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Forord

Denna rapport beskriver kandidatarbetet “Vad goér en administrator nar Al kommer och stér”
vid programmet Teknisk Design pa Chalmers tekniska hogskola i samarbete med
uppdragsgivaren Hogia AB.

Projektet omfattar 15 hogskolepoang och har utforts av sex studenter pa Teknisk Design (300
hp) under varterminen 2021. Vi tackar var handledare Johan Heinerud for vagledning och stod
genom projektet. Vi vill tacka examinator Lars-Ola Bligard som alltid funnits tillganglig och
hjalpt oss fora projektet framat.

Vi vill ocksa rikta ett tack till programansvarig Andreas Dagman samt de personer vi fatt
formanen att komma i kontakt med pa Hogia. Ett extra stort tack vill vi ge till vara engagerade
och stéttande foretagskontakter Victor Bergh Alvergren och Fina Kuikka.

Slutligen vill vi rikta ett stort tack till alla som deltagit i vara intervjuer och enkater.






Abstract

Human resources and payroll administration is an area that is encountering new challenges
and the needs are changing. The advancement regarding IT and Al today is evolving quickly
and much of the administrative work will in the near future be possible to automate away with
the help of artificial intelligence. This project researches the future employees' involvement in
the Human Resources area when artificial intelligence can unburden some of the
administrative work.

The result from this project can be divided into two parts. The first part is the result of the user
research and answers the given questions at issue. The user research presented a desire to
work more with the employees and their development and a demand for a program that could
support that type of work. The second part of the result is a prototype of a program that
demonstrates a few functions that the human resource department would benefit from when
their everyday tasks change from administrative to strategic.

This project has been carried out together with Hogia and its results can form a basis and
guide for Hogia in their further development of their services.






Sammanfattning

Human Resources och loneadministration ar ett omrade som moter nya utmaningar och dar
behoven andras. Framgangarna inom IT och Al utvecklas snabbt i nulaget och mycket av det
administrativa arbetet kommer inom en snar framtid kunna automatiseras med hjalp av Al.
Detta projekt understker de framtida behovet hos HR-personal nar Al avlastar den storre delen
av det administrativa arbetet.

Resultatet fran projektet kan delas upp i tva delar. Den forsta delen ar resultatet fran de
anvandarstudier som gjorts som besvarar problemet i fraga. Anvandarstudierna visade pa en
onskan om att jobba mer med medarbetarna och deras utveckling samt en efterfrdgan pa ett
program som kan stétta vid ett sadant arbete. Den andra delen av resultatet ar en prototyp av
ett program som demonstrerar nagra funktioner som avdelningen fér human resources skulle
kunna gynnas av nar deras dagliga arbete gar fran administrativt till strategiskt.

Detta projekt har genomforts tillsammans med Hogia och dess resultat kan forma en bas och
fungera som riktlinjer fér Hogias framtida utveckling av mjukvaror.






Executive summary

HR och 16n &ar avdelningar som ar nddvandiga hos de flesta medelstora foretagen.
Administratorer inom detta omrade besitter en stor mangd kunskap och &ar ofta
hogskoleutbildade, trots det sa ar flera av arbetsuppgifterna hos en administratér inom HR och
I6n ofta repetitiva. | manga fall gar arbetsuppgifterna ut pa att hantera och kontrollera en stor
mangd data for att lokalisera fel och skillnader. Aven om varje dag ar unik fér en administrator
inom HR och 16n sa ar det manga moment varje manad som upprepas och blir onddigt
tidskravande. Detta innebar att mycket av administratérernas kunskap inte kommer till nytta.

Utvecklingen inom IT och Al gar idag valdigt fort och mycket av det administrativa arbetet
kommer inom en snar framtid att vara majligt att automatisera bort med hjalp av Al. Med detta
som bakgrund sa formades tva fragestallningar som ligger till grund for arbetet.

e Hur kan arbetslivet se ut ar 2030 hos personal inom HR och Iéneadministration? Vilka
arbetsuppgifter har de och vilka verktyg behdver de for att kunna utféra dem?

e Hur ser installningen ut till Al bland personal inom HR och |6neadministration? Hur kan Al
underlatta for personal inom de givna omradena? Hur paverkar det deras arbetsdag?

Huvudsyftet med detta projekt ar att skapa en framtidsvision kallad Hogia 2030 som bygger
pa Hogias molnprodukter for HR, och riktar sig mot den grupp av anvandare som arbetar med
HR relaterad administration.

For att besvara dessa fragor genomfordes en iterativ process med manga delmoment. Forsta
delmomentet hade som syfte att ge en djupare kunskap inom de olika omraddena genom en
litteraturstudie kring HR, 16n samt Al. Detta lade en grund for det andra delmomentet som
bestod av tva intervju-omgangar med iteration dar emellan. Under processens gang har det
skett ett kontinuerligt avsmalnande av omradet dar diverse avgransningar har gjorts, vilket till
slut ledde fokuset till personalutveckling och analys av grupper inom HR.

Arbetet har mynnat ut i ett tvadelat resultat, ett resultat fran anvandarstudier samt ett resultat
i form av en prototyp pa hur ett program for HR hade kunnat se ut nar de administrativa
uppgifterna férsvinner.

Resultatet for anvandarstudien delas upp i omradena Koppling mellan HR och 16n, Somlésa
system, Al, Personalutveckling samt Behandling av data. Kopplingen mellan HR och 16n
framgick i litteraturstudien da@ manga omraden i I6neadministratérens utbildning faktiskt beror
HR’s arbetsuppgifter. Vilket, tillsammans med intervjuerna, visade att Ioneadministratorer pa
manga satt kan arbeta inom HR nar Al kan hantera det administrativa inom l6n.



Somlosa system ar nagot det finns en stor efterfrdgan pa idag. Nar det inte finns kar det
repetitiva administrativa arbetet som administratorerna vill undvika. Sémlésa system &r nagot
som bara ska fungera enligt manga, snarare an nagot som de faktiskt vill arbeta med. Det ar
aven har manga av intervjuobjekten sdg en mojlighet for implementering av Al. Det storsta
resultatet fran anvandarstudierna ar resultatet kring vad HR och I6neadministratorer skulle vilja
lagga mer tid pa. Nar denna fraga stalldes sa namns utvecklingsarbete uteslutande flest
ganger. Det finns en vilja att utveckla bade organisationen och medarbetare. Resultatet visade
aven pa en efterfragan efter lampliga system och program for att kunna arbeta med dessa
omraden pa ett sa optimalt satt som mojligt.

Behandling av data kan delas in flera olika delsteg. Inrapportering, Sammanstallning, Analys
samt Uppféljning av data. Arbetets resultat visar att Inrapportering av data ar nagot som
anvandaren bara vill ska fungera, inte nddvandigtvis ndgot som man vill spendera sin
arbetsdag pa. Resterande punkter ar nagot som HR hoppas kunna arbeta mer med nar mer
tid och ratt verktyg finns. Att sammanstélla och analysera data ar ett viktigt och intressant
arbete dar HR har manga majligheter att arbeta strategiskt. Att daremot fa in ratt data i tid ar
tidskravande och ineffektivt arbete som de ser att Al eller alternativt ett nytt program hade
kunnat gora at dem.

Den andra delen av resultatet presenterar ett exempel hur ett HR-program kan se ut ar 2030.
Denna prototyp ar en modell av en programvara gjord i Adobeprogrammet XD och &r tankt att
anvandas for att hjalpa foretag att organisera sin personal genom att sammanstalla och
presentera ett arbetslags kunskaper, prestationer och valmaende. Syftet med Hogia Ensemble
som programmet heter ar att anvandaren i form av HR-personal ska kunna se samband, ta ut
rapporter och fa vagledning for att optimera personalens kunskaper, prestationer och
valmaende.

Av ovannamnda resultat kan foljande slutsatser dras utifran de givna fragestallningarna.

Installningen till Al &r neutral eller svagt positiv, det var valdigt f& som stéllde sig negativa eller
starkt positiva. Nar man inte sakert vet vad Al innebar for en sjalv sa ar det svart att ge en
stark asikt om det. Manga sag daremot mojligheterna att slippa repetitivt administrativt arbete
nar Al kommer in som stottande verktyg for att istallet arbeta med sina hjartefragor som enligt
var anvandarstudie i manga fall var personalutveckling. Det gar att se ett samband mellan den
svagt positiva instéllningen till Al och HR’s 6nskan att slippa de administrativa uppgifterna.

Ar 2030 har en administratérs arbetsdag sitt fokus kring personalen och personalfrégor.
Genom digitalisering och Al finns det fler méjligheter for att samla in data, gora jamforelser och
analyser. Genom att fa mojligheten att arbeta med analyser och presentation av insamlad data
sa kan samband ses, exempelvis mellan 6vertid och sjukfranvaro, och HR kan ta hjalp av en
Al for att se lampliga atgarder. Detta mojliggor aven att HR kan arbeta mer strategiskt och mer
forebyggande, vilket ar kostnadseffektivt men aven bra for medarbetarnas valmaende.
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1. Inledning

Inledningen av denna rapport syftar till att introducera projektets bakgrund, syfte,
fragestallningar samt avgransningar for [asaren.

1.1 Bakgrund

Denna studie ar utford tillsammans med féretaget Hogia. Hogia AB &ar en IT-leverantér av
ekonomi och affarssystem, personaladministrativa program och transportsystem.
Programmen inom personaladministration innebar bade I6éneadministration och HR, och
studiens fokus ligger inom dessa omraden.

HR, akronym fér Human Resources, ar ett begrepp som lanats fran engelskan och ar vad man
brukar kalla den del av ett foretag som arbetar med just manskliga resurser eller
personalhantering. Precis vad begreppet innefattar ar vagt definierat och skiftande beroende
pa kontext och foretag.

Idag ar arbetsuppgifterna hos personal inom HR ofta repetitiva. | manga fall gar
arbetsuppglfterna ut pa att hantera och kontrollera en stor mangd data for att lokalisera fel och
skillnader. Aven om varje dag &r unik for HR-personal s& &r det manga moment som
manadsvis upprepas och blir onédigt tidskravande, exempelvis anstallningsavtal eller manuell
ifylining av data. Utvecklingen inom IT och Al gar idag valdigt fort och mycket av det
administrativa arbetet kommer inom en snar framtid att vara mgjligt att automatisera bort.
Hogia anvander idag Al i sina programvaror inom ekonomi och bokféring. Det leder till en
forutsattning och ambition att implementera Al aven i HR-produkterna. Det finns dock etiska
aspekter att ta hansyn till nar persondata analyseras av Al. Sjalva implementeringen av Al kan
ocksa moéta en del motstand da den anstalldes arbetsuppgifter férandras och den narmaste
kollegan blir en Al.

1.2 Syfte

Huvudsyftet med detta projekt ar att skapa en slags framtidsvision kallad Hogia 2030 som
bygger pa Hogias molnprodukter fér HR, och riktar sig mot den grupp av anvandare som
arbetar med HR-relaterad administration. Méalet &r att leverera en anvandarstudie kring hur
HR-personal vill arbeta i framtiden, vilket behov det finns av programstéd for att kunna utféra
arbetet, pa vilket satt Al skulle kunna underlatta arbetet, samt ett produktférslag. Pa detta satt
kommer anvandarstudien besvara fragan “vad gor en administratér nar Al kommer och stér?”.
Projektet och dess resultat ska pa sa satt komma att utgéra ett underlag och vagvisare for
Hogia i deras fortsatta utveckling av sina tjanster.

1.3 Fragestallningar

e Hur kan arbetslivet se ut ar 2030 hos personal inom HR och I6neadministration? Vilka
arbetsuppgifter har de och vilka verktyg behdver de for att kunna utféra dem?

e Hur serinstallningen ut till Al bland personal inom HR och I6neadministration? Hur kan
Al underlatta for personal inom de givna omradena? Hur paverkar det deras
arbetsdag?



1.4 Avgransningar

For att hélla tidsramen for projektet fanns det inte tid till att studera alla Hogias omraden, det
vill sdga ekonomi och affarssystem, personaladministrativa program och transportsystem.
Detta resulterade i avgransningen att endast studera personaladministrativa program.
Anledningen ar att Al’s rollinom HR och personaladministration ar mer outforskad och erbjuder
fler méjligheter for projektet.

Hogias kundbas inom HR &r stor och varierad. Det ar allt ifran famansbolag till stdrre foretag
och byraer med flera hundra anstallda. Bolag av olika storlek har olika behov vilket leder till en
avgransning som avser till foretagets storlek. Malet var att undersdka bolag med 25-200
anstallda d& mindre bolag sallan har en specifik anstalld for HR. Det var dock inte mgjligt att
alltid hédlla den avgransningen da det stundtals var svart att f& kontakt med passande
intervjuobjekt.

Da det inom projektgruppen inte finns nagon vidare Al- eller maskininlarningskompetens
kommer arbetet i detalj inte beréra de tekniska aspekterna av det omradet sdsom utveckling
eller analys av kod och algoritmer. Istallet kommer projektets fokus stréva efter att visualisera
en framtidsvision for Hogias tjanster vilket bade kan innefatta befintlig teknik men &ven
framtidens teknik. Det ger en maojligheten att visualisera mer fritt kring vad som ar méjligt, sett
ur ett rent tekniskt perspektiv, d&ven om arbetet ska ske inom rimliga ramar for vad som ar
realiserbart ar 2030.



2. Slutresultat

Detta projekt har mynnat ut i ett tvadelat resultat. Den forsta delen ar teoretisk och presenterar
svaret pa uppdragsbeskrivningen “Vad goér en administratér nar Al kommer och stér?” och
visar vilka problem HR-personal moéter i sitt arbete samt HR-personalens och
I6neadministratoérers installning till Al. Denna forsta del av resultatet ar projektets huvudsakliga
resultat. For att illustrera ett exempel pa hur detta resultat kan anvandas har en prototyp av
programmet Hogia Ensemble tagits fram i den andra delen av resultatet. Prototypen ar ett
férslag pa hur en HR-programvaran kan se ut ar 2030.

Det teoretiska resultatet kan delas in i underkategorierna: Koppling mellan HR och 16n,
Sémldsa system, Al, Personalutveckling samt Behandling av data. Kopplingen mellan HR och
I6n uppdagades under intervjuerna dar Idneadministratorer sjalva inte sag nagon sjalvklar vag
framat inom 16n for strategiskt arbete istallet for det administrativa. Daremot kan en del likheter
ses mellan vissa delar av I6neadministratorens utbildning, exempelvis IT-st6d, kommunikation
och personaladministration, och det arbete som HR utfér. | framtiden skulle det darfér kunna
innebara att nya vagar dppnas upp for I6neadministratdrer och mojliggdér en karriar inom HR.

Soémldsa system togs i manga fall upp som ett omrade dar det finns brister idag. Manga som
arbetar inom HR upplevde att deras olika system och program inte kommunicerade med
varandra vilket ledde till en stérre arbetsbelastning. Sémldsa system ar nagot som bara ska
fungera, det ar inte ndgot som ska ta tid fran HR-personalens dagliga arbete. Det finns ett
samband mellan sémldsa system och det tredje omradet i det teoretiska resultatet vilket ar Al.
Resultatet kring Al kan summeras till att HR-personal idag vill éverlata det administrativa
arbetet till Al men samtidigt ha méjligheten att kontrollera och géra stickprov for att sakerstalla
att arbetet gar ratt till. Den generella tilliten till Al ar positiv vilket kommer underlatta
implementationen av Al.

Nagra omraden som en administratér inom HR vill arbeta med ar kompetensutveckling,
gruppsammansattningar och valmaende. Det finns en vilja att utveckla bade organisationen
och medarbetare samt behélla den manskliga kontakten, vilket &r en del i omstallningen fran
administrativt till strategiskt arbete.

HR ar en avdelning som hanterar stora mangder data och dar det finns ett behov och en vilja
att kunna sammanstalla och analysera data. Det ar ett viktigt och intressant arbete dar HR har
manga mojligheter att arbeta strategiskt. Att daremot fa in ratt data i tid ar ett tidskrévande och
ineffektivt arbete som HR ser att Al, alternativt ett nytt program, hade kunnat géra at dem.

Den andra delen av resultatet presenterar en prototyp av ett férsta férslag pa hur en HR-
programvara kan se ut ar 2030, baserat pa det teoretiska resultatet. Programvaran syftar till
att hjalpa foretag att organisera sin personal genom att sammanstalla och presentera olika
gruppers kunskaper, prestationer och valmaende. Lésningsidén, som kallas Hogia Ensemble,
hamtar redan befintlig data frdn andra system med hjalp av sémlds 6verféring. Darefter
analyseras datan med hjalp av Al och tolkas av anvandarna. Syftet ar att anvandaren, som
utgérs av HR-personal eller ansvarig chef, ska kunna se samband, generera analyser och fa
vagledning for att optimera personalens kunskaper, prestationer och valmaende.






3. Datavetenskapliga grunder

Avsnittets syfte ar att presentera teorin kring Al som ar nédvandig for att férstad arbetet pa en
grundlaggande niva, samt definiera begrepp som anvands kontinuerligt under arbetet.

3.1 Artificiell intelligens (AI)

Enligt nationalencyklopedin (2021) och Lunds universitet (2018) definieras artificiell intelligens
som en dator eller maskin som pa nagot satt visar pa manskliga férmagor och intelligens. Ett
system med manskliga férmagor kan I6sa problem och vara sjalvlarande, en Al kan aven dra
slutsatser. Al kan delas in i tvd kategorier, smal Al och generell Al. Smal Al ar det som finns
ute pa marknaden idag som exempelvis sjalvkérande fordon eller rdstigenkanning och kan
definieras som Al avsedd foér en specifik uppgift. Generell Al ar nar man forsdker efterlikna
mansklig intelligens och nar Al kan anvandas till alla méjliga uppgifter (Chenik, 2018).

3.1.1 Utvecklingen kring Al

Forskningen kring Al pabérjades runt ar 1960 men tillampningen var da till stor del bara
teoretiskt. Ar 1980 bérjade férsok pa att bygga system baserade pa Al. Syftet med Al pa 1980-
talet var att arbeta med representationer, exempelvis genom att majliggéra slutsatser utifran
hur olika objekt forhaller sig till varandra. Férsdken blev inte s& framgangsrika som férvantat
vilket ledde till en “Al-vinter” under 90-talet da forskningen kring Al avstannade (Lunds
universitet, 2018).

Idag gar utvecklingen fort tack vare en enorm efterfrdgan samt tillganglig teknik. Manga féretag
ser mojligheter i ekonomisk vinst vilket gor att de satsar stora delar av sina tillgangar pa just
utvecklingen av Al. Dessutom kan Al bidra till nya teknologiska och organisatoriska mojligheter
inom féretagen (Vinnova, 2018).

3.1.2 Etik och Moral

Kritiska omraden for ingenjorer

Den nordiska ingenjorsorganisationen ANE (2020) har sammanstallt en rapport - "Addressing
Ethical Dilemmas in Al: Listening to Engineers” utifran ett méte i Képenhamn dar ingenjorer
och forskare fran hela varlden samlades for att diskutera den etiska aspekten kring Al. Fragor
som “Vem har ansvaret for att Al inte bygger in diskriminering i algoritmerna?”, “Vem tar det
om Al skadar en manniska eller var milj6?”. Al ger ofantliga méjligheter men vacker ocksa
farhdgor nar det galler bland annat jamlikhet och diskriminering. Resultatet aterfinns nu i
rapporten fran ar 2020.

Diskussionerna i rapporten ledde fram till fyra omraden som anséags vara kritiska fér ingenjérer:
1, Transparency and documentation

Transparens kan betyda olika former av utldmnande av data, beslutsprocesser eller andra
former av kommunikation. Traditionellt anvander ingenjorer teknisk dokumentation. Teknisk
dokumentation kan inkludera policy och tekniska beslut som fattas inom systemutveckling,
beskrivningar av systemfunktionalitet och arkitektur, datakallor och fléden, samt vilken
information som ar nédvandig att leverera till slutanvéndaren.

Att uppna transparens genom dokumentation kraver en tydlig beslutsprocess om vad som ska
dokumenteras, hur och nar. En saddan beslutsprocess maste ocksa avgdéra vem som ar
ansvarig bade for tillhandahallandet av dokumentation och for att sékerstélla en viss grund for
att halla relevanta parter ansvariga om saker gar fel. Det finns dock inga tydliga vagar fér hur
man definierar sadana processer med krav och granser for ansvar, eller hur ansvarsskyldighet
kan uppnas och av vem (Association of Nordic Engineers, 2020).



2. The challenge of explainability

Dokumentation ar ett satt att uppna transparens genom att géra information tillgénglig, men
bara for att dokumentation finns tillgangligt sé innebar inte det att logiken i Al-systemet gar att
forsta. Europeiska kommissionens expertgrupp for artificiell intelligens séger att "nar ett Al-
system har en betydande inverkan pa manniskors liv, ska det vara mdjligt att krdva en
forklaring till Al-systemets beslutsprocess". Deltagarna pa métet i Képenhamn var éverens om
att explainability ar "en skyldighet, en utmaning och ett designval". Det ar en skyldighet
eftersom ingenjorens viktigaste uppgift ar att kunna forklara varfér nagot ar som det ar.
Ingenjéren maste kunna se till att alla berdrda intressenter kan forstd kapaciteten och
granserna for ett system (Association of Nordic Engineers, 2020).

3. Responsibility and accountability in Al development

Fragor om ansvar och ansvarsskyldighet ar centrala for utvecklingen och implementeringen
av alla autonoma system, oavsett om de har direkt kontakt med manniskor eller hanterar
personliga data. ldag ar det sallan klart vem som borde vara ansvarig fér vad och i vilka
sammanhang. Liknande fragor uppstar nar det galler ansvarsskyldighet: vem eller vad som
kan hallas ansvariga nar implementerad Al satts i bruk och antingen misslyckas eller fungerar
mestadels som avsett men med ovantade biverkningar? (Association of Nordic Engineers,
2020)

4. Governance for responsible and ethical Al

Etiska problem innefattar en rad ansvarsomraden som enskilda ingenjorer kanske eller kanske
inte har kapacitet att ansvara for. Det ar viktigt att komma ihag att ingenjérer arbetar inom
hierarkier, som definierar deras mdjlighet att utféra uppgifter och satter begransningar pa de
tekniska och organisatoriska val de kan gdra. Manga ar fortfarande osakra pé vilken stéttande
infrastruktur som finns fér ingenjérerna nar de har ett ansvar och kan héllas ansvariga for etiska
problem i utvecklingen av Al-system (Association of Nordic Engineers, 2020).



EU kommissionens sju nyckelkrav

Under ar 2019 tog EU kommissionen fram sju nyckelkrav som ett Al-system skall uppfylla fér
att vara palitligt. Genom att félja dessa krav hoppas kommissionen att Al kommer utvecklas
och anvandas pa ett satt som gynnar bade utvecklare och anvandare samt skapar en
palitlighet fér anvandandet av Al (Europeiska kommissionen, 2019). Kraven skall i framtiden
vara en del av ett pilotprojekt fér att se paverkan i praktiken. Nyckelkraven nedan ar éversatta
och formulerade av Svenskt Naringsliv (2019).

1.

Maénniskans styrning och tillsyn:

Al-system bor bidra till rattvisa samhallen genom att varna grundlaggande rattigheter,
och inte minska, begransa eller vilseleda manniskors sjalvbestammande.

Robusthet och sakerhet:

Tillitsfull Al skapas av algoritmer som ar sakra, tillférlitiga och robusta nog for att
hantera fel eller inkonsekvenser under Al-systemets hela livscykel.

Integritets- och personuppgiftsskydd:

Medborgarna bor ha full kontroll éver sina egna uppgifter, och personuppgifter far inte
anvands i syfte att skada eller diskriminera dem.

Transparens:
Sparbarhet av Al-system boér sakerstallas.
Mangfald, icke-diskriminering och rattvisa:

Al-system boér évervaga samtliga manskliga férmagor, fardigheter och behov, och
sakerstalla tillganglighet.

Bejaka samhille och miljo:

Al-system boér anvandas for att forbattra positiv social férandring och férbattra
héllbarhet och ekologiskt ansvar.

Ansvar:

Mekanismer bor inféras for att sakerstalla ansvar och ansvarsskyldighet for Al-system
och deras resultat.



3.2 Definition av begrepp

Inom omradet datavetenskap har ett flertal begrepp inkluderats for att tydliggdra innebérden
av projektets genomférande och resultat. Nedan foljer en beskrivning av begrepp som varit
centrala for arbetet.

3.2.1 Masterdata

Ett foretags masterdata ar all nédvandig data, och har antingen internt eller externt ursprung
(Informatica, 2020). Begreppet masterdata togs upp férsta gangen under forstudien och
beskrevs da som alla personuppgifter som finns inom féretaget. Det kan vara saker som
personalregister, anstallningsavtal eller kunduppgifter.

3.2.2 Program och system

Det kan vara svart att skilja pa begreppen systemprogramvara och programvara. Foér att férsta
distinktionen mellan begreppen och hur de férhaller sig till varandra kan liknelsen
vattenkraftverk och kranvatten anvandas, dar systemprogram kan liknas vid vattenkraft och
programvara vid kranvatten. Systemprogramvara skoéter hardvara vilket skapar ett underlag
fér annan programvara. Programvara ar darmed en underklass till systemprogramvara och
behdver systemprogramvara for att fungera (SkillnadMellan, 2021). P& Hogias hemsida kallar
de sina tjanster for system (Hogia, 2021). | denna rapport kommer orden system och program
att anvandas som synonymer.

3.2.3 Somlosa system

Fran intervjuer med en foére detta I6neadministratér men numera systemutvecklare pa Hogia
diskuterades fordelarna med sémldst system. Ett bra sémldst system lankar ihop tva eller flera
program pa ett satt som ger ett intryck av att det ar ett och samma program. Det déljer alltsa
faktumet att data, berakningar eller andra funktioner kommer fran flera olika kallor.

3.2.4 API

API, Application Program Interface, ar ett uttryck som det arbetas mycket med och ar centralt
inom kodningsarbete. Det ar ett protokoll som huvudsakligen anvands fér att skapa en
kommunikation mellan olika program sa de lattare kan prata med varandra. Det kan ses som
en tolk mellan de olika programmens sprak. | sin tur leder detta till ett verktyg som pa ett
organiserat och strukturerat satt kan éverféra data mellan tva olika program eller system.

Det fungerar pa sa satt att APl:n agerar som en bro mellan olika program eller system for att
koppla samman dem. De kan interagera med varandra och utbyta information i ett sémldst
system. Detta leder i sin tur till att en stor del dubbelarbete elimineras da mycket av information
kan tas fran andra program och system (Svensk e-identitet, 2021).



4. Beskrivning av yrkesroller

HR ar en extremt bred sektor, dar arbetsuppgifter kan vara allt ifrdn rekryteringar och
uppsagningar till att representera arbetsgivaren vid forhandlingar. Inom HR ingér i vissa fall
omradet 16n, det varierar dock mellan féretag, men att ta fram underlag infér I6neférhandlingar
och hantera diverse fragor kring anstallningsvillkor &r en del av vardagen for manga inom HR.
Detta avsnitt beskriver de olika yrkesrollerna samt annan information relaterat till yrket som ar
nddvandig for att forsta projektet.

4.1 HR

HR, akronym fér Human Resources, ar ett begrepp som lanats fran engelskan och ar vad man
brukar kalla den del eller avdelning av ett foretag som arbetar med just manskliga resurser,
eller personalhantering (Kenton, 2020).

4.1.1 Vilka arbetar inom HR?

Goteborgs Universitet gjorde ar 2017 en stor HR-undersékning om HR-personal runt om i
Sverige. Utifran denna studie kunde man se trender dver vilka som arbetar med HR i landet.
Den genomsnittliga HR-arbetaren ar “en heltidsarbetande kvinna som &r HR-chef, 46 ar, med
kandidatexamen i personalvetenskap, som arbetar mot olika chefsled i linjen, ingar i en
ledningsgrupp, i genomsnitt arbetat med HR-fragor i 14 &r varav halften fér samma
arbetsgivare och ar anstalld pa ett privat tjansteféretag” (Hallstén et al., 2017).



4.1.2 Arbetsuppgifter och omrdden inom HR

Arbetsuppgifterna gar att dela in i olika omraden. Inom HR talar man ofta om administrativt,
operativt och strategiskt arbete. Administrativt arbete ar som det later att exempelvis hantera
anstallningsunderlag, pensioner, forsakringar, loneutbetalningar mm. Operativt och strategiskt
arbete ar svarare att definiera. Ett kandidatarbete frdn Handelshdgskolan vid Goteborgs
Universitet gjorde figur 1 nedan for att fortydliga skillnaden mellan operativt och strategiskt
arbete. (Rundgren et al., 2012)

Strategisk HR Operativ HR
Tid Langsiktigt perspektiv Kortsiktigt perspektiv
Fokus Helhet/makro — stdrre grupper, Detaljer/mikro — enskilda
enheter eller hela foretaget individer eller mindre
arbetsgrupper
Funktion Skapande av HR-strategi och Lopande hantering av HR-
integrering med dvergripande processer, utfor HR-
strategier i syfte att uppna aktiviteter
mal/resultat
Roll Chefsstdd och Service inom
kompetensutveckling i specialistomraden
verksamhetsplanering gentemot chefer och
medarbetare
Ansvar Ligger hos HR-chef/HR-strateg Ligger hos linjechef/HR-
administrator

Figur 1 - Tabell éver strategiskt och operativt arbete inom HR. (Rundgren et al., 2012)

Ett exempel pé strategiskt arbete kan vara arbete med att utveckla gruppsammansattningar.
Detta for att effektiva och diversifierade team ar grunden fér framgangsrikt arbete inom
organisationer och nagot som alla féretag stravar mot. Diversifieringen kan handla om att
teamet bestar av olika typer av manniskor men det kan ockséa vara en skillnad i kompetens
och expertis inom olika omraden. Det ar en konst och en vetenskap att satta ihnop teams som
presterar da det kraver att den som gor det bade forstar vilka kompetenser som kravs och vilka

personligheter som kan jobba effektivt tillsammans (Maylor, 2010).

“The output of the group is greater than the sum of the outputs of the individuals, e.g.

a team can engage in creative processes (idea generation) far more effectively than a

collection of individuals;” (Maylor, 2010, s. 246)
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4.2 LLOneadministration

Loneadministration ar ett tidskravande arbete som utgdr grunden till de anstalldas l6ner. Det
ar aven denna typ av administration som hanterar ersattningar, avgifter, franvaro, avvikelser
samt semesterdagar. For att lyckas med detta kravs det erfarna och utbildade administratérer
som sitter pa mycket kunskap kring lagar och regler (Lonefakta, 2021).

4.2.1 Arbetsuppgifter

Utifran forstudien, som innebar en intervju med en fére detta I6neadministratér, kartlades
arbetsuppgifterna inom yrket vilka beskrivs under denna rubrik. Personal som arbetar med
I6neadministration, sa kallade I6neadministratorer, har en cykel av arbetsuppgifter som |6per
Over en manad. De forsta tio dagarna samlas data in. Den kontrolleras sedan och rimligheten
undersdks da det inte gar att forlita sig pa att data som kommer in ar helt ratt. Data innehallande
arbetstid och avvikande tider samlas in fran personal och chefer, och registreras i ndgon form
av program. Ofta ar programmen bristfalliga i ndgon man och klarar inte av att hantera alla
typer av avvikelser pa ett korrekt satt. Det kravs da kunskap hos I6neadministratéren for att
kunna identifiera felen och korrigera dem. Exempel pa néar fel kan uppsta:

e Halvt sjukskriven och vard av sjukt barn i kombination.
¢ Vid utlandsresa, svensk moms och utlandsk moms, hur bér det registreras?

Runt tionde/femtonde dagen i l6necykeln tas inte mer data in, da gérs en preliminar
I6nekérning. Det innebar en deadline d& all information maste vara insamlad, exempelvis
maste alla nyanstallda vara registrerade, om nagon slutat ska den ha plockats bort fran
programmen. Om det blir fel vid utbetalning tillkommer extra arbete: vad har blivit fel, hur ska
jag gora for att ratta till det?

Efter perioden med preliminar I6nekdrning och fram till manadsskiftet ar arbetet centrerat kring
den definitiva 16nekdrningen och utskick av information och rapporter genomférs. Det ar
exempelvis bokféringsorder, l6nespecifikationer, dokument till Foérsakringskassan och
Overtidsjournaler.

4.2.2 Utbildning

For att kunna arbeta som I6neadministratér kravs en utbildning pa cirka 1,5 ar. Det finns bade
kortare utbildningar, som ar pa nagra manader, och langre pa upp till tvad ar. Utbildningarna
har olika namn, som exempelvis I6nekonsult, Idnespecialist och I6neekonom, och kan ges av
bade yrkeshdgskola och av privata aktérer. D& utbildningarna varierar i bade langd och
utgivare blir en konsekvens att utbildningarnas i en viss utstrackning skiljer sig at i innehall. De
har alla gemensamt att de innehaller hantering av 16n i form av kurser inom exempelvis
I6nehantering (Campus Ljungby, 2021), léneadministration (Tucsweden, 2021) och
I6nesystem (Frans Schartaus Handelsinstitut, 2021). Utéver de I6nespecifika kurserna laser
studenterna ocksa kommunikation (Campus Ljungby, 2021), personaladministration (Frans
Schartaus Handelsinstitut, 2021), systemhantering och IT-stéd (Studentum, 2021). Som
tidigare namnts kan dessa icke-l6nerelaterade kurser variera men de flesta utbildningar har
nagon eller nagra kurser som inte innebar studie av 16n. Amnet I6n i sig &r inte branschspecifik
vilket leder till att utbildningen betraktas som bred. Det finns ocksa behov av fortbildning under
den yrkesverksamma tiden efter utbildningarna och yrket beskrivs ofta som att det ar i “standig
utveckling”.
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5. Befintliga program och system

Detta avsnitt presenterar den benchmarking som gjorts i projektet. Den bestéar av ett urval av
Hogias egna produkter men aven en del andra produkter pa marknaden som aven de erbjuder
tjanster inom HR och 16n.

5.1 Hogias produkter

Hogia har ett brett utbud av mjukvara som stracker sig dver ett flertal omraden, exempelvis
personalhantering, transport och ekonomi. Har presenteras ett urval av Hogias produkter vilka
utgdr en naturlig utgangspunkt for vart arbete inom HR och personalhantering. Vissa av
produkterna ar fortfarande i utvecklingsfas och inte ute pa marknaden och beskrivs darfor i
mindre detalj utifran den information som funnits att tillga i skrivande stund.

HogialLon Plus: En av Hogias tjanster ar HogialLon Plus, deras Ionesystem. | detta
system jobbar I6neadministratorer med exempelvis ldnehantering och
frAnvarorapportering. Systemet erbjuder dven mdjligheten att integrera 16nesystemet
med Hogias andra tjanster for till exempel personal, tid och reserakning (Hogia, 2021).

Hogia STAR: Hogias molnbaserade helhetsldsning som s& smaningom kommer
ersatta/innefatta flera andra befintliga tjanster och samla dem med s6mlés interaktion.
Det ar ett digitalt ekosystem som kommer innehalla tjanster som OpenHR Personal,
Approveit, MyTime, MyPayslip, Personalliggaren. Kan aven arbeta med Hogias
ekonomisystem OpenBusiness Ekonomi (Hogia, 2021).

HogiaOpenHR: En molnbaserad tjanst som samlar Hogias Familj med HR- och
personalprogram. Under denna molntjanst faller 16n, tid, schema, medarbetare (Hogia,
2021).

Hogia Time & Attendance: Webbaserat tidrapporteringssystem kopplat till HogialLon
Plus. Utformat for att effektivt rapportera l6neunderlag, férenkla attestering och
rapporter till uppféljning och sammanstallining (Hogia, 2021).

MyPaySlip: Tjansten finns i form av en applikation vari man skickar I6nebesked online
pa ett sakert satt i enlighet med GDPR. Till inloggning kan BankID anvandas som
sakerhetsatgard (Hogia, 2021).

MyTime: Stamplingstjanst dar man stamplar in och ut fran arbetet i en app. |
applikationen registreras tid och avvikelser som sedan sammanstélls av en
I6neadministratér (Hogia, 2021).

Smart Lén: Lénehantering anpassad for smaforetagare. Anpassad efter ny lagstiftning
som tradde i kraft &r 2019. Utformad med hansyn till lagstiftning som ex. AGI (Hogia,
2021).

Hogia Personal: Hogias personaladministrativa system med funktioner som lagring av
anstalldas befattnings- och I6nehistorik, LAS, kompetens m.m. Det avser hjalpa ett
foretag i en rad omraden och listar daribland kompetensplanering,
utbildningsplanering, rekrytering och |I6nerevision for att ndmna nagra (Hogia, 2021).
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5.2 Andra produkter pd marknaden

Forutom Hogia finns det manga andra foretag som erbjuder molnbaserade tjanster inom HR
och 16n. Nagra exempel ar pa féretag ar Catalystone, Kontek, Sympa, Talentsoft, Flex och
Winningtemp. De alla har bade likheter och skillnader gallande utbudet av tjanster.

5.2.1 Catalystone

Catalystone riktar sig till medelstora och stora organisationer med molntjanster inom personal.
Deras tjanster fokuserar mycket pa de anstallda och deras maende, kompetens och talang for
att de ska kunna utvecklas och trivas pa féretaget. Foretagskulturen star ocksa i fokus da
tjiansterna forsdker framja 6ppenhet, feedback och erkdannande genom Okad forstaelse for
medarbetarna och ta reda pa om de ar engagerade och representerar foretagets varderingar.
Genom tjansten Continuous Performance kan hart arbetande medarbetare bli belénade for
deras framgangar och genom att upptacka mindre bra insatser kan de tas i tu med i tid. De har
aven tjansten Recruitment som anvands for att locka topptalanger med en professionell och
effektiv rekryteringsprocess (Catalystone, 2021).

5.2.2 Kontek

Kontek ar ett féretag som erbjuder tjanster inom I6neadministration oavsett storlek pa
foretaget. De har flertalet tjanster som behandlar I6nehantering, tidsrapportering, reserakning
och bemanning. Dessutom har de tjansten Employee som anvands for att utveckla och ta hand
om personalen. Genom att lata medarbetarna ta hand om vissa uppgifter sjalva underlattas
personaladministrationen och kan anpassas efter specifika organisationer och deras behov
(Kontek, 2021).

5.2.3 Sympa

Sympa erbjuder tjanster som med datadrivna beslut och lattillganglig information hjalper
chefer, HR, ledning och medarbetare att driva sin organisation framéat. De erbjuder ett
integrerat allt-i-ett system dar all data och processer kopplade till HR finns samlat. En av
produkterna de har ar ett verktyg for kompetensutveckling for att motivera medarbetarna och
hjalpa dem att utvecklas. Sympa erbjuder aven ett analysverktyg som genom att samla siffror
och uppgifter och skapa diagram kan hjalpa organisationer att fatta smartare beslut gallande
bland annat rekrytering och olika kostnader. Till sist finns tjansten HR-Dashboard som med
hjalp av diagram uppréattar en 6verskadlig bild dver hela organisationen gallande HR-data som
t.ex. franvaro eller antalet personer som slutar. Detta gor det lattare for HR att fatta grundade
och genomténkta beslut. Dessutom erbjuder Sympa integrationssystem som gér det mgjligt
for organisation att koppla ihop sina olika IT-system med varandra, bade andra svenska men
aven utlandska. Detta gor det mdjligt att samla all Masterdata och samma uppgifter behdvs
inte skrivas in i olika system manga ganger (Sympa, 2021).

5.2.4 Talentsoft

Talentsoft ar ett foretag som erbjuder flertalet tjanster med medarbetarutveckling och
kompetenshantering i fokus. Dessa tjanster kategoriseras under fyra olika omraden; Talent
Acquisition, Talent Management, Learning och Platform. For att hjalpa organisationer och
underlatta sadant typ av arbete har de tjansten Core HR som samlar all typ av HR-data pa ett
och samma stélle. Med tjansten Talent Acquisition kan HR férenkla rekryteringsprocessen
genom att samla och kategorisera CV:n. Inom omradet Talent Management finns flertalet
tjanster som bland annat mdjliggdr utveckling av medarbetarna genom att skapa tillfallen for
coachande samtal mellan dem och deras chefer, hjalpa dem i deras nuvarande roll men aven
matcha deras kompetens och talang mot nya modjligheter och avancemang inom
organisationen. Omradet Learning erbjuder flera olika verktyg som kretsar kring att
medarbetarna ska uppmanas till att vidga sina kunskaper, bland annat genom ett gemensamt
bibliotek dar man delar kunskaper och resurser med varandra.
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Det finns aven tjanster for att anpassa hemsidans design utefter vad varje medarbetare vill
utvecklas inom. Det finns &ven en tjanst i form av en plattform dar chefer erbjuds videos,
virtuella lektioner och liknande for att spetsa sina kunskaper. Till sist finns omradet Platform
som dels erbjuder en plattform fér dataanalys for att underbygga beslut battre och men aven
en centrerad plattform for alla HR 16sningar som méjliggér ihopkoppling av manniskor med
passande majligheter (Talentsoft, 2021).

5.2.5 FLEX applications

Flex ar ett féretag som erbjuder en webbaserad helhetsldsning for 16n, HR-st6d, tidredovisning,
reserakning och bemanning. De har bland annat tjansterna Plan, ett bemanningssystem som
mojliggdr schemalaggning, och Time som ar ett tidssystem for tidrapportering. Dessutom finns
tjansten Travel dar anstéllda anger resor och utlagg och l16nesystemet Payroll. Till sist finns
tjiansten Employee som fungerar som ett stéd fér chefer och HR-personal och gér det méjligt
for dem att smidigt hantera uppgifter om sin personal gallande bland annat anstélining, 16n och
medarbetarsamtal. Detta ar ett verktyg fér att ta hand om och starka sin personal
(FLEXapplications, 2021).

5.2.6 Winningtemp

Winningtemp och dess tjanster skiljer sig at lite fran de ovan namnda féretagen och deras
tjanster. Som de sjalva sager har de en plattform som “ger dig verktygen for att ta temperaturen
pa hur dina medarbetare mar, hdbja deras engagemang och gbéra maétbara
prestationsférbéttringar”. Genom att medarbetarna far svara pa fragor inom nio olika kategorier
inom valmaende samlas data in for att skapa en helhetsbild 6ver féretaget. Avvikelser
analyseras med hjalp av Al och férslag pa férbattringar ges (Winningtemp, 2021).
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6. Process och metodbeskrivningar

| denna studie har olika datainsamlingsmetoder anvants. Dessa brukas med syftet att samla
in information; att erhalla kunskap och fakta som kan leda till 6kad férstaelse for anvandarnas
behov och 6nskemadl. Hela avsnitt 6. Process och metodbeskrivningar, med undantag av
avsnitt 6.5.3 Kanomodellen och andra stycket under avsnittet 6.3 Intervjuer, har hamtats fran
Wikberg Nilsson et al. (2015).

6.1 Litteraturstudie

Nar det ar klart vilka @mnen som ar sarskilt viktiga for arbetet och man vill férdjupa sig i redan
befintlig kunskap kan metoden litteraturstudie vara lamplig. Genom att exempelvis googla
centrala ord och ta hjalp av bibliotek kan en litteraturstudie generera en mangd traffar vars
innehall kan bidra till projektets syfte och teoretiska grund.

6.2 Benchmarking

Nar en produkt tas fram finns det oftast redan féretag som har liknande produkter. For att f&
inspiration men aven konkurrenskraftighet kan det vara bra att ta reda pa vilka lI6sningar som
redan finns pa marknaden. Detta gor forslagsvis med hjalp av metoden benchmarking som
kretsar kring att sammanstalla och undersdka produkterna utefter vissa kriterier.

6.3 Intervjuer

Vid kvalitativ informationsinsamling ar malet att f& en mer detaljerad och exakt uppfattning
kring vissa trender och attityder och vad som ligger till grund fér anvandarnas tillvdgagangssatt
och beteende. Intervjuer ar ett exempel pa en kvalitativ datainsamlingsmetod. Genom att stalla
fragor, men framfér allt lyssna till anvandarens asikter och kommentarer skapas en battre och
djupare forstaelse fér anvandarupplevelsen. Intervjuer kan dven gdras med sarskilda personer
som ar experter inom ett visst omrade, detta for att fa en annu mer detaljerad forstaelse for
anvandarupplevelsen.

Det finns tre grundlaggande strukturer for intervjuer; ostrukturerade, semistrukturerade och
strukturerade. Ostrukturerade intervjuer utgar fran ett “blankt papper” och later den som blir
intervjuad styra samtalet. Semistrukturerade intervjuer har ett manus dar samma fragor stalls
i samma ordning till alla som blir intervjuade, men féljdfragor baseras pa svaren som fragorna
ger och inte pa nagot manus. En strukturerad intervju utgar helt frdin manus dar alla fragor
stélls i samma foljd och alla féljdfragor star i manus (Academic work, 2021).

6.4 Enkater

Vid kvantitativ informationsinsamling ar avsikten att fa in en stor mangd data fran manga olika
personer for att kunna mata och ordna information. Det kan vara svart att bérja med en
kvantitativ metod utan att redan ha en uppfattning kring de behov och 6énskemal som finns.
Genom att istallet utgd fran resultatet frdn de kvalitativa metoderna kan de kvantitativa
metoderna leda till data som exempelvis pavisar hur manga som tycker si eller s& om vissa
fragor. Ett exempel pa en kvantitativ insamlingsmetod ar enkater. Genom fragor som ar
noggrant utformade, i syfte att ge svar pa det man faktiskt vill ha svar pda, leder enkater i
slutédndan till kvantitativa svar.
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6.5 Analys av data

Nedan presenteras en kort beskrivning av de metoder som anvants for att analysera data som
samlats in under studiens gang.

6.5.1 KJ

KJ-analys ar en metod for att sammanfatta och f& en Overgripande bild dver projektets
problembild. Detta gors for att fa struktur pa all data och pa ett effektivt satt kunna lagga
grunden till kravbilden. Transkriberingar fran intervjuer I&dses igenom och citat som kan vara
av intresse skrivs ner pa post-it lappar. KJ-analysen ar en bottom-up process vilket innebar att
mindre och manga problem laggs fram som sedan tilsammans lagger grunden foér de
overgripande problemen som omradet har. Nar alla citat skrivits ned satts lapparna upp pa en
fysisk eller digital vagg dar alla gruppmedlemmar far en tydlig éverblick éver materialet.

6.5.2 Parvis jamforelse

Parvis jamforelse ar en metod som anvands for att vikta olika I6sningar eller krav mot varandra.
Det gors genom att stélla samtliga I0sningar eller krav mot varandra och ge ett podng om det
ar viktigare, ett halvt poang om det ar lika viktigt eller noll poang om det &r mindre viktigt.
Poangen sammanstalls sedan och resultatet blir en 6verblick pa vilka I6sningar eller krav som
ar mest kritiska for projektet.

18



6.5.3 Kanomodellen

Kanomodellen ar en metod som grupperar behov och visar hur anvandaren paverkas utifran
sina férvantningar. Genom att vara medveten om anvandarens forvantningar ges majligheten
for en designer att inte bara uppfylla kraven som stélls utan aven ligga steget fére och
Overtraffa dem. Kanomodellen listar tre olika behov anvandaren kan ha. Genom att lagga ratt
fokus pa ratt krav beroende pa problemet i fraga effektiviseras arbetet och ett battre resultat
kan uppnas. Behoven ar uppdelade i baskrav, uttalade behov och omedvetna behov.

Basbehov ar krav som forvantas finnas och tas for givet. De kan enkelt identifieras utan
anvandarstudier eller liknande. Att uppfylla dessa krav tillfor inget nytt och positivt till resultatet.
Det kan snarare vara tvartom, att resultatet paverkas negativt ifall de saknas da samtliga parter
forvantar sig att dessa krav uppfylls. Exempel pa baskrav kan vara att ett granssnitt ska vara
navigerbart.

Uttalade behov ar typiska krav som identifieras i anvandarstudierna och baseras pa det
anvandarna sagt rakt ut och ar darfor relativt enkla att identifiera. Dessa behov ar valdigt viktiga
da det uppfyller anvandarnas férvantningar och forvantas undersdkas av anvandarna. Genom
att presentera det anvandaren férvantar sig 6kar tillfredsstallelsen och resultatet intar en positiv
karaktar.

Omedvetna krav ar det lilla extra, det som ger anvandaren en dverraskande tillfredsstallelse.
Genom att uppfylla dessa behov sticker resultatet ut och bidrar ofta mycket till att resultatet
uppfattas som lyckat. Dessa behov och krav identifieras genom olika analysmetoder och ar
inget anvandaren uttrycker rakt ut (Palmgren, 2015).

6.6 Idégenerering

Nedan presenteras en kort beskrivning av de metoder som anvants fér generera idéer under
hela projektets gang.

6.6.1 Brainwriting 3-6-5

Brainwriting ar en variant pa den klassiska brainstormingen. Till en bérjan skriver varje individ
i gruppen ner tre idéer pa ett papper under 5 minuter. Sedan byter individerna papper med
varandra och upprepar det var femte minut tills alla idéer har fatt finslipas och kompletteras av
varje individ. Har ar det viktigt att inte kritisera och att inte begransa sig till realistiska idéer.

6.6.2 Mindmaping

Mindmaping ar bra i bérjan av projekt och ar en metod som underlattar for att f& en dverblick
Over projektets idéer, problem och omraden. Genom att visuellt representera de olika delarna
och hur de ar relaterade till projektet och varandra skapas ett bra underlag for att identifiera
potentiella riskfaktorer och problem.

6.6.3 Braindrawing

Braindrawing paminner mycket om brainwriting men fokuserar mer pa att visuellt representera
med hjalp av skisser istallet for text. Likt brainwriting genererar varje individ forst tre idéer pa
ett papper och sedan skickas papperna runt tills samtliga individer fatt chansen att bygga
vidare pa varandras idéer. Till skillnad fran brainwriting ldmpar sig denna metoden lite battre
nar man vill fa fram mer konkreta resultat.
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6.7 Konceptverifiering - prototyp

Det finns manga olika typer av prototyper, men de fungerar alla som modeller. Huvudsyftet for
samtliga ar att fa forstaelse for, utvardera, utveckla och undersdka en l6sning. Prototyper kan
goras pa olika nivaer, exempelvis genom enklare tankeskisser, renderade skisser, detaljerade
renderade skisser och beskrivande tekniska illustrationer. Enkla tankeskisser anvands for att
fa en bild av I6sningar och konkretisera dem. Renderade skisserna ar mer detaljerade och kan
innehalla farg och material. Detaljerade renderade skisser kommunicerar till exempelvis
uppdragsgivaren om tillverkning. Beskrivande tekniska illustrationer informerar anvandaren
om hur produkten ska brukas.
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7. Genomforande

Projektet kan delas in i sex faser; projektstart, datainsamling del 1, analysdel 1, datainsamling
del 2, analysdel 2 och produktutformning. Som rubrikerna antyder har en fas med
forberedande arbete genomférts, tva stora iterationer av datainsamling och analys, och
slutligen har ett produktférslag tagits fram. Inom varje fas har ocksd mindre iterationer och
utvarderingar gjorts parallellt med undersdkningar, analys och prototyp. Denna process
illustreras med hjalp av figur 2. Det dvre vanstra omradet symboliserar projektstartsfasen, de
tva hogra omradena symboliserar datainsamlingen och analysen som itereras i tvd omgangar
medan det nedre vanstra omradet symboliserar produktutformningsfasen.

)
am  Forberedelse
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Intervju
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Mindmap
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Figur 2- Process Over projektet
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7.1 Projektstart

Utéver planering av projektet genom konkretisering av syfte, mal samt skrivande av
planeringsrapport, utférdes en informationsinsamling. Syftet var att fa en grund i forstaelsen
for vad arbete med HR och I6neadministration innebar, vilka produkter Hogia har i nulaget och
vilka produkter som finns hos konkurrenter. Utéver det sOktes en forstaelse for grundlaggande
Al, vad Al innebar och vad det kan komma att innebara i framtiden. Denna
informationsinsamling gjordes genom tva mindre litteraturstudier samt presentationer av
erfarna personer inom respektive omrade.

7.1.1 Forberedande arbete

Projektets uppstart bestod av ett flertal introduktioner till Hogias olika program. En djupare
forklaring till respektive program finns i avsnitt 5.7 Hogias produkter. Introduktionerna bestod
av en presentation med tillhérande demonstration, och hélls av sakkunnig personal pa Hogia.
Syftet med introduktionerna var att fa en éverblick éver vad Hogia i dagslaget erbjuder sina
kunder. Det skapade grundkunskap for hela den kommande studien, genom att kunskapen
underlattade kommunikationen med anvandarna under intervjuerna, samt gav en foérstaelse
for Hogias specialistkunskap. Specialistkunskaper kunde sedan tas i beaktning under
idégenereringsprocesserna med malet att kunna utnyttja kunskapen i framtida produkter och
koncept. Programmen som introducerades var:

¢ Hogia OpenBuisness
e Hogia OpenHR

e Hogia MyPaySlip

e Hogia MyTime

e Hogia SmartLén

Utéver Hogias produkter introducerades aven Al. Presentationen innehdll information om hur
Hogia arbetar med Al, vad deras mal med Al ar, samt en kort allman introduktion till vad Al
innebar och hur det fungerar. Det gav en grundldggande forstdelse inom Al, och en
utgangspunkt for litteraturstudien dar ytterligare férdjupning inom omradet lades.

7.1.2 Benchmarking

Utover kartlaggningen av Hogias egna produkter utférdes en benchmarking som undersokte
konkurrenterna pa marknaden inom HR-program, dar resultatet finns i avsnitt 5.2 Andra
produkter pd marknaden. Syftet med att studera konkurrenter var att fa en éverblick éver vad
som ar majligt rent tekniskt och ta redan pa vad som redan finns pa marknaden. Det skapade
ocksa kunskap kring inom vilka omraden behov av stéd finns hos konsumenterna.
Konkurrenter som studerades var:

Catalystone
Kontek
Sympa
Talentsoft
Flex
Winningtemp
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7.1.3 Litteraturstudie

Litteraturstudien delades upp i tva delar, HR respektive Al. Syftet med studien var att ge
kunskap kring vad arbete med HR innebar och innefattar, respektive en djupare foérstaelse for
hur Al fungerar och vad det finns fér mdjligheter och framtidsutsikter inom omréadet.
Fragestallningen for litteraturstudien var:

Vad gér personer som arbetar med HR?

Vad gor en Iébneadministrator?

Hur tror HR och I6neadministratorer att deras arbetsuppgifter kommer se uti framtiden?
Vad innebar Al?

Vilken typ av arbete kan Al underlatta och pa vilket satt?

7.2 Datainsamling - Behovsidentifiering iteration 1

| den forsta iterationen av datainsamling var syftet att kartldgga vad arbete inom HR och
Idneadministration innebar samt vad som skiljer rollerna &t. Datainsamlingen syftade ocksa till
att ta reda pa vilka mjukvaror som anvands i arbetsrollerna och hur Al paverkar dessa.
Samtliga fragor som stalldes var breda och malet med intervjuerna var att identifiera
grundlaggande krav, var problem finns och vilka omraden som sedan kan understkas narmre.
Undersokningen bestod av semistrukturerade intervjuer da det inte var en befintlig produkt
som utvarderades utan malet var att identifiera en ny produkt. Intervjuerna hdlls digitalt via
Microsoft Teams péa grund av Coronaviruset Covid-19.

7.2.1 Forstudie

En del av férstudien innebar en ostrukturerad intervju med en fére detta IGneadministratér som
i dagslaget arbetar med baksupport och driftsattning av Hogias program Mypayslip och
MyTime. Intervjun skedde digitalt via Microsoft Teams och samtliga medlemmar i
projektgruppen deltog i métet. Syftet med intervjun var att fa en éverblick éver vad arbetet som
I6neadministratér innebar, oberoende av vilka program som fungerar som stéd. Personen som
intervjuades talade fritt om sina tidigare arbetslivserfarenheter, vilket innefattade
konkretisering av hur en arbetsdag respektive manad och ar ser ut, samt specificering av
arbetsuppgifter.

7.2.2 Intervjuer omgéng 1

| de tidiga faserna av projektet utférdes intervjuer med personer som arbetar inom HR eller
I6neadministration pa nagot satt, den fullstdndiga intervjumallen hittas i bilaga 1 — Intervjumall
1. Totalt utfordes fyra intervjuer med personer inom HR och intervjuobjektens befattning listas
i figur 3. Syftet med intervjuerna var att f4 forstédelse for vad HR innebar utdver den del som
innefattar I6neadministration. Foér att uppna det samlades information om arbetsuppgifter
respektive arbetsprocessen in, med malet att kartlagga svarigheterna som uppstar inom de
bada omradena. Intervjuobjekt 6 ar HR-chef pa ett medelstort foretag och ar ensam inom HR.
Intervjuobjektet gav information och djupare forstaelse for sjalva arbetsgangen. Intervjuobjekt
4 och 7 arbetar bada som konsulter inom HR och hjalper externa féretag med deras arbete
inom omradet. De kunde redogdra for sjdlva marknaden och vad som upplevs som problem
overlag. Intervjuobjekt 11 arbetar p4d Hogia med utveckling av de HR-relaterade programmen.
Intervjun gav forstaelse for féretagets malbild, vad de fokuserar pa och vad som valts bort.
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Intervjuobjekt | Befattning Kort beskrivning av arbetsuppgifter
4 HR-konsult, Hjélper féretag med upphandlingar kring HR-system och
eget foretag hitta nya HR-16sningar.

6 HR-chef Jobbar med hela registret. Exempelvis rekrytering,
onboarding, utveckla chefer/ medarbetare, expertis inom

lagar och regler, I6bner och organisationsutveckling.
7 HRM-konsult | Arbetar med digitalisering av HR och I6n. Hjélper kunder
att hitta lampligt I6ne- eller HR-system eller om de vill ha

hjalp att digitalisera/automatisera.
11 UX-designer | Undersbker Hogias framtid inom HR, vilka behov finns pa
inom HR marknaden och pa vilket sétt kan Hogia kan gbra sina

program mer omfattande.

Figur 3 — Intervjuobjekt inom HR

Utbver de fyra intervjuer som gjordes med personer som arbetar inom HR utférdes ocksa atta
intervjuer med personer inom det specifika omradet Idneadministration, befattning listas i figur
4. Malet var att fa en forstaelse for vad sjalva arbetet innebar, bAde med Hogias produkter och
med konkurrenter, men ocksa ta reda pa installningen till att arbeta med Al och vilken expertis

som inte kan automatiseras bort.

rese-rakningssupport

Intervjuobjekt Befattning Kort beskrivning av arbetsuppgifter
1 VD, med Idneansvar Administration och marknadsféring.
2 Enhetschef for Ione- och | Medarbetaransvar fér I6bnespecialister. Jobbar

med I6nebildningsfraga, fackliga férhandlingar,
olika HR-projekt, statistik.

3 Lonespecialist Registrera och analysera data, haller i
utbildningar, arvodesrékninghantering.
5 Loéneansvarig Ekonomi, bokféring, I6ner, betalningar,
fakturering
8 Léneadministrator Lénekérning, utbetalning.
9 Loneansvarig Lénehantering, I6neutbetalning, rapportering.
10 Lonechef Lénekorning, haller koll pé lagar, regler,

Skatter.

Figur 4 - Intervjuobjekt inom I6neadministration
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7.2.3 Enkat 1

En enkat skickades ut internt till anstallda pa Hogia i samband med en uppstartspresentation
av kandidatarbetet. Deltagarna var fran olika avdelningar inom foretaget, vilket gjorde det
mojligt att stalla fragor till personal som paverkas av HR och Al men inte nédvandigtvis arbetar
inom nagot av omradena. Syftet med enkéten blev just det, att undersdka relationen mellan
medarbetare och HR, samt att fa forstaelse for hur installningen till Al ser ut hos en storre
malgrupp. Fragorna som stalldes i enkaten var dppna och svaren angavs i textformat, med
begransning till 250 tecken. De tva rubrikerna som angavs var HR och Al. Fragorna som
stalldes om HR var:

e Vad anser du vara HR’s viktigaste funktion?
o | vilka situationer kontaktar du HR?
o Nar kontaktar HR dig?
Fragorna som stalldes om Al var:
e Vad ar din installning till AI?
e Vad ser du som det storsta problemet som kan uppsta nar Al implementeras?

Enkaten skickades ut till 80 anstéllda och antalet svar som togs emot var 29 pa respektive
fraga.

7.3 Analys - behovsidentifiering iteration 1

Den forsta iterationen av analys utférdes pa den data som samlats in genom intervjuer och
enkater i omgang 1. Analysen utférdes foér att ta ut viktig information fran intervjuer och
enkaten, sedan sammanstélla den och till sist analysera den. D& méngden information som
samlades in var stor och heltdckande var malet att f& en helhetsbild dver problemen inom
omradet.

7.3.1 KJ

Fran intervjuerna med HR-personal och I6neadministratérer i omgang 1, samt de svar som
gavs pa den forsta enkaten, gjordes en sammanstallning av svar och citat som skulle kunna
leda till krav. En KJ-analys utférdes sedan genom att de nedskrivna svaren och citaten
grupperades allt eftersom gemensamma namnare hittades. Grupperna skulle sedan anvandas
som grund for rubriksattning pa en kravspecifikation, och citaten ldgga grunden fér kraven
tilhdrande rubrikerna.

7.3.2 Kravlistning

Med KJ-analysen som utgangspunkt identifierades behov som formulerades till krav, och som
sedan sammanstalldes till en kravspecifikation. For att skapa struktur pa kravspecifikationen
samt battre forstd samband och likheter hos kraven utférdes en mer noggrann gruppering
(utéver de grupper och rubriker som togs fram i KJ-analysen). Kraven grupperades efter
gemensamma namnare och egenskaper.
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7.3.3 Beslutsgrundande intervjuer

Fran det insamlade materialet som intervjuerna genererade samt KJ-analysen skapades en
mycket bred, 6vergripande och heltdckande kravspecifikation. D& det inte fanns utrymme i
kandidatarbetet att ga vidare med samtliga krav, behévdes en prioritering goras for att ta reda
pa vilka som var mest aktuella att fordjupa sig i och ga vidare med. Forsta steget i
prioriteringsprocessen var att utféra ytterligare tre intervjuer med personer som tidigare
deltagit. Intervjuobjekten ar tidigare redan kdnda och motsvarar 4, 7, och 8 fran intervjuomgang
1 HR. Samtliga av intervjuobjekten kan ses som experter inom omradet da de tidigare visat pa
god kunskap kring HR samt de produkter som finns pa marknaden idag fér HR, bade fran
Hogia och fran andra leverantorer.

Intervjuerna var ostrukturerade med kravspecifikationen som utgangspunkt. Fragestallningen
som intervjuerna baserades pa var:

e Ardet nagot krav som du tycker &r sarskilt intressant?

e Ar det nagot som redan &r etablerat i branschen och da alltsa inte &r nagon idé att
undersdka vidare?

7.3.4 Prioritering av krav

Totalt genererades 40 krav fordelade inom sex omraden. D& undersdkningen fram till detta
steg varit generell och évergripande kravdes en prioritering av kraven med syfte att ta ut de
krav som skulle undersékas vidare i nasta iterering. Det forsta steget i prioriteringen var att
utifrdn de beslutsgrundande intervjuerna (avsnitt 7.3.3 Beslutsgrundande intervjuer) stryka
omraden som intervjuobjekten beskrivit som redan val etablerade pa marknaden. Det andra
steget var att se Gver baskrav. Enligt rubriken 6.5.3 Kanomodellen ar baskrav definierade som
de krav anvandaren anser som sjalvklara och som darfér ofta forblir outtalade. Baskraven
behbévdes inte undersdkas vidare utan ansags kompletta for att ldgga grunden for
funktionaliteten i idégenereringen och produktutvecklingsprocessen.

De krav som sedan aterstod var férdelade pa fem olika omradden. Om alla tagits vidare hade
det resulterat i alldeles fér mycket att undersdka fér arbetets omfattning. Darfor valdes tre av
dem ut efter intresse, da alla omraden ansags ha lika stor potential till att na ett lyckat
slutresultat och produkt. Inom de tre omradena prioriteras kraven genom en parvis jamférelse.
Vardena i sig gav en riktlinje pa vad som skulle prioriteras i nasta intervjuiterering men framfér
allt var det diskussionen kring kraven som uppstod under jamférelsen som kunde anvandas
till prioritering och framtagning av intervjufragor till nésta itereringsprocess.
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7.4 Behovsidentifiering iteration 2

Andra iterationen av datainsamling syftade till att djupare utforska HR's arbete, vilken data de
anvander sig av samt vilken information som kommuniceras mellan HR och 16n. Fragorna som
stélldes under den andra omgangen av datainsamling var mer specifika an i den forsta
omgangen men kan anda beskrivas som semistrukturerade. Malet var att samla in ny
information men pa ett smalare omrade och intervjuobjekten skulle ges mojlighet att generera
breda svar. Féljande omraden undersoéktes:

e Kompetensutveckling
e Utbildning

e Arbetsmiljo

o Datahantering

¢ Gruppsammansattningar

7.4.1 Intervjuer omgéing 2

For att skapa djupare forstdelse inom omradena listade i avsnitt 7.4 Behovsidentifiering
iteration 2, utférdes totalt sex intervjuer fordelade pa nio intervjuobjekt (intervjumall i bilaga 2).
Samtliga av dessa intervjuobjekt som ses i figur 5 nedan var nya av anledningen att skapa en
bredare kundbas och bredda kunskapen om vad HR-arbete ar. Intervjuobjekt 1a och 1b, 3a
och 3b samt 5a och 5b har anstélining pd samma féretag. Intervjuobjekt 1a och 1b arbetar
bada inom HR. Tjansterna skiljer sig &t da 1a arbetar med hantering av numeriska data i form
av exempelvis l6nestatistik och pensioner, medan 1b arbetar med insamling och hantering av
data angaende personalens valmaende och utbildning. Intervjuobjekt 3a och 3b arbetar bada
med utbildning av personal men har olika inriktningar inom omradet. Intervjuobjekt 5a och 5b
arbetar inom HR respektive I6neadministration men mycket tillsammans och delar manga av
sina arbetsuppgifter. Det som star angivet i tabell 4 angadende de tva tjansterna ar darfor
ungefarligt, och éverlappar till stor del. Samtliga intervjuobjekten tacker tillsammans upp en
stor variation pé befattningar, dock ar alla roller relevanta till frageformuleringen.
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Intervjuobjekt | Befattning Kort beskrivning av arbetsuppgifter
1a HR-Service Ansvarar for I6nedelen, férsékringar, pensioner,
Analyst férméner, jobbar mot ekonomiavdelningen.
1b HR-business Rekrytering, rehabilitering, arbetsmiljo,
Partner individdrenden, skyddsronder, enkéter, chefsstdd,
utvecklingssamtal, medarbetarsamtal.

2 HR-strateg Strategi  fér att effektivisera  HR-systemen,
rekrytering, l6nefragor, medarbetarundersdkningar,
utbildningar, arbetsmiljéfragor.

3a HR-specialist Utformar utbildningar, kurser, ledarutveckling genom
utbildning och nétverk.

3b Projektledare Producerar och utvecklar e-learning.

utbildning

4 HR-partner Coachar chefer, rekrytering, off-boarding,
introduktion, I6neséttning. Tar fram utbildningar till
chefer, ar delaktig i ledningsgruppen.

ba HR-chef Stéttar chefer, dokumentation av utbildningar,
organisatoriska férdndringar.

5b Léneadministratér | Skéter olika rapporter och statistik, I6nekdrning.

6 HR-konsult Systemansvar for LMS, CRM. Skapat
ledarskapsprogram, utbildning.

Figur 5- Nya intervjuobjekt inom HR
7.4.2 Enkit 2

Fran intervjumallen och de svar som samlats in fran intervjuerna skapades en enkat.
Omradena som togs upp motsvarade de i intervjumallen och ar angivna i avsnitt 7.4
Behovsidentifiering iteration 2 (enkatmall kan hittas i bilaga 3). Syftet med enkaten var att
samla in kvantitativa data som antingen stddjer eller motsager informationen fran intervjuerna,
samt att stalla fragor som majliggor prioritering. Totalt mottogs 30 svar.

28



7.5 Analys - behovsidentifiering iteration 2

Analysen under den andra iterationen utférdes pa den data som samlats in genom intervjuer
och enkater i iteration 2. Eftersom fragorna i dessa intervjuer och enkater var mer specifika an
i iteration 1 blev den andra analysen nagot mer djupgdende an den férsta analysen. P& detta
satt kunde den andra analysen komplettera den forsta analysen genom att generera mer
specifika krav i kravspecifikationen.

7.5.1 KJ2

Efter intervjuerna i omgang 2 utférdes aterigen transkriberingar och utifrdn dessa togs svar
och citat ut. Material som redan identifierats under den forsta intervjuiterationen valdes bort,
och fokus lag istallet pa att hitta nytt material. Svaren och citaten sammanstéalldes och
grupperades i undersdkningens andra KJ-analys. Grupperingen skiljde sig frdn den forsta
analysen, da fragestéllningen var annorlunda samt att intervjuobjektens bakgrund skiljde sig
at. Tack vare det kunde sedan innehallet i kravspecifikationen byggas pa och fortydligas. Den
fullstdndiga KJ-analysen gar att hitta i bilaga 4.

7.5.2 Kravlistning

Utifran materialet frin den andra KJ-analysen formulerades krav. De férdes sedan in under
ldmplig tillhérande rubrik i den befintliga kravspecifikationen och om en sadan inte fanns
tillganglig skapades en ny kompletterande kategori. Kraven genomgick sedan en ny
prioritering som stottades av den enkat som skickats ut i behovsidentifiering iteration 2.
Prioriteringen anvandes sedan som grund nar produktutvecklingsomradet skulle valjas. Den
fullstdndiga kravspecifikationen finns som bilaga 5.
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7.6 Produktutformning

Efter tva iterationer genom behovsidentifiering med tillhérande analys valdes det omrade som
ansags ha minst konkurrens pa marknaden och mest potential att gora nytta hos anvandarna.
Utifran det valda omradet paboérjades sedan produktutformningen. Processen bestod av flera
steg, samtliga beskrivna i detta avsnitt.

7.6.1 Mindmap

For att skapa en tydlig gemensam bild av produktens innehall skapades en mindmap. Den kan
forklaras som ett funktionalitetstrad dar produktens potentiella funktioner och omraden grenar
ut frdn huvudomréadet. Fran sjalva delomradena gjordes sedan ytterligare en férgrening dar
annu en niva delomraden och fragestallningar specificerades. Mindmapen (bilaga 6) lag
sedan som grund fér idégenereringen.

7.6.2 Brainwriting 6 - 3 - 5

Idégenereringen utférdes genom en Brainwriting med huvudfokus pa funktionalitet hos
produkten. D& omradet ar brett och det fanns mycket aspekter att ta hansyn till utvidgades
tiden fran fem minuter till tio minuter. Nar samtliga omgangar var genomférda bearbetades
materialet genom att det grupperades beroende pa innehall och prioriterades. Nagra av
omradena kompletterades ocksé i efterhand med ytterligare forklaringar och idéer.

7.6.3 Funktionslistning

Funktionaliteten fran brainwritingen sammanstélldes i en funktionslista. Manga av rubrikerna
motsvarade front-end funktioner vilka sedan skulle prototypas. Backend-funktionalitet i form
av Al och datahantering angavs ocksa men utan malet att prototypa dessa pa annat satt an i
granssnittet.

7.6.4 Braindrawing

Nar idégenereringen kring funktionalitet var genomférd och sammanstalld i en funktionslistning
kravdes en iteration kring formspraket. For att tydligt visualisera idéer kring formsprak, och for
att méjliggéra pabyggnad och kombinationer av granssnitt anvandes metoden braindrawing.
Utgangspunkten var funktionslistan och Hogias befintliga produkter, men med malet att
modernisera till ndgot som fungerar tillsammans med framtidsvisionen Hogia 2030.

7.6.5 Prototyp

Nar beslut fattats om funktionalitet och granssnittets utformning pabdérjades arbete med att
utforma en prototyp. Det var endast granssnittet som prototypades vilket utférdes i Adobe XD.
Prototypande ar som manga tidigare faser i arbetet en iterativ arbetsprocess, och gjordes med
krav- och funktionslistorna som grund. Prototypens granssnittet togs fram i ett foérstka att
efterlikna Hogias befintliga produkter.

30



8. Teoretiskt Resultat

Arbetet har mynnat ut i ett tvaddelat resultat. Detta avsnitt innehdller den forsta delen som
presenterar svaret pa projektformuleringen “Vad gér en administratér nar Al kommer och
stor?”, vilka problem HR-personal moter i sitt arbete samt HR-personal och
Ibneadministratorers installning till Al. Den andra delen presenteras i avsnitt 9. Prototypens
resultat och innehaller ett férslag pa hur en HR-programvara kan se ut ar 2030.

De ingadende delarna inom det teoretiska resultatet konkretiseras genom en kravspecifikation,
och beskrivs i avsnitten nedan. Kravspecifikationen involverar bdde HR och 16n d& manga
administrativa punkter ar kritiska for bada omradena. Visionen blir tydligare i koppling till
kravspecifikationen och omraden som till exempel utbyte av data mellan HR och 16n
framkommer som mer centrala och lagger grunden fér idén om en mer central generell
databas. Detta resulterade ocksa i en vision som riktar sig mer mot ett strategiskt och
langsiktigt arbetssatt for HR da arbetsuppgifterna andras i takt med att de repetitiva
arbetsuppgifterna elimineras.

8.1 Koppling mellan HR och 1on

Arbetets malgrupper har varit personal inom HR och 16n. Genom att kombinera kunskap fran
litteraturstudien med resultatet fran intervjuer konstaterades det att manga delar av det
administrativa arbetet, inklusive I16neadministration, beddéms vara pé vag att férsvinna dar Al
ar en av de bidragande faktorerna. Under intervjuerna med HR-personal uttrycktes en dnskan
om att arbeta mer strategiskt. | manga fall tar dock de administrativa och operativa uppgifterna
over och HR-personalen far inte modjligheten att arbeta strategiskt i den Onskade
utstrackningen.

“Det dr svart att vara strategiskt 10 min om dagen, man fastnar i det operativa och administrativa.”

Under anvandarstudierna framkom det att |6neadministratérens arbetsuppgifter ar valdigt
konkreta och att Ioneadministratérer sjélva inte sdg nagon sjalvklar vag framat for strategiskt
arbete. | avsnitt 4.2.2 Utbildning, kan en del likheter ses mellan vissa delar av
Idneadministratorens utbildning, 1T-stdd, kommunikation, personaladministration och det
arbete som HR utfér. | framtiden skulle det darfér kunna innebara att nya vagar éppnas upp
for administratérer dar de kan kliva in i nya roller inom HR. En mdjlighet ar att det vaxer fram
en ny typ av arbetsroll bestadende av administrativt arbete inom bade HR och I6n.

8.2 Somlosa system

Avsnittet behandlar resultatet kring soml6sa system dar intervjuobjekten uttryckte ett missnodje
over hur deras olika system och program kommunicerar med varandra samt papekade att
konsekvensen blir ett tidskrdvande arbete d& manga manuella korrigeringar kravs for att
Overfora data. Féljande krav sammanfattar resultatet inom omradet sémlésa system:

e Erbjuda en somlds anvandarupplevelse.
¢ Samla information/data pa ett och samma stélle.

e Underlatta datadverféringens repetitiva arbetsuppgifter med hjalp av Al.
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Diskussioner kring somldsa system gav insikten att mycket av det administrativa arbetet som
gors idag skulle kunna elimineras, inte bara genom Al utan i de allra flesta fall skulle en enkel
teknisk 16sning racka for att undvika dubbelarbete. Klumpiga program som inte kan samarbeta
med varandra gor det ofta nédvandigt fér anvandaren att sitta och manuellt féra éver uppgifter
och information mellan programmen. Det ar ett tidskrdvande arbete och upplevs som
frustrerande da jobbet egentligen inte behdver gbras av en manniska, utan hade kunnat I6sas
med exempelvis APl:er. Denna typ av dubbelarbete uppstar ofta i samband med hantering av
masterdata. Masterdata ar en viktig del av alla féretag da det innefattar alla personuppgifter
som beror deras anstéllda. Det &r dock ingen sjalvklarhet att all informationen ligger i samma
databas eller ens i samma system. Programmen kommunicerar ofta daligt med varandra och
medfér ingen sdmlds anvandarupplevelse.

“Vill inte hdlla pa med en massa olika system som inte pratar med varandra.”

Exempel pa nar det kan skapa problem ar vid “headcounts”, nar man vill veta hur manga som
egentligen jobbar pa féretaget. Det kan verka vara en banal uppgift men det kan ta flera veckor
for ett stort foretag att sammanstalla pa grund av olika system i olika delar av féretaget och
mellan lander. Ett annat scenario ar om nagon exempelvis byter efternamn och darmed far en
ny mailadress. Om foretaget inte har sémlésa system kan de tvingas ga in och andra i alla
system dar det gamla namnet och mailadressen star istallet for att &ndra en gang och att resten
andras automatisk.

“Vi har inte bara Hogia, vi har lite andra forsystem sad det dr klart att det hade varit sként om det fanns
en storre integration mellan systemen.”

Mycket av de problemen kring systemen som togs upp i intervjuerna var pa relativt
grundldggande niva. Digitalisering och utveckling inom IT gar idag valdigt fort, darfér var det
férvanande att dessa problem fanns inom HR. En anledning &r att HR &r en nedprioriterad
avdelning pa manga foretag. Investeringar inom HR blir [6nsamma langsiktigt, och inte direkt
efter investering, som exempelvis inom produktion.

“Finns sdkert potential att arbeta mer med data, for att kunna optimera arbetet framdt. Ddr ser vi ju
potential i ett systemstod och att inte behéva samla data”

“HR’s mdjlighet att hdlla jaimna steg med teknisk utveckling har varit lite begrdnsad pd grund av att
man gett den investeringen till andra omrdden som sdkert behéover det bdttre och som dr ndrmare
kdrnverksamheten. *

De flesta intervjuobjekt ansag att somlésa system bara ska fungera, de vill inte 1dgga tid pa att
Overfora data. Citatet nedan beskriver problematiken nar system inte ar sémlésa och data
relevant for bade 16n och HR méste skickas i Excelfil istallet, for att sedan manuellt matas in
igen. Genom att f4 denna del att fungera kan mer tid frigéras till det administratérer och HR
faktiskt vill arbeta med.

“Allt gar in i HR-system frdn bérjan, finns inget interface mellan HR och lonesystem utan skickas mellan
i Excelrapporter. Det dr mastersystemet/HR-systemet, som ska serva de andra systemen med
information.
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8.3 Al

Avsnittet behandlar resultatet kring anvandarnas installning till Al samt inom vilka
arbetsuppgifter de hade velat ha stdd fran Al. Resultatet fran intervjuer och enkater kan
sammanfattas till féljande krav:

o Erbjuda assistans i processer dar automation inte ar maojlig.

e Maojliggdra anvandning av Al som stéd vid mer komplexa uppgifter.
¢ Underlatta inmatning av korrekt information.

o Upptacka och uppmarksamma manskliga fel.

o Maojlighet fér manniskan att kontrollera data.

o Erbjuda tid- och resurseffektivimplementation av Al.

o Erbjuda assistans vid analys av data.

o Fdrmedia tilltro till anvandaren.

Fran HR uttrycktes en dnskan om att arbeta mer med manniskor och vikten av den manskliga
kontakten poangterades vid flera tillfallen. HR &r en avdelning som bade medarbetare och
chefer ofta vander sig till med fragor i olika arenden, en del rent teoretiska fragor medan andra
kan vara mer personliga. Ar en fraga kanslig eller personlig vill medarbetare generellt prata
med en manniska fysiskt och inte med en Al.

“Det gdr ju inte att automatisera sa mycket av de mdnskliga kontakterna, sd det dr sadana grejer som
jag tycker att HR ska halla pd med. *

| den andra enkaten fick anstéllda inom HR ange pé en skala 1 - 6 hur stor deras tillit ar till Al
och att implementera det i deras dagliga arbete. Som diagrammet nedan visar s& stéller sig
majoriteten svagt positiva till det, och valdigt fa ar negativa till arbete tillsammans med en Al.
Aven intervjuerna bekraftade denna instélining.

Pa en skala mellan 1 till 6, hur stor tillit har du till AI och
att implementera det i ditt dagliga arbete?
16

12

1 2 3 4 5 6

Figur 6 - Anvéndares tillit till Al
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"Hade litat pa Al ganska mycket. 8 av 10 pa tillitsskalan. Har jobbat med att skanna in fakturor och
kvitton. Man mdste ju alltid ta stickprov och sdkerstdlla.”

“Kdnner ingen oro alls over att ldgga over arbete pd en Al. Hade fortfarande haft arbetsuppgifter kvar,
framfor allt blir det mer tid till mellanmdnskliga resurser.”

Aven om den generella instaliningen till Al &r positiv, och de flesta administratérer ser
mojligheterna att f& arbeta inom andra omraden, finns ocksa en oro. Med stora mangder
information ar det Iatt att gora fel eller tolka information fel. En stor andel av de som deltog i
studien ville se ett system dar Al gor grovjobbet men dar administratéren kan ga in och
kontrollera Al samt gora stickprover.

"Det gar att géra mycket fel om man inte kdnner till datan och vet vad som ligger bakom."

| enkaten stélldes fragan “Hur tror du Al kommer att anvandas?”. Dar fick deltagarna skriva fritt
vad de tror utefter hur det ser ut pa deras arbetsplats. Svaren var generellt att Al kommer
anvandas for enklare repetitiva arbetsuppgifter som tar upp mycket tid. “Har du nagra idéer pa
hur Al skulle kunna anvandas i ditt arbete? ” stélldes som féljdfraga i enkaten. Aven dar fanns
en rod trad kring hur de anstallda inom HR svarade. Ett av citaten nedan syftar till att Al hade
kunnat avlasta HR gallande fragor som det bara finns ett ratt svar pa. Sadana fragor ar
exempelvis 16n eller semester.

“Svara pd enkla fragor och hdnvisa personal och chefer till rdtt stille ddr det kan ldsa info.”
“I flertalet standardiserade arbetsuppgifter samt flertalet stodfunktioner i ex rekrytering.”

“Initialt for enklare arbetsuppgifter sdasom att upplysa om semesterregler, godkdnna ledigheter etc. pd
sikt allt mer komplexa uppgifter.”

“Allt som kan automatiseras. Chat gdllande bland annat semester, I6n etcetera.”

Rekrytering ar ett omrade som inte prioriterats i studien da det redan finns valdigt mycket bra
I6sningar pa marknaden. Trots det har nagra av intervjuobjekten fortfarande uttryckt ett behov
av nya lésningar for att kunna goéra rekryteringsprocessen smidigare. Forslag pa hur det skulle
kunna goras med Al har exempelvis varit att matcha kandidat med tjanst.

“Matcha medarbetare/kandidater med tjidinster/roller.”

Sammanfattningsvis kan man utifrdn resultatet fran intervjuer och enkat, samt de framtagna
kraven konstatera att HR-personalen idag vill dverlata det administrativa arbetet till Al. Det ar
dock viktigt att ha mojligheten att kontrollera och géra stickprov for att sakerstalla att arbetet
gar ratt till. Den generella tilliten till Al ar positiv vilkket kommer underlatta nar Al ska
implementeras.
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8.4 Personalutveckling

Pa fragan om vad HR och l6neadministratérer skulle vilja lagga mer tid pd sa namns
utvecklingsarbete uteslutande flest ganger. Det finns en vilja att utveckla bade organisationen
och medarbetare. Utvecklingsarbetet kan delas in pa flertalet olika satt, i flera olika kategorier.
Utefter intervjuer och enkatundersdkningar s& skedde den naturliga indelningen i
kompetensutveckling, gruppsammansattningar och valmaende.

De ingaende delarna konkretiserades genom en kravspecifikation. Kravspecifikationen
involverar bade HR och I6n d& manga administrativa punkter ar kritiska for bada omradena.
Visionen blir tydligare i koppling till kravspecifikationen. Omraden som till exempel utbyte av
data mellan HR och 16n framkommer som mer centrala och lagger grunden for idén om en mer
central och generell databas. Detta resulterade ocksa i en vision som riktar sig mer mot ett
strategiskt och langsiktigt arbetssatt for HR da arbetsuppgifterna &ndras i takt med att de
repetitiva arbetsuppgifterna elimineras.

8.4.1 Kompetensutveckling

Detta avsnitt behandlar resultatet kring kompetensutveckling. Stora delar av resultatet bestar
av HR’s modjligheter att identifiera var kompetens finns och var det saknas. Den
sammanfattande kravlistan inom omradet kompetensutveckling ar:

o Erbjuda chefen dverblick éver sina medarbetares kompetensutveckling.

o Erbjuda 6kade mdjligheter for medarbetare till kompetensutveckling.

o Erbjuda medarbetaren 6verblick dver sin kompetensutveckling.

o |dentifiera medarbetarnas behov kring kompetensutveckling.

o GOra det mojligt for medarbetaren att férmedla sina dnskemal/ambitioner.

o Kommunicera/férmedla underlag for olika processer mellan olika roller.

e Underlatta identifiering av behov for utbildning av medarbetare/chefer.

o Erbjuda kartlaggning 6éver utbildningar anstallda genomfért och inte genomfort.
o Erbjuda utbildning baserat pa prestation.

e Foérmedla utbildningars innehall och relevans till alla anstallda.

Kompetensutveckling ar ett brett omrdde som kan réra utbildningar, méjligheter till byte av
arbetsuppgifter, arbete utomlands och sa vidare. Eftersom omradet ar brett tar det tid for HR
att bevaka och utveckla samtliga delar, ndgot som kom upp i intervjuerna.

“Det finns ju mdnga delar inom kompetensutveckling, det behover inte vara begrdnsat till en kurs.”

Idag ar det valdigt svart for en medarbetare att veta vilka kompetenser de besitter, vad de
behdver utveckla eller om de finns mdjlighet till utbildning. Vid s&dana funderingar ar det
narmsta chefen som medarbetaren ska kontakta som i sin tur hor av sig till HR. Nar det inte
finns nagon tydlig vag fér medarbetaren tar det onddig tid fran chefer och HR. HR hade istallet
velat se ett program dar medarbetaren sjalv kan halla sig uppdaterad om sin
kompetensutveckling och vilka mojligheter som finns att bredda sin kompetens. Det ligger
ocksa i chefernas intresse att kunna 6verblicka medarbetarnas kompetenser.

“Att det blir enklare for medarbetaren sjdlv att styra, att de inte mdste vara chefen som sdger att nu
mdste du goéra det hdr, eller det hdr finns att tillgi. Har man ndgon form av systemstéd ddir
medarbetaren kan logga in pd sin profil och kan se hdr dr din kompetens, hér dr den som du borde ha,
och hdr dr forslag pa aktiviteter du kan utféra.”

Gallande utbildning uttrycktes en dnskan om att kunna strukturera upp utbildningsutbudet och
tydliggora vad foretaget har att erbjuda respektive medarbetare. Detta minskar belastning pa
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HR da de inte behdver administrera och svara pa fragor. Det HR vill géra ar att utveckla och
forbattra utbildningarna, erbjuda cheferna stdd i val av utbildningar, men de vill inte sitta och
hantera Excel-listor med utbildningar. Darfér kravs det en tydlig kartldggning av
utbildningsutbud, inklusive innehall, larandemal och genomférda utbildningar. Det ska ocksa
ga enkelt att identifiera vem som har behov av vilken utbildning.

“Finns lite listor i Excel pd vad for utbildningar som personer har gdtt.”

"Utbildning hanteras inte av HR utan cheferna har bra koll men det finns ett gap. Det skulle absolut
kunna bli mycket bdttre."

Slutligen kan resultatet kring kompetensutveckling sammanfattas till att HR vill att
medarbetarna ska fa en tydligare éverblick kring vilka kompetenser de besitter och vad de
behdver komplettera med. Kortfattat kan man séga att HR vill arbeta med att utveckla och
forbattra méjligheterna for foretaget och dess medarbetare.

8.4.2 Gruppsammanséttningar

Resultatet kring gruppsammansattningar kan kopplas till flera aspekter. HR-personalen tog
upp flera viktiga fragor som resulterade i féljande krav:

o Erbjuda verktyg for koll pa gruppers valmaende och prestation.
e Mgjliggora analys av gruppkonstellation.

De tva kraven ar omfattande och gruppsammansattningar ar en central del i hur val ett foretag
presterar. Ett valfungerande samarbete 6kar bade produktiviteten och valmaendet. En dkad
produktivitet kan kopplas till en 6kad ekonomisk vinst for féretaget medan ett bristfalligt
samarbete snarare kan ge motsatt effekt.

| avsnitt 4.1.2 Arbetsuppgifter och omraden inom HR, beskrivs att féretag bor strava efter
diversifiering inom arbetsgrupper, men att lyckas inte ar helt enkelt. Genom att lata HR arbeta
med gruppsammansattningar férbattras andra aspekter inom personalutveckling, exempelvis
valmaende och produktivitet. Detta ar aven ett omrade som ar av intresse fér chefer och
ledningsgrupp da det paverkar produktiviteten vilket i sin tur paverkar det ekonomiska.

Sammanfattningsvis s& kan det konstateras att HR garna ser ett program eller system som
kan stétta dem i deras arbete i att understka och analysera valmaende och prestation. Det ar
aven en central frdga inom personalutveckling som de hade velat arbeta mer med om ratt
verktyg funnits tillgangliga.

“Fungerar inte grupperingarna sd pdverkar det forsdljning och vilmdende.”
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8.4.3 Vilmaende

Valmaende ar en aktuell fraga och kommer fortsatta att vara det framéver. Valmaende kan
beroéra fysisk och psykisk ohalsa men aven fragor gallande arbetsmiljé. Det finns flera punkter
som HR hade velat arbeta mer med och utveckla, vilka sammanfattas i kraven nedan:

¢ Identifiera medarbetarnas behov kring fysisk och psykisk arbetsmiljo.
e Erbjuda kontinuerlig uppféljning av halsa, som kan loggas och matas déver tid.
e Samla och erbjuda information pa ett sékert satt som inte krédnker individ/anonymitet.

Punkten fysisk och psykisk arbetsmiljo har kommit upp under flera intervjuer. Det innefattar
vikten av att ha en arbetsmiljé dar medarbetarna trivs, d& det skapar en tryggare och mer
produktiv omgivning. Genom att ha en fungerande metod for att uppfatta vilka tankar och
behov medarbetarna har kring just fysisk och psykisk arbetsmiljo kan arbetet med dessa
omraden foérenklas for foretagen. For att fa in den informationen anvander sig majoriteten av
anonyma enkater som skickas ut till medarbetarna. Strategin fér insamlingarna och
tidsintervallet mellan dessa enkater varierar mycket mellan olika féretag. En del féretag valjer
att skicka ut samtliga frdgor en gang om aret, medan andra sprider ut insamling och skickar ut
nagra fragor per vecka. Trots de olika strategierna har manga foretag problem med en lag
svarsfrekvens.

“Ar ett problem att man inte rapporterar in vilmdende enkiter. Dd de skickas ut mdnga struntar vissa
idet.”

Det kan vara svart att urskilja vilkket material som ska belysas efter stora undersékningar.
Materialet som samlas in ar ofta valdigt heltdckande och darfér blir det ofta svart att summera
och logga ratt material for att enkelt sedan kunna géra jamforelser mellan olika ar.

“Skulle ibland vilja ha ett intelligent system som sdger vad man ska titta pd. Det loggas/summeras lite
halvddligt, framfor allt analyser, ofta skrivs siffror ner men kanske inte sd mycket vad det dr som
verkligen har hdnt.”

Materialet som samlas kring valmé&ende presenteras for olika avdelningar internt och externt.
Valmaende enkater intresserar ofta facket, men aven ledningsgrupper vill ta vara pa materialet
for att fa en Overblick dver personalens maende. Slutligen presenteras materialet ocksa for
berdrda avdelningar.

“Oavsett undersékning far alltid ledningsgruppen forst tag pa materialet.”

Véalméaende ar en aspekt som &r intressant for manga pa foretaget. Det ar ett omrade som
personal inom HR garna arbetar och utvecklar, men det behovs battre verktyg och ett battre
system for att kunna goéra det pa ett sékert satt.
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8.5 Behandling av data

Behandling av data kan delas in flera olika delsteg. Inrapportering av data, sammanstallning
av data, analys av data samt uppféljning av data. Punkterna rérande inrapportering av data ar
nagot som intervjuobjekten bara vill ska fungera, inte ndgot som de vill spendera sin arbetsdag
pa. Sammanstélining av data, analys av data samt uppféljning av data ar nagot som HR
hoppas kunna arbeta mer med nar ratt verktyg finns. Kraven fér behandling av data delas upp
i underkategorier och presenteras nedan:

Inrapportering av data:

e Uppmana chefer att attestera i tid.

e Uppmana chefer att attestera ratt.

o Uppmana arbetstagare att rapportera data i tid.

o Uppmana arbetstagare att rapportera data ratt.

e Erbjuda struktur som maximerar svarsfrekvens.

e Undersokningar och resultat ska kunna na ut till alla.

e Mojliggora inrapportering av kvalitativ och kvantitativ data.

o MJgjliggdra anonym inrapportering av kanslig data.
Sammanstéllining av data:

e Sammanstalla data, pa ett smidigt och lattforstaeligt satt.

e Presentera data pa ett smidigt, rattvisande och lattforstaeligt satt.
Analys av data:

e Analysera data, pé ett smidigt och |attforstaeligt satt.

e Erbjuda analys av gruppsammansattningar.

e Analys av intervall for hur ofta datainsamling sker.
Uppféljning av data:

e Séakerstalla dokumentation av atgard utifrdn analys av data.

e Utvardera resultat frdn analys mot atgard.

e Presentera utvardering av analys mot atgard pa ett enkelt och informativt satt.
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De flesta foretag har stora mangder data om sina anstéllda som idag framst anvands i operativt
syfte. Narvaro, tidshallning och sjukfranvaro ar exempel pa data som finns hos alla féretag
men som ofta inte far sd& mycket uppmarksamhet da det inte ses som information som bidrar
till deras verksamhet. Denna data hamnar idag hos HR-personalen som har en stor, men ofta
outforskad, maéjlighet till att utnyttja data till mer &n bara administration.

“Man kanske kan se att om personer har svarat sda hdr i medarbetarenkdten ser vi att de har en tendens
att sluta inom sex mdnader... att Al kan hjdlpa dem att dra samband som kanske hade varit svdrare att
se annars.”

Genom att sammanstalla denna data och analysera detta, eventuellt med hjalp av Al, kan
slutsatser dras fran den. Dessa slutsatser skulle kunna vara grunden till férandringar och
utvecklingsarbete som i langden kan hjalpa féretaget att vaxa ekonomiskt och Oka
medarbetarnas valmaende. Detta ar ndgot som manga foéretag har insett i och med Covid-19,
da de fatt planera om samt sett en 6kning i sjukfranvaro och vard av barn.

"Pandemin har verkligen satt fingret pd vikten av data. Inte minst med planering och resurshantering
eller bara kunna félja sjukfranvaron dag till dag vilket vi faktiskt inte kan idag utan ddir har vi en
mdnadsredovisning."

Att sammanstalla och analysera data ar ett viktigt och intressant arbete dar HR har manga
mojligheter att arbeta strategiskt. Att daremot fa in ratt data i tid ar ett tidskrdvande och
ineffektivt arbete som de ser att ett nytt Al-integrerat system hade kunnat géra at dem.
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9. Prototypens resultat

Som tidigare ndmnt har arbetet resulterat i ett tvadelat resultat. Denna senare del presenterar
IT-ldsningen Hogia Ensemble som utgdr en andra del i svaret pa fragan om vad en
administratdr kan gora nar arbetet férandras i samband med att Al kan komma att automatisera
tidskrdvande uppgifter. Denna programvaras tankta applicering illustreras senare i stycket
genom ett persona-scenario. Programmet ar ett férslag som, med den férsta resultatdelen till
grund, har tagits fram for att illustrera hur framtiden skulle kunna se ut. Det hade dock varit
mojligt att utifrdn den forsta resultatdelen ta fram ett helt annorlunda koncept. Det som
presenteras i detta avsnitt &r darmed bara ett av manga mdjliga utfall som framtiden rymmer.

9.1 Val av Prototyp

Prototypens funktionalitet kan sammanfattas till ett program som hjalper féretag att organisera
sin personal genom att sammanstalla och presentera gruppers (aven kallade teams eller
arbetslag) kunskaper, prestationer och valmaende. Syftet med Hogia Ensemble ar att
anvandaren, som framst tdnks vara HR-avdelning eller ansvarig chef for ett team, ska kunna
se samband, ta ut rapporter och fa vagledning fér att optimera personalens kunskaper,
prestationer och valmaende. Ordet Ensemble valdes som namn for att dra associationer till en
grupp och ett harmoniskt lagarbete. Ordet anvands for att beskriva musiker som samverkar i
grupp av varierande storlek och kommer ursprungligen fran franska dar det betyder
tilsammans.

Under de intervjuer som hallits har Hogia Ensemble’s tilltankta syfte inte varit ett direkt uttalat
onskemal fran intervjuobjekten, men detta delkapitel forklarar varfér det ar en foérdelaktig
funktion. Det har efter intervjuer och enkater daremot blivit tydligt att foretag idag i stor
utstréckning redan samlar in data kring utbildning, kompetens och valmaende. Det ar denna
data som sammanstalls for att sedan presenteras och analyseras i Hogia Ensemble. Nedan
visas resultat fran enkaten tillhérande iteration 2, vilket stddjer féregaende insikt kring
datainsamling.

Méanga féretag anvander sig av programvaror som sammanstaller det utbildningsutbud som
finns tillganglig for deras personal. | enkaten angav knappt 60% att de sammanstaller alla
utbildningar eller endast de interna (figur 7). 67% svarade ja pa frdigan om de loggar vilka
utbildningar som deras personal har genomfért (figur 8). Darmed samlar féretag idag redan in
mycket information kring utbildningar och lagrar tillhérande data. Foérutsatt att foretagets
befintliga programvaror har APler som mdjliggér sdmlés éverféring av information kan da
utbildningsutbud och genomférda utbildningar dverféras till Hogia Ensemble. Genomférda
utbildningar kan sedan anvandas i kartlaggningssyfte och utbildningsutbudet i syftet att
vagleda och tipsa for att utveckla grupper.
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Anviénder ni ndgot system/programvara som
sammanstiller erat utbildningsutbud?

10%

42%

48%
0%

= Ja, for samtliga utbildningar » Ja, interna utbildningar

m Ja, externa utbildningar Nej

Figur 7 - Svar fran enkéat

Anvinder ni ndgot system/programvara som
loggar vilka utbildningar personalen gjort?

20%
33%

7%
40%

® Ja, for samtliga utbildningar = Ja, interna utbildningar

m |3, externa utbildningar Nej

Figur 8 - Svar fran enkéat
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Lika stor procentandel i enkaten som svarade att de har ett system foér utbildningsutbud,
uppgav att de hade nagon form av system som samlar in information om personalens
valmaende (figur 9). P4 samma satt som genomférda utbildningar kan anvandas i
kartlaggningssyfte, samt for att se samband, ska ocksa data kring vdlmaende kunna éverféras
in i Hogia Ensemble. Intervjuerna gav ocksa information om att insamlad data kring vdlméaende
ofta presenteras for ledningsgruppen, vilket ger en tydlig hanvisning om behovet av att
sammanstalla och kartldgga dven inom detta omrade. Annan data som HR redan samlar in
och analyserar ar exempelvis gruppdynamik och lI6nedkningar (Fullstandig lista och férdelning
i figur 10 och 11). Aven inom de omradena blir det da majligt att verféra information och utéva
en mer detaljerad analys.

Finns det ndgot system/programvara som samlar
in data om valmaende?

14%

[o)
27% 59%

Ja ®™Nej * Delvis

Figur 9 - Svar fran enkét

Vilka av foljande data samlas in?

Ledarskap
Jamlikhet/mangfald
Psykisk arbetsmiljo
Fysisk arbetsmiljo
Motivation
Arbetsbelastning
Gruppdynamik

0 5 10 15 20 25

Figur 10 - Svar fran enkét
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Vilken data samlar HR in for analys?

Utbildning
Personalkompetens
Sjukfranvaro
Produktion/produktivitet
Overtid
Personalomsattning
Lonedkning
0 5 10 15 20 25 30
Figur 11 - Svar fran enkét
Vad galler lagringen av data sa angav 59 % i enkéaten att det sker direkt i programvaran som
samlar in den och 23 % angav att det lagras i en extern databas, se figur 12. Det medfér att

kravet om ett sémldst system med kompatibla APler blir patagligt och en grundlaggande
forutsattning for att Hogia Ensemble ska kunna fungera.

Hur sparas informationen som samlas in?

24% 14%

62%
= Excelrapport eller liknande
I programvaran

[ en extern databas utanfor programvaran

Figur 12 - Svar fran enkét

Med hjalp av den stora mangden insamlade data som enkatsvaren vitthar om ar det maojligt for
foretag att dra samband och slutsatser for att pa lang sikt utveckla foretaget. Som tidigare
berdrts s& har detta inte ndmnts av nagot intervjuobjekt som ett tydligt krav, utan har istallet
identifierats som ett gémt 6nskemal som intervjuobjekten kanske inte varit helt medvetna om.
En klar 6nskan hos manga av de intervjuade har varit att de istallet for att jobba administrativt
och operativt vill jobba mer strategiskt och nadrmare féretagets ledning. | dagslaget verkar det
dock inte vara sa latt alla ganger da tiden inte racker till.

“(...) det dr svdrt att vara perfekt i den hdr rollen pd alla delarna. Och det har jag sagt till min chef de
dren vi har jobbat ihop att “det dr vdildigt svdrt att vara strategisk 10 minuter om dagen” och man
fastnar i det administrativa och operativa. Det dr en jdttestor utmaning, stdller vildigt héga krav pd
den som har rollen; att man dr tydlig, att man vet vad man vill och sdtter sina egna begrdnsningar for
sig sjdlv forst och frimst och att man sen kan presentera det for den évriga ledningen. *
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Det har framgatt att HR ofta ar delaktig i ledningsgruppen, antingen genom att HR sitter med i
ledningsgruppen eller att HR presenterar sitt resultat féor dem. Om det administrativa och
operativa uppgifterna som maste goras tar fér mycket plats ar risken darfor stor att det
strategiska arbetet gentemot ledningen blir lidande. Systemet Hogia Ensemble ar tankt att vara
ett strategiskt system dar HR-personalen far ett bra hjalpmedel att anvanda sig av, dels for att
utveckla féretaget och dess individer men &ven underlatta deras arbete mot ledningen.

Hur personer mar, hur deras kompetenser och utbildningar matchar med kollegornas och hur
arbetsbelastningen ser ut ar alla exempel péa faktorer som paverkar hur val bade individen och
teamet presterar i sitt arbete. Genom att samla in data och analysera grupper skapas ett
strategiskt arbete som @mnar fa anstallda att trivas battre och vilja stanna kvar pa foretaget
vilket rimligtvis leder till positiv paverkan pa arbetets effektivitet och kvalitet. Analys av
arbetslag for att optimera dem ar alltsa ett strategiskt arbete som direkt paverkar gruppens och
darmed foéretagets resultat vilket ar av intresse for ledningsgruppen.

| litteraturstudien framkom det att utvecklingen av Al gar snabbt. Med allra stérsta sannolikhet
kommer det ar 2030 finnas mdjlighet att implementera Al i det administrativa arbetet och
underlatta monotona arbetsuppgifter i stérre utstrackning. Detta kommer frigéra tid som kan
laggas pa strategiskt arbete, exempelvis Hogia Ensemble, istallet fér administration. Som
forklarats i avsnitt 8.7 Koppling mellan HR och I6n mojliggér det ett ndrmare samarbete mellan
administratérer och strateger, da administratérerna ocksa utbildas inom [IT-stod,
kommunikation, personaladministration, vilka alla ar centrala delar av HR. | denna prototyp
kan alltsd HR-personal och administratérer métas och hjalpas at for att skapa produktiva,
valmaende och optimala gruppsammansattningar. Den snabba utvecklingen inom Al och
utsikterna inom omradet leder ocksa till att Al-baserade funktioner pa ett naturligt satt
implementeras i prototypen i form av analyser.

9.2 Persona Scenario

Annika ar 36 ar gammal och jobbar som HR-chef pa ett féretag med cirka 100 anstallda.
Foretaget ar verksamt inom verktygsbranschen i en svensk storstad och Annika har jobbat dar
i sju ar. | bérjan jobbade hon mycket administrativt men har under sin tid pa foretaget avancerat
till en chefsposition dar hon idag jobbar mer strategiskt och narmare ledningen. Pa Annikas
avdelning finns fyra anstallda till, en jobbar &ven hon strategiskt medan de andra tre har mer
operativa och administrativa sysslor, bade I6ne- och personalrelaterat. Tidigare var I6n- och
HR-avdelningarna mer uppdelade, men i och med att féretaget borjade anvanda program med
en implementerad Al har mangden administrativt arbete minskat p4 bada avdelningarna. Det
resulterade i att avdelningarna slogs ihop och att tvd mer renodlade strategiska tjanster togs
fram. Detta ar en utveckling som Annika personligen &r mycket n6jd med och har jobbat for
under en langre tid. Hon k&nner att hennes arbete pa detta satt bidrar mer till féretagets framtid
och gor stor skillnad bade pé individ- och féretagsniva. Ett verktyg som hon ofta anvander sig
av ar Hogia Ensemble, ett program som genom att smidigt hdmta insamlade data fran andra
program kan utféra en Al-analys kring olika teams och avdelningar. Faktorer som analyseras
ar bland annat prestation, utbildning, kompetens och valmaende.

Idag ska Annika ha mote tillsammans med ledningsgruppen angaende en av foretagets
avdelningar. For cirka ett ar sedan nar Annika arbetade med Hogia Ensemble varnande
programmet for att prestationen hade varit ganska dalig hos en av avdelningarna under en
langre tid, det hade varit en del férseningar och resultat som inte holl mattet. Genom att titta
pa grafer som programmet skapat med hamtade data fran andra program kunde Annika se att
avdelningens prestation hade borjat sjunka samtidigt som en person pa avdelningen slutade.
Annika misstankte darfor att de daliga resultaten kunde bero péa fér hdg arbetsbelastning, men
sag i graferna att medarbetarna sjalva inte hade upplevt det sa i sina inrapporteringar.
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Dessutom hade personen som slutat blivit ersatt efter nAgon manad, men resultaten hade
varit fortsatt negativa. Annika valde d& en funktion, som genom att anvanda tidigare data och
analyser, dar en Al-analys foéreslar eventuella atgarder for att vanda den negativa trenden.
Analysen pekade pa att det i och med att en person slutade till synes hade uppstatt en
kunskapslucka pa avdelningen, en lucka som den nya personen med sin kompetens och
utbildning inte kunnat tdcka. Genom att anvanda funktionen Team builder kunde Annika pa
ett smidigt satt kartldagga denna kunskapslucka och hitta satt att fylla den pa, exempelvis
genom utbildning foér befintliga medarbetare pa avdelningen eller hitta lampliga kandidater
med den saknade kompetensen som skulle kunna bista avdelningen. Idag, ett &r senare ska
Annika traffa ledningen for att presentera hur det har gatt. Genom funktionen Team builder
hittade Annika en person pa en annan del av féretaget som idag stédjer avdelningen i vissa
fragor och uppgifter. Den negativa trenden har vant och stabiliserat sig och Annika ar valdigt
ndjd med hur hon med hjalp av programmet Hogia Ensemble tacklade situationen.

9.3 Funktioner

Under detta avsnitt foljer en genomgang av prototypen Hogia Ensemble. Med hjalp av text och
tillhérande bilder presenteras systemets funktioner och hur de gér att férankra i det teoretiska
resultatet. Grundtanken med prototypen ar att anvandaren, i form av HR-personal eller chef,
ska kunna fa en tydlig dverblick 6ver olika teams inom ett féretag, hur de presterar och méjliga
forbattringsomraden. | denna rapport ar det funktionerna i prototypen som ar det centrala.
Andra aspekter som kan vara vanligt forekommande i prototyper, exempelvis visuella, ar inte
prioriterade. Denna prototyp ar inte komplett, vissa omraden ar inte helt utvecklade utan det
ligger ett extra fokus pa de funktionaliteter som anses viktigast for att presentera Hogia
Ensemble pa ett rattvist satt.

Funktionaliteten i prototypen ar baserad péa en funktionslista innehallande huvudfunktionen
“Sammanstalla personaldata”, samt rubrikerna: datahantering, analys, Al, granssnitt och
kompetenser. Den fullstdndiga funktionslistan finns i bilaga 7.
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9.3.1 Inloggning

Nar en anvandare 6ppnar programmet far den forst mojligheten att vélja delen av systemet
som ar anpassat for HR eller chefer. Resterande del av detta avsnitt kommer handla om den
version som HR anvander. Den del som chefer anvander ar en férenklad del av HR-versionen
dar chefer kan ga in och hamta rapporter fran teams som den har en viktig koppling till. Nar
anvandaren har valt HR-alternativet blir nésta steg att logga in. Med anledning att visionen for
detta projekt utgar fran ar 2030 finns har alternativet att logga in med ansiktsigenkanning for
att visa att detta hdr hemma i framtiden. Det finns dock alternativa inloggningsmetoder i form
av BanklID eller email. Hela denna inloggningsprocess finns demonstrerad i figur 13.

®

Chef eller ansvarig

Identifierar anvandare ...

Alternativ inloggning

Figur 13 — Val av roll och inloggning
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9.3.2 Startskarm

Nar anvandaren har loggat in méts den av startsidan demonstrerad pa figur 14. Férutom den
graa valkomsttexten finns en headern vilken ar ett element som finns med genom hela
prototypen. | den graa delen av headern finns flera olika valmdgjligheter, i denna rapport
markerade med siffror for att underlatta hanvisning. Vid siffran 1 finns funktionen Teams som
beskrivs vidare i avsnitt 9.3.3 Teams. Vid siffran 2 finns funktionen Féretag dar anvandaren
Iatt kan ta ut rapporter och ta del av analyser som galler foretaget som helhet. Denna funktion
har inte vidareutvecklats vidare i denna prototyp. Vid siffran 3 finns en sékfunktion. Vid siffran
4 finns fliken Bevakningar, en funktion dar anvandaren kan se eventuella héndelser i sina
bevakningar. Anvandaren kan satta en bevakning pa ett team om den kanner att teamet ligger
i riskzonen pa nagot satt och vill halla lite extra kolla pa dem. Vid siffran 5 finns fliken Varningar.
Har kan anvandaren se en notis ifall det skett nagot alarmerande i ndgot team, exempelvis att
de missat en viktig deadline. B4de Bevakningar och Varningar har notiser i form av siffror som
indikerar pa att det skett en handelse och genom att trycka pa tillhérande rubrik kan
anvandaren lasa mer detaljerad information.

@‘ Ensemble | HR

TEAMS  FORETAG N\ sevakningar F\varnin @) svsTem

(B B 4,

Valkommen till Hogia Ensemble!

Figur 14 - Startskdrm

Vid siffran 6 finns fliken System. Klickar man dar dyker en liten pop-up ruta upp likt den pa
figur 15. Har far anvandaren mgjligheten att hantera de andra systemen som &r kopplade till
Hogia Ensemble och som pa sa satt férser programmet med indata som sedan kan analyseras.
Som det namns under avsnitt 8.3 Al har de flesta intervjuobjekten en positiv installning till Al,
men betonar aven vikten av att ha en transparent Al som anvandaren kan kontrollera. Genom
funktioner dar anvandaren kan se vilka andra system som ar kopplade till Hogia Ensemble och
kan hantera dessa far anvandaren en stérre kontroll och forstaelse fér vad denna Al baserar
sina analyser pa.
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Hantera System

Koppla nytt system

Hantera existerande

Figur 15 - Systemhantering

Hogst upp till héger i figur 14 syns en Hogia-inspirerad logga med bokstaverna Al i. Genom
att halla muspekaren éver denna symbol dyker en pop-up ruta upp, se figur 16. Loggan ska
symbolisera anvandandet av Al och ge anvandaren ytterligare kontroll och forstaelse for det
arbete som Al utfor. | pop-up rutan far anvandaren maojlighet att vélja en om det &r en sa kallad
global eller lokal Al som ska verka i analyserna. En global Al innebar att Al far tillgang till data
fran flera andra foretag som anvander Hogia Ensemble for att genomféra och underbygga sina
analyser. | en lokal Al utgar istéllet analysen fran foretagets egna data.

Lokal Global

Lar dig mer om den Al du anvander genom att klicka har!

Info

Figur 16 - Val av Al
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9.3.3 Teams

Om anvéandaren klickar pa rubriken Teams i den gra headern &ndras skarmen till det som syns
pa figur 17. Har listas alla teams som finns pé& féretaget och man kan se vilken avdelning de
verkar pd, hur manga anstallda teamet har och hur manga bevakningar och varningar teamet
har. Det finns dven mdjlighet att sdka efter ett team.

@ ‘ Ensemble ‘ HR

TEAMS  FORETAG £1BEVAKNINGAR I\ VARNING ) svsTEM

Teams

Sok Q

Team Avdelning Antal medlemmar Bevakningar Varningar

Team #1 HR 10 2 1
Team #2 Ux 15 0 0
Team #3 Lén 7 4 4
Team #4 Finans 18 5 1
Team #5 Salj 16 1 2

Team #6 R&D 14 2 1

Figur 17 - Teams 6versikt

Om anvandaren klickar pa ett team, exempelvis Team 5, kommer man in pa teamets egen
sida som syns i figur 18. Har far man en 6verblick dver teamets medlemmar och vilken position
de har. Till héger syns de bevakningar och varningar som rér gruppen och genom att klicka pa
dem kan anvandaren fa en mer detaljerad bild av de notiser som finns med forbattringsforslag
genererade av Al. Bredvid dessa funktioner finns Al-loggan som indikerar pa att Al verkar i
denna funktion.
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@ ‘ Ensemble ‘ HR

TEAMS FORETAG

Team #5

Namn SkQ Position
Andreas - Konsult

Anna Group Manager
Ann-Christin Konsult

Berit Saljchef

Bérra Saljare

Boret Siljare

Bengt Programmerare
Doris Séljare

Gésta Konsult
Gunnar Séljare

Hanna Saljare

Hakan Séljare

Per Saljare

Sune Saljare

Sophie Saljare

Walter Séljare
Waltraud Saljare

Osten Siljare

1\ BevakninGaR P\ varniNG ) sysTEm

I Analys

ﬁ&’-l I Team builder /‘&’-I

Bevakningar

@

Datum Typ av bevakning
21-04-27 Ny Chef
Varningar @
Datum Typ av varning
21-05-07 Deadline
21-05-09 Hog arbetsbelastning

Figur 18- Individuellt teams Sversikt

Genom att halla muspekaren éver symbolen kommer en pop-up ruta upp, se figur 19,
och tack vare detta 6kar anvandarens fértroende for Al ytterligare da det blir tydligt nar
Al ar inblandat. Till sist finns det ytterligare tva klickbara funktioner i figur 17 i form av
Analys och Teambuilder. Dessa forklaras mer ingdende under rubrik 9.3.4 Teambuilder

och 9.3.5 Analys.

Info

Denna funktion fungerar med hjalp av Al.

Lar dig mer om den Al du anvander genom att klicka har!

Figur 19 - Informationsruta om Al
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9.3.4 Team builder

Team builder ar ett verktyg till Hogia Ensemble. Avsikten ar att anvandaren ska fa tillgang till
systemets Al-baserade analytiska funktioner som har till syfte att optimera arbetsgrupper inom
organisationen. Inga direkta 6nskemal om den har funktionen har formulerats, men outtalade
krav pa utvardering och stdd till sammansattning av arbetsgrupper gick att identifiera fran
citaten i avsnitt 8.4.2. Gruppsammanséttningar. Verktyget amnar visa hur man med hjalp av
Al kan bygga och uppdatera grupper utifran relevanta parametrar. Exempel pa sadana skulle
kunna vara medlemmars kompetens och tidigare prestationer. Det ar en rimlig och nyttig
funktion foér féretag och anstallda, som administratérer inom HR och till viss del chefer sitter i
bast position att driva.

Denna gruppsammansattningsprocess tar form i alternativen: Generera Team och
Komplettera Team vars genvagar visas i figur 20.

Team builder 7 ==

| detta verktyg kan du bygga
och uppdatera arbetslagen i
din organisation!

Generera Team Komplettera Team
Antal medlemmar
:] Onskad kompetens
v

Ge férslag! @ Ge fdrslag! &I@

Personaldversikt

( Faenverblick! )
. /

Figur 20 - Team builder
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Aven en genvag till personaléversikt, med mojlighet att undersdka insamlad data om
anvandare, finns att tillgd om man vill kontrollera eller finna specifik data, se figur 21.

Personaldversikt ¢ aa(H)

Ahmad Group Manager
Alicia Konsult
Allan Group Manager

Arbetsr

Namn ol
Arild Ingvarsson Manager

Utbildningar Kompetens
Poren Organisation

Intern chefsutbildning 2N
HLR IR =

Coachning: HR-chef

Lec Hm‘.:‘/l )

Kommunikalio

Bea Konsult
Bo Séljare

Figur 21 - Personalbversikt

Forslagen presenteras tydligt just som forslag for att kommunicera att det som féreslas ar
genererat av en Al som baserar sina beslut pa data som &ar svara fér manniskor att dra
slutsatser fran. Den ar inte heller kapabel att ta hansyn till vissa viktiga omraden som kan vara
viktiga for en god gruppsammanséattning, som exempelvis temperament eller social taktkansla.
Forslaget bor betraktas som en kalla till relevanta perspektiv rotade i data som fér en manniska
ar oerhort svar, om inte till och med omdjlig att analysera pa ett vardefullt satt.

Syftet med Generera Team ar att utifrdn Al:ns slutsatser féresla nya teams lampade for ett
visst projekt. Forslagen presenteras jamte det stéd som Al:n baserat forslaget pa, som
exempelvis kompetenser eller slutsatser fran insamlad data relaterat till varje individ, samt hur
individernas kompetenser tillsammans vager upp att for att kunna erbjuda en balanserad
grupp, se figur 22.

Forslag pa lag #1

Team #5
Allan Group Manager
Alicia Konsult
Britta Konsult
Borje Séljare
Calle Sdljare
Carina Sdljare
Varningar Atgard
Lag IT-kompetens Klicka har for féreslag pa atgarder!
Manga introverter Klicka har for foreslag pda atgdarder!

Figur 22 - Férslag pa lag
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Komplettera Teams ska istallet foresla atgarder for redan existerande grupper, exempelvis i
form av personaltiliskott eller kompletterande utbildningar i syfte att utveckla eller balansera.
Precis som i Generera Team baseras Al:ns forslag pa tillganglig data om individerna i den
befintliga gruppen i jamférelse med de som féreslas. | figur 23 visas foérslag baserat pa
kompetens illustrerat med spindelnatsdiagram.

Komplettera Team @

Har ar toppforslagen
fran var lokala Al

Toppmatchningar

N Lag-komtenser
Forslag #1 ’ |
Dagny =

Databaser

Frontend

AR Python - c#
Forslag #2 ’ KT
Diana Y

Forslag #3 \ [ (8
Edith r =

ux/ul Java

Forslag #4 ’ D -\]
Elis e

Figur 23 - Komplettera team

9.3.5 Analys

Hogia Ensemble har tillgang till en stor mangd data fran flera olika system vilket gér det méjligt
att genomféra komplicerade analyser med hjalp av Al. Detta gérs till stor del i verktyget Analys
dar en administratdr kan ga in och valja mellan olika kategorier och tidsspann for att utféra
analyser. Det ska sedan ga att enkelt ladda ner resultatet fran analyserna i fardiga grafer som
kan anvandas direkt i presentation for ledning eller liknande.
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Verktyget ska bade kunna jamféra olika teams men ocksa ett individuellt team under olika
tidsperioder. Analysen tar hansyn till olika omraden, till exempel vdlmaende, dvertid och
kompetens, om data finns tillgangligt. Med hjalp av sémlds integration kan datainsamling ske
frAn manga olika kallor. Har underlattar Al:n dverblicken genom att identifiera vad som ar mest
relevant och kritiskt for de teams, omraden och tidpunkter som valjs. Se figur 24 och 25.

@ ‘ Ensemble ‘ HR

TEAMS  FORETAG P eevaknincar P\varning ) svstem

Analys

Omraden -

Tidsintervall -

Jamfora

Tidsinte -

Figur 24 - Analys startsida

Analys

Omraden v

Arbetsbelastning v
Valmaende

Produktivitet

Stressniva
Tidsintervall v
< April 2021 >
T L s
T2 s s
s s w0 om
v o1 v
oo 2 2
7 0
Jamfoéra
Tidsintervall v
< Apnl 2019 >
u " s
T2 a2 6
s 9w om .
I
2 =» 5 2
3w
Teams v

Analysera

Figur 25 - Filtreringsverktyg
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Nar installningar for analysen gjorts sa visas en graf eller ett diagram beroende pa vad som ar

mest lampat, ursprungligen forvalt av Al:n men det finns maéjlighet att byta manuellt. Se figur
26.

(H> ‘ Ensemble ‘ HR

TEAMS  FORETAG 4\ BevakniNGAR B\ varninG @) svsTEm

Analys
Omraden -
Visatrender (&) Laddanedgraf ¥
" Arbetsbeslastning
Tidsintervall v
Jamfora
o ——
. o S
e
April December
v

Figur 26 - Graf i analysverktyget

P& grafen kommer handelser som till exempel nya medlemmar i teamet, att nagon gar
pa foraldraledighet eller andra avvikelser dyka upp som prickar, se figur 27. Al:n
kommer generera dessa prickar baserat pa de samband som upptackts mellan de olika

systemen och dess databaser, for att kunna ge nya insikter i hur handelser korrelerar
med vald kategori.

@ ’ Ensemble ‘ HR

TEAMS  FORETAG 1) BEVAKNINGAR P\ vaRNING ) svsTEMm
Analys
Omraden v
Yy
Tidsintervall v
Jamfora
Hindelse 1/5-2019 °
b Daniel limnar arbetsgruppen och foretaget
Arbetsgruppen bl forsvagad i féljande kompetenser:
C#, Databaser
v

Figur 27 - Hdndelseprickar i analysverktyget
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Den stora nyttan kommer i att Hogia Ensemble har mojlighet att identifiera samband och
information som annars inte uppmarksammat. Foretag ar komplexa och ofta dynamiska
organisationer med lika manga rorliga delar som det finns manniskor inom féretaget.
Méjligheten att fa en battre éverblick och vagledning framat med hjalp av data som redan finns
pa foretag idag ar ett komplement till administrativt krdvande roller som chef eller HR.

Under intervjuer har det ett flertal ganger uppkommit att HR och chefer skulle vilja ha battre
verktyg for att ta fram underlag som de kan presentera for till exempel ledningen. Dellésningar
existerar men inget likt Hogia Ensemble med sin heltdckande 6éversyn pa all data inom
foretaget. Al:ns funktionalitet och forstéelse ar standigt vaxande och blir darfér en kontinuerligt
bidragande investering for foretaget.
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10. Diskussion

Diskussionen innehaller en utvardering av resultatet i forhallande till syftesformuleringen som
beskrivs i avsnitt 1.2 Syfte. Resultatet analyseras och jamférs med ett urval fran det teoretiska
avsnittet 3. Datavetenskapliga grunder. Dessutom stélls avsnitt 9. Prototypens resultat i
forhallande till benchmarkingen beskriven i kapitel 5. Befