. 
 
3.4 Bearbetning och analys av intervjudata 
Samtliga intervjuer spelades in och därmed blev det första steget i bearbetningen 
att transkribera intervjuerna. Detta arbete påbörjades direkt efter slutförd intervju 
då intervjun fortfarande fanns färskt i minnet. Transkribering är tidskrävande men 
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också väldigt användbart då det skapar ett textmaterial som sedan kan analyseras, 
men även för att transkriberingen i sig kräver genomlyssning av intervjuerna och 
ger möjlighet att bearbeta och analysera under tiden. Enligt Lantz (2013) är det 
en stor risk att missa väsentlig information i ett för tidigt skede i processen om 
intervjuerna inte spelas in, varför den tidskrävande transkriberingen ändå är viktig 
att genomföra. Det är även enligt Dahlgren och Johansson (2015) nödvändigt att 
spela in och transkribera en fenomenografisk intervju. I och med att intervjuerna 
transkriberades löpande gav det även en möjlighet att analysera hur vissa frågor 
togs emot av informanterna eller om något uttrycktes oklart som därmed skulle 
vara lämpligt att revidera till efterföljande intervjutillfällen.  
 
I transkriberingen utelämnades de mindre delar av intervjuerna som inte ansågs 
relevanta för studien, till exempel när ljudet i samtalet diskuterades. Även 
detaljerad information som skulle kunna vara ett problem för konfidentialiteten 
utelämnades, exempelvis namn på företag och olika HRM-verktyg som nämndes. 
Informanterna benämndes i transkriberingen som Ip1-Ip10, vilket även användes 
i de presenterade citaten. I löpande text resultatkapitlet benämndes de däremot 
som informant och HR-medarbetare. De olika begreppen användes således 
synonymt i kapitlet.  
 
Efter att samtliga intervjuer var transkriberade skrevs dessa ut för att analysen av 
materialet skulle kunna påbörjas. Första steget i analysen var att intervjuerna 
kodades individuellt. En fenomenografisk analysprocess kan delas upp i sju steg; 
bekanta sig med materialet, kondensation, jämförelse, gruppering, artikulera 
kategorierna, namnge kategorierna och kontrastiv fas (Dahlgren & Johansson, 
2015). Analysen inleddes således genom att noggrant läsa igenom 
intervjuutskrifterna och notera anteckningar i marginalen för att bekanta sig med 
materialet. Därefter samlades de nyckelord och passager som identifierats ihop 
och kategoriserades under en övergripande rubrik. I kategorierna samlades ord 
ihop som hör ihop, exempelvis genom att de beskriver samma fenomen. I detta 
skede var kategorierna från de olika intervjuerna åtskilda, för att förenkla 
identifieringen av varierande uppfattningar mellan de olika informanterna. De 
varierande uppfattningarna om ett och samma fenomen, utgör de olika 
utfallsrummen (Marton, 1981; Dahlgren & Johansson, 2015). I nästa steg av 
bearbetningen grupperades dessa kategorier under en huvudrubrik som beskrev 
temat för kategorierna. Dessa rubriker utgjorde sedan grunden för strukturen av 
resultatredovisningen. I och med grundmaterialets omfattning blir det nödvändigt 
att kondensera ner till kategorier och grupperingar för att kunna läsa ut resultatet. 
Den kontrastiva fasen utgörs av jämförelser av olika uppfattningar som 
presenteras i resultatet.  
 



 22 

3.5 Etiska överväganden  
Det finns allmänna regler som måste tas hänsyn till när forskning genomförs. 
Enligt Vetenskapsrådet (2017) är det främst åtta principer som bör följas och 
dessa är: ” 1) Du ska tala sanning om din forskning, 2) Du ska medvetet granska 
och redovisa utgångspunkterna för dina studier, 3) Du ska öppet redovisa metoder 
och resultat, 4) Du ska öppet redovisa kommersiella intressen och andra 
bindningar, 5) Du ska inte stjäla forskningsresultat från andra, 6) Du ska hålla god 
ordning i din forskning, bland annat genom dokumentation och arkivering, 7) Du 
ska sträva efter att bedriva din forskning utan att skada människor, djur eller miljö, 
8) Du ska vara rättvis i din bedömning av andras forskning” (Vetenskapsrådet, 
2017 s8). Kraven på etisk forskning kan konkretiseras i två krav; 
individskyddskravet som syftar till att skydda deltagarna från skada och 
kränkning, samt forskningskravet som ser till nyttan med att forskningen bedrivs 
(Vetenskapsrådet, 2017).  
 
För att skydda de individuella deltagarna är det viktigt att tillgodose dem med 
tillräcklig information och därefter få samtycke till deltagande- ett så kallat 
informerat samtycke. I den föreliggande studien har detta tillgodosetts genom att 
ett informantbrev skickades ut till potentiella deltagare (bilaga 1), där utförlig 
information om studien presenterades. Denna information repeterades även 
muntligt inledningsvis i alla intervjuer, samt att det fanns utrymme för eventuella 
frågor från informanterna. Till de informanter som tackade ja till att delta efter att 
ha tagit del av informationen, skickades även en skriftlig GDPR-blankett ut. Valet 
att skicka ut denna innan intervjuernas genomförande var delvis baserat på att 
informanterna skulle få möjlighet att läsa igenom i lugn och ro, och ta ställning 
till dess innehåll. Det var även lämpligt att göra så då flertalet intervjuer 
genomfördes virtuellt. Utöver samtycke till GDPR är det nödvändigt att få 
samtycke till deltagande i studien. Genom att även skicka utförlig information till 
informanterna innan intervjuernas genomförande fick de möjlighet att reflektera 
och ställa eventuella frågor i intervjuns inledning. I detta skede av intervjuerna 
tillfrågades även informanterna om samtycke till att spela in intervjuerna. Efter 
genomgången av informationen så ombads informanterna att meddela sitt 
samtycke muntligt som ett första steg i intervjun, så att det dokumenterades i 
ljudfilen. Genom denna hantering kan kravet på informerat samtycke anses 
tillgodosetts.  
 
Enligt Vetenskapsrådet (2017) är det även viktigt att hanteringen av det insamlade 
materialet sker konfidentiellt. Detta har i föreliggande studie tillgodosetts genom 
att förvara allt material på platser så att inga obehöriga får tillgång till det, samt 
att personuppgifter inte lagrats på samma ställe som de transkriberade 
intervjuerna eller ljudupptagningarna. Vidare har materialet avidentifierats i den 
mån behov fanns, i syfte att inte riskera att kompromissa med konfidentialiteten, 
exempelvis nämndes inga specifika titlar i resultatredovisningen, utan den 
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särskiljning som gjordes är mellan den verksamhetsnära HR-rollen, och den 
administrativa HR-rollen. Vidare tog avidentifieringen uttryck genom att 
exempelvis benämna alla företag som Företag X, byta ut städer mot Stad X, samt 
att censurera namn på verktyg i de fall det ansågs nödvändigt. Ett ytterligare led i 
att bevara konfidentialiteten är att råmaterialet inte sparas efter att studien 
avslutats, samt att det därmed enbart används i den aktuella studien.  
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4. RESULTAT  

I följande kapitel kommer resultatet från den insamlade empirin att presenteras. 
Resultatet inleds med en presentation av bakgrundsinformation om informanterna 
och följs därefter av de fenomen som utgör grunden till studien. Först presenteras 
informanternas uppfattningar om användningen av digitala HRM-verktyg i 
dagligt arbete. Därefter följer informanternas uppfattningar om de digitala HRM-
verktygens konsekvenser för HR-arbetet, och sist informanternas uppfattningar 
om de digitala HRM-verktygens konsekvenser för chefer och organisationen.  
 

4.1 Bakgrundsinformation 
De tio informanterna hade en rad olika titlar och olika HR-roller. Sex HR-
medarbetare hade arbetsuppgifter innehållande både strategiska och operativa 
element varav fyra HR-medarbetare angav att de hade mest strategiskt ansvar, 
exempelvis fungerade som HR Business Partner (HRBP). Dessa roller kommer 
fortsättningsvis att benämnas som verksamhetsnära HR-arbete. De resterande fyra 
informanterna hade arbetsuppgifter som beskrivs som operativt och administrativt 
stöd. Inom den gruppen var det större variation på titlarna och dessa kommer 
fortsättningsvis benämnas som administrativ eller stödjande HR.  
 
Hur länge informanterna hade arbetat inom HR varierade mellan 5–20 år. 
Majoriteten av informanterna hade en högskoleutbildning inom olika 
huvudområden som relaterade till HR-arbete. En informant hade genomgått en 
yrkesutbildning och en annan en gymnasieutbildning.  
 

4.2 Uppfattningar om användning av digitala HRM-verktyg i dagligt 
arbete  
Empirin visade en stor variation, men även en rad likheter, i hur digitala HRM-
verktyg används av informanterna. Det fanns en skillnad mellan informanterna 
och hur de arbetade i HRM-verktyget. En del informanter hade ett 
helhetstäckande verktyg som innefattade moduler för olika HR-processer, och en 
del använde sig av flera specialiserade verktyg, exempelvis ett verktyg för 
rekrytering, ett annat för personaldata och ett tredje för talent management. De 
två nedanstående citaten belyser dessa två skilda arbetssätt.  
 

Vi har ett nytt HR-system så det är ju väldigt mycket alltså, allt från rekrytering, 
utvecklingssamtal, egentligen alla organisationsdelar, så är det så att en person 
byter jobb eller till exempel att man göra en omorganisation och så, alla de 
delarna är gör vi i verktyget. - Ip1  

 
Vi har ett verktyg som heter [Verktyg 1] och det är vårt lönesystem med all 
personalinformation […]. Sen har vi ett system som heter [Verktyg 2] och det är 
vårt tidsregistreringssystem [...], sen har vi ett verktyg som heter [Verktyg 3], 
och det använder vi när vi anställer personer, då lägger man upp det där och får 
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ut ett anställningsavtal och det används också… man kan som medarbetare gå 
in och ändra sina personuppgifter om man har flyttat eller bytt adress eller så 
[...]. Sen har vi ju vårt rekryteringssystem och det är ganska nytt… sen har vi ett 
kompetensverktyg […]. - Ip2  

 
Vidare lyftes uppfattningen om att det var enklare att som HR-medarbetare arbeta 
i flera specialiserade verktyg som är utformade för en eller ett par processer, 
snarare än att arbeta med ett större och mer omfattande verktyg. Detta 
exemplifieras i nedanstående citat.  
 

Som HR-människa så är det nästan lättare att ha många olika små system men 
det gynnar ju inte chefen eller medarbetaren så därför försöker man oftast bygga 
ett större och då blir det ofta svårare för den som sitter bakom och styr. - Ip5  

 
Alla informanter beskrev att de använde sig av digitala verktyg inom rekrytering, 
både som modul i ett helhetsverktyg och som enskilt rekryteringsverktyg samt 
verktyg för personaldata. I övrigt varierade informanternas uppfattningar om hur 
digitala HRM-verktyg användes och för vilka HR-processer. Exempel på 
processer som lyftes var utvecklingssamtal, arbetsmiljö, performance 
management och utbildningsportaler. Det är således en viss variation i hur 
informanterna använder sig av HRM-verktyg och för vilka processer de används. 
Vissa informanter anger även att de har i stort sett alla dessa processer i verktyg 
medan andra berättar att de enbart har en eller ett fåtal digitaliserade processer.  
 
Digitala HRM-verktyg användes för både operativa och strategiska funktioner. 
Uppfattningarna skilde sig åt mellan informanterna, då en del berättade att 
verktygen främst användes av HR för administrativa och operativa uppgifter, 
medan andra beskrev att verktygen främst har en strategisk funktion. Ytterligare 
en uppfattning som belystes var att verktygen fyller en viktig funktion både 
strategiskt och operativt för HR. Vilken funktion verktygen har för HR-
medarbetaren visade sig även bero på vilken typ av befattning inom HR som 
informanten hade. Det blev även tydligt att namnet på befattning har ytterst lite 
att göra med de faktiska arbetsuppgifterna och vissa informanter med samma titel 
utförde väldigt olika uppgifter, men även vice versa. Den befattning som 
upplevdes som mest lik vad HR Business Partner. Oaktat vad den officiella titeln 
på informanternas befattning var, uppfattade informanterna som arbetar i en mer 
verksamhetsnära roll att verktygen hade en större strategisk funktion än de 
informanter som arbetar i en administrativ roll. Naturligtvis har detta ett samband 
till den typen av ansvarsområden och uppgifter som de olika HR-rollerna består 
av, men detta faktum visar på att verktygen kan fylla olika funktioner för HR.  
 

