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Forord fran HR-féreningen

Basta HR-kollega!

Digitalisering ar en viktig fraga for HR-Sverige. Al-transformationen ar inte langre en
framtidsvision —den ar har, och den ar har for att stanna. Det ar nastan férvadnande
hur lite viinom HR har anammat detta faktum. Trots den snabba utvecklingen av Al-
teknologi verkar manga HR-avdelningar annu inte fullt ut forsta eller integrera dessa
mojligheter i sina strategiska planer. Istallet for att se Al som en mojlighet att
forbattra och effektivisera vart arbete, ser manga den som ett hot.

Men valet ar vart: ska vi se Al som en risk eller en resurs? For att HR ska kunna
fortsatta vara relevant maste vi omfamna denna férandring och gora Al till en
naturlig del av var verksamhet. Detta handlar inte om att 6verleva en trend, utan om
att forma framtidens HR-strategier och sakerstalla var plats i en digital varld. Den
har rapporten visar tydligt att vi i Sverige ligger efter, men ocksa att potentialen for
forbattring ar stor. Vi kan inte langre blunda —transformationen har bara bdrjat, och
nu ar det upp till oss att ta tillvara pa dess mojligheter.

Stockholm i september 2024
Petra Schedin Stergel

Generalsekreterare
Sveriges HR-forening
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Forfattarnas forord

Det har ar den tredje rapporten som presenterar svenska resultat fran den senaste
internationella Cranetundersokningen. Denna gang ar temat digitalisering med
koppling till HR. Centrum for Global HRM vid Goteborgs universitet har varit
ansvariga for den svenska delen av undersdkningen sedan 2019. Datainsamlingen
har genomforts pa uppdrag av Kantar Sifo och i samarbete med Sveriges HR-
forening. Vivill har tacka for gott samarbete och inte minst till alla i HR-Sverige som
har svarat pa enkatens manga fragor.

Ett tack riktas ocksa till Anna Carlsson, Johannes Sundlo och Per Thilander som
generost delat med sig av sina insikter och erfarenheter i var sin expertintervju samt
till Johanna Flanke, Jorgen Hansson, Margareta Oudhuis och Kjell Svensson for
lasning och kommentarer till ett utkast av rapporten.

Vi vill har uppmarksamma att vissa sektioner har skrivits med hjalp av Al och det
framgar i rapporten vilka avsnitt detta ror sig om. Detta har gjorts av flera orsaker,
att spara tid, att dra nytta av kunskap ”dar ute” och for att vi skall leva som vi lar nar
vi lyfter fram mojligheterna med Al och annan digital teknik. Vi har s klart
faktagranskat och redigerat texten sa att det blir flyti texten men utan att férvanska
Als rost. Eventuella kvarstdende brister och felaktigheter ansvarar vi som forfattare
for.

Avslutningsvis vill vi framhalla att skrivandet av denna rapport har varit larorikt och
attvi anser attrapportens tema ar angelaget for HR-funktioner i Sverige och aven for
vart arbetsliv som sadant. Det ar var forhoppning att rapporten kan ge kunskap,
vagledning och inspiration till kommande utvecklingsarbete inom HR-Sverige.

Trevlig lasning!

Goteborgi september 2024

Stefan Tengblad Donika Nord
Professor och forestandare Administrativsamordnare
Centrum for global HRM Centrum for global HRM



Executive Summary

I denna rapport redogdrs for resultat i Cranet-undersokningen med koppling till
digitalisering inom HR-omradet. Potentialen i att anvinda modern IT-teknik for att
automatisera méanga tjénster och for att samla in och analysera stora dataméngder bedoms
som stor for manga organisationer: En vl utford digitalisering av HR-arbetet kan forutom
att producera kostnadseffektiva tjanster leda till att resurser frigdrs for att forbattra
medarbetarupplevelse och for annat utvecklingsarbete. Anvdndning av automatiserade
processer, och Al kan ha potential till att utveckla HR-arbetet inom manga omraden pa
ett sitt som traditionella PA-system inte formar att gora, som kan leda till 6kad kvalitet,
snabbhet och ldgre kostnader inom HR-arbete.

Aven om det inte ir s& ménga frigor i undersékningen med koppling till digitalisering
pekar resultaten tydligt pd att digitaliseringsarbetet i Sverige gér forhdllandevis sakta och
att det &r relativt fa organisationer som har natt en avancerad nivé vad giller digitaliserat
HRM eller vad som ocksd bendmns for E-HRM. Nér det forekomst av arbete med HR-
analytics och automatiserade/algoritmiska HR-tjdnster ar resultaten fran Sverige &r
anmarkningsvart laga.

De tre sdrdragen 1 organisationer som arbetar lite mer aktivt med digitalisering ar att de
har relativt manga anstéllda, dr verksamma 1 privat sektor och har en relativt hog HR-
tathet (fler HR-anstéllda i relation till totalt antal anstillda). Skillnaderna 4r dock inte pa
ndgot sétt pafallande sa det generella resultatet i undersokningen &r att Sverige tillhor de
lander 1 undersdkningen med ldgst andel vad som kan betraktas som ett mer teknologiskt
avancerat HR.

I rapporten diskuteras med hjédlp av intervjuer med tre experter inom omradet olika
orsaker till att Sverige har en sa pass tillbakaskjuten position inom digitaliserat HRM och
om och i sé fall vad som gar att gora for att forbéttra situationen. For att &stadkomma en
lyckad HR-digitalisering handlar det dels om forutséttningar, dels om kunskap och
forstaelse och anvindande av resurser pa ett klokt sétt, sdsom att skapa balans mellan att
ge service, att arbeta strategiskt och att arbeta med HR-utveckling. Aven utdkade insatser
fran utbildningsarrangérer, branschorgan och konsulter &r viktiga.

Uppgiften att ge service till chefer med deras HR-relaterade uppgifter far inte 6verskugga
uppgiften att i samrad med dessa utarbeta processer som kan avlasta bada parter.
Digitaliseringen s hér langt inom HR-Sverige har ofta stannat vid datorisering dér
fortfarande mycket manuell handpaldggning behovs och dér effektiviseringar for HR
ibland istéllet lett till en 6kad arbetsbelastning for chefer sa ingen eller hogst mattlig
effektivisering pa organisationsnivan uppstatt.



I ljuset i slutet av tunneln gér det att skonja ett betydligt mer automatiserat och intelligent
HR-arbete, men det géller i méinga fall att f4 till stdnd en rorelse mot tunnelmynningen.
Detta bor goras for att undvika en eftersldpning dar HR-funktioner i andra lander drar
ifrin nédr det géller att skapa motiverande och utvecklande arbetsmiljoer och ett
kostnadseffektivt arbete med HR och personalansvar som inte &r sd stressande for
inblandade aktorer. Ett avslutande forslag i rapporten ar att det behdvs mer praktiskt
utvecklingsarbete. Detta da digitaliseringens utmaningar kan skdétas battre av HR-
utvecklare én av HR-strateger?



Inledning

Knappast nagon i arbetslivet kan undgé att paverkas av digitalisering som innebar att allt
fler arbetsuppgifter, ja ocksé vara liv i stort, blir allt mer medierade av digital teknik. I
denna rapport sétter vi fokus pa digitalisering inom HR-omradet i Sverige. Huvudkéllan
for rapporten dr den senaste Cranetundersokningen som genomfordes 2021-22 1 38 lander
dér svar fran runt 6000 organisationer med minst 100 anstdllda inkommit, varav hela 544
frdn Sverige. For mer information om Cranetundersdkningen, dess genomforande och
resultat for Sverige kan den fOrsta rapporten i denna serie rekommenderas. Den heter
“Rustade for framtiden?” och handlar om kompetensforsorjning, ett stindigt aktuellt
amne och ofta ndgot av en huvudvirk for manga foretag och organisationer. Rapporten
visar att svenska foretag satsar relativt lite medel pa personalutveckling och anordnar
relativt fA aktiviteter for kompetensutveckling sdsom karridrplanering, coaching och
mentoring. | rapporten stills frigan om det behovs ett okat fokus péd aktiviteter for att
attrahera, utveckla och behalla medarbetare. Om taleséttet som man baddar far man ligga
stimmer inom detta omrade finns det har del att gora {or att fa till en god nattsomn sdsom
att skaffa bekvidma sidngklader, madrasser och goda baddningsrutiner.

Den andra rapporten, I den bdsta av virldar?” handlar om HR-organisering 1 Sverige
och tar upp fragor kring storlek pa HR-funktioner, strategiskt inflytande, outsourcing och
relation till linjeorganisationen, mm. Rapporten visar att HR-funktioner i Sverige i stor
utstrdckning dr representerade i den hogsta ledningsgruppen, att det finns skriftliga HR-
strategier 1 betydande omfattning och att HR-funktionen &ar involverad i generell
strategiframtagning i ett tidigt skede. A andra sidan visar resultaten att linjeorganisationen
har ett stort inflytande 1 HR-frdgor och ofta har fatt ansvaret for att genomfora HR-
aktiviteter med stod av HR-specialister. Vidare s& dr HR-tdtheten, antal HR-medarbetare
1 relation till totalt antal anstédllda, forhallandevis lag i Sverige, och att dominansen av
personalchefer med en beteendevetenskaplig utbildningsbakgrund ér stor.

Det bor poédngteras inledningsvis att antalet fragor i Cranetundersdkningen som handlar
om digitalisering ar {4 vilket gor att det inte gdr att gora en heltdckande beskrivning av
omrédet och att det finns en viss osékerhet i resultaten. Detta beror pa att fragorna bygger
pa sjdlvskattning ddr respondenterna tillfragas i vilken omfattning som organisationer
arbetar med digitala tekniker for HRM etc. Det kan finnas kulturella skillnader 1 forstéelse
kring olika begrepps innebdrd mellan olika ldnders respondenter vad som menas med en
viss omfattning som olika aktiviteter anvénds, digitalisering &r ett relativt komplext och
svarmétt fenomen. Darfor dr det inget syfte 1 rapporten att exakt forsoka fastsla Sveriges
position i en internationell jimforelse utan mer att indikera hur Sverige ligger till i relation
med hur HR-ansvariga i andra ldander har svarat. Rapporten handlar heller inte bara om
att forsoka rangordna Sveriges resultat utan mer att diskutera vad som kan goras for att
forbattra situationen.




Arbetet med att skriva denna rapport har tagit langre tid dn planerat. Huvudorsaken till
detta &r en hard arbetsbelastning med mycket undervisning, handledning, annat
forskningsarbete och anordnande av konferenser. Men en annan anledning &r ocksa att
arbetet med att forsoka forstd vad resultaten beror pa och vad som kan goras at dem har
tagit en hel del tid. Vi ville inte bara skriva en rapport som kort talade om att s& hér ser
detut. Vileverien period dir HR-funktionen utsétts for kritik fran flera hall saisom Mats
Alvesson (Expressen 15 juli 2023) och Alvehus och Kastberg Weichselberger (2024) som
havdar att HR-funktionen &r en del av en vixande administrativ yrkesklass som stjél
resurser frdn en mer virdeskapande kérnverksamhet.

Var uppfattning ar att HR-funktionen, precis som de flesta andra funktioner, lever i ett
nédra samspel med andra funktioner och att utrymmet for eget strategiskt mandvrerande
ar begréansat och att beskyllningarna 1 manga avseenden nérmar sig det orimligas gréns.
Vi anser ocksd att det gors en osubstansierad uppdelning mellan en god och
viardeskapande karnverksamhet och en mer egoistisk, maktspelande och mindre
viardeskapande stodverksamhet. Samtidigt dr sa klart ingen funktion flackfri, det
forekommer naturligtvis kvalitetsskillnader i HR-funktioners arbete, bra och mindre bra
HR och en betydande forbittringspotential pd manga hall. Overlag dr var uppfattning att
HR-funktioner har en god kompetens och &r motiverade och inriktade pa att pa
organisationernas uppdrag stddja cheferna med deras personalansvar. Nir det géller
teknologisk utveckling och automatisering dr det mycket som gér att forbéttra nér det
giller att finna kostnadseffektiva och mer teknologiskt framstdende processer.
Personalansvariga chefer behdver till exempel dgna en hel del tid at att samla in och fora
in data som kan goras betydligt enklare och billigare med hjilp av Al. Vi lever i en tid
dar positivt tinkande har fétt ett stort genomslag och dir fortjanster framhalls snarare &n
tillkortakommanden. D4 kan det framsta som negativt med en rapport som denna, men vi
ar overtygade om att trovirdiga fakta dr viktiga for att det skall ga att viinda utvecklingen.
Vi blir inte heller béttre av att intala oss att vi dr béttre dn vad vi sjédlva verket ar.

En kommentar till rapportens titel r att den alls inte har valts for att raljera. Den skall ses
med glimten 1 6gat for att bjuda in till en angeldgen diskussion. Men det handlar &ven om
en bekymrad instédllning, med tanke pa att det finns s& stora mojligheter med modern,
sarskilt Al-baserad, teknik att skapa mer och bittre HR-tjénster, och atminstone pa lite
langre sikt till betydligt lagre kostnad. Méinga organisationer jobbar ocksa bra med att
skapa ett mer digitaliserat HR, men enligt vir uppfattning sker detta i alltfor liten
utstrdckning och av for fi organisationer. Givet det genomslag som Al fitt i minga ldnder
och sektorer kunde en omfattande aktivitet ga att forvénta sig. Hade Al slagit igenom pa
1980-talet (minns satsningarna pa PC da) hade Sverige sédkert tillhort ett foregangsland
inom omradet istillet for att hamna pa plats 17 1 en aktuell ranking (se TortoiseMedia).

Anledningen digitaliseringen inom HR gar ld&ngsamt har manga orsaker som beskrivs
langre fram i rapporten varav den viktigaste enligt var uppfattning dr att forutséttningarna
for att bedriva utvecklingsarbete inom omrédet &dr for daliga, bade vad géller ekonomiska
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medel och tillgdng till kompetens nir det géller processutveckling. De organisationer som
inte vill eller saknar mojlighet att ta tillvara mdjligheter med modern IT-teknik kan 1étt fa
problem med organisationer som i accelererande tempo kan omforma sina processer sa
att de mycket snabbare, till ldgre kostnader och till béttre kvalitet kan tillhandahalla
produkter och tjinster. Organisationer som inte lyckas med sin digitalisering sa bra kan
bli sémre pa att attrahera, utveckla och behélla kompetens.

Rapportens disposition och forfattande ser ut pa foljande sitt. I avsnitt 2 beskrivs
digitalisering inom HR pa ett generellt plan, till stor del med hjélp av Al. Dérefter beskrivs
resultaten frdn Cranet-studien som har koppling till digitalt HR. I rapportens andra del
diskuteras resultaten utifrdn 5 frdgor, ddr forst tre experter besvarar dessa, foljt av ett
avsnitt dir dessa svar jamfors med de svar som ChatGPT genom Donika Nord har tagit
fram och svaren har dven kommenterats av Stefan. Hér har vi jobbat parallellt sa att vara
svar inte paverkat varandra s& mycket. Allra sist 1 rapporten gors tvd sammanfattningar
av de viktigaste resultaten i1 rapporten med fokus pa végen framat, forst av Stefan och
sedan av ChatGPT. De fem frdgorna ar:

» Kan du sammanfatta kortfattat dina viktigaste erfarenheter och ldrdomar kring
digitaliseringsarbete inom HR?

» Vad ar for dig de mest 6verraskande resultaten i rapporten?

» Vilka orsaker tror du ar de viktigaste till varfor arbetet med digitalisering inom
HR 1 Sverige gér s pass trogt?

» Hur tycker du balansen inom HR-funktioner ser ut mellan att ge service, att arbeta
strategiskt och att arbeta med utveckling av HR-processer och system?

» Har du nagra forslag pd hur digitaliseringsarbetet i svenskt arbetsliv kan

forbattras?



Kort om digitalisering och digitalisering inom HR

For att fa en kortfattad och overskddlig beskrivning digitalisering i1 allmadnhet och i
synnerhet av digitalisering inom HR har vi tagit hjdlp av ChatGPT:

Chat GPT4o0

Kan du férklara vad e-HRM ar och hur informationsteknologi anvands inom HR,
samt ge exempel pa system som anvands i Sverige

Digitalisering inom HR, eller e-HRM, handlar om att anvanda digitala system for att gora
HR-arbetet enklare och smidigare. Till exempel, nar man ska rekrytera nya medarbetare
kan system (ex. ReachMee) hjalpa till att snabbt hitta ratt kandidater och halla koll pa
ansokningarna. For lonehantering och personalférmaner anvands system (som Visma/
Primula) som skoter loner automatiskt. Nar det galler att halla koll p& narvaro och franvaro
kan system (ex. Quinyx/Flex Applications) gora det enkelt att registrera arbetstider och
ledigheter. For att folja upp medarbetarnas prestationer och utveckling finns system som
Sympa HR eller CatalystOne, dar man kan satta upp mal och folja upp hur det gar for varje
medarbetare. Nar man ska introducera nya medarbetare eller avsluta anstallningar
hjalper verktyg som Flex HRM eller Hogia till att gora processen smidigare. Med sa
kallade Employee Self-Service-portaler (t.ex. Visma, SAP SuccessFactors och Workday)
kan medarbetare sjalva logga in for att ansoka om ledighet eller hamta sina lonebesked.
Slutligen, med system som Microsoft Power Bl eller Visma HR kan HR-avdelningen
enkelt fa fram rapporter och analysera data om t.ex. personalomsattning eller franvaro,
sa att man kan fatta béttre beslut.

Kan du forklara HR/People Analytics och vad som ingdr i processen,
samt syftet med det?

HR/People Analytics handlar om att samla in och analysera data om medarbetare och
HR-aktiviteter for att hjalpa organisationen att fatta battre beslut. Genom att samla data
fran olika kéllor, som HR-system, medarbetarundersokningar och bedémningar, far man
en helhetsbild som gor det enklare att se trender och problemomraden. Insikterna
presenteras ofta i enkla rapporter och dashboards, sa att chefer och HR-avdelningar kan
anvanda dem for att forbattra rekrytering, medarbetarnas prestation och arbetsmiljon.
Syftet ar att gora HR-processerna effektivare, minska kostnader och férbattra
medarbetarnas valmaende. Det anvands ocksa for att folja upp mangfald och inkludering
i organisationen. Samtidigt ar det viktigt att skydda medarbetarnas data enligt lagar som
GDPR.
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Chat GPT4o0

Gor roliga bilder kopplat till HR och samspel mellan Al,
IT och digitalisering med historiska perspektiv

_hurh:rhrid' : | /7 Pratbubblorna blev inte s8 bra - héar skall det
onboarding stim! ~ 5 = <

sta, ”Vilka bra HR-praktiker med ett sa val
- sammanhallet stim!” och ”Se ocks& hur bra

D

&

de &r pa onboarding! Vi ville ocksa att fisken
: skulle slappas ned p& déck frAn natet men det
klarade den inte av att gora.

: HE SHIP NEEDS &
. A MORE MODERN
\ O, IT SYSTEM! _¥f

Bilden tillhoger ar producerat av Chat GPT den
7 september utifrdn vart manuskript och
skapar en lustifikation genom variationen av
den klassiska svarsrepliken Ajaj, kapten!

EFFECTIVE TEAMWORK
| EFEZ TEASTWORK LIKE

| EXCELENT 3
THE THE MACKERELS/ R
B J.] ‘ z Nar Chat GPT gavs i uppgift att géra en

\ rolig bild kring HR i en fiskemiljo...

Upload winad treanvel

| nasta bild bad vi Chat GPT att sjélv ta g ’ "%’ 1
fram en humoristisk bild kring Al i A y
piratmiljo och digitalisering i denna miljo
som ledde till en illustration kring hur en
digital transformation kunde ha tett sig
for sisddar 300 ar sedan.

Ll



Chat GPT4o0

Kan du skriva en sdng om HR som beskriver de vedermodor som finns i arbete med
HR och hur dessa gar att hantera med ett glatt leende?

Har ar en sdng om HR (klicka pa bilden for att lyssna pa sangen pa Vimeo)

HR Hardships

v, hip hop, femals woics

[warna]
wer i b SRR, et han nlir

Kortom ChatGPT

ChatGPT ar en sprakbaserad Al, vilket innebér att den anvander sig av stora méngder
digitaliserad text — hundratals miljarder ord fran bdcker, artiklar, webbplatser och
vetenskapliga publikationer — for att analysera och generera svar. Modellen fungerar
genom att forutspéd vilka ord som sannolikt kommer att folja varandra, baserat pa den
kontext den far. Detta gor att den kan svara pa fragor och f6lja instruktioner pé ett oftast
effektivt sdtt. I vart arbete har vi anvint ChatGPT for att skapa de textpartier som dr
markerade med pratbubblor samt andra delar av rapporten. Vi har dock mirkt vissa
begriansningar, sarskilt nir det giller hantering av text i bilder, men vi forvantar oss att
detta kommer att forbittras i takt med att tekniken utvecklas. For HR-laten anvénde vi
ChatGPT f{or att skriva texten,

medan en annan Al-tjinst, ilovesong.ai, skapade musiken och séngen.

[ borjan kan ChatGPT ge négot generella svar, men ju mer specifika vara instruktioner ér,
desto mer tréffsdkra och anpassade blir resultaten. Vi redigerar ibland bort meningar som
inte helt passar sammanhanget for att gora texten mer fokuserad. Detta visar att Al
fungerar bist nir vi ger tydliga och detaljerade riktlinjer, vilket har gjort verktyget till en
vardefull resurs 1 vart arbete. Det giller att vara medveten att ChatGPT ocksa har sina
begriansningar sasom att den kan skapa uppgifter som ar felaktiga sdsom referens till
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artiklar som inte finns men som padminner om &dkta vara. Sa det dr viktigt att man gor
beddmning av trovérdighet och faktakoll om det ror sig om viktiga uppgifter.

I ganska snar framtid forvéntas Al-teknologi som ChatGPT i allt hogre grad anvinda sa
kallade 'reinforcement learning algorithms,' (som exemeplvis TikToks, Instagram och
YouTube "forslag/for dig flode) som innebir att modellen léar sig och forbéttras genom
aterkoppling pa sina svar. Istillet for att enbart forutsdga nésta ord i en text, kommer
framtida versioner att kunna anpassa sig mer dynamiskt och kontinuerligt forbittra sin
formaga att svara pa fragor och 16sa problem baserat pa tidigare interaktioner med dig.
Detta kan leda till &nnu mer skrdddarsydda och relevanta svar, vilket kommer gora Al till
ett &nnu kraftfullare verktyg inom manga olika arbetsomraden.

Anvéandning HR-analytics igar och fér framtiden'

HR analytics dr inte ett nytt fenomen utan har sina rotter langt tillbaka i tiden. Redan pa
1960- och 70-talen borjade personalchefer samla in och analysera personaldata for att
fatta béttre beslut. I bocker som Aktiv Personaltjdnst (Gellerstedt, 1961) och Skapande
personalarbete (Hansson, 1988) framholls vikten av att forstd och méta hur personalen
bidrar till organisationens framging. Fran borjan var systemen manuella men
datoriserades pa 70-talet genom administrativ databehandling (ADB). Insikter frdn den
perioden lade grunden for dagens HR analys/HR analytics arbete. Dessa tidiga HR-
system lade grunden for dagens HR analytics, &ven om begreppet inte anvidndes pd den
tiden.

P& 1980-talet utvecklades tanken om att kvantifiera personalens vérde ytterligare. Med
fokus pa medarbetarnas prestationer, ndrvaro och utveckling diskuterades hur dessa
faktorer paverkar organisationens resultat. Verk som Social redovisning (Grojer & Stark,
1978) och Personalekonomisk redovisning och kalkylering (Grojer & Johansson, 1996)
betonade vikten av att integrera personaldata i organisationens ekonomiska och
strategiska planering.

Under 1990-talet blev fokus bredare och omfattade hur medarbetarnas kompetens och
intellektuella kapital kunde mitas for att driva innovation. Svenska forskare som Leif
Edvinsson (Edvinsson & Sullivan 1996) och Karl-Erik Sveiby (1997) bidrog till att skifta
diskussionen fran kostnader och redovisning av personal till att forstd medarbetarnas
avgorande bidrag langsiktiga bidrag till organisationers dverlevnad och utveckling.

P& 2000-talet, genom verk som The HR Scorecard (Becker, Ulrich & Huselid, 2001), blev
det tydligt att HR-data inte bara var ett internt verktyg for personalavdelningen utan ocksa
en brygga mellan HR och afférsstrategi. HR analytics anvdndes for att koppla

! Detta avsnitt har skrivits med hjélp av ChatGPT med input frén och faktagranskning av Jorgen Hansson
och som sedan slutredigerats av Stefan Tengblad
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medarbetarnas prestation till organisationens resultat, vilket gav HR en mer central roll i
organisationens overgripande strategi.

Denna utveckling visar att HR analytics inte &r ett nytt koncept, utan en vidareutveckling
av en lang tradition dir personaldata alltid har varit en viktig del 1 att fatta battre och mer
strategiska beslut. Det som &r nytt idag &r de digitala verktygen och Al-losningarna som
gor det mojligt att analysera och forsta data pd ett mer omfattande och effektivt sétt &n
tidigare. Samtidigt kan det fortfarande vara svart, tidskravande, och dven utmanande ur
etiskt perspektiv att samla in, bearbeta och anvdnda sig av personaldata for
beslutsfattande. Det dr viktigt hir med bra systemstdd och intelligent utformad
rapportering och detta i relation till vad som dr ekonomiskt befogat for en organisation
att satsa pd HR analytics. Att det finns HR/People analytisk formaga ar virdefullt for en
organisation men det finns ocksa en risk att mycket av arbetet inom omréadet inte blir
nyttjat sa mycket i1 det reella beslutsfattandet med koppling till medarbetare. Det ér inte
méangden analyser som &r det virdefulla utan analyser som kan végleda beslut och sarskilt
beslut kring personalen som stodjer de dvergripande organisationsstrategier.

En sista fraga i Cranetundersokningen hamnar om forekomsten av sa kallat algoritmiskt
HRM och Robot Process Automation. Ater till ChatGPT:

Chat GPT4o0

Kan du beskriva vad algoritmiskt HRM innebar samt

Robot Process Automation (RPA)?

Algoritmiskt HRM handlar om att anvanda algoritmer for att analysera data och fatta
beslut inom HR-funktioner. Det kan anvandas vid rekrytering for att filtrera och rangordna
kandidater, analysera medarbetares prestationer, eller for att gora predictive analysis —
dar data anvands for att skapa prognoser for framtida personalbehov och
arbetskraftsplanering. Genom att forutse trender, sdsom vilka kompetenser som kommer
att behdvas framover eller vilka medarbetare som riskerar att saga upp sig, kan HR-
avdelningar bli mer proaktiva. Fordelarna med algoritmiskt HRM ar att det erbjuder mer
objektiva och datadrivna beslut, vilket kan leda till snabbare och mer rattvisa processer,
sarskilt vid rekrytering och lonebedomningar. Utmaningarna ligger framst i algoritmernas
risk att forstarka existerande fordomar om de trédnas pa data som innehaller dessa
monster. Det kravs darfor att HR-experter noggrant dvervakar algoritmernas resultat och
sakerstaller att de bidrar till rattvisa och inkluderande beslut.
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Robot Process Automation (RPA) ar en teknik for att automatisera repetitiva, manuella
arbetsuppgifter i HR, sasom lOoneutbetalningar, onboarding och uppdatering av
personaldata. Fordelarna med RPA ar att det avlastar HR-personal fran tidskravande och
administrativa uppgifter, vilket minskar risken for manskliga fel och frigor tid for mer
strategiska uppgifter. Utmaningarna kan dock ligga i att implementeringen av RPA kraver
initiala investeringar i teknik och utbildning, samt en kontinuerlig 6vervakning for att
sakerstalla att processerna fungerar korrekt. Dessutom kan RPA hantera uppgifter som
foljer tydliga regler, men ar mindre effektivt for uppgifter som kraver manskligt omdome
eller anpassningsformaga.

Tillsammans erbjuder algoritmiskt HRM och RPA stora majligheter for HR-avdelningar att
arbeta mer effektivt och datadrivet. Algoritmiskt HRM mdijliggor battre beslutsfattande
baserat pa stora mangder data, medan RPA tar hand om rutinuppgifter, vilket skapar mer
tid for strategiska initiativ. Fordelarna inkluderar 6kad produktivitet, noggrannhet och
shabbare processer, medan utmaningarna framst handlar om riskerna med fordomar i
algoritmer samt behovet av kontinuerlig overvakning och anpassning av de
automatiserade systemen.

En kommentar till texten fran ChatGPT ovan dr att den sammanfattar vl hur Algoritmiskt
HRM och RPA kan anvéndas, snarare dn att det d&r en beskrivning hur den faktiskt
anvinds da data om detta dr mindre tillgingligt.
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Digitalisering handlar om effektiv informations-
hantering inte bara att datorisera

Det dr viktigt att komma ihag att all digitalisering inte automatiskt &r bra — det handlar
om att verkligen dra nytta av digitaliseringens mojligheter, snarare én att anvinda datorer
bara for sakens skull. Manga av dagens IT-system tar faktiskt inte tillvara
digitaliseringens fulla potential. Det hir handlar om att effektivisera processer genom
automatisering och att ta bort onédiga mellansteg.

Ett tydligt exempel ar reserdkningssystemen, dar digitaliseringen ofta har gétt snett. |
stéllet for att forenkla processen har den som reser nu tvingats mata in massor av uppgifter
1 ett knepigt system. Dessa uppgifter méste sedan overforas manuellt till 16nesystemet av
l6nehandlaggare och till redovisningssystemet av ekonomer. Resultatet? En reserdkning
kan ta upp till 1-2 arbetstimmar att hantera, badde for den som reser och for de
administratorer som jobbar med drendet.

Hir skulle Al kunna goéra en enorm skillnad. Genom att automatiskt fylla i reserdkningen
baserat pd inskannade resedokument och gora den nddvéndiga konteringen utifran vem
som har rest och vilket ansvar den personen har, skulle Al kunna skapa en féardig
reserdkning som den resande bara behover granska och korrigera vid behov. En
administrator skulle dérefter enkelt kunna gora en sista kontroll, och Al-systemet skulle
sedan skicka rétt uppgifter till bade lonesystem och redovisningen. Tidsdtgangen for en
sadan reserdkning skulle 1 ett intrimmat system kunna krympa till en femtedel — alltsd
bara 15-20 minuter per reserdakning.

For en organisation med 2000 anstéllda och 10 000 reserdkningar per ar skulle detta kunna
innebdra en besparing pa cirka 1000 kr per reserdkning, totalt uppemot 10 miljoner kronor
per ar. Det finns ménga liknande tillimpningar dar Al kan ta 6ver och frigora medarbetare
frn tidskrdvande och trdkiga rutinarbetsuppgifter. HR bestar till stor del av just sidana
repetitiva uppgifter som Al kan hantera, och redan idag kan Al leverera sekundsnabba
svar pa manga av de fragor som en HR shared service-funktion vanligtvis tar hand om.

Det hér skapar mgjligheten att bygga ett HR-arbete som é&r digitaliserat pa ratt satt — dar
tekniken gor en stor del av jobbet — sa att HR-avdelningen kan ligga mer fokus pa
tjansteutveckling och att forbéttra medarbetarupplevelsen.

Mojligheterna att 1ata Al ta fram anstdllningsprofiler utifran moétesdiskussioner, att den
kan ge forslag péa bra intervjufragor och att uppritta olika slags dokument sdsom en
handlingsplan efter ett utvecklingssamtal &r stora. Livet som personalansvarig chef och
HR specialist kan bli mycket littare om man kommer 6ver den digitala trskeln och hér
kan utbildningsinsatser visa sig vara mycket lonsamma for organisationer.
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Det fanns ingen frdga i Cranetundersokningen om anvéndning av Al inom HRM da
undersdkningen gjordes ett par &r innan genombrottet for OpenAl och ChatGPT. Enligt
en aktuell undersokning av McKinsey (2024) var det 12% av tillfrdgade organisationer
som anviande Al inom HR 1 en reguljar omfattning. Al anvéndes mest inom funktionerna
marknadsforing, forséljning, utveckling och IT. HR-funktionen kom pa 7e plats av totalt
10 funktioner nér det gillde anvindning av Al

17



Resultat

I undersokningen &r det sex fragor som har koppling till digitalisering. Den forsta
handlar om i vilken utstrdckning som chefer anvénder ett system for sjilvservice, den
andra om sadana system dven anvédnds for medarbetare och den tredje om det finns
ett system med HR shared service, som innebér att det finns en sérskild funktion inom
HR som stottar vid rutinpersonaldrenden. Vidare finns det fragor kring anvéndning
av e-HRM, Algoritmbaserade processer och HR analys/People analytics. Skalan &r
fyrskalig och gar frén inte alls till i mycket stor utstrackning utan att mellanstegen &r
definierade i ord. I analysen lidngre fram har de tva lagsta svarsalternativen tolkas som
liten anvéndning och de tva hogsta svarsalternativen som stor anvindning,

Tabell 1: Fragorna om digitalisering i Cranetundersokningen

I vilken utstrackning anvander ni er av foljande HR-aktiviteter?

A. Sjalvservice for chefer*
*System som ger chefer tillgang till information och formaga att hantera HR-
uppgifter snarare an forlita sig pa HR-avdelningen.

B. Sjalvservice for anstallda*
*System som ger anstallda tillgang till information och formaga att hantera HR-
uppgifter sjalva (t.ex. andra personliga detaljer, erhalla kostnadsutlagg etc.)

C. HR shared services (en koncentration av administrativa HR-aktiviteter till en
centraliserad, gemensam funktion)

D. HR-informationssystem / e-HRM

E. Algoritmbaserade HR-processer (sasom automation, robotics)

F. HR-analys/People analytics (databaserat beslutsstod for HR)




Tabell 2: Sjalvservice for chefer

Sverige  Ovr Norden? USA Totalt ‘
Inte alls 16,2% 22,2% 20,7% 28,0%
46,8% 35,6% 29,5% 29,0%
24,4% 27,2% 32,9% 25,6%
I mycket stor omfattning 12,6% 15,0% 16,9% 17,4%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Index 44,4% 45,0% 48,7% 44,2%
Tabell 3: Sjalvservice for medarbetare
Sverige Ovr Norden ‘ USA Totalt
Inte alls 14,2% 27,1% 10,7% 28,6%
45,4% 29,2% 20,1% 26,1%
25,5% 26,6% 37,9% 25,2%
I mycket stor omfattning 14,9% 17,1% 31,3% 20,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Index 47,1% 44,6% 63,3% 45,6%
Tabell 4: Anvandning av HR shared services
Sverige Ovr Norden ‘ USA Totalt
Inte alls 40,9% 32,1% 16,6% 30,4%
27,7% 24,2% 24,5% 23,7%
18,5% 21,2% 32,0% 24,6%
I mycket stor omfattning 12,8% 22,5% 27,0% 21,2%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Index 34,4% 44, 7% 56,4% 45,5%

2 Ovriga Norden bestér av medelvirdet for svaren fran Danmark, Finland och Island.




Nir det giller sjdlvservice for chefer och medarbetare sé ligger det svenska resultatet néra
de jamforda linderna, medan Sverige ligger relativt lagt vad géller shared services. Detta
kan bero pd att svenska organisationer dr forhallandevis decentraliserade och att en tydlig
atskillnad mellan service och expertfunktioner (Centre of Expertise) inte dr sa vanliga
langre (Hall, mfl 2023). Fordelarna med att skilja mellan rutinirenden och mer
kvalificerade drenden 1 olika enheter &r omtvistade. En uppdelning kan innebéra vissa
kostnadsbesparingar men ocksa att det leder till en uppsplittrad HR-funktion, att
anstéllningar inom shared service kan vara oattraktiva med hdg personalomséttning och
dér svaren inte blir kopplade till beddmningar utan till manualer. I decentraliserade
organisationer kan det vixa det fram lokala 16sningar inom HR-omradet vilket gor det
svért att for ett shared service koncept att fungera vil. Ett exempel som vi har stott pa ar
att det kan finnas unika avtal med facken inom lokala produktionsenheter i Sverige som
det saknas kunskap om pa den centrala nivan. Det kan d& g s& langt att lokala enheter
bygger upp ett eget lokalt HR-stod nar det géller enklare drenden, och bara anvidnder
centrala experter 1 komplicerade drenden.

Skillnaderna vad géller dessa tre omraden i tabell 2—4 mellan offentliga och privata
organisationer dr sma, medan det inte sa forvanande dr vanligare i organisationer med
manga anstdllda att det finns system for sjélvservice. Bland organisationer med upp till
500 anstdllda var det till exempel 20% som inte har sddana system alls mot 8% for
organisationer over 5000 anstillda. Vad géller HR shared service sd var 51% av
organisationerna upp till 500 anstdllda som angett inte alls, mot 19% for de med over
5000 anstillda.

Tabell 5: Anvandning av HR informationssystem - e-HRM

Sverige Ovr Norden USA Totalt ‘

Inte alls 42,9% 22,3% 17,9% 23,5%
31,7% 21, 7% 13,8% 22,3%

15,7% 24,7% 27,9% 27,7%

I mycket stor omfattning 9,8% 31,3% 40,4% 26,5%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Index 30,8% 55,0% 63,6% 52,4%

Denna fraga kring anvéndning av HR informationssystem ar svartolkad da det dr inte sa
tydligt i frdgan vad som menas med HR informationssystem/ E-HRM. Hér har svenska
HR-chefer angett en liten anvdndning av sddana system i1 Sverige. Det bedoms som
mindre sannolikt att det finns ménga HR-funktioner 1 Sverige som inte anvénder ndgon
form av datoriserade PA/HR-system alls. Organisationer med manga anstdllda anger att
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de anvinder informationssystem i en stdrre omfattning, men det &r inga dramatiska
skillnader. Resultaten pa denna fraga kan dels bero pa en relativt lag digitalisering inom
HR 1 Sverige, men ocksa pa att begreppet e-HRM inte fétt sd starkt genomslag i Sverige.
Om s4 dr fallet borde detta kunna ge upphov till viktiga diskussioner: Varfor ar det si?
Vad ér det som gor att begreppet kénns lite opassande att anvidnda i en svensk kontext?
En annan mdgjlighet ar att de svenska svaren beror pa en kombination av en lag
digitaliseringsgrad och ett 1agt genomslag for begreppet e-HRM.

Tabell 6: Anvandning av algoritmbaserade HR-processer/RPA

Sverige  Ovr Norden USA ‘ Totalt

Inte alls 78,8% 56,7% 59,1% 55,9%
18,5% 29,0% 24.5% 22,2%

2,0% 12,7% 11,0% 14,6%

I mycket stor omfattning 0,6% 1,6% 5,3% 7,3%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Index 8,2% 19,7% 20,9% 24,4%

Vid tillféllet for studien hade inte Al-programvara slagit igenom som idag utan den fraga
som finns 1 undersdkningen handlar om forekomsten av algoritmbaserade HR-processer
1 undersékningen och vad som bendmns for RPA, Robotic Process Automation. Hér dr
de svenska resultaten péfallande laga. Andelen svar som ligger inom de 2 hdgsta
svarsalternativen dr bara 1/8-del jamfort med unders6kningens samlade medel (2,6% mot
21,9%), och totalt nar de svenska resultaten upp till 8% anvindning pa en 100%-ig skala,
mot 24% for undersékningen i stort. Det &r hérifrn rapportens titel ar hdmtad, hér sticker
de svenska resultaten ut pé ett mycket markant sitt.

I tabell 7 gar det att se en tendens att det dr organisationer med lag HR-tithet (6ver 200
anstillda per HR-medarbetare) som é&r Overrepresenterade bland de som angett
svarsalternativ 3-4, det vill sdga att de anvander algoritmiskt HRM i stor omfattning. Dessa
ar ocksa i storre omfattning privata organisationer (10 stycken, 4,1 % av samtliga privata
organisationer) an offentliga (3 stycken, en andel pa 1,7%). Har kan det rora sig om
organisationer som jobbat malmedvetet med att effektivisera HR-funktionen med hjalp av
IT-teknik. Samtidigt ar det svart att dra stora vaxlar pa materialet nar det ror sig om sa fa
organisationer, totalt bara 13 av 495 svar.
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Tabell 7: Anvéandning av algoritmiskt HRM i relation till HR-tathet

HR-tathet Antal svar 3och 4 Andel Antal svar
0-50 0 0,0% 36
51-75 3 3,3% 91
76-100 1 1,2% 82
101-150 1 0,9% 109
151-200 1 1,9% 52
201-300 3 4,1% 73
301- 4 7,7% 52
Totalt 13 2,6% 495

Branschtillhdrigheten pé de 13 hoganvéndarna ér spridd pa manga branscher, med en viss
Overrepresentation mot industrisektorn (4 organisationer) och finanssektorn (2). Pa
offentligsidan gar det inte att se ndgot monster annat &n algoritmiskt HRM/RPA vid
tillfallet for studien hade fatt ett mycket litet genomslag.

I bilaga 1 kan du se fordelningen av svar for alla lander i undersokningen (forutom Norge)
som sammantaget visar pa stora skillnader i inférandet av algoritmiskt HRM/RPA mellan
olika linder och som inte foljer var géngse bild om vilka linder som vi anser dr
ekonomiskt och teknologiskt avancerade eller inte.

Tabell 8: Anvandning av HR/People analytics

Sverige  Ovr Norden ‘ USA Totalt

Inte alls 60,3% 32,4% 25,1% 35,8%
29,7% 33,7% 36,4% 28,4%

8,8% 27,2% 26,6% 23,2%

I mycket stor omfattning 1,3% 6,7% 11,9% 12,8%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Index 17,0% 36,1% 41,8% 37,7%

Om vi gar over till HR/People analytics sa ligger Sverige dven hdr mycket lagt nar det
giller andelen svar i kategori 3 och 4 (I mycket stor omfattning). Indexet for HR/People
analytics dr mindre @n hélften sa hogt som for alla de andra tre jamforelsegrupperna och
skillnaden nér det géller andelen aktiva anvéndare (3 och 4) sd dr dessa bara runt en
tredjedel sa vanliga 1 Sverige enligt undersokningen.
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Det ir en storre andel frekventa anvéndare av HR-analytics i1 den privata sektorn (11,9%)
jamfort med den offentliga sektorn (8,0%). De 50 organisationerna som har angett sig
som flitiga anvéndare finns vél spridda pa ménga olika branscher. Bland de privata
anvindarna 4r det kanske inte sd fOrvénande att IT-foretag ligger bra till (5
organisationer). Aven finans och forsikring (5), samt byggforetag (4) #r
overrepresenterade. Till skillnad mot algoritmiskt HRM ligger industrisektorn
jamforelsevis lagt nédr det giller HR/People Analytics. Inom den offentliga sektorn gér
det att skonja en tendens 1 materialet att regioner ligger hogst och kommuner l14gst.

Om man pa nytt tittar pa bilaga 1 sd ser man ett for oss 6verraskande utfall dir exempelvis
ménga linder i Osteuropa ligger hogt. I Norden ligger Island hdgt upp pa listan. Det ir
ett land med ménga sma foretag, med mycket fa riktigt stora organisationer och som har
en bruttonationalprodukt per person som ligger avsevirt hogre dn Sverige (30% hogre
2022 enligt Utrikespolitiska institutet https://www.ui.se/landguiden/statistik/topplista/).
Det behover ju inte bero just pd forekomsten av modernt HR, men det &r intressant hur
ett land med farre &n 400.000 invédnare med Gronland som ndrmaste landmassa kan
framsta som s& mycket battre an Sverige bdde vad géller modernt HR och med formagan
att frambringa en produktiv ekonomi?

Tabell 9: Anvandning av HR/People analytics i relation till HR-tathet

HR-tathet Antalsvar3 &4 Andel Antal svar
0-50 4 11,1% 36
51-75 16 17,6% 91
76-100 10 12,2% 82
101-150 8 7,3% 109
151-200 1 1,9% 52
201-300 8 11,0% 73
301- 3 5,7% 52
Totalt 50 10,1% 495

Vad giller anvandning av HR/People analytics i relation till HR-tathet (Tabell 9) s ar det
intressant att notera att delvis samma monster forekommer nar det géller anviandande av
denna och HR-tdtheten, namligen att det finns en grupp avancerade anvindare dven dér
HR-titheten &dr lag (mer @n 200 anstillda per HR). Annars &r monstret hér att
organisationer med hog HR-tdthet (upp till 100 anstdllda per HR) nyttjar HR-analytics
mer.
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Expertintervjuer

Anna Carlsson, HR Tech analytiker, utbildare och radgivare, HR Digi

Med sin podcast HR Digitaliseringspodden och i rollen som HR Tech-analytiker
spanar Anna pa omradet HR-innovation med utgangspunkt i tech och data. Anna
ar en uppskattad utbildare, radgivare och inspiratér kring framtidens HR och
digitaliseringens méjligheter. Hennes syn ar att digitalisering frigor tid sa att HR
och chefer kan fokusera pa sitt kdrnuppdrag - medarbetarna.

Kan du sammanfatta kortfattat dina viktigaste erfarenheter och lardomar kring
digitaliseringsarbete inom HR?

Det jag noterade redan for flera ar sedan dr att forstaelsen for vad digitalisering faktiskt
ar och innebdr &r sé olika 1 olika organisationer. Mognadsgraden dr d&ven mycket olika
inom olika branscher (dven om er data inte visar exakt den infon) ddr Tech-bolag ligger
langre fram medan nistan alla 6vriga branscher och organisationstyper ligger ldngt efter.
Forstéelsen har forflyttats och forbéattrats men vi befinner oss fortfarande inom s& manga
branscher fortfarande pa forsta nivan av digitalisering, vilket &r att datorisera. Jag brukar
jamfora att datorisera med att bygga grunden pa ett hus forst for att sedan kunna skapa
det dir huset du vill ha. Grunden é&r att sdkra dina HR masterdata i ett eller flera system
och ha systemstdd for dina nyckelprocesser. For mig dr detta en forutsittning for att sedan
kunna nyttja potentialen i digitalisering, data och AI. Men vinsten i den delen av
byggandet kommer framforallt till HR sjdlva diar man sékrar sin data, foljer regelverk och
digitaliserar processer och godkdnnandefloden. Darefter kan man ta fram statistik och
rapporter. De flesta konsulter 1 branschen arbetar framforallt med detta omrdde och det
finns verkligen ingen brist pa projekt.

I detta forsta steg handlar det om att ta det arbete du idag utfor i din HR-grupp (i Excel,
mejl etc.) och dverfora det till ett HR-system. Manga organisationer stannar dock hir och
missar att vidareutveckla sig genom digitalisering och Al. De utnyttjar inte heller
mojligheten att analysera sin data pa ett effektivt sdtt. Det dr forstaeligt till viss del, da
HR medarbetarna ofta saknar den nddvéndiga kompetensen. I ménga fall har man anlitat
konsulter for att genomfora valet och implementeringen av ett HR-system, och ddrmed
upplever man att man dr “klar” och forstar inte att det finns mer att utveckla, forbéttra och
fordndra.

Det &r forst 1 nista fas som det verkliga virdet skapas for organisationen. Genom att
vidareutveckla processer och arbetssitt med utgdngspunkt i mojligheterna med digitala
16sningar kan verksamheten forbédttras, nya mél nds och resultat stirkas. Exempelvis kan
man se over sin kompetensforsdrjning och arbeta pa helt nya sétt pd detta omréde.
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Det handlar ocksd om att analysera data for att identifiera och mdta organisationens
utmaningar med fOrslag pd atgdrder, samt att uppticka forbattringsmdjligheter och
trender som kanske inte &r omedelbart synliga. Detta ger mojlighet att fatta bittre,
datadrivna beslut.

Idag 1 Sverige och i omvérlden diskuteras fragan om kompetensbrist och behovet av
kompetensomstéllning dd manga foretag lider av att man saknar kompetens for att
utvecklas som foretag. Det &r svart att rekrytera inom till exempel IT och gron energi och
vi behdver nya sétt att hitta och utveckla de medarbetare vi redan har som har potential
for dessa roller, samt att hitta externa resurser med potential och utveckla dessa. Med
generativ. Al kan olika jobbrollers innehdll fordndras och didrmed skapa nya
kombinationer av arbetsuppgifter for att mota kompetensgapet. For att hantera dessa
komplexa fragor dr digitala verktyg byggda med Al nddvindiga. Vi kan inte 16sa dagens
och morgondagens problem med gérdagens verktyg.

Utover detta kompetensgap kommer den nya hallbarhetsrapporteringen (Corporate
Sustainability Reporting Directive, CSRD) krdva att vi agerar héllbart gentemot véra
medarbetare samt rapporterar data pA manga omraden som inkludering, utbildning och
rattvis kompensation. Utover detta vill medarbetare fran vara yngre generationer ha
transparens, personalisering och autonomi samt kunna driva och ha insikt i den egna datan
for att forstd sin egen lon, kompetens, utveckling framét och da i relation till hela
organisationen.

Vad ar for dig de mest 6verraskande resultaten i rapporten?

Ingenting faktiskt. Jag sdg detta redan 2019 och har sedan dess varit verbal i fragan. Vi i
HR i Sverige har en tro att eftersom vi dr en av vérldens mest innovativa ekonomier sa ar
vi dven i framkant pa detta omrade, men det stimmer inte.

Vilka orsaker tror du ar de viktigaste till varfér arbetet med digitalisering inom HR i
Sverige gar sapass trogt?

Det finns flera orsaker. En orsak &r att vi har latit den generella digitaliserings-
kompetensen och infrastrukturen i samhillet forfalla. Det finns inte tillrdckliga initiativ
fran regering med flera att sikerstilla detta i olika utbildningar. Digital, data och nu dven
Al borde finnas pa schemat fran grundskolan. Att vi dessutom inte har dessa &mnen som
en obligatorisk del i personalvetarprogrammet dr ocksd en stor anledning. Dessutom finns
det inte till tillrdckligt med mangfald 1 HR kéren utan vi fortsétter att rekrytera fran den
homogena gruppen som soker sig till personalvetarprogrammet for att man vill jobba
med manniskor”. Vi dr heller inte tillrickligt duktiga pé att kommunicera och
argumentera for behovet av resurser till detta.
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Hur tycker du balansen inom HR-funktioner ser ut mellan att ge service, att arbeta
strategiskt och att arbeta med utveckling av HR-processer och system?

Min uppfattning &r att det rader ett Gverflod av akuta problem att hantera, samtidigt som
HR generellt lider av brist pd resurser. Detta gor att det strategiska arbetet — vilket enligt
mig inkluderar utveckling av bdde HR-processer och system — inte fir det utrymme det
fortjdnar. Vi befinner oss 1 ett paradigmskifte didr samverkan mellan teknologi och
méanniskor omformar hela samhillet. For att inte riskera att 16sa dagens utmaningar med
gardagens 16sningar och arbetssitt, krivs tid, eftertanke och tillrackliga resurser.

Det jag diskuterar med HR-medarbetare ér vikten av att de far mojlighet att fokusera pa
sin kdrnkompetens — det arbete de forvéintade sig att utfora, snarare @n att hantera en
mingd andra uppgifter. Det handlar om att kunna dgna sig at ledarutveckling, coachning
av chefer och stdd i problematiska drenden, vilket gér bortom enbart kostnadseffektivitet
och strategiarbete. Malet dr att frigora tid och resurser sa att HR kan leverera det virde
som &r deras styrka och expertis, 1 stéllet for att fastna 1 operativa eller administrativa
uppgifter.

Har du nagra forslag pa hur digitaliseringsarbetet i svenskt arbetsliv kan forbattras?

Kompetens dr avgorande hos alla HR-medarbetare, men det ricker inte med det. For att
verkligen lyckas krivs ocksa ett starkt engagemang frdn VD och ledning. De behdver ha
ett genuint intresse for medarbetarna och en tydlig vision for hur organisationen kan
utvecklas med hjélp av digitalisering. Det dr denna kombination — kompetenta HR-team
och en engagerad ledning — som skapar forutsittningar for att digitala 16sningar ska kunna
anvéndas fullt ut och driva organisatorisk utveckling och innovation.
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Johannes Sundlo
People Director pa Avalanche Studios Group men ocksa en flitig skribent med
mycket asikter om hur HR kan digitaliseras.

Kan du sammanfatta kortfattat dina viktigaste erfarenheter och lardomar
kring digitaliseringsarbete inom HR?

Digitaliseringsarbetet inom HR har visat sig vara en utmaning for manga av oss. En viktig
insikt ar att de flesta har valt HR-yrket for sitt intresse for ménniskor, inte for teknik.
Detta skapar en naturlig spénning nér det géller den allt viktigare digitala aspekten av vart
arbete. Vi blir ofta oroliga och ibland missledda av "falska profeter" som vill silja teknik
eller digitaliseringsutbildningar utan att kunna och forstda HR. Nér vi koper sddan teknik
eller utbildningar och den inte lever upp till forvéntningarna, hamnar vi i en ond cirkel
dir all teknik wuppfattas som ineffektiv eller irrelevant for HR-arbetet.

Vad ar for dig de mest overraskande resultaten i rapporten?

Det mest dverraskande dr hur langt efter Sverige ligger inom HR-digitalisering. Detta
utgoér ett reellt problem for hela landet om vi inte sékerstéiller vira medarbetares
kompetens. Vi riskerar att hamna efter globalt om vi inte héller samma takt som 6vriga
varlden, vilket pa sikt kan utarma var konkurrenskraft.

Det som dr mycket positivt dr att fa dessa resultat svart pa vitt. Vi maste arbeta med detta.
Rapporten ger oss en tydlig utgangspunkt for det arbete som méaste goras for att forbattra
HR-digitaliseringen i Sverige.

Vilka orsaker tror du ar de viktigaste till varfor arbetet med digitalisering inom HR i
Sverige gar sa pass trogt?

Forutom det som ndmnts tidigare tror jag att vi ibland 6verskattar var kompetens. Vi var
tidiga med internet och lever kanske lite pa gamla meriter. Vi dr ibland ocksa
"skomakarens barn" - vi utbildar inte oss sjélva och sédkerstdller inte var egen
kompetens. Om vi inte hanger med digitalt, har vi svart att rddge organisationen om hur
den ska hinga med.

Hur tycker du balansen inom HR-funktioner ser ut mellan att ge service, att arbeta
strategiskt och att arbeta med utveckling av HR-processer och system?

Utifrén mina egna erfarenheter tycker jag att balansen ofta &r mycket god. Agneta Hélls
senaste artikel sammanfattar den filosofi jag sjélv forsokt arbeta efter under hela mitt
yrkesliv: att vi inom HR maste hélla varandra néra, arbeta som ett team och hantera fragor
sd néra linjen som mojligt, snarare én att skicka saker till ett shared service center. Detta

27



ger utrymme for att ha den dnskade balansen mellan service, strategiskt arbete och
utveckling.

Har du nagra forslag pa hur digitaliseringsarbetet i svenskt arbetsliv kan forbattras?

Vi maste ha mer mod! Mod att viga prova, misslyckas, lyckas och allt diremellan. Vi
maste bli snabbare pa att vaga prova och 6va, samt hitta forum for att dela med oss av vad
som fungerar och vad som inte fungerar. Vi méste inse att digital kompetens dr en
fardighet 1 sig och behandla den som sadan genom att avsétta bade tid och pengar for att
utveckla den.

Sedan skulle jag ocksa vilja se &n mer fokus pa frdgorna fran alla instanser kopplat till

HR. Frén universitet till branschforeningar maste fokusera pé hur vi tacklar fragan kring
digitalisering och hur vi pa ett naturligt sétt for in den 1 vart HR-arbete.
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Per Thilander

Universitetslektor i foretagsekonomi vid Handelshdgskolan, Goteborgs universitet
och HR-strateg vid Vastra Gotalandsregionen. Per forskar om HR-organisering
och hur digitalisering och Al paverkar HR-professionen.

Kan du sammanfatta kortfattat dina viktigaste erfarenheter och lardomar kring
digitaliseringsarbete inom HR?

Mina erfarenheter och ldrdomar som forskare nédr det giller att bedriva
digitaliseringsarbete inom HR ar att alla fordndringar tar tid och det dr oerhort viktigt med
en aktiv och uthéllig fordndringsledning. Nér storre svenska foretag och organisationer i
borjan av 2000-talet borjade infora shared service centers och sjilvserviceportaler for
chefer och medarbetare fanns en Overtro pa att dessa fordndringar skulle vara latta att
genomfora och “mottagarna”, dvs chefer och medarbetare skulle tycka att det var en
virdefull fordndring for dem. Inforandet av ny organisering och nya IT-verktyg
uppfattades av ledningar som att ”nu ar fordndringen genomford och klar” efter en tids
implementering, men 1 sjilva verket aterstod vildigt mycket for att f4 momentum och
effektivitet 1 processerna. Detta kan delvis forklara varfor dessa fordndringsidéer efter
mer dn tjugo ar fortfarande inte fungerar som det var avsett (se t.ex. Agneta Halls artikel
Lost in translation).

Nu star dterigen HR-professionen for en ny utmaning med inférandet av Al och dess
konsekvenser for arbetslivet, men dterigen ser vi allt for ménga trevande forsok fran HR
kring hur digitalisering och Al kan anvéndas i foretag och organisationer.

For att lyckas med intentionerna nédr det géiller utveckling och f6rindring av
digitaliseringsarbete inom HR krdvs darfor en aktiv fordndringledning och en stor
lyhordhet for hur forandringen uppfattas och fungerar i1 praktiken. Som forskningen visat
om och om igen dr de bésta forutséttningarna for en lyckad forédndring att de som paverkas
av fordndringen ockséd dr medskapare av densamma. Att “drabbas” av fordndringen ar
sdllan ett gott tecken pa en aktiv fordndringledning, utan de forandringar som till exempel
tar utgangspunkten i tjinstedesign, dér involveringen och medskapandet fran praktiken ar
hogt.

Mojligheten att f4 genomslag for beslutade fordndringar inom digitaliseringsomradet
vilar d& pa de mjuka frdgorna; tillit och vélvilja fran forvaltningar och bolag till att forsta
helhetens basta samt att det finns eldsjdlar inom HR-professionen som driver pa
fordndringen men ocksé har legitimitet frin HR-professionen. En utmaning for HR &r nu
att fordndringsbehovet ocksa inbegriper HR sjdlva. HR forvéntas driva sin egen
fordndring och utveckling samtidigt som behovet av att stotta och driva organisationens
forandring och utveckling ar stort. Precis som for andra medarbetare finns risken att HR
som medarbetare dr oroliga for hur den kommande teknikutvecklingen péaverkar deras
arbetsinnehall.
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Vad ar for dig de mest 6verraskande resultaten i rapporten?

Det finns tyvérr ar véldigt lite dr Gverraskande 1 rapporten, mycket av resultaten &r
forvantade. Att svenska HR-funktioner ligger langt efter i digitaliseringsarbetet har varit
ként linge, men lite forvanande dr det dock att privata foretag inte kommit lidngre.
Forvisso dr de privata foretagen nagot bittre, men fortfarande pa en genant lag niva totalt
sett. Affarsdrivet och konkurrensutsattheten brukar ge upphov till ett storre
forandringstryck, men inte inom HR sé tydligt enligt denna rapport.

Vilka orsaker tror du ar de viktigaste till varfor arbetet med digitalisering inom HR i
Sverige gar sapass trogt?

En fOrsta orsak ér att HR-professionen har en kluven instéllning till digitalisering. Pa ett
mer basalt plan inser de flesta i HR-professionen nddvindigheten av att inféra mer
digitalisering, men vanligtvis sker en polarisering i tvd grupperingar: en grupp ir som
proaktiva och vill utveckla och fordndra, samt en grupp som &r mer avvaktande och
ovilliga. Manga ginger handlar férdndringsoviljan om réadsla for fordndring, vad kommer
detta innebédra for mig? Kommer jag att fi behalla mitt arbete? Det &ar klassiska
forandringutmaningar som Kubler - Ross skrev fram i sin berémda férandringsmodell
redan pd 1960-talet. Konsekvensen av denna polarisering dr dérfor att hela HR-
professionen inte tar de nddvandiga fordndringskliven framat.

En andra viktig orsak &r att teknik och IT inte utgor ett grundfundament for Sveriges
personalvetare, det dr inte det &mne de frimst har l4st i gymnasiet eller hogskolan, fokus
4r istillet pa beteendevetenskapliga perspektiv pd minniskor. Andé har vi vetat under
lang tid att just interaktionen midnniska teknik, som till exempel i den klassiska
sociotekniken, dr avgorande for hur ménniskor 1 arbetslivet fungerar och klarar av sina
arbetsuppgifter. Det kan dock vara sé att dessa kunskaper inte har lirts ut 1 tillrdcklig
utstrdckning pa P-programmen i Sverige och under det senaste decenniet har behovet av
fler kurser i digitalisering for personalvetare okat men fa ldrosdten erbjuder kurser i
digitalisering for personalvetare.

En tredje viktig orsak &dr att HR-professionen traditionellt sett saknar kunskaper om
affarsmannaskap, business acumen. Fokus 1 personalvetarutbildningar har 1 stéllet legat
pa Dbeteendevetenskap, psykologi och sociologi. Redan 1986 skrev de
foretagsekonomiska forskarna Svin Ohlson och Axel Targama i boken Offensiv PA for
affdrsmdssig fornyelse, dir de bland annat beskrev att personalfunktionerna saknade en
orientering mot en strategisk, resultatméssig, entreprendriell och utvecklingsfokuserad
héllning. Jag menar att vi snart 40 ir senare fortsatt kan hivda att dessa omrédden i mangt
och mycket saknas inom HR-professionen for att nddvindiga utvecklingsforflyttningar
ska kunna dga rum. Det kan ocksé finnas forklaringar kring att sjdlvskattningen ar 1ag,
det vill sdga att HR 1 Sverige inte uppfattar sig sjdlva som att de har kommit sarskilt langt,
jamfort med andra ldnder som har en mer positiv sjdlvbild.

30



Hur tycker du balansen inom HR-funktioner ser ut mellan att ge service, att arbeta
strategiskt och att arbeta med utveckling av HR-processer och system?

Det gar inte att uttala sig generellt om detta men uppfattningen frén ledning och
professionsforetrddare 1 minga foretag och organisationer dr att HR dr en stodfunktion
som ska ge stdd och service. For att fortjina en annan roll i en organisation kravs att HR
kan artikulera hur de kan bidra med att skapa andra viarden, och végen hittills har varit
via att skapa tydliga HR-processer och sjdlvservicefunktioner kopplat till HR-
administration. Men denna strategi visade sig svart att genomfora eftersom tekniken inte
hade utvecklats tillrickligt och ett allt for stort fokus pd& HR-processer och
decentralisering av personalansvar till chefer skapade stora utmaningar. Manga chefer ar
sdllananvindare och den digitala tekniken och IT-systemen hade manga barnsjukdomar,
men frdgan om vad som ingér i chefskapet accentuerades ytterligare. Det dr dérfor dags
att pa allvar utmana tidigare uppfattningar om HR-arbete, bade frdn HR sjdlva men ocksa
fran chefer. Vad vill vi att HR ska bidra till och faktiskt utféra? Vilka arbetsuppgifter kan
automatiseras och hanteras av AI? Vad vill vi att vara personalansvariga chefer ska kunna
och faktiskt utféra inom HR-omradet? Nér dessa fragor &r besvarade kan balansen ovan
enklare hanteras och nddvéindiga védgval goras.

Har du nagra forslag pa hur digitaliseringsarbetet i svenskt arbetsliv kan forbattras?

e Ge medarbetare reellt utvecklingsansvar (accountability) for att viga utveckla sitt
arbete, skapa frihet under ansvar och facilitera utvecklingsarbetet diar det behdvs.
Det handlar medarbetare pd alla nivder, bade inom professioner men ocksé de som
arbetar tvirprofessionellt. Utgangspunkten maste vara att ménniskor wvill
utvecklas, de vet oftast vad som é&r bidsta sittet men behdver orka lyfta blicken
kring vad som &r bist for helheten och dér kan HR bidra. Sjdlvklart behdver
tillrdckligt ansvar och mandat finnas hos varje medarbetare, men
samordningsaspekter kan ocksa tala for behovet av projektledare och kunniga
specialister.

e Utbilda styrelser och fortroendevalda i vad digitalisering och Al innebér for
organisationen, kunderna, brukarna och for medarbetarna. Ta fram strategiska
inriktningar och planer for framtiden.

e Satsa pa kompetensutveckling, up- och re-skilling av HR. Det géller bade redan
yrkesverksamma och for studenter. Infor obligatoriska kurser om digitalisering
och Al i personalvetarutbildningarna.
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Analys av resultat =i

Vi borjar hir med att sammanstilla expertintervjuera och sedan later vi dven vara med
och Al besvara fragorna.

Vilka ar de viktigaste erfarenheterna och lardomarna kring digitaliseringsarbete inom
HR?

I expertintervjuerna lyfts det fram att kunskapen om digitalisering &r dalig 1 Sverige och
att digitalisering ofta likstdlls med att datorisera, med foljden att arbetet blir sig likt fast
man nu anvander datorer i ménga arbetsmoment. Nar systemet dr infort pustar man ut och
anser att nu dr det klart, ofta utan att erbjuda de nya anvdndarna mer &n en hogst basal
utbildning. Vad som behdvs efter ett nytt system blivit infort dr ett arbete med att forédndra
arbetssdtt och att borja anvénda sig av sina egna data for att gora informerade beslut. Det
framhélls ocksa att digitaliseringen till stor del bedrivs i form av punktinsatser, dar kanske
en grund blir lagd, men dir engagemanget for att bygga ett hus pa grunden ofta saknas.
Techbranschen ses hidr som ett undantag som har en helt annan kunskapsniva inom
omradet.

Vad ar for dig de mest 6verraskande resultaten i rapporten?

Har skiljer sig svaren mellan att att rapportens resultat varit dverraskande och de som
tycker att de redan mérkt av tydligt att Sverige halkat efter omvérlden nér det géller
digitalisering inom HR.

Vilka orsaker tror du ar de viktigaste till varfor arbetet med digitalisering inom HR i
Sverige gar sa pass trogt?

I expertintervjuerna lyfts det fram en passiv instéllning frdn regering och departement
som inte driver pa och stodjer digitalisering och att personalvetarutbildningarna inte
formedlar tillrdckliga kunskaper, samt att rekryteringen HR-funktionerna ar for enhetlig;
personalvetarstudenter som vill arbete med ménniskor snarare én teknik och processer. I
en expertintervju lyfts daliga konsulter/utbildningar fram som en orsak, att satsningar pa
kompetensutveckling och digitaliseringsarbete misslyckas pd grund svaga
tjdnsteleverantdrer och att missndjda bestéllare lagger framtida satsningar pa is. En annan
intressant kommentar ror forekomsten av internt motstind mot digitalisering med
osdkerhet kring vad fordndringen kan komma att betyda HR-professionsmedlemmarna
som individer. Fér alla vara kvar om digitaliseringen blir lyckad?
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Hur tycker du balansen inom HR-funktioner ser ut mellan att ge service, att arbeta
strategiskt och att arbeta med utveckling av HR-processer och system?

Har skiljer sig uppfattningarna at, fran uppfattningen att for mycket tid och kraft gar at
att slacka brinder, vilket gar ut 6ver den strategiska rollen och arbete med utveckling av
HR-processer och system sérskilt som funktionen inte &r sa stor, till att balansen ér god.
Det finns en majoritet bland experterna att HRs roll inom utveckling &r mer begrinsad,
som 1 sin tur kan forklaras med brist pd kompetens inom omradet och att den Ovriga
organisationen betonar serviceuppgiften sa starkt, sa att tid och resurser for utveckling
blir hogst begrinsad.

Har du nagra forslag pa hur digitaliseringsarbetet i svenskt arbetsliv kan forbattras?

Har lyfts det fram behovet av ledningsengagemang for att skapa moderna organisationer,
samt att vi behover mod for ldra oss nya synsitt. Det behdvs hér insatser pd hela linjen,
fran utbildningsinsatser i universitet, branschorgan till ett aktivt utvecklingsarbete i véra
organisationer.
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Forfattarkommentarer

En analys av rapportens resultat, expertintervjuer, mm pekar pa att det 4r ménga faktorer
som kan ligga bakom Sveriges eftersldpning, sdsom bristande kompetens, resurser och
ledningsengagemang. En kommentar till detta dr hur det kan komma sig att det &r si?
Har kan problemen bero av for lite av kunskapsintegration bade i1 utbildningssektorn och
1 arbetslivet, dir inflodet av personer till HR-funktionen som é&r kunniga pé teknik och
processutveckling inte dr sa stor. Hir kan forklaring ocksd sokas i ett eventuellt
onsketidnkande; att den goda digitaliseringen inte behdver sd mycket ledning och resurser
utan att den med tiden uppkommer av sig sjdlvt genom vardagsrationalisering och
personalfunktionens egen kompetensutveckling och egna fordndringsinitiativ. 1 den
tidigare rapporten om  kompetensforsorjning visar att satsningarna  pa
kompetensutveckling i Sverige dr forhallandevis sma, att ansvaret 1 hog grad &r delegerat
till linjen och att kompetensfrdgorna blir styvmoderligt behandlade i ledningsgrupper dér
det ar andra frdgor som pockar pd uppmirksamheten (Tengblad 2023a och 2023b).

Vi tror inte heller att problemen enbart beror pa sviktande ledningsengagemang, utan
ocksa pé en dvertro pa medarbetares (i detta fall framforallt HR-medarbetares) vilja och
formaga att fordndra sina arbetssdtt pa egen hand. Nar ett nytt IT-system eller program
rullas ut formedlas sédllan kunskaper i det nya systemets funktionalitet och vilka
mojligheter till nya arbetssitt som finns. Medarbetare lér sig sedan genom egen fardighet
och att frdga ndgon kollega hur man kan jobba i systemet pé ett ndjaktigt sétt, mycket ofta
pa ett sdtt som liknar det arbetssdtt man hade innan systemets inforande. Hér finns utan
tvekan en dvertro till att ett nytt system skall i grunden utveckla nya arbetssitt bara genom
att ge medarbetarna inloggningsmojligheter till det nya systemet. Innovation blandas pa
detta sétt med tradition och det blir mer frdga om datorisering &n digitalisering sdsom
beskrivits 1 expertintervjuerna. Tankarna gar hir till var forskning om HR-transformation
dir HR skulle bli effektivare genom nya system men dér det slutade mer 1 en dragkamp
mellan chefer och HR, dér arbetsuppgifter blev 6verforda fran HR till chefer och den
effektivisering som innebar att HR-funktionen gick att banta istdllet ledde till fler
arbetsuppgifter for cheferna (Boglind 2013; Hall 2024; Hall m fl1 2023). En riktig
transformation skulle hir ha handlat om att 1ata modern IT-teknik ta dver genom en
automatisering av arbetsuppgifter och inte omfordelning av tidskrédvande rapportering
och rutinadministration.

En avslutande kommentar hér dr att vi tycker det ar paradoxalt att Sverige ar bland de
landerna 1 vérlden som satsar mest pa forskning och utveckling inom teknik, samtidigt
tillhor de landerna som satsar minst pa teknik och utveckling som ér kopplat till HR sdsom
denna rapport visar och dven pd kompetensutveckling generellt till medarbetare. Det ar
som det ricker med att satsa pengar pa tekniken men inte pd dem som skall nyttja
tekniken. Hér har det uppstétt ett besvirande gap med ambitionen att vara en ledande
kunskapsnation med en i realiteten mer glamig framtid, med stora FoU-satsningar men
ocksa en svag BNP-tillviaxt och lagvarderad valuta?
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Al-kommentarer

Med Donika som anvénder sig av Al for att besvara dessa fragor och dven andra fragor
som rapporten vacker/Als svar vicker

Chat GPT4o0

Vilka ar de viktigaste erfarenheterna och lardomarna kring
digitaliseringsarbete inom HR?

Digitalisering inom HR blir allt viktigare och skapar flera méjligheter. Automatisering av
administrativa uppgifter, som lonehantering och rekrytering, frigor tid for HR-specialister
att fokusera pa strategiskt arbete som talangutveckling och foretagskultur. Datadrivet
beslutsfattande mojliggor battre insikter kring personalomsattning och prestation, men
det ar avgorande att anvanda data etiskt.

For att lyckas med digitaliseringen behovs stark forandringsledning, dar HR spelar en
nyckelroll. Digitala verktyg forbattrar ocksd medarbetarupplevelsen genom oOkad
flexibilitet och tillgang till information. Digitalisering ersatter inte manskliga relationer utan
kompletterar och stottar dem, sarskilt inom ledarskap och konflikthantering.

Samtidigt maste HR sakerstéalla datasakerhet och efterlevnad av regelverk som GDPR.
Kontinuerlig kompetensutveckling ar ocksa avgorande for att HR ska halla sig relevanti en
digitaliserad arbetsmiljo. Digitalisering innebar darfor bade tekniska och kulturella
forandringar som kraver nya satt att tanka och arbeta.

Vad ar for dig de mest 6verraskande resultaten i rapporten?

Det mest Gverraskande resultatet ar hur langsamt méanga svenska organisationer har
anammat digitalisering inom HR, sarskilt nar det galler Al och datadrivet beslutsfattande.
Trots Sveriges rykte som ett tekniskt framstaende land, visar rapporten att vi ligger efter
manga andra lander nar det galler att integrera moderna digitala verktyg i HR-arbetet. Att
sa fa foretag har utnyttjat potentialen i Al och avancerade HR-system visar att det finns
stora majligheter for utveckling
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Vilka orsaker tror du ar de viktigaste till varfor arbetet med digitalisering inom
HR i Sverige gar sa pass trogt?

En av de framsta orsakerna ar bristen pa teknisk kompetens inom HR. Manga HR-
medarbetare har en beteendevetenskaplig bakgrund och saknar nédvandig kunskap om
digitala verktyg och dataanalys, vilket gor att digitalisering ofta stannar vid att "datorisera”
befintliga processer utan att utnyttja den fulla potentialen. Dessutom prioriteras ofta
andra delar av verksamheten nar det galler investeringar i teknologi. Skepsisen mot
automatisering som nagot opersonligt och radslan for forandring bidrar ocksa till att
digitaliseringen gar langsamt.

Hur tycker du balansen inom HR-funktioner ser ut mellan att ge service, att arbeta
strategiskt och att arbeta med utveckling av HR-processer och system?

Balansen inom HR-funktioner ar ofta snedvriden, med for stort fokus pa service och for
lite pa strategiskt arbete och utveckling av processer och system. Manga HR-avdelningar
ar fortfarande mycket inriktade pa dagliga administrativa uppgifter som lonehantering,
anstallningskontrakt och personaldrenden, vilket tar upp mycket tid och resurser. Trots
mojligheten att automatisera manga av dessa uppgifter, dr det manga avdelningar som
annu inte har digitaliserat sina processer fullt ut. Detta resulterar i att det strategiska
arbetet, sdsom talangutveckling, foretagskultur och langsiktig kompetensforsorjning, ofta
far sta tillbaka.

HR saknar ofta tillrackliga resurser och tid for att fokusera pa att forbattra och utveckla
processer och system, dven om viljan finns. Digitalisering och systemutveckling tenderar
att komma i andra hand, och det finns ofta en brist pa teknisk kompetens for att forsta
vilka losningar som skulle kunna stédja mer strategiskt arbete. For att frigora tid till
strategiska uppgifter behdver HR-avdelningar omstrukturera sina arbetsfloden och
automatisera de repetitiva och administrativa processerna.

Sammanfattningsvis ar HR-funktionerna ofta alltfor operativa och serviceinriktade, vilket
begransar deras formaga att bidra till organisationens langsiktiga utveckling. En satsning
pa automatisering och aktiv utveckling av processer och system ar avgérande for att ge
HR utrymme att arbeta mer strategiskt och langsiktigt.
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Har du nagra forslag pa hur digitaliseringsarbetet i svenskt arbetsliv
kan forbattras?

For att paskynda digitaliseringen inom HR maste vi satsa pa utbildning och
kompetensutveckling inom digitala verktyg och Al. Det &ar ocksa viktigt att ledningen
engagerar sig och ser digitalisering som en strategisk prioritet. HR-avdelningar bor
samarbeta med teknikspecialister och genomfora pilotprojekt for att testa nya lGsningar
innan de implementeras brett. Att skapa en kultur dar digitala l6sningar ses som en
mojlighet, snarare an ett hinder, kommer ocksa att vara avgorande for att driva
framgangsrik digitalisering.

Als forfattarkommentar

Digitaliseringsarbetetinom HR visar att aven om tekniken ger mojligheter att automatisera
och forbattra processer, krdvs mer an bara inférandet av nya system for att &stadkomma
verklig forandring. Mycket av arbetet stannar vid datorisering — dar gamla arbetssatt fors
in i nya digitala verktyg utan att utnyttja deras fulla potential. En viktig lardom ar att det
behovs mer kompetensutveckling och ledarskapsstod for att hjalpa medarbetare att
verkligen omfamna och forsta tekniken. Det ar tydligt att utan ratt utbildning och strategisk
forandringsledning, riskerar HR att fastna i traditionella arbetssatt, dar teknologins
mojligheter forblir outnyttjade. Detta skapar en paradox, dar Sverige ligger langt fram inom
forskning och teknikutveckling, men samtidigt slapar efter nar det kommer till attintegrera
dessa innovationer i HR-arbetet och kompetensutveckling for medarbetare. Det ar inte
tekniken i sig som ar den framsta utmaningen, utan hur val organisationer lyckas anpassa
sina arbetsmetoder och kompetens till den digitala framtiden.

Vad har vi missat i analysen betyder Al alls inte?

Det finns flera aspekter av digitaliseringen inom HR som kan ha forbisetts i rapporten
*"Betyder Al Alls Inte?"*. En viktig fraga som vi kanske inte har fokuserat tillrackligt pa ar
vilken roll fackforbund och arbetsmarknadsparter spelar i att driva pa digitaliseringen. |
Sverige har vi en stark tradition av samarbete mellan arbetsgivare och fackférbund, och
det skulle vara intressant att undersoka hur dessa aktorer forhaller sig till Al och
digitalisering, sarskilt nar det galler fradgor som ror arbetsvillkor, arbetsmiljo och
anstallningstrygghet.
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Vi har ocksé belyst Al:s potential, men det kan vara vardefullt att fordjupa oss i vad som
kadnnetecknar organisationer som har lyckats med implementeringen av Al inom HR. Vad
gor de annorlunda? Finns det specifika strategier eller metoder som kan dverforas till
andra organisationer for att underlatta en smidig 6vergang till Al-drivna lGsningar?

En annan viktig aspekt att lyfta &r hur medarbetarnas upplevelse och tillit paverkas av
digitaliseringen. Nar nya digitala verktyg infors inom HR, som till exempel
sjalvbetjaningssystem och Al-baserade beslutsstdd, paverkar det hur medarbetarna
uppfattar HR-funktionens trovardighet och integritet. Kanner sig anstallda tryggare i hur
deras data hanteras, och Okar det deras tillit till organisationen, eller skapar det snarare
osakerhet och frustration?

Slutligen kan det vara intressant att reflektera dver digitaliseringens langsiktiga effekter pa
HR-strategier. Kommer digitaliseringen, i takt med att fler uppgifter automatiseras och
dataanalys blir en central del av HR, att starka HR:s strategiska roll inom organisationer?
Hur paverkar detta relationen mellan HR och andra affarsomraden, och hur kan HR:s roll
komma att utvecklas i framtiden nar digitala verktyg och Al spelar en allt storre roll i
personalhanteringen?

Dessa aspekter kan ge oss en mer nyanserad bild av digitaliseringens paverkan pa HR och
belysa omraden som fortjanar ytterligare undersokning.
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Slutsatser och avslutande diskussion

En viktig fraga att stilla sig vid avslutningen av denna rapport dr om vi skapa effektiva
och moderna HR-funktioner utan att prioritera arbetet med HR-automation? Vért svar
hér ar nej utifrdn vetskapen att viljan att bekosta stora HR-funktioner ar sa pass 14g i
Sverige. Utan automation blir HR-specialisterna som finns kvar upptagna med skdta
transaktionellt HRM huvudsakligen genom att sttta chefer och att forse medarbetare med
uppgifter. I organisationer med fa anstillda kan detta fungera béttre da I6nsamheten att
automatisera blir mindre om det dr farre arbetstimmar som gar att spara, sdsom att en
automatisering skulle kunna anvéndas till exempel f6r 50 drenden per ar och inte kanske
5000 1 en stor organisation. Det finns ocksd 1 regel fler HR-medarbetare 1 mindre
organisationer i relation till antalet anstéllda i stort.

En fraga i relation till den relativa avsaknaden av People analytics arbete hur paverkas
kvaliteten pa strategiskt HR/HRM-arbete om inte personalrelaterade data analyseras?
Samt om att det inte finns nagra data att basera personalbeslut pa, vad ar det da besluten
blir baserade pa? Och hur veta att de beslut som fattas leder verksamheten at ratt hall?
Visst kan det ga att na en hygglig framgang genom att hidrma andra organisationer, men
varfor inte anvdnda Al for att soka efter trender och mdnster 1 egna data? Al kanske inte
kan ge de ritta svaren men kan utan tvekan hjélpa till att skapa struktur och att ge forslag
och rekommendationer virda att undersoka lite nirmare. Avsaknad av People Analytics
arbete kan dven pdverka HR-chefens position i ledningsgruppen i negativ riktning.

Vad gora at situationen? I dessa tider med en ganska skakig offentlig ekonomi med stora
utmaningar ndr det giller personalforsorjning, finansiering av vélfardstjdnster och
sdkerhetshot kan det tyckas att en rapport kring HR-digitalisering dr en mindre angeldgen
friga och ndgot som bor skotas av slimmade HR-funktioner med relativ svag
teknikkompetens. Men om man vénder pa kuttingen och stéller fragan om vi har rad att
arbeta med digitaliseringen sdsom vi har gjorts hittills? Och har vi rdd att inte gora nagra
substantiella satsningar for att hdja kompetensen hos de medarbetare som skall
genomfora en genomgripande digitalisering? Samt &r det framsynt att se en satsning pa
10 miljarder pé ny teknik som en viktig framtidsinvestering samtidigt som 100 miljoner
(1% av 10 miljarder) pa kompetensutveckling ses som for dyrt?

Om vi faster blicken mot den framtida HR-rollen sa har det inom HR-professionen sedan
lang tid tillbaka funnit en betoning pa en HR-generalistroll dir HR-medarbetare ofta
arbetar brett med olika arbetsuppgifter fran rekrytering, arbetsritt, till utveckling och
personalsociala fragor. Pa sitt sétt dr detta en lovvédrd ambition som bidrar till att hélla
thop yrket och for att kunna arbeta ndrmare anvdndarna utifran lokala forutséttningar och
forhallanden. Men en betoning av en HR-generalistrollen &r mindre dandamalsenlig nér

. det giller arbete med digitalisering som ir ett komplext och krivande arbetsomréde.
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Risken &r att HR-medarbetare far ett alltfor brett ansvarsomrdde om de vid sedan av en
HR-generalistroll dven skall arbeta med digitalisering. Ett annat omride som det
regelmassigt framfors vara en brist inom HR-professionen &r den djupare strategiska
verksamhetsfOrstaelsen som pa engelska kallas for business acumen. Men kanske blir
kompetenskraven for hoga pa professionen om det inte tillskapas mer specialiserade
yrkesroller, sérskilt med tanke pa att det dr finns sa pass fa utbildningar inom
personalvetenskap/HRM efter kandidatnivan. Enligt en aktuell rapport fran Akavia
(2024) efterlyser ménga personalvetare fler pdbyggnadskurser fran universitet och
hogskolor, kurser som hade kunnat inriktas delvis mot de omrdden som berdrs i denna
rapport.

En mojlig yrkesroll som vi ser som potential att leda digitaliseringsarbete skulle kunna
vara att inrétta tjanster som HR-utvecklare. Sddana tjénster hade kunnat inrédttas for arbete
med att inféra Al, att automatisera och forenkla HR-processer samt att verka for att hgja
ovriga HR-medarbetares kompetens och att utveckla deras arbetssétt sa att de blir béttre
1 takt med mojligheterna med de teknologiska landvinningarna. Vi tror att denna roll pa
satt och vis dr viktigare dn rollen som HR-strateg i dagsldget. Att tinka strategiskt och att
utarbeta policies samtidigt som HR-medarbetare och personalansvariga chefer i dagsléget
har svért att folja dessa policies och att det inte finns ett bra systemstod for de strategiska
besluten, kan gora att HR-strateg-rollen inte skapar tillrackligt virde. Det gir ocksé att
betdnka att titeln strateg inte &r sd vanlig annars i det svenska arbetslivet. Var finns
ekonomstrategierna, juridikstrategier och ingenjorsstrategerna? Ar det viktigare att tinka
strategiskt inom HR-omradet 4n inom andra funktioner? Strategiskt arbete behovs men
bor vara balanserat med genomforande- och utvecklingsarbete. Det behdver vara mer av
en symbios mellan strateger och utvecklare, dar utvecklare kan se till att data som behovs
for strategiska beslut tas fram, som sedan anvdnds av HR-strategerna och ovriga chefer
didr de strategiska besluten sedan kan vidgleda HR-utvecklarnas kommande
utvecklingsarbete.

Arbete med HR-utveckling kraver kunskaper 1 teknik, processutveckling och HR-arbete
sé klart. Har kan det behovas personalvetare med utvecklingsdriv och teknisk forstaelse i
kombination med IT-och processutvecklare med intresse for HR. HR-utvecklare borde
om mojligt jobba i team eller i ndra samarbete med andra som har kompetens som gér att
dra nytta av. Samverkan kan ockséd ske med kunniga konsulter i tillfilliga projekt. Och
att se digitalisering som ett arbete i méinga steg kinns mer fornuftigt &n att bedriva
komplexa jdtteinvesteringar &ven om saddana ocksé kan behdvas ibland. Det géller ocksa
att halla ett tydligt fokus pa utforarna av arbetsuppgifterna, vad kan goras for att forenkla
deras arbete eller att bort arbetsuppgifter som gar att automatisera.

Att ga frén ett fokus pa att tdnka stora tankar och ta fram strategier till att utveckla HR-

praktiker som gor att vi kan skapa verkstad av de vackra malsdttningarna dr mycket
viktigare @n att gdra malsattningar dnnu vackrare. Det gér inte att nd framgang i framtiden
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genom att pd lite effektivare tillimpa arbetssitt som tillhor det forgdngna. Titeln pd denna
rapport kanske 1 stéllet borde ha varit: Betyder Al att Allt Innefattas?
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Bilaga 1: Anvandande av algoritmiskt

HR och HR/People-analytics per land

ANVANDANDE AV ALGORITMISKT HR | %

ANVANDANDE AV
ANALYTICS | %

HR/PEOPLE-

LAND

UK

MEXICO
CANADA
TURKEY
JAPAN
CHINA
GERMANY
UZBEKISTAN
ISRAEL
POLAND
ROMANIA
SLOVAKIA
SERBIA
ICELAND
VENEZUELA
LATVIA
NETHERLANDS
LITHUANIA
CYPRUS
GREECE
USA
SLOVENIA
BELGIUM
SPAIN
ESTONIA
HUNGARY
CROATIA
FINLAND
BOSNIA
DENMARK
AUSTRALIA
BRAZIL
SWITZERLAND
AUSTRIA
SWEDEN
CHILE
NEPAL
TOTAL

Litet (1-2)
23,3
51,6
57,7
60,2
61,2
63,2
63,3
70,2
72,7
73,1
74,6
76,0
76,9
77,7
77,8
80,8
81,7
82,5
82,7
83,5
83,6
85,9
86,2
86,4
87,0
87,4
87,5
89,2
89,4
90,0
91,2
93,9
96,5
96,7
97,2

100,0
100,0
78,1

Mycket (3-4)
76,7
48,4
42,3
39,8
38,8
36,8
36,7
29,8
27,3
26,9
254
24,0
23,1
22,3
22,2
19,2
18,3
17,5
17,3
16,5
16,4
14,1
13,8
13,6
13,0
12,6
12,5
10,8
10,6
10,0

8,8
6,1
3,5
3,3
2,8
0,0
0,0
21,9

Land Litet (1-2)
UK 17,0
Canada 38,9
Mexico 40,5
Croatia 41,9
Serbia 43,3
Iceland 447
Slovenia 51,3
Latvia 51,9
Spain 52,6
Estonia 55,1
Venezuela 55,6
Romania 55,7
Turkey 56,6
Japan 57,3
Australia 59,6
Bosnia 59,6
Israel 60,0
Poland 60,4
Greece 60,6
Germany 60,9
USA 61,4
Cyprus 61,5
Slovakia 61,7
China 62,2
Uzbekistan 62,8
Belgium 65,5
Hungary 73,1
Netherlands 77,5
Austria 77,8
Denmark 78,2
Switzerland 82,1
Brazil 88,5
Finland 89,2
Lithuania 90,0
Sweden 90,2
Chile 95,3
Nepal 100,0
Total 64,0

Mycket (3-4)
83,0
61,1
59,5
58,1
56,7
55,3
48,7
48,1
47,4
449
44 4
44,3
43,4
42,7
40,4
40,4
40,0
39,6
39,4
39,1
38,6
38,5
38,3
37,8
37,2
34,5
26,9
22,5
22,2
21,8
17,9
11,5
10,8
10,0

9,8
4,7
0,0
36,0
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Om oss

Centrum for Global HRM (CGHRM) ar en plattform som starker svensk forskning inom
HRM genom att fungera som en central knutpunkt och kunskapsresurs inom HRM-faltet.
CGHRM:s mal ar att framja Sveriges konkurrenskraft genom att initiera och utveckla
relevant forskning i samarbete med privata foretag och offentliga organisationer.

CGHRM har en nationell uppgift att etablera partnerskap bade inom landet och
internationellt, samt att fungera som en motesplats mellan forskare och HRM-
professionella. For att uppfylla sin vision organiserar CGHRM en rad olika aktiviteter,
inklusive offentliga seminarier, forskningsnatverk, internationella HRM-konferenser och
utlysningar for planeringsanslag.

Sedan starten ar 2014 ar CGHRM ett samarbete mellan tva fakulteter (Handelshogskolan
och Samhallsvetenskapliga fakulteten) och tva institutioner (Institutionen for
foretagsekonomi och Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap) vid Goteborgs
universitet. Centret styrs av en styrgrupp och har tva radgivande organ bestaende av
partners fran privata foretag, offentliga organisationer och forskare, vilket sékerstélla
bade praktisk relevans och vetenskaplig kvalitet i CGHRM:s arbete.

Kontakt

Centrum for Global HRM
Foretagsekonomiska institutionen
Handelshogskolan vid Goteborgs universitet
Box 610

405 30 Goteborg

Websida: https://www.gu.se/global-hrm
E-mail: cghrm@gu.se

Prof. Stefan Tengblad Donika Nord
Forestandare Samordnare
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