Jag skulle säga att det är nog både och, både strategiskt och operativt är det 
viktigt strategiskt många gånger ur ett attraktiv arbetsgivar-syfte då [...], och 
operativt är det viktigt för att förenkla och effektivisera våra processer. Att få 
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bort så mycket manuella uppgifter som möjligt då för att frigöra tid till annat 
istället som är viktigare - Ip2 

 
Informanten som beskrev HRM-verktygen på ovanstående sätt arbetar i en 
verksamhetsnära HR-roll vilket kan ha en påverkan på uppfattningen kring 
verktygens syfte och funktion. Nedanstående citat å andra sidan kommer från en 
informant i en mer administrativ roll.  
 

Jag jobbar mest operativt… vi jobbar mycket med beställningar egentligen från 
personalchef och HR Business Partner och även mycket beställningar från ledare 
men vi är inte med så mycket…. Vi är med i olika projekt men vi är inte med så 
mycket i det strategiska. - Ip7 

 
Samma informant berättade att arbetet var främst operativt och verktygen 
användes för att hantera och mata in olika uppgifter, men även för att ta ut listor, 
rapporter och statistik. Detta arbete är naturligtvis av operativ karaktär men sett 
ur ett annat perspektiv så kan just listor, rapporter och statistik ses som ett viktigt 
underlag även i strategiska syften, vilket var en uppfattning som även lyftes i 
intervjuerna. Detta uttrycktes även av en informant som sa följande.  
 

Vi får in jättemycket information till oss som vi kan nyttja i strategiska analyser 
idag som vi inte hade tillgång till innan. -Ip5  

 
En annan informant uttryckte detta kärnfullt enligt nedanstående citat. 
 

[...] modul för KPI:er så man kan dra ut statistik och då blir det ju lättare om 
man vill jämföra… ja men folks löner, man vill tänka jämställt och inför 
lönekartläggningar och så vidare, verkligen kolla på siffror som […] 
sjukfrånvaro. Allt sånt där, att det blir lättare, det blir lätt att få ut data snabbt. 
Och att hantera den liksom. Det är ju en strategisk fördel. -Ip4 

 
Med andra ord fyller verktygen en viktig funktion strategiskt, även i de fall där 
det för utföraren uppfattas som en operativ uppgift. En annan aspekt som 
informanterna lyfte kring HRM-verktygens strategiska funktion är att de 
möjliggör struktur samt både synliggör och tydliggör den röda tråden i de 
strategiska HR-processerna. När HR-processerna inkluderas i ett digitalt HRM-
verktyg blir det tydligare för både HR och chefer, men även de anställda, vilka 
processer som finns och hur de ska genomföras. Informanterna uppfattade att ett 
digitalt verktyg kan bryta ner en HR-process i mindre mål och delaktiviteter vilket 
kan göra det tydligare hur dessa aktiviteter uppfyller ett större strategiskt syfte. 
Vidare fanns en uppfattning om att linjechefer utför många HR-aktiviteter utan 
att riktigt förstå eller ha en bild av sammanhanget, varför de ska utföras, och att 
verktygen tydliggör detta för cheferna. Således kan verktygen medföra att olika 
aktiviteter utförs med en förståelse för helheten. Detta beskrevs i nedanstående 
citat.  
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[...] och det påvisar den röda tråden i processer, för mycket av HR-processerna 
gör cheferna väldigt automatiserat utan att tänka “varför gör vi det här liksom”, 
“varför ska vi ha utvecklingssamtal eller performance-samtal” utan man kanske 
bara gör, man ser liksom inte att om vi jobbar med mål och återkoppling och hur 
prestationer… så kan vi koppla det sen när lönerevisionen kommer… till att 
medarbetaren ska känna igen att, ja men du har ju inte presterat så bra så det är 
klart att du inte kan få en så jättebra lön. Men så är det många chefer som inte 
har liksom tänkt, utan de bara… nu jobbar vi med performance-processen, nu 
jobbar jag med löneprocessen, nu jobbar jag med talanghantering, man ser 
liksom inte att de här hänger ihop, det måste finnas en röd tråd. De sakerna 
tycker jag är tydligare om man har ett system. - Ip1  

 
Det som citatet ovan illustrerar är att HRM-verktygen, eller moduler i ett HRM-
verktyg, har bidragit till att skapa en upplevelse av en röd tråd i processerna. Detta 
uppfattar informanterna har bidragit till att alla processer hänger ihop vilket gör 
att cheferna och de anställda lättare kan ha förståelse för till exempel 
löneprocessen, i och med att det blir möjligt att följa löneutvecklingen.  
 
En ytterligare aspekt som kännetecknar informanternas dagliga arbete i och med 
användandet av HRM-verktyg är att många arbetar med bakomliggande 
systemfunktioner, även kallat back-office arbete. Vidare beskrev informanterna 
att även om användandet av HRM-verktyg hade underlättat deras arbete så hade 
det tillkommit nya utmaningar. Detta illustreras av nedanstående citat. 
 

Det är oftast enklare för slutanvändaren, men för mig som jobbar i back-office 
kan det vara mer komplext och ta mer tid. -Ip5  

 
Istället för att utföra rent HR-mässiga arbetsuppgifter innefattar deras arbetsdag 
mer inslag av arbetsuppgifter av programmeringskaraktär. De utvecklar flödet och 
användarvänligheten för de som är slutanvändarna. Dessa arbetsuppgifter 
uppfattas av informanterna som mer tidskrävande och svåra. 
 
4.2.1 Implementering av digitala HRM-verktyg  
När informanterna berättade om sitt dagliga arbete i HRM-verktygen framkom 
det en frustration gällande implementering av de digitala HRM-verktygen. Det 
intressanta var att denna frustration endast gällde implementeringsprocessen och 
inte slutresultatet av användandet.  Det fanns olika uppfattningar bland 
informanterna gällande implementeringsprocessen. De som uttryckte en högre 
grad av frustration var de som arbetade med mer back-office relaterade uppgifter, 
se citat nedan.  
 

[...] sen har det ju varit liksom en del frustration kring, alltså när vi pratar just 
implementering, alltså det vill jag vara tydlig med att implementeringen är en 
del frustration men slutresultat liksom, bra. Så om man särskiljer de delarna så… 
så är det just liksom i, när vi sitter och liksom implementerar och jobbar back-
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office så har det varit en del liksom frustration och liksom mycket tid har gått åt 
och liksom så [...]- Ip8 

 
Ett dilemma som belystes gällande implementering av HRM-verktyg var att 
informanterna upplevde att det var något som skulle gå undan, med andra ord 
uppfattades det som om det inte hade satts undan tillräckligt med tid för att ge de 
rätta förutsättningarna för en lyckad implementation. Vidare belystes kopplingen 
till att det är informanterna som arbetar i systemet och det är därför de som blir 
mest påverkade av en för snabb implementering. Detta leder till en ökande 
frustration då det inte är informanterna som bestämt tidsaspekten för 
implementationen, se citat nedan. 
 

Utöver det så vill man ofta, i alla fall i vår organisation implementera systemen 
väldigt fort, och då blir det ganska mycket såna här… jag vet inte om man brukar 
kalla det för barnsjukdomar, men att det kommer mycket trassel i början för att 
saker inte funkar liksom för det tar tid och man vill bara såhär, snabbt, snabbt, 
snabbt, ska det gå. Och det är inte rimligt att implementera såna stora system i 
en så stor organisation på… på den tidsperioden liksom. Eh… och då blir det ju 
ofta att vi som sitter med systemen får ta smällen att vi får mycket teknikstrul 
som tar mycket av vår tid istället. Eh… och då blir det ju mer frustration än vad 
det faktiskt hjälper, även om man… när det väl börjar fungera så är man ju… 
tycker man det är bra ofta men. -Ip6 

 
När informanterna belyste implementeringen samt den frustration som bubblade 
upp gällande denna var det flera informanter som nämnde att besluten som fattats 
gällande implementationsprocessen togs över huvudet på HR-medarbetarna för 
att sedan ändå landa i deras knä.  
 
I samband med implementeringen av HRM-verktygen uttryckte informanterna att 
det fanns en underliggande frustration på företaget. Det fanns en gemensam insikt 
i att besluten om vilket verktyg som företaget ska köpa in samt hur 
implementationsprocessen ska gå till fattas av högre instans. Vidare poängterades 
vikten av att ha en tydlig förändringsledning samt tydligt fördelade roller i 
implementationsprocessen, det vill säga vem som ansvarar för vilken del av 
processen. Utöver detta så lyftes även i samband med detta en önskan om att den 
som ska genomföra implementationsprocessen inledningsvis även skulle få vara 
med vid upphandlingen och beslutsfattandet kring vilket eller vilka verktyg som 
är bäst lämpade för organisationen att köpa. Eftersom implementering och som 
tidigare nämnts, back-office arbetet med verktygen, hamnar hos någon av 
företagets HR-funktioner. Nedan följer ett citat som exemplifierar den förvirring 
som kan uppstå. 
 

För det har jag faktiskt hållit på med… eller gått på rätt många seminarier nu för 
tiden, om förändringsledning, att det blir otroligt mycket mer viktigt inom… 
amen… just när man digitaliserar allting för oftast förankras ju saker i ledningen 
och alla bara yes nu kör vi och alla är med på det och de har fått se sjuttio femton 
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demos och fått testa och… och sådär, men sen när det ska liksom… göras till 
verklighet och så liksom släpper ledningen taget och man liksom går igenom… 
missnöje, förvirring och irritation hos medarbetarna som ska genomföra det här. 
Eh… och att kanske ledarskapet släpper lite för tidigt för att det ska… och istället 
påbörjar nästa projekt, så att man aldrig riktigt kommer i mål med… med saker, 
utan det ska hellre gå fort och då blir det oftast kanske inte… för att då kan det 
bli fel och mycket… mycket frustration på vägen. Så att… jaa… -Ip4 

 
Utöver frustrationen kring en otydlig implementeringsprocess fanns det en 
uppfattning hos informanterna om att HRM-verktyg ofta sågs som en 
kostnadsfråga istället för en investering. Problematiken med detta är inte att det 
verktyget som kostar mindre är sämre utan det finns en risk att 
förändringsledningen väljer ett verktyg som inte är en perfekt matchning för 
organisationen eftersom kostnaden ligger i fokus. Det vill säga att verktygets 
funktionalitet och effektivisering inte är prioriterat utan HR-medarbetarna 
uppfattar att hålla kostnaderna nere anses viktigare.  
 
4.2.2 HR-medarbetarnas uppfattningar om användarvänlighet 
En gemensam uppfattning var att HR-verktygen implementerades i syfte att 
förenkla, underlätta och effektivisera arbetet och att de i många fall även fört med 
sig positiva förändringar. Dock framkommer ett tydligt mönster i materialet, att 
informanterna inledningsvis ställer sig väldigt positiva till verktygen och 
digitalisering i stort, men efter vidare reflektion visades en mer negativ 
uppfattning. Detta kan ses som motsägelsefullt men det kan även vara en 
indikation på att informanterna har motstridiga känslor och uppfattningar kring 
verktygen och dess användning. Trots den gemensamma uppfattning om det 
positiva med digitalisering och verktygens positiva effekter så fanns det de som 
var mer positiva än andra. Ett exempel på en inledningsvis positiv uppfattning, 
som sedan utvecklas till mer motstridiga känslor presenteras nedan.  
 

Jag upplever att det är väldigt smidigt, innan satt vi ju liksom och skrev avtalet, 
och det skulle skickas hit och dit och det fanns ju liksom [...] ja, det här blev ju 
inte bra liksom alls, utan det här är mycket, mycket säkrare och mycket, mycket 
bättre, så det är ett system som har förenklat. - Ip3  

 
Det är förenat med vissa utmaningar [...], det finns ju vissa begränsningar med 
vad man kan… ja… vad man kan göra och så där, så där…  Där kan jag väl i 
ärlighetens namn om jag ska verkligen analysera vad jag känner och tycker, så 
att det kan vara lite svårjobbat i vissa situationer, så där finns det 
utvecklingspotential som sagt. - Ip3 

 
Dessa citat belyser de motstridiga uppfattningar som finns bland informanterna, 
vilka kan se både positiva och negativa aspekter av att använda sig av HRM-
verktygen, och att båda uppfattningarna kan finnas samtidigt. Andra uppfattningar 
som lyftes var att verktygen på ett generellt plan har förbättringspotential men att 
det inte finns några specifika saker som uppfattas som negativa. Det fanns även 
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en uppfattning om att HRM-verktygen krånglar till vissa processer onödigt 
mycket, att de kan leda till dubbelarbete för HR-medarbetaren samt att krånglande 
verktyg skapar en stor frustration i arbetet.  Just att de kan skapa frustration var 
informanterna samstämmiga till, även de som i grunden var främst positiva. Det 
poängterades att ett verktyg alltid är ett verktyg och det är en förenkling av 
verkligheten som i vissa fall kan krångla till arbetet istället för att förenkla det. 
Sammanfattningsvis var det blandade uppfattningar där vissa ställde sig mer 
positiva och andra mer negativa, men samtliga uttrycker båda den positiva och 
den negativa sidan.  
 
Många informanter ansåg att användarvänligheten var viktig att tänka på. Något 
som framkom var att det trots att användandet uppfattades som något positivt 
fanns en underliggande frustration gällande användarvänligheten. En informant 
skildrar detta genom att likna HRM-verktyget med ett dåligt Facebook, enligt 
nedanstående citat. 
 

Eh… helt klart användarvänlighet är en punkt. Det vill säga jag vill att det ska 
vara mer interaktivt som Facebook, det vill säga att det återmatar input till 
användaren, det saknar vi ju idag. Grej nummer två är att det behöver vara 
mindre komplext. Eller man behöver liksom förstå det på ett annat sätt. Det 
behöver vara mer likt Excel liksom på något sätt. Åt det hållet, för att som det är 
nu så är det för många steg fram och tillbaka så att interaktions… det är inte 
tillräckligt interaktivt kan man säga. -Ip9  

 
De utvecklingsområden som belystes är att det behöver bli mer interaktivt samt 
att det ska vara väldigt lätt att göra rätt, med andra ord ska det vara väldigt svårt 
att göra fel. Vidare delar informanterna uppfattningen om att det finns flera delar 
av verktygen som kan utvecklas samt förenklas. En intressant aspekt som lyfts av 
en av informanterna är att det finns utvecklingspotential som de inte ens stött på 
idag utan att det i framtiden kommer dyka upp utvecklingspotentialer som ännu 
inte identifierats. Detta speglar även insikten i att de arbetsuppgifter som i dag 
inte kan tänkas kommer digitaliseras i framtiden, denna optimism illustreras 
tydligt i nedanstående citat.  
 

[...] skulle säkert kunna skruva och göra vissa verktyg ännu mer 
användarvänliga. Men som jag sa innan så är det ju vår ambition att det ska vara 
lätt att göra rätt, så därför tror jag att vi i vissa av de här verktygen skulle kunna 
skruva lite till och göra det ännu mer användarvänligt. Så att, ja, det ser jag skulle 
kunna utvecklas. Och det finns säkert fler saker som, ja men som vi gör idag 
som inte ens tänker på som skulle kunna skötas digitalt, det tror jag absolut. -
Ip3  

 
Informanterna var eniga om att det fanns utvecklingspotential gällande 
användarvänligheten, men vilka potentiella förbättringar och utvecklingsområden 
som fanns varierade i uppfattningarna. En av dessa aspekter berör behörigheterna 
i HRM-verktyg, informanten uppfattar att det är för många personer som får 
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ändringsbehörigheter i verktygen. Detta medför en risk att informationen som 
finns lagrad, inte håller den kvaliteten som önskas. Eftersom det är många som 
kan gå in och ändra blir det svårt för HR-funktionen att kvalitetssäkra 
informationen vilket gör att det blir en utmaning att justera felaktiga inmatningar 
av information. Citatet nedan visar på den underliggande utmaningen gällande 
behörigheten i HRM-verktyg.  
 

Verktyget är… det är ganska enkelt… det går att få ut en del... [...] eh, det är rätt 
användarvänligt, jag tycker det är lite för många som har ändringsbehörigheter 
i den, det är svårt att få koll. Det är viktigt att det ligger rätt information, rätt data 
om medarbetarna, då är det viktigt, så att de som jobbar i det vet vad alla 
funktioner står för och vad man behöver ha, för så fort man har tappat någonting 
eller gör fel så blir det ju fel i rapporter om man tar ut någon statistik så det kan 
jag väl tycka för om man jämför med lönesystemet där det är väldigt begränsat 
med personer som jobbar i det så här har vi ju både från [Land 1], från [Land 2] 
och även från [Land 3] så att det blir man är ganska långt ifrån, det är viktigt att 
alla kan och vet för att det är lätt att det blir fel så det är det liksom annars 
upplever jag det är ett ganska… lätt, användarvänligt system att arbeta i. -Ip7 

 
Informanternas gemensamma uppfattning gällande den utvecklingspotential som 
önskas uttrycks på ett kärnfullt sätt där potentialen liknas med Swish 
utvecklingsresa, se citat nedan.  
 

Eh... ja men det är ju att fortsätta jobba med utvecklingen, att göra det ännu mer 
användarvänligt och enklare eller så… vi kan ju alltid tänka på Swish till 
exempel då som är väldigt enkelt att använda, och självinstruerande... att sträva 
efter det… hela tiden att göra det enkelt och användarvänligt… det får inte vara 
för krångligt för då tröttnar ju folk. -Ip2 

 
Informanternas beskrivning av HRM-verktygens användarvänlighet skilde sig åt 
genom vilka ord de använde för att beskriva sin uppfattning av verktygen. Vissa 
poängterade att verktygen de använde inte är intuitiva som de borde vara, vilket 
ses som en utvecklingspotential. 
 

För att… all information är inte… finns inte alltid där, för det kanske inte kan 
alltid vara heltäckande av olika anledningar. Att just hantera systemet i sig, det 
är ju inte jätteintuitivt men… nu är ju jag liksom support här så nu kanske jag 
kan det här systemet lite bättre än en medarbetare eller någon på andra sidan 
systemet liksom [...] ja, det är inte ett helt intuitivt system men så finns ju förstås 
guider och annat man kan ta hjälp av, men det… det… man kan nog få mer hjälp, 
och det är klart att då finns ju vi som support som kan hjälpa också. [...] GDPR 
och annat, varför man inte kan ha viss information här och inte där och så. - Ip10 

 
Informanterna uppfattade att även om det fanns välutformade guider samt 
specifika supportfunktioner till förfogande var användarvänligheten något som 
krävde utveckling. Dock poängteras det att de HR-medarbetare som arbetar mer 
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support relaterat upplever utmaningar på olika sätt men på annorlunda sätt än 
resterande informanter.  
 
4.2.3 Högre krav på digital kompetens 
Användandet av digitala HRM-verktyg ställer högre krav på att HR-medarbetaren 
har tillräcklig digital kompetens och systemförståelse för att kunna navigera och 
använda verktygen effektivt. En del av användandet blir därför att lära sig 
verktygen. För vissa har detta beskrivits som en stor och viktig del och för andra 
har det varit en mindre del som det inte har lagts så mycket fokus på. Det framkom 
även olika uppfattningar om hur lärandet ska gå till. En uppfattning är att det finns 
behov av utbildningar för att lära sig verktygen, och en annan uppfattning är att 
det i hög grad är individens egna ansvar att lära sig självständigt. Två citat som 
exemplifierar dessa två skilda åsikter presenteras nedan.  
 

Jag kände att mycket handlar om… intresse och det är liksom, jag har ju fått lära 
mig själv, jag har ju suttit med leverantörerna och de liksom ja, såhär ser det ut 
och beskrivit allt väldigt enkelt skulle jag säga, på det sättet. Det är ju inte så att 
jag har sagt att åh nu behöver jag läsa på om det här eller liksom gå en kurs eller 
någonting utan det handlar ju om… såhär… en nyfikenhet och japp, det här är 
mitt ansvar, det är bara att sätta sig in i det så det får jag göra. - Ip8  

 
Man skulle nog behöva en utbildning i det här, vilket kanske inte alltid sker, så 
att… eh, eller har skett så att säga. Så att få liksom… kunna utnyttja systemet 
[verktyget] så är det ju viktigt att det finns bra guider, bra manualer, kanske 
utbildning som man får igenom, både digitalt själv eller om man har något typ 
av klassrums… alltså det finns någonting där man kan känna att man får… ja… 
lite grund för det man ska arbeta med. -Ip10  

 
Vilket behov som finns gällande utbildning eller introduktion i verktyget beror 
naturligtvis på hur det används i det dagliga arbetet men även vilken typ av 
verktyg som används och hur intuitivt eller komplext det är. De informanter som 
beskrev sina verktyg som komplext beskrev även en önskan om mer och bättre 
utbildning och stöd för att använda verktyget, vilket exemplifierades av en 
informant i citatet ovan. Å andra sidan har de informanter som beskrivit sina 
verktyg som relativt användarvänliga eller intuitiva fokuserat mer på att det är 
viktigt att ha ett intresse eller en vilja att lära sig verktygen självständigt. Det är 
således svårt att dra några generella slutsatser om vilket stöd som behövs. 
Gemensamt är dock att informanterna ansåg att det är viktigt att ha en vilja att lära 
sig verktygen, oavsett om det sker individuellt eller genom en mer formell 
utbildning, då det är en förutsättning för lära sig använda verktygen på ett bra sätt. 
Vidare poängterade informanterna att ett generationsperspektiv kan vara 
nödvändigt i frågan om att lära sig dessa verktyg. Generationsperspektivet 
nämndes även när det gällde inställning till användarvänligheten och som nu, 
poängteras viljan att lära.  
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[...] jag tror för er tror jag inte att det är några problem för ni är liksom uppvuxna 
i den generationen så att ni kommer ju inte ens, ni funderar inte ens i de termerna. 
Men är man kanske 55-60 och fick sin första mobil för 15 år sen… alltså… då 
blir det ju också lite såhär att… saker som ungdomar ser som en möjlighet, det 
är ju liksom ett hinder för… så det är ju också en inställningsfråga skulle jag 
vilja säga. -Ip1 

 
Jag tror att man behöver en… en tidigare systemvana. För många system är 
liksom uppbyggda lite på samma sätt skulle jag säga [...]. Jag vet att jag och 
mina kollegor har pratat om att det är kanske lite en generationsfråga att folk i 
min generation som har vuxit upp med hemdatorer och setat mycket vid datorer 
och kanske spelat och sådär och klickat runt i ett Windowssystem, kanske har 
lite lättare att snabbt sätta sig in i ett system [...]. -Ip6 

 
Citaten ovan är beskrivande av den uppfattning som präglade många av 
informanternas svar på så sätt att det är mycket beroende på generation hur 
verktygen uppfattas och vilken inställning som finns gentemot dem. I likhet med 
vad som nämndes tidigare angående att viljan att lära är av stor vikt, så 
poängterades i första citatet att inställningen eller viljan att lära kan bero på 
generationstillhörigheten. Den yngre generationen har, som informanten i det 
andra citatet påpekade, vuxit upp med datorer och digitala verktyg och har därmed 
en inneboende systemförståelse, vilken kan vara till hjälp när ett nytt verktyg ska 
läras in. Att äldre generationer inte har den inneboende förståelsen kan således 
även påverka dess inställning till verktygen och viljan att ta sig an ett nytt verktyg.  
 
Oaktat om informanterna anser att utbildning är viktigt eller om lärandet bör ske 
självständigt råder det stor samstämmighet kring att det faktiska lärandet till stor 
del har skett genom learning by doing, det vill säga att de har lärt sig genom att 
praktiskt arbeta i verktygen och fått lära sig allt eftersom nya problem eller frågor 
uppstod.  
 

[...] det jag har lärt mig på är ju faktiskt att göra. Så när man har haft en 
omorganisation så gör man, och då får man ju också ringa och fråga de som kan. 
Så har jag lärt mig men det är… där är man ju olika också, hur man vill… det är 
väldigt svårt tycker jag att lära mig bara på att någon går igenom en powerpoint, 
bara “så då ska ni göra såhär” eller “om ni har en rekrytering ska ni göra såhär”, 
det är ju inte förrän man själv sitter där och har en kandidat eller ja, att man går 
igenom flödet, att man faktiskt gör det, som det sätter sig. - Ip1  

 
Citatet ovan är beskrivande för uppfattningen hos informanterna gällande hur de 
lärt sig att arbeta i verktygen. Vidare ansåg informanterna att det var via arbetet i 
verktygen som de lärde sig hur verktygen fungerar. De som lyfte att de hade fått 
en utbildning i form av introduktionsfilmer eller kurser ansåg att det inte lärde sig 
tillräckligt av dessa former av introduktion. Några lyfte fram att de hade fått sitta 
med sina kollegor och observera när de arbetade i verktygen. Detta var nästintill 
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onödigt eftersom många poängterar det faktum att HRM-verktyg är något de 
måste få lära sig genom att arbeta i dem.  
 
4.3 De digitala HRM-verktygens konsekvenser för HR-arbetet 
Uppfattningar om de digitala HRM-verktygens konsekvenser för HR-arbetet 
utmynnade i tre kategorier, vilka är automatisering, rollspecialisering och 
professionalisering.  
 
4.3.1 Automatisering 
En funktion som HRM-verktygen har för HR-arbetet är att de möjliggör 
automatisering av vissa uppgifter och processer som tidigare utförts manuellt. 
Informanterna lyfte flera olika uppgifter som automatiserats, bland annat 
framställning och utskick av anställningsavtal, sammanställning av 
personuppgifter för kandidater som sedan blir anställda och utskick av digital 
introduktion till en nyanställd.  
 

[...] så där lägger jag till exempel in nyanställningar och så genererar det per 
automatik ett anställningsavtal som går till chefen och där kan vi även, vi kan 
välja att signera på vanligt sätt så att man skriver ut och skriver under. Vi har 
också nu ja sen ett år kanske tillbaka eller nåt sånt, digital signering så att chefen 
godkänner via datorn och sen går det till då den här blivande medarbetaren som 
får signera via mobilt bankID och när det är klart så går anställningsavtalet per 
automatik in i en digital personalmapp, så ehm, ja och sparas där. Så det är väl 
ett av de, alla de verktyg som vi har fått de senaste åren. -Ip3  

 
Genom att införa HRM-verktyg i organisationen befrias HR-medarbetare från att 
utföra dessa typer av enkla men potentiellt tidskrävande arbetsuppgifter, vilket 
skapar möjlighet att effektivisera HR-arbetet. Verktygen möjliggör även 
digitaliserade lösningar på processer som tidigare sköttes analogt, vilket kan leda 
till signifikanta skillnader i smidighet och effektivitet i utförandet av de 
uppgifterna, trots att de inte kan automatiseras helt. En uppfattning som tydligt 
framgick hos informanterna var att trots att verktyg kan medföra många positiva 
konsekvenser och effektivisera arbetet så kan de inte helt ersätta människor och 
mänskliga faktorer i arbetet. Det blir därför viktigt att möjliggöra effektivisering 
även av de processer som inte helt kan automatiseras utan kräver mänsklig 
inblandning.  
 
4.3.2 Rollspecialisering 
Automatiseringen och digitaliseringen av olika uppgifter leder enligt 
informanterna till en naturlig förändring av arbetsuppgifter för HR-medarbetare. 
Informanterna som arbetar i en verksamhetsnära HR-roll angav att 
digitaliseringen medför att de behöver lägga mindre tid på administrativa 
uppgifter och istället kan lägga mer tid och fokus på värdeskapande, strategiska 
delar av HR-arbetet.  
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Den [fördelningen mellan strategiskt och operativt] har förändrats av de digitala 
verktygen [...], det är väl kanske det som har varit… det jag sa att man ska 
effektivisera arbetet genom digitala verktyg för att få tid över till annat och annat 
kan ju vara att jobba mer strategiskt då, sen med hjälp av våra digitala verktyg 
så slipper man ju ganska mycket manuell hantering och då ger ju det tid att jobba 
med kanske strategiska frågor, och kunna fundera och blicka framåt. -Ip2 

 
Citatet ovan är beskrivande för den generella uppfattning som finns bland 
informanterna om hur verktygen har påverkat fördelningen mellan strategiska och 
operativa uppgifter. Denna uppfattning var gemensam för alla informanter men 
de som jobbar i en administrativ roll poängterade att förändringen mot att arbeta 
mer strategiskt framför allt gäller HR-medarbetare i generalistroller, som då 
arbetar både operativt och strategiskt. I analysen framkom ett mönster som 
indikerar att gränserna mellan de olika HR-befattningarna blir tydligare och att 
rollerna blir mer specialiserade. En HRBP som tidigare arbetade mycket både 
strategiskt och operativt får nu avlastning från både verktyg och administratörer i 
många operativa frågor och får således en än mer strategisk roll i HR-arbetet. För 
att möjliggöra att de kan få en mer strategiskt inriktad roll krävs en omfördelning 
av arbetsuppgifter, vilket analysen visar att de digitala HRM-verktygen spelar en 
viktig roll i.  
 

Vi fick en ny HR help desk för ett tag sedan så det [fördelningen mellan 
strategiskt och operativt] har förändrats ganska mycket, så att jag gör inte så 
mycket förändringar i verktyget längre utan det är mer när det skiter sig 
egentligen. Så det är ganska tydlig uppdelning tycker jag, vi gör mindre operativt 
nu. -Ip9 

 
De informanter som arbetar i en mer stödjande och operativ HR-funktion angav 
att de i flera fall intagit en än mer stödjande funktion och arbetar mycket med att 
mata in information i verktygen, men även agera support för övriga delar av HR 
och organisationen som behöver hjälp att använda HRM-verktygen. En informant 
som arbetar i en stödjande roll och ger support i HR-frågor och i verktyget 
uttryckte följande. 
 

Det är väl mer för att avlasta då för att HR-funktionerna gör lite annat nu, ute i 
verksamheterna, än vad man gjort tidigare. De kanske inte ska behöva svara på 
de här frågorna. -Ip10  

 
Det blir med andra ord, enligt analysen, en tydligare gränsdragning mellan de 
olika befattningarna och rollerna inom HR, där strategiska roller blir än mer 
strategiska och operativa roller blir mer operativa, det vill säga, en ökad 
rollspecialisering.  
 
En annan aspekt av rollspecialiseringen som lyftes fram var att den kan resultera 
i att HRBP får mindre kontakt med verksamheten. Innan införandet av verktyget 



 36 

och den efterföljande omfördelningen av arbete, så var det HRBP som chefer 
främst kontaktade i mindre, operativa personalfrågor, vilket då även gav HR- 
medarbetaren insyn i verksamheten och möjlighet att informellt diskutera och 
följa upp olika pågående personalärenden. Informanten uppfattade att i och med 
införandet av det nya verktyget har processen för den typen av frågor 
formaliserats och de ställs nu istället via HRM-verktyget och besvaras främst av 
en centraliserad stödfunktion. Det var en stor samstämmighet bland informanterna 
att rollspecialiseringen var positiv då verksamhetsnära HR kunde ägna sig mer åt 
värdeskapande arbete, men denna uppfattning lyftes som en kontrast och nackdel 
med den ökade specialiseringen.  
 
De nya typerna av arbetsuppgifter inom HR, som resultat av användandet av 
digitala HRM-verktyg, har lett till ny arbetsfördelning och i vissa fall en helt ny 
funktion inom HR. Informanterna uttryckte att i samband med införandet och 
ökad användning av digitala verktyg så skedde även en större eller mindre 
transformation av HR-avdelningen och dess organisering. Huruvida 
transformationen var en effekt av användandet av digitala HRM-verktyg, eller om 
verktygen användes som en pusselbit i transformationen fanns det dock inga 
tydliga svar på, utan de var väldigt sammanlänkade i de fall detta nämndes. 
Analysen av empirin visar att när de verksamhetsnära HR-medarbetarna får mer 
tid att lägga på strategiska frågor förändras även behovet av operativt HR-arbete 
och de stödjande funktionerna inriktas mer på att administrera och stödja i 
verktygen. Det ställer således även nya krav på kompetens inom HR, med större 
fokus på digital och systemförståelse. Det råder stor samstämmighet bland 
informanterna om att det ställs högre krav på att man som HR-medarbetare 
behöver ha en viss digital kompetens eller grundläggande systemförståelse, även 
om det poängteras att man inte behöver vara ingenjör eller programmerare. 
Däremot är de eniga om att det finns ett behov inom HR att det finns digital 
kompetens, som komplement till den kunskap som strategiska personalfrågor 
kräver.  
 
4.3.3 Professionalisering 
Att de enhetliga processerna, automatiseringen och rollspecialiseringen har 
bidragit till att HR som funktion har blivit mer professionaliserad och fått ökad 
legitimitet var en utbredd uppfattning hos informanterna. Vad som är intressant 
är att detta lyftes fram ur två olika perspektiv; dels att en central och stödjande 
HR-funktion har blivit mer professionaliserad och fått ökat anseende genom att 
vara mer tillgängliga samt snabbt och effektivt kunna svara på frågor från 
organisationen, dels genom att HRBP och HR-partners får möjlighet att arbeta 
med mer värdeskapande frågor och genom att använda statistik och underlag från 
verktygen kunna arbeta med dessa frågor på ett mer professionellt sätt.  
 

I och med att vi fick ett… såhär… digitalt ärendehanteringssystem till exempel 
så kunde vi hantera våra ärenden mycket lättare och se vad som är prioriterat 
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och inte och vi fick [...], vi har också fått möjlighet att svara mycket snabbare, 
så vi har idag en mycket snabbare liksom svarstid gentemot våra kunder då, i 
organisationen. Och det har vi verkligen fått höra att det är jätte, jättebra. Vi får 
väldigt mycket feedback på det. Folk upplever vår funktion som mycket bättre. 
-Ip6  

 
Jag tycker också att det på sätt och vis har professionaliserat vår roll i och med 
att vi har tillgång till så pass mycket data, det blir väldigt enkelt att prata 
faktabaserat med ledningsgrupperna på samma sätt som en ekonom kan göra. Så 
att… “såhär ser det ut just nu”, det blir en annan möjlighet till uppföljning och 
synliggörande av hur organisationen mår, med hjälp av data. -Ip5 

 
Ovanstående citat belyser de två olika perspektiven på hur HR har blivit mer 
professionaliserat i och med de digitala HRM-verktygen, där ena informanten har 
perspektivet från en stödjande funktion och den andra informanten är HRBP. De 
representerar således professionaliseringen av två olika funktioner inom HR, och 
pekar på effektiviseringen som sker till följd av digitala verktyg samt möjligheten 
att ta ut statistik och underlag för att fatta strategiska beslut.  
 
4.4 Digitala HRM-verktygens konsekvenser för organisationen 
Precis som användandet av HRM-verktyg har påverkat HR-arbetet så har det även 
konsekvenser för linjechefer och anställda i övriga organisationen. Det är 
konsekvenser som att processerna blir mer enhetliga och standardiseringen ökar, 
HR-arbetet förflyttas och att det skapas nya förväntningar på organisationen. 
 
4.4.1 Enhetliga processer och ökad standardisering 
Informanterna delar uppfattningen om att som en följd av införandet av HRM-
verktygen har HR-processerna standardiserats och det finns en genomgående röd 
tråd i dessa processer. Standardiseringen av processerna upplevdes bidra till en 
större möjlighet för att organisationerna att arbeta på samma sätt oavsett var i 
organisationen den anställde befann sig. I citatet nedan illustreras detta genom att 
informanten menar att HRM-verktyget har lett till ett gemensamt språk, så att HR, 
chefer i linjen och övriga anställda kan kommunicera med samma termer.  
 

Fördelar är ju att vi alla sitter i samma system så vi alla har liksom samma 
förutsättningar. Vi kan ha ett gemensamt språk när vi pratar om saker och vi 
tenderar att göra saker på samma sätt. -Ip9 

 
Utöver uppfattningen av att HRM-verktyg har bidragit till ett gemensamt språk 
och att det har lett till att HR-medarbetarna utför vissa arbetsuppgifter på samma 
sätt, oberoende var i organisationen de befinner sig, och även linjecheferna utför 
uppgifter på samma sätt. Uppfattningen av att HRM-verktyg möjliggör 
gemensamma processer samt arbetssätt för HR och övriga delar av organisationen 
är något som flera av informanterna menar skapat en enhetlighet av HR-
processerna i organisationen. Vidare var det en informant som poängterade att hen 



 38 

uppfattade att användandet även främjade möjligheten att samarbeta med sina 
kollegor oavsett var de befinner sig. Detta till följd av det gemensamma 
arbetssättet som främjas av HRM-verktyg, se citat nedan.  
 

Och att man också kan såhär hjälpa varandra lite i det här, eh… för vi vet att alla 
jobbar på samma sätt, alla chefer oavsett om de sitter i [Stad 1] eller [Stad 2] 
eller [Stad 3] liksom så är det samma process, för oss i vår grupp har det ju hjälpt 
oss på det sättet att vi kan liksom stötta hela organisationen på samma sätt 
egentligen. Eh… man har inte behövt, ja men hur jobbar ni med det här i den här 
regionen då, eh… utan det är såhär, det är det här som gäller för alla…[...] Det 
är ju… jag skulle säga det är ju än viktigare liksom och det tycker ju jag att vi… 
där sparar vi ju mycket tid så att säga som HR funktion då vi inte behöver gå in 
i varje diskussion och beskriva liksom varför är det här viktigt att göra, ehm, det 
har blivit liksom bättre i min uppfattning, ja… ja.- Ip8 

 
De flesta informanterna delar uppfattningen att HRM-verktyg har bidragit till en 
röd tråd i HR-processerna och detta är något som uppskattas av cheferna i 
organisationen eftersom de har lättare att hänvisa till det gemensamma 
arbetssättet. Vidare leder detta till att alla chefer inom organisationerna har 
möjlighet att få samma hjälp.  
 
4.4.2 HR-arbetets förflyttning 
En annan uppfattning är att flera delar av HR-arbetet har förflyttats från HR-
avdelningen och ut till cheferna i linjen. Med hjälp av de digitala HRM-verktygen 
har cheferna större möjligheter att hantera personalfrågor för sina anställda på 
egen hand, vilket även ställer högre krav på cheferna att självständigt utföra 
personaladministration och diverse HR-processer. Detta är även ett led i 
förändringen av HR-avdelningen, när HRBP intar en mer strategisk roll och de 
stödjande HR-funktionerna stöttar chefer i operativa frågor. Det innebär att 
cheferna i vissa fall får mindre stöd i dagliga frågor från sin HRBP och istället 
behöver utföra de själva.  
 

Alltså jag tror att många tycker att det var bättre förr. Av cheferna. De fick… nu 
ställs högre krav på att de går in och gör vissa saker själva. Så de får ju inte lika 
mycket support. Även om vi har en supportfunktion så kanske det var liksom… 
det var ju enklare att ringa och fråga eller få hjälp och så… mm. Så det är väl en 
nackdel. [...] Samtidigt så tror jag att de märker det, ja, men det är rätt skönt att 
inte vara beroende av någon annan, utan det är ju nu i början de kanske känner 
att de inte vet riktigt hur de ska göra, att det är lite krångligt, att det tar lite längre 
tid och så. -Ip1 

 
Citatet ovan belyser faktumet att mer arbete läggs på linjechefer, och att det kan 
ses som både negativt och positivt. Informanten poängterar att det eventuellt 
känns jobbigt för cheferna i början av den resan, när det fortfarande är nytt, men 
att de förmodligen kommer se mer positivt på det efter ett tag. Oaktat om 
fenomenet ses som positivt eller negativt så var det en uppfattning som var 
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gemensam för informanterna. Det ger även linjecheferna insyn i HR-processerna 
samt en större förståelse för helhetsbilden, vad de olika processerna ska leda till 
och vad syftet med dem är. Vidare kan det på ett sätt uppfattas som mer tillgängligt 
när chefernas kontakt med HR-frågor är begränsade till att kommuniceras med en 
annan person, HRBP, utan finns tillgängliga i verktygen. Det poängteras även att 
det underlättar för chefer att de får möjlighet att överblicka sina anställda och 
exempelvis deras utvecklingssamtal.  
 
HRM-verktygen medför även att mer arbete i HR-frågor läggs på de anställda 
själva, då de har möjlighet att själva agera i frågor som till exempel semester och 
föräldraledighet. Istället för att behöva fylla i blanketter eller prata med chefen så 
kan den anställda använda verktyget i den typen av frågor. Vidare kan de själva 
fylla i och reflektera över mål och förberedelser inför utvecklingssamtal och 
liknande. Detta beskrivs i citatet nedan.  
 

Medarbetaren ska också fylla i sina egna mål så att vi har ju möjligheten att i det 
här verktyget, så har vi större nivå av självledarskap, det vill säga att 
medarbetarna behöver själva ta mer ansvar i sitt arbetsliv, vilket vi tycker är 
positivt. -Ip9 

 
I citatet beskrivs detta som något positivt då det ökar självledarskapet för de 
anställda och gör att de behöver ta mer ansvar för sitt arbete. Det innebär således 
att det ökade ansvaret på de anställda inte behöver ses som en bieffekt av 
införandet av HRM-verktyg, utan till och med kanske ett delsyfte.  
 
Gällande vilka konsekvenser som kan komma av användandet av digitala HRM-
verktyg var informanterna eniga om att minskning av det personliga mötet, 
mellanmänsklig kontakt, är en farhåga. De effektiviserade flödena, 
automatiseringen och digitalisering av olika uppgifter och processer kan leda till 
att mötet mellan människor minskar eller till och med försvinner. Bland annat 
lyftes medarbetarsamtalet som ett exempel, att om både chef och anställd fyller i 
frågor i ett verktyg så minskar det personliga kontakten. Informanterna menade 
att detta var en risk då både främst chefer och anställda, men även HR, gärna 
använder sig av de digitala, mer effektiva funktionerna istället för att 
kommunicera personligen, eller att de nödvändiga flödena nu mer går genom 
verktyg istället för mellan individer. Ur en aspekt, ser informanterna att verktygen 
gör att HR och HR-processerna blir mer lättillgängliga för både chefer och 
anställda, men sett ur detta perspektiv menar de att det är viktigt att inte tappa den 
personliga aspekten och det personliga mötet. Det uttrycktes kärnfullt av en 
informant som att stöd blir mer tillgängligt, men mindre personligt. Detta beskrivs 
även mer utförligt i citatet nedan, utifrån en diskussion om hur organisationen ser 
på HR. 
 

[...] vilka är HR ens, jag har ju aldrig träffat dem, jag har inget telefonnummer 
och då känner man sig ganska lost. Men om man ändå kan få ett ganska generellt 
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svar på sin fråga så brukar man bli ganska nöjd. Eh… och det kan ju verkligen 
hjälpa jättemycket, samtidigt som att det tar ju bort… ju mer vi hamnar bakom 
de här digitala verktygen så försvinner också det personliga mötet väldigt 
mycket, för de som känner att de vill ha ett personligt möte. -Ip6  

 
Informanterna ger uttryck för att införandet av HRM-verktyg har underlättat för 
många i organisationerna men för de som är sällananvändare, är det svårt att lära 
sig HRM-verktygen. Detta för att dessa individer väldigt sällan använder sig av 
verktygen. Det kan handla om att de en gång om året använder sig av HRM-
verktyget. När det gäller sällananvändare så finns det olika uppfattningar bland 
informanterna. Vissa informanter menar att sällananvändare är de anställda som 
ej använder sig av verktygen frekvent eller inte utför sina dagliga arbetsuppgifter 
vid datorn, se citat nedan.  
 

Nackdelen är att de oftast är sällananvändare för våra verktyg... så man gör det 
kanske inte så frekvent… Eh... och då kan man tycka att det är lite krångligt och 
svårt... för att man liksom glömmer från den ena till den andra gången då hur 
man skulle göra då kanske. -Ip2  

 
Vidare lyftes en typ av sällananvändare som de anställda som sällan eller aldrig 
sitter vid en dator under sina arbetspass. För dessa individer uttrycker 
informanterna att det kan upplevas som krångligt och svårt att anpassa exempelvis 
introduktionen till att vara digital, citat nedan illustrerar detta dilemma på ett 
talande sätt.  
 

Vi har ju en del tjänstemän men de flesta av våra medarbetare är ju 
kollektivanställda [...] och de sitter ju inte jättemycket vid datorn, så jag tror att 
de kan nog uppleva att det har blivit, de här digitala verktygen har gjort det 
svårare liksom men som det vi diskuterade innan att med introduktion så måste 
man ställa sig vid datorn och kolla på nån film och gå igenom nåt bildspel här, 
och då är man kanske van att stå vid en maskin och röra sig hela dagen, så då 
tror jag… i vissa fall att man kan uppleva att det har blivit svårare snarare än 
lättare [...]. -Ip3 

 
Medan andra anser att sällananvändare är linjechefer som ska komma ihåg många 
steg i processer som de kanske genomför en gång om året. När det kommer till 
chefer som sällananvändare handlar det inte bara om att det kanske sällan är inne 
i verktygen. Utan det kan handla om att det i sitt dagliga arbete använder sig av 
HRM-verktyget men att det kan vara vissa moduler som de endast har användande 
för exempelvis en gång om året. Detta resonemang exemplifieras på ett tydligt 
sätt i nedanstående citat.  
 

[...] men ta rekrytering då exempelvis, för cheferna är det ganska många steg att 
fylla i och det är ganska krångligt och det blir svårt i och med att de kanske 
startar en rekrytering per år. De gör det för sällan så att det blir svårt för att vi är 
sällananvändare, det är inte alltid så självinstruerande. Vissa andra processer 
som blir svåra är att de ska runt till massa ställen, om vi lägger in en… om chefen 
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lägger in en nyanställd säger vi, så måste det gå till mig för godkännande, sen så 
går det till HR services som är vår administrativa funktion, sen går det tillbaka 
till mig, så liksom det tar ganska många steg innan det är klart. -Ip9 

 
Utöver dilemmat med sällananvändare gav informanterna uttryck för ytterligare 
ett dilemma, nämligen digital arbetsmiljö. Den digitala arbetsmiljön lyftes som 
dålig för just sällananvändare just eftersom det skapade en ny typ av stress enligt 
informanterna. Vidare poängterade informanterna att det även för de själva hade 
uppdagat arbetsmiljö brister i den digitala arbetsmiljön. Den digitala arbetsmiljön 
upplevdes som sämre hos de som hade flera olika HRM-verktyg som inte var 
integrerade till varandra eller som uppfattades för komplexa för att förstå sig på. 
Vidare uttrycker informanterna att desto mer de arbetar i digitala HRM-verktyg 
desto viktigare blir det att ha den digitala arbetsmiljön i åtanke. Likväl uppfattade 
informanterna att det råder en brist i den digitala arbetsmiljön samt att det är en 
aspekt som allt för ofta kändes som bortprioriterad. En informant liknar de digitala 
HRM-verktygen som egna arbetsplatser, se citat nedan.  
 

En taskig digital arbetsmiljö kan man väl säga. Vi brukar alltid ha det som en 
liksom grej, på mina målutvecklingssamtal att när det var frågor om 
arbetsmiljön, hur man trivdes och sådär, ja men fantastiskt bra, förutom i de 
digitala miljöerna. De är fruktansvärda. Jag har sexton arbetsplatser om man nu 
säger att ett system är en arbetsplats. -Ip4 

 
Detta citat blir väldigt målande för att det finns brister i den rådande digitala 
arbetsmiljön. Vidare belyser detta även den komplexitet som tillkommer med 
HRM-verktyg och att det inte bara är att implementera verktygen utan det medför 
även ett ansvar för arbetsgivaren.  
 
4.4.3 Förväntningar på organisationen 
I samband med att informanterna lyfter dilemman med den digitala arbetsmiljön 
så framkommer uppfattningen att nya dilemman kan uppstå. Med detta syftar 
informanterna på att HRM-verktyg som är relativt nya skapar i sin tur nya 
dilemman som de anställda ej stått inför tidigare. Följden blir att detta i sin tur 
skapar stress för de övriga anställda och därför anser informanterna att det är 
viktigt att ha den digitala arbetsmiljön i åtanke.  
 
Ytterligare en aspekt som identifierades i empirin är att HRM-verktyg kan 
användas i syfte att visa sig som en modern och attraktiv arbetsgivare som är i 
framkant med tekniska lösningar, som ska förenkla för de som arbetar i 
organisationen. Att använda moderna tekniska lösningar kan signalera att det är 
ett modernt bolag och att man då som anställd eller chef har verktyg som 
underlättar i vardagen. Vidare menade en informant att detta är viktigt för att 
attrahera framtida kompetens och framför allt chefer, då organisationen vill 
signalera att det ska vara enkelt att vara chef och att det finns bra verktyg som 
stöd i det arbetet. 
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[...] utifrån det perspektivet tror jag att det är kritiskt och jag tror också att det 
är… till syvende och sist handlar det också om… såhär… ja men om vi ska 
kunna attrahera, rekrytera bra medarbetare, behöver vi också vara ett modernt 
bolag som erbjuder det här för dig om du ska bli chef hos oss. Ja, det är enkelt 
att vara chef hos oss. -Ip8 

 
Det framkom även en uppfattning om att det är i stort sett nödvändigt att vara 
någorlunda modern och använda sig av tekniska lösningar, då digitaliseringen är 
ett så pass stort fenomen i samhället i stort vilket gör att nya och potentiella 
anställda förväntar sig ett visst mått av digitalisering även på arbetet. Det kan med 
andra ord betraktas som employer branding, både internt och externt, i och med 
det kan fungera som marknadsföring både mot de nuvarande medarbetarna samt 
potentiella medarbetare. 
 

4.5 Sammanfattning av resultat  
Studiens resultat visade att informanterna använde en mängd olika HRM-verktyg, 
och en del använde enbart ett medan andra använde flera. Vidare fanns det olika 
uppfattningar om huruvida verktygen främst fyllde en strategisk funktion eller en 
operativ funktion, eller att de fyllde en stor funktion i båda fallen. Informanterna 
beskrev också att en stor del av hur de använde HRM-verktygen var att det 
arbetade med dem i back-office, vilket ansågs vara en stor utmaning i många fall. 
Gällande implementeringen av HRM-verktygen uttryckte informanterna 
frustration över att det hade brustit och ofta varit onödigt snabb, vilket gav 
problem i ett senare skede. Informanterna hade en gemensam åsikt i att verktygen 
implementerades i syfte att förenkla och effektivisera arbetet men att de inte alltid 
uppfyllde detta. Resultatet visade således på väldigt motstridiga känslor hos 
informanterna gällande HRM-verktygen.  I de fall det uttrycktes negativa känslor 
kring verktygen gällde det ofta användarvänligheten och flera informanter 
uttryckte att komplexa och ej användarvänliga verktyg lätt kan skapa frustration i 
arbetet. Vidare var informanterna eniga om att användandet av komplexa verktyg 
i arbetet ställer högre krav på att man som HR-medarbetare behöver ha digital 
eller teknisk kompetens. Gällande just digital kompetens lyftes det fram åsikter 
om att det förmodligen är lättare för yngre generationer att lära sig och använda 
de digitala HRM-verktygen då de vuxit upp med digitala verktyg. Det varierade 
hur mycket utbildning eller introduktion informanterna fått i de verktyg som 
används men det som var gemensamt var att de alla värdesatte learning by doing, 
att det lärt sig mycket genom att faktiskt arbeta med verktygen och få hjälp av till 
exempel kollegor som kan mer.  
 
Att HRM-verktygen haft konsekvenser för hur HR-arbetet bedrivs fanns det ingen 
tvekan om hos informanterna. Resultatet visade framförallt tre tydliga kategorier; 
automatisering, rollspecialisering samt professionalisering. Resultatet visade även 
att HRM-verktygen har stor påverkan även på övriga delar av organisationen, 
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framför allt cheferna men även de anställda till viss del. Cheferna påverkas främst 
av att mer personalfrågor läggs ut på dem att utföra, vilket möjliggörs av HRM-
verktygen. Vissa personalfrågor läggs även på de anställda själva i större 
utsträckning vilket ställer krav på självledarskap. I och med HRM-verktygen så 
menar informanterna att HR-processerna blir mer enhetliga och standardiserade 
vilket medför att chefer får möjlighet att stötta alla sina anställda på samma sätt. 
Den sista aspekten som resultatet visade på var att, genom att använda sig av 
digitala HRM-verktyg, så finns vissa förväntningar på organisationen att vara 
moderna och en attraktiv arbetsgivare.  
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5. DISKUSSION  

I det följande kapitlet presenteras en diskussion om resultatet i relation till 
tidigare forskning och teorier. Diskussionen följer strukturen för resultatet, det 
vill säga först uppfattningar om användning av digitala HRM-verktyg i dagligt 
arbete, därefter digitala HRM-verktygens konsekvenser för HR-arbetet och sist 
digitala HRM-verktygens konsekvenser för chefer och 
organisationen. Avslutningsvis görs en kritisk reflektion över studien. 
 

5.1 Uppfattningar om användning av digitala HRM-verktyg i dagligt 
arbete 
Resultatet visade att informanterna använder digitala HRM-verktyg på olika sätt 
i sitt arbete samt i olika utsträckning, vilket har likheter med vad tidigare 
forskning har visat. Exempelvis beskriver Lepak och Snell (1998) de tre typerna 
av e-HRM; operationell, relationell och transformerande, vilket belyser tre 
aspekter inom e-HRM. Detta visar även denna studie då vissa informanter 
poängterade att verktygen främst hade en administrativ funktion, det vill säga 
operationell, medan andra istället arbetade mer med transformell, alltså mer 
strategiska och utvecklande processer. Detta har vissa likheter med de olika typer 
av e-HRM-användare som Strohmeier och Kabst (2014) definierade, icke-
användare, operativa användare, samt så kallade power users som använder 
verktyg för alla tre typer av e-HRM. I denna studie fanns det ingen icke-användare 
i och med att syftet var att undersöka HR-medarbetarnas uppfattningar om att 
arbeta i verktygen. Det var heller ingen informant som var helt och hållet en 
operativ användare. Den gemensamma uppfattningen var att verktyget (-n) 
användes i något slags strategiskt syfte. Informanterna var mer eller mindre så 
kallade power users (Strohmeier och Kabst, 2014), alltså att de använder 
verktygen i både operationella, relationella och transformerande syften. Däremot 
fanns det vissa informanters uppfattningar som stack ut genom att de var mer 
strategiska i sitt användande än andra var. Resultatet i denna studie visar således 
likheter med tidigare forskning som visat att operationell e-HRM är den mest 
vanligt förekommande formen och transformerande e-HRM är den minst 
förekommande (jämför Strohmeier och Kabst, 2014). Trots att alla informanter 
använde sig av någon form av verktygen i något transformerande syfte så var det 
inte i alla fall detta angavs som den främsta eller mest använda. 
 
Gällande just HRM-verktygens strategiska funktion finns det även paralleller till 
Marler och Parrys (2016) studie där de diskuterade huruvida e-HRM gör HRM-
arbetet mer strategiskt eller om e-HRM snarare är ett resultat av en redan 
strategiskt inriktad HR-avdelning. Resultatet i den här studien indikerar, precis 
som Marler och Parrys (2016), att det inte nödvändigtvis finns ett generellt svar 
på den frågan. Istället kan det vara så att det varierar från fall till fall eller att de 
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två faktorerna är så pass sammanlänkade att det är svårt att urskilja vad som kom 
först. 
 
Den här studien visade flertalet uppfattningar om att användandet av HRM-
verktyg möjliggör ett mer strategiskt arbete genom att tillhandahålla statistik och 
annat underlag som kan användas i strategiska syften, men även genom att ha 
funktioner för mer strategiska HR-processer. Det framkom även uppfattningar om 
att HRM-verktygen inte nödvändigtvis möjliggör strategiska processer men att de 
definitivt underlättar då de kan skapa en struktur och gemensam grund i 
processerna. Å andra fanns det uppfattningar om att HRM-verktygen var en del 
av en större omorganisering och omstrukturering av HR-avdelningen där hela 
organisationen förändrades. Dessa uppfattningar har likheter med Marler och 
Parrys (2016) slutsatser.  
 
Trots att många av informanterna konstaterade att syftet med att implementera 
digitala HRM-verktyg var att effektivisera det administrativa arbetet så blir det 
inte riktigt resultatet, utan istället förflyttas det arbetet till andra områden. Tidigare 
forskning har visat att e-HRM syftar till att effektivisera HR-arbete och 
framförallt den administrativa delen av arbetet, ge ökad strategisk inriktning på 
HR-arbetet och fungera kostnadsreducerande (Rüel et al, 2004; Strohmeier & 
Kabst, 2014; Marler & Parry, 2016). Resultatet i denna studie skiljer sig dock från 
det i viss mån. Det administrativa arbetet var tidigare tidskrävande och innefattade 
mycket pappersarbete, men resultatet visade att efter implementering läggs 
samma tid på att hantera verktygen och ibland när verktygen inte fungerar som de 
ska så kan det leda till ännu mer arbete än om uppgifterna utförts manuellt. Att 
verktygen ska effektivisera och minska den administrativa bördan är dock helt i 
linje med vad informanterna angav som huvudsakligt syfte för införandet av 
verktygen. När informanterna beskriver hur arbetet med verktygen faktiskt 
fungerar så visar det att det Rüel et al (2004) menar inte nödvändigtvis är hela 
sanningen, eller åtminstone inte helt applicerbart på resultatet i denna studie.  
 
Flera av de HR-medarbetare som intervjuades i den här studien berättade att de 
arbetar mycket back-office med HRM-verktygen, vilket uppfattas som en stor 
utmaning och ibland skapar mycket stress. Även de som inte arbetar back-office 
utan enbart använder sig att verktygens funktioner angav att de ibland skapar en 
enorm stress i arbetet. Detta visar på att det finns likheter med det som Florkowski 
(2019) tidigare visat, att HRM-verktyg kan leda till stress men att den stressen kan 
minska genom bra stöd från ledning och att HR-medarbetarna får vara delaktiga i 
beslutsfattandet kring HRM-verktyget. Det är helt i linje med vad informanterna 
uttryckte då de som främst arbetade mycket back-office beskrev att de inte varit 
delaktiga i implementeringen eller bestämmandet om HRM-verktyget, utan 
snarare fått det “i knät”. Enligt Florkowski (2019) leder även teknikstress till lägre 
arbetstillfredsställelse varför det är viktigt att hantera dessa frågor. Just att det 
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finns en stor frustration, vilket i sin tur kan skapa stress, över HRM-verktygen var 
något som tydligt framkom även i denna studie.  
 
Ett sätt att minska teknikstressen är enligt Florkowski (2019) stöd från ledningen, 
vilket kan tas uttryck i till exempel utbildning och möjlighet till stöd i arbetet med 
HRM-verktygen. Resultatet i den här studien visar på att HR-medarbetarna 
uppfattar att det ställs betydligt högre krav på att ha teknisk eller digital kompetens 
inom HR nu, och det fanns även en generell uppfattning om att det inte fanns 
tillräckliga lärmöjligheter. Precis som nämnt ovan så leder de komplexa verktygen 
till mycket frustration och stress och ett led i att minska det skulle således kunna 
vara att förbättra eller öka möjligheterna till utbildning i de verktyg som används. 
Även i de fall där informanterna beskrev att de fått mycket utbildning eller 
åtminstone tillgång till mycket utbildningsmaterial så fanns uppfattningen att det 
inte var tillräckligt eller inte motsvarade de krav som ställdes på dem i sitt dagliga 
arbete. Vidare visar detta på likheter med Obeidats (2016) studie som bekräftade 
att den förväntan som finns på verktygens prestation har en påverkan på hur 
HRM-verktygen används och i slutändan dess påverkan på HRM-effektiviteten. 
Ett antagande är att i de fall HR-medarbetarna har stor kompetens och förmåga 
att använda de verktyg som finns så har de även en högre tilltro till verktygens 
prestation, vilket då gör att de används bättre och leder till ökad effektivitet. 
Därmed skulle utförligare och mer genomarbetade utbildningar eller 
introduktioner i HRM-verktygen till HR-medarbetarna kunna leda till bättre 
användning. 
 
Å andra sidan var informanterna samstämmiga kring att de lärt sig mest och bäst 
genom learning by doing, vilket kunde ta sig uttryck i att de ringde till en support 
och fick hjälp medan de satt och arbetade i verktygen, eller att de tillsammans 
med kollegor lärde sig använda dem. Även detta utgör paralleller till Obeidat 
(2016) som fann att social påverkan även har positiv påverkan på användandet av 
HRM-verktygen. Att lära sig av och tillsammans med sina kollegor skulle således 
kunna vara positivt då det leder till en social påverkan som i sin tur är positivt för 
användandet. Baserat på detta är det således diskuterbart huruvida mer formella 
utbildningar eller genomarbetat utbildningsmaterial är viktigare och mer 
användbart än att lära av och med kollegorna, eller vice versa.  
 
5.2 HRM-verktygens konsekvenser för HR-arbetet  
Resultatet visar på att det finns tydliga uppfattningar hos HR-medarbetarna om 
att HRM-verktygen har konsekvenser för HR-arbetet, framför allt genom 
rollspecialisering, professionalisering och automatisering. Den rollspecialisering 
och professionalisering av HR som uppstår går att se som en del av en HR-
transformation. Ulrich menar att för att professionalisera och göra HR mer 
affärsinriktat så ska de fyra HR-rollerna tydliggöras. Genom att använda sig av 
HRM-verktyg uppfattade informanterna att de som arbetade med 
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verksamhetsnära HR fick en minskad administrativ börda, då de uppgifterna i 
högre grad kunde skötas via verktygen. HR-medarbetarna i verksamhetsnära 
roller fick då istället en än mer strategisk funktion och större fokus på de 
strategiska HR-frågorna vilket kan likställas med Ulrichs (1997) roll som kallas 
strategisk partner, men även förändringsagent till viss del, alltså de två strategiskt 
inriktade rollerna.  
 
De informanterna som istället arbetade i en mer stödjande eller administrativ roll 
upplevde snarare en digitalisering och i viss mån automatisering av sina 
arbetsuppgifter, snarare än en förändring av dem. Däremot beskrevs uppfattningar 
om att när verksamhetsnära HR arbetar mindre med operativa HR-frågor som kan 
skötas i de olika verktygen, så får stödjande HR-funktioner i högre grad agera 
support både i HR-frågor och i systemrelaterade frågor. Denna roll har likheter 
med den som Ulrich (1997) kallar för administrativ expert. Genom att införa och 
arbeta mer med digitala HRM-verktyg visar studiens resultat att det sker en 
omfördelning av arbetsuppgifter, vilket i sin tur leder till ökad rollspecialisering 
inom HR. Det innebär således att det blir mindre överlapp mellan uppgifterna som 
utförs i de olika HR-funktionerna och de får tydligare syften, till exempel att 
HRBP blir mer strategisk och en HR-administratör blir mer av en supportfunktion. 
Detta har likheter med vad Hällstén et al (2007) menar är resultatet av en HR-
transformation, alltså att rollerna inom HR blir allt tydligare och mer 
specialiserade i digitaliseringens spår. En översikt av den förändring som 
resultatet i denna studie visat presenteras i figur 1 nedan.  
 

 
Figur 2. Illustration av förändringen av HR- rollerna. 
 
Att informanterna uppfattar att HRM-verktygen leder till en ökad automatisering 
av HR-arbetet är ingen överraskning. I och med att HRM-verktygen i många fall 
införs i syfte att förenkla och effektivisera så utgör automatiseringen en naturlig 
del av det. Just automatisering av uppgifter uppfattades som väldigt positivt av 
HR-medarbetarna då det gjorde många processer enklare och även smidigare. Att 
just automatisering och effektivisering är ett av målen med att införa HRM-
verktygen har visats i tidigare forskning (t. ex Rüel et al, 2004; Parry & Tyson, 
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2011). I och med automatiseringen av enkla uppgifter så skapas mer tid för HR 
att ägna sig åt mer värdeskapande uppgifter, varför automatiseringen även blir en 
del av professionaliseringen av HR-arbetet. Även Ulrich (1997) menar att HR-
transformationen och förtydligandet av de fyra HR-rollerna syftar till att HR ska 
bli mer affärsinriktat och värdeskapande. I och med att HR inte agerar i ett 
vakuum, utan arbetar för att kärnverksamheten i organisationen ska gå bra, så kan 
det även tolkas som att ett effektivare och mer affärsinriktad HR i sin tur kan leda 
till en mer effektiv organisation. Även Parry och Tyson (2011) menar att när HR 
med hjälp av digitala HRM-verktyg för ökade möjligheter att arbeta databaserat i 
strategiska frågor, så ses de mer som en mer legitim affärspartner i organisationen. 
Detta visar på likheter med de uppfattningar som framkom i resultatet i denna 
studie; att HRM-verktygen kan leda till ökad professionalisering och ökat 
anseende för HR-avdelningen i organisationen.  
 

5.3 HRM-verktygens konsekvenser för organisationen 
Resultatet visade att det inte bara är för HR-arbetet som HRM-verktygen medför 
konsekvenser utan även för övriga delar av organisationen. I och med att 
linjechefer och anställda i många fall anses vara de främsta målgrupperna för att 
använda de digitala HRM-verktygen är även ett föga förvånande resultat. Det som 
däremot är intressant är vilka konsekvenser HR-medarbetarna uppfattar att 
digitala HRM-verktyg fått för chefer och övriga anställda.  
 
Den omfördelning av HR-arbete som beskrev under ovanstående rubrik påverkar 
inte enbart HR, utan även linjecheferna. Av Ulrichs (1997) fyra roller är det en 
roll som inte nödvändigtvis främst tas av HR-medarbetare utan istället tillfaller 
första linjens chefer, nämligen employee champion. De uppfattningar som 
framkom i resultatet var främst att ansvaret för personaladministration läggs på 
första linjens chefer, men även en del HR-processer som till exempel rekrytering 
och kompetensutveckling av sina anställda.  
 

 
Figur 3. Illustration av chefens roll i HR-arbetet. 
                                                                                                            
Enligt Ulrichs (1997) rollbeskrivning av employee champion ska den 
rollinnehavaren vara den som stöttar de anställda och hanterar operativa 
personalfrågor men även arbeta nära de anställda för att på så sätt ha insyn i deras 
anställningssituation. I och med den ökade strategiska inriktningen hos 
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verksamhetsnära HR-medarbetare så fanns uppfattningen att de kom lite längre 
från verksamheten och tappade insyn i vad som hände bland de anställda. Även 
på grund av det blir det mer naturligt att rollen som employee champion tillfaller 
linjecheferna som har en annan närhet till de anställda (Hällstén et al, 2007). Att 
mer HR-arbete förflyttas från HR-avdelningar till linjecheferna innebär då inte 
bara att cheferna får mer att göra, men även att de ska utföra HR-arbete som de 
inte nödvändigtvis har samma kompetens för som HR-medarbetarna har. Den 
förskjutningen av HR-arbetet skulle således kunna ses som både en positiv och en 
negativ aspekt.  
 
Utöver att mer HR-arbete tillfaller första linjens chefer så medför även de digitala 
HRM-verktygen konsekvenser för de anställda. Verktygen gör det möjligt för de 
anställda att hantera vissa frågor själva, istället för att de utförs av chef eller HR, 
som till exempel rör frågor om ledighet eller förändring av personuppgifter. En 
uppfattning som framkom i resultatet var att detta leder till att de anställda får ta 
mer ansvar för sin egen arbetssituation, vilket uppmuntrar till ett visst 
självledarskap. Att de anställda får tillgång till HR-processer via de digitala HRM-
verktygen kan även skapa större förståelse för de anställda då HR-processerna 
synliggörs på ett tydligare sätt. Detta i sin tur skulle potentiellt kunna leda till att 
de anställda får högre tilltro till HR-avdelningen och en mer positiv bild av vad 
HR tillför till en organisation, vilket liknar det Bissola och Imperatori (2014) fann. 
Detta undersöktes dock inte i just den här studien och därmed kan inga slutsatser 
dras om det, utan enbart spekulationer.  
 
Den här förflyttningen av HR-arbete från HR-avdelningen till linjechefer och 
anställda kan alltså ses som en del av HR-transformationen som delvis möjliggörs 
av användandet av HRM-verktyg. Vidare har uppfattade även informanterna att 
HRM-verktygen hade fört med sig att HR-processerna blev mer standardiserade 
och enhetliga i hela organisationen, i och med att fanns tillgängliga för alla i 
HRM-verktyget. Detta menar även Parry och Tyson (2011) är en ofta oavsiktlig 
men dock positiv konsekvens är att processer standardiseras och blir mer 
enhetliga. Enhetliga processer leder till att alla anställda får samma möjligheter 
och att alla linjechefer kan stötta sina anställda på samma sätt. Vidare betyder det 
att man inom organisationen inte behöver uppfinna hjulet flera gånger och 
använda sig av olika processer för samma typer av frågor, utan att en process som 
anses vara bäst lämpad tas fram och sedan används av alla.  
 
Ytterligare en konsekvens för organisationen som helhet är de förväntningar som 
finns att organisationen ska vara modern och utgöra en attraktiv arbetsgivare. En 
organisation kan genom att använda sig av moderna digitala verktyg signalera om 
en viss kultur och att den ligger i teknisk framkant, vilket då kan attrahera nya 
anställda. Även detta har likheter med vad Parry och Tyson (2011) visar i sin 
studie. Att till exempel använda sig av ett modernt rekryteringsverktyg kan 
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fungera som ett sätt att visa upp för just potentiella anställda att organisationen 
använder sig av digitala verktyg, i och med att det är ett fönster för den sökande 
att se in i organisationen. Å andra sidan kan ett modernt rekryteringsverktyg skapa 
en förväntan om att det finns andra moderna verktyg och en bra digital 
arbetsmiljö. Trots att flera informanter lyfte fram just attraktiv arbetsgivare som 
en konsekvens av användandet av HRM-verktyg så fanns även den generella 
uppfattningen att den digitala arbetsmiljön inte alltid var så bra.  
 
Att undersöka och arbeta med arbetsmiljön i en organisation är inget nytt fenomen 
och är sedan länge lagstadgat. Digital arbetsmiljö, å andra sidan, är en ny aspekt 
av arbetsmiljö som organisationerna behöver förhålla sig till. Precis som det 
framkom i denna studie kan det uppkomma ny problematik och nya dilemman när 
de anställda arbetar mycket i digitala HRM-verktyg och det blir då viktigt att även 
den arbetsmiljön ses över och brister kan åtgärdas.  
 
5.4 Kritisk reflektion över studien 
När en bedömning ska göras av en studies kvalitet används ofta begreppen 
validitet och reliabilitet (Bryman; 2011, Patel & Davidsson, 2019). I kvalitativa 
studier används på motsvarande sätt begreppen giltighet och tillförlitlighet. 
Giltighet innebär i vilken mån det som avsetts att undersökas faktiskt undersökts 
(Bryman, 2011), och relaterar i en kvalitativ studie till hela forskningsprocessen. 
Upplägget i den föreliggande studien gör det möjligt att nå ett resultat som 
besvarar studiens syfte och frågeställningar. Delarna i analysen relaterar till 
helheten och är uppbyggda på ett logiskt sätt. Giltigheten i denna uppsats är upp 
till läsaren att tolka och bedöma uppsatsens trovärdighet, vidare har denna studie 
eftersträvat balans mellan egen kommenterande text och citat från 
intervjupersonerna när resultatet av studien presenterats. Genom att agera 
granskande och kritiskt genom hela processen, samt redogöra utförligt för de olika 
ställningstagande som präglat studien kan en hög nivå av giltighet uppnås 
(Bryman, 2011; Patel & Davidson, 2019). I metodkapitlet presenterades och 
diskuterades ställningstaganden kritiskt i syfte att ge studien giltighet. 
 
Den fenomenografiska analysen medförde att informanternas uppfattningar om 
de aktuella fenomenen kunde identifieras, vilket är positivt för studiens giltighet. 
Att genomföra en välarbetad analys bidrar även till att ge en rättvis bild av vad 
som framkom i intervjuerna. Genom en systematisk analysprocess identifieras 
även de citat som ska presenteras för att illustrera de olika uppfattningarna. 
Citaten som väljs ut är av stor vikt då de visar på att analysen är trogen vad 
informanterna uttryckte.  
 
I och med att den föreliggande studien är av kvalitativ karaktär har det inte funnits 
någon ambition om att nå ett generaliserbart eller överförbart resultat. Däremot 
kan det finnas liknande resonemang och uppfattningar på andra företag än de fem 
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som deltog i studien. Trots studiens kvalitativa karaktär kan det således finnas ett 
visst mått av generaliserbarhet, men det är inget som kan tas för givet.  
 
En aspekt som kan tolkas som ett problem för giltigheten är dock att 
intervjuguiden var något mer strukturerad än en fenomenografisk intervjuguide 
bör vara. Intervjuguiden användes dock dynamiskt och anpassades utifrån var 
intervjuerna tog sig, men för att ytterligare ge informanterna utrymme att forma 
svaren och fokus i intervjun så kunde den ha haft en lägre grad av struktur. 
Informanterna tilläts dock styra intervjuerna på så sätt att de fick svara utifrån sin 
egen tolkning av frågorna samt fick det svarsutrymme de behövde. I vissa fall togs 
beslutet att hoppa över en fråga i intervjuguiden om den inte ansågs relevant eller 
ämnet i frågan redan avhandlats. På så sätt hanterades bristerna i intervjuguiden 
och intervjuerna kunde uppfylla sitt syfte på ett bra sätt och kunde därmed nå 
kunskap om informanternas personliga uppfattningar. Ett annat kriterium är att 
intervjuaren bekräftar sina tolkningar av informanternas svar under intervjuns 
gång (Kvale & Brinkmann, 2014). Genomgående under intervjuerna ställdes 
frågor som syftade till få en tolkning bekräftad av informanterna. Detta gör 
således att de tolkningar som görs av materialet är överensstämmande med vad 
informanterna faktiskt menade.  
 
Tillförlitligheten i en kvalitativ studie avser icke systematiska fel som kan uppstå 
under framförallt datainsamlingen (Patel & Davidson, 2019). I och med de 
rådande omständigheterna som världen befann sig i är reflektionen kring icke 
systematiska fel ytterst relevant för denna studie. Dessa omständigheter medförde 
att majoriteten av intervjuerna genomfördes via Microsoft Teams och via telefon, 
vilket gjorde att det var svårt att säkerställa den omgivning som 
intervjupersonerna befann sig i vid intervjutillfället. Särskilt under 
telefonintervjuerna var det svårt att veta hur mycket av informantens fokus som 
var på intervjun, eftersom intervjupersonen inte var synlig i bild. Omständigheter 
vid intervjutillfället som kan komma att påverka tillförlitligheten är svårare att 
kontrollera vid intervjuer på distans. Det är dock inget problem som blev märkbart 
i intervjuerna, utan är enbart ett spekulativt resonemang kring den osäkerhet som 
finns kring miljön intervjuerna genomfördes i.  
 
Att använda sig av en kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer som 
datainsamlingsmetod är nödvändigt för att nå kunskap i en fenomenografisk 
studie (Dahlgren & Johansson, 2015). Intervjuerna blir därmed en viktig del av 
studien för att ha möjlighet att uppnå syftet, och Kvale och Brinkmann (2014) 
lyfter ett antal olika kvalitetskriterier för en intervju. För att uppnå en hög kvalitet 
på intervjuerna så genomfördes en pilotintervju innan de faktiska intervjuerna, 
vilket medförde att intervjuarna fick träning och intervjufrågorna förbättrades. 
Detta ledde i sin tur till att flera av de kvalitetskriterier som Kvale och Brinkmann 
(2014) lyfter, i högre grad uppfylls, exempelvis omfattningen av rika och 
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relevanta svar från intervjupersonen. Genom att revidera frågorna efter 
pilotintervjun kunde denna aspekt förbättras inför intervjuerna, vilket stärkte 
studiens tillförlitlighet.  
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6. SLUTSATSER OCH PRAKTISKA IMPLIKATIONER 

Utifrån syftet att bidra med kunskap om hur HR-medarbetare uppfattar arbetet 
med digitala HRM-verktyg i det dagliga arbetet, kan två slutsatser dras. Den första 
slutsatsen som dras från resultatet är att HRM-verktyg används för att 
effektivisera HR-arbetet både i operativt och strategiskt avseende. Däremot 
medför snabba implementeringar av de digitala HRM-verktygen ofta att det är 
upp till HR-medarbetarna själva att lära sig använda verktygen och dess 
funktioner. Vidare är implementering av digitala HRM-verktyg av stor betydelse 
för om HRM-verktyget kommer bidra med effektivisering av arbetet eller inte.  
 
För att företag ska kunna använda sig av de digitala HRM-verktygen till sin fulla 
kapacitet kan det därför ifrågasättas huruvida ansvaret för att lära sig verktygen 
ska ligga på HR-medarbetarna själva. Det som behövs är att stödja HR-
medarbetarna så att de kan använda verktygen strategiskt och operativt, genom att 
erbjuda dem mer formella utbildningar och introduktioner i verktygen. Det kan 
ses som paradoxalt att implementera verktygen med en förhoppning om ökad 
effektivisering och automatisering, men att sedan inte bidra med tillräckligt stöd 
och utbildning för att verktygen ska kunna användas optimalt. Implementeringen 
kan då istället medföra konsekvenser rakt motsatt vad som förväntades. 
 
Den andra slutsatsen som dras från resultatet är att implementeringen av digitala 
HRM-verktygen leder till rollspecialisering inom HR-funktionen. De roller som 
förtydligas och separeras från varandra är administrativ expert, employee 
champion, strategisk partner och förändringsagent. Första linjens chefer får rollen 
som employee champion och får därmed utföra mer HR-arbete som de inte 
nödvändigtvis är utbildade för. Konsekvenserna av detta kan potentiellt leda till 
att en femte roll tillkommer, som exempelvis kan benämnas som chefsstöd. Detta 
kan ge praktiska implikationer för HR. Till följd av att rollspecialiseringen blir 
HR-funktionen mer distanserad från cheferna i det operativa HR-arbetet. Risken 
finns att första linjens chefer kommer behöva ökat stöd från HR-avdelningen 
eftersom de fått axla en roll de inte känner sig bekväma med. Speciellt eftersom 
första linjens chefer hamnar i kläm då de har krav på sig från olika riktningar i 
organisationen. När de då förväntas agera som employee champion och i högre 
grad utföra HR-arbete, blir det ett ytterligare ansvar för första linjens chefer att 
hantera.  
 
När HR-arbetet i högre grad läggs på individer utanför HR-avdelningen kan en 
ytterligare reflektion att fundera på huruvida HR:s position kommer att stärkas 
eller försvagas. Å ena sidan blir HR som en mer strategisk funktion viktigare ur 
ett affärsperspektiv, men å andra sidan blir HR-arbetet decentraliserat och utförs 
av linjecheferna. Ett möjligt scenario är att en ny roll kommer att behövas på HR-
avdelningar för att överbrygga det glapp som kan komma att uppstå mellan HR 
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och linjechefer, men även supportera chefer i operativa HR-frågor. Traditionellt 
sett har HRBP haft den stödjande rollen men i och med att de får ett allt mer 
strategiskt fokus har de mindre resurser att ge cheferna stöd i det operativa HR-
arbetet.  
 
6.2 Förslag till vidare forskning 
Utifrån denna studie har vi identifierat flera förslag till vidare forskning i och med 
att det finns glapp i forskningen gällande uppfattningar kring de digitala HRM-
verktygens framfart på arbetsmarknaden. Det första och kanske tydligaste 
förslaget är att undersöka hur cheferna inom organisationen ser på användningen 
av digitala HRM-verktyg, i och med att de skapar en förändring i vilka 
personalfrågor cheferna behöver hantera. Ett ytterligare förslag till vidare 
forskning är att undersöka implementationen av HRM-verktyg och detta då det 
framkom i denna studie att detta var något som HR-medarbetarna upplevde låg 
utanför deras område men hade stor påverkan på hur de sedan arbetade med 
verktygen. Med fokus från innan beslut om införandet av HRM-verktyg, under 
implementering samt när implementeringen är klar.  
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Bilaga 1- Informantbrev  

Information om studien “HR medarbetares uppfattningar av 
digitala HRM verktyg”  
Vi vill fråga dig om du vill delta i denna studie. Här nedan får du mer information om studien.  

Vad är det för studie? 
Denna studie utgör underlag till en masteruppsats inom ramen för masterprogrammet i Human 
Resource Management and Development på Linköpings universitet. Syftet med studien är att 
undersöka hur HR medarbetare uppfattar och använder digitala HRM- verktyg i sitt dagliga arbete.  
 

Studien vänder sig till HR medarbetare som har erfarenhet av att använda digitala HRM-verktyg i sitt 
arbete för att stödja medarbetare, chefer och verksamheter inom företag. 
 

Vad innebär det att delta?  
Intervjuer kommer genomföras på en plats du bestämmer, alternativt över Skype om vi kommer 
överens om att det funkar bäst. Intervjun beräknas ta ca 60 min. Intervjun kommer att spelas in och 
sedan transkriberas för att inte missa viktiga detaljer. Vi kommer inhämta ditt samtycke till att delta i 
studien på en separat blankett vid intervjutillfället.  
 

Det är frivilligt att delta i studien och du kan när som helst välja att avbryta intervjun eller ditt 
deltagande i studien utan att förklara varför 

Vad händer med mina uppgifter?  
Dina svar och dina resultat kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av dem. Resultatet 
kommer redovisas på ett sådant sätt så att inga individer kan identifieras. När studien är genomförd 
kan du ta del av resultatet som presenteras i vår masteruppsats. Efter uppsatsprocessens avslut 
kommer materialet, det vill säga ljudfiler och intervjuutskrifter, att raderas.  

GDPR 
Utöver denna information behöver vi även ditt samtycke till att vi hanterar dina personuppgifter, på 
grund av GDPR. En blankett angående detta bifogas så att du i lugn och ro kan läsa igenom 
informationen. Vi tar sedan med en blankett till intervjutillfället som du får godkänna genom att 
underteckna. Genomförs intervjun över Skype ber vi dig att skriva ut och underteckna för att sedan 
skanna in och maila tillbaka till oss.  
 

Har du frågor om studien så kontakta gärna någon av oss enligt nedanstående kontaktuppgifter! 

 

 

Anna Andersson     Louise Agerman 

xxxx-xxxxxx     xxxx-xxxxxx 

xxxxxx@student.liu.se    xxxxxx@student.liu.se  
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Bilaga 2-Intervjuguide 

Inledande information 

● GDPR- blankett 
● Vem som gör vad under intervjun.  
● Syftet med denna studie är att undersöka hur HR-medarbetare uppfattar 

användandet av digitala HRM-verktyg.  
● Intervjun kommer ta ca 45 min beroende på. 
● Skulle det vara okej för dig om vi spelar in intervjun. 
● Materialet från intervjun kommer endast användas i den aktuella studien.  
● Inga obehöriga kommer ta del av materialet.  
● Konfidentialitet 
● Det är frivilligt att delta i studien och du kan när som helst stoppa dig 

medverkan i intervjun eller välja att inte svara på specifika frågor.  
● Fått tillräcklig information för att sätta igång?  

 

När vi börjar spela in kommer vi be om ditt samtycke till att delta i studien, så 
att det blir dokumenterat.  

 

Bakgrundsfrågor 

Hur ser din utbildningsbakgrund ut?  

Vilken befattning har du och vilka är dina huvudsakliga uppgifter? 

Hur länge har du varit anställd på din nuvarande arbetsplats? 

Vilka andra arbetslivserfarenheter har du? 

Hur många år har du arbetat inom HR-området totalt? 

Skulle du kunna beskriva din arbetsplats? 

- Hur organisationen ser ut? 
- Typ av verksamhet? 
- Antal anställda?  
- Var i organisationen finns HR funktionen? (Egen anteckning: linje eller 

stab) 
 

Huvudfrågor 

Användande av HRM- verktyg 

Om jag säger digitala HRM-verktyg, vad tänker du på då?  
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Kan du beskriva vilka digitala HRM-verktyg du använder i ditt dagliga arbete.  

● Generellt, hur upplever du att arbeta i HRM-verktygen?  
- I vilken utsträckning använder du digitala HRM- verktyg?  
- Om flera: hur upplever du att de digitala verktygen är länkade till 

varandra? 
- Vilken typ av uppgifter utför du med de digitala verktygen? 
- Vilken funktion har verktygen? (Egen anteckning: Om den inte upplevs 

upprepande) 
 

Vet du varför de digitala verktygen infördes i företaget? 

● Arbetade du på företaget när de/-t nuvarande HRM verktygen/-t 
implementerades?  

- Om ja: hur uppfattade du syftet med det nya verktyget?  
 

I vilket sammanhang (vilken nivå) blir användandet av digitala HRM- verktyg 
mer eller mindre viktigt?  

● Strategisk / operativ nivå i organisationen?  
 

Hur ser relationen ut mellan strategiska respektive operativa uppgifter ut?  

- Hur har den relationen påverkats av digitala HRM- verktyg?  
 

Stöd och HR- arbetets utveckling  

Vad behöver Du kunna för att använda de digitala verktygen på ett bra sätt?  

● Känner Du att Du har de kunskaper eller färdigheter Du behöver för att 
göra ett riktigt bra jobb?  

- Behöver du lära mer?  
 
Upplever du att det ställs högre krav på att ha teknisk kompetens nu gentemot 
när du började?  

- Utveckla gärna 
 

Upplever du att din utbildning inom HRM-verktygen motsvarar de krav som 
ställs på dig i dina arbetsuppgifter? 

Hur har användandet av digitala HRM- verktyg enligt din uppfattning påverkat  

- HR funktionens arbete?  
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Vilken uppfattning finns bland dina kollegor angående de digitala HRM- 
verktygen och den påverkan de haft på HR-arbetet?  

- Stämmer den överens med din uppfattning? 
 

Upplever du att användandet av digitala HRM verktyg påverkar hur övriga delar 
av organisationen ser på HR funktionens kompetens? 

● Eller synen på vilket stöd HR kan erbjuda till chefer och andra 
medarbetare i organisationen? 

 

Konsekvenser av HRM-verktyg 

Upplever du att användandet av digitala HRM- verktyg har förändrat dina 
arbetsuppgifter över tid?  

- På vilket sätt? 
- Förändrat arbetssätt/ arbetsrutiner?  
- Sättet att utföra olika arbetsuppgifter?  

 

På vilket sätt har HRM-verktygen påverkat ditt arbete? 

- Finns det någon eller några arbetsuppgifter som underlättat eller försvårat 
i ditt arbete?  

- Har användandet av digitala HRM- verktyg förenklat någon av dina 
arbetsuppgifter eller i ditt arbete? 

 

Vilka är fördelarna respektive nackdelarna med att använda digitala HRM- 
verktyg?  

- För organisationen 
- För HR arbetet?  
- För medarbetarna? 
- För cheferna? 

 

Vad kan förbättras i arbetet med de digitala HRM- verktygen?  

Vill du lägga till någonting som vi inte har tagit upp? 
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Bilaga 3-Information om GDPR 

Samtycke till personuppgiftsbehandling  
Jag samtycker till att mina personuppgifter i form av namn, e-postadress, 
ljudupptagningar, befattning, organisation får behandlas av Linköpings universitet 
för följande ändamål: 

Deltagande i studentarbete om HR medarbetares uppfattningar av HRM- 
verktyg, vilket är en masteruppsats inom ramen för mastersprogrammet i 
HRM/HRD. 

Information  

Personuppgifterna kommer att hanteras på följande sätt: 

      Uppgifterna kommer att lagras digitalt, samt i pappersform under tiden för 
bearbetning och analys. Enbart vi som författare, vår handledare, och i begränsad 
utsträckning andra studenter och lärare där examensarbetet seminariebehandlas 
och kvalitetsgranskas kommer att hantera uppgifterna. 

Uppgifterna kommer att användas för ovanstående ändamål och i enlighet med 
detta samtycke. Den rättsliga grunden för behandlingen av dina personuppgifter 
är att du har gett ditt frivilliga samtycke. Vi delar inte dina personuppgifter med 
obehöriga.  

Linköpings universitet, 581 83 Linköping, med organisationsnummer 202100-3096 är 
personuppgiftsansvarigt. Du hittar Linköpings universitets integritetspolicy på 
www.liu.se.  

Vi önskar behandla uppgifterna tills uppsatsen/examensarbetet är examinerat, 
därefter kommer de raderas.  

Samtycket är giltigt tills vidare men du har rätt att när som helst ta tillbaka ditt 
samtycke. Detta gör du genom att kontakta… 

eller registrator@liu.se. Du har rätt att få information om eller rätta de 
personuppgifter vi behandlar om dig. Om du har klagomål på vår behandling av dina 
personuppgifter kan du kontakta vårt dataskyddsombud via 
dataskyddsombud@liu.se.  
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Jag samtycker till att Linköpings universitet behandlar personuppgifter om mig i 
enlighet med ovanstående. 

 

Ort 

 

 

Underskrift 

Datum 

 

 

Namnförtydligande 

 

 

 

 

 

 

 

 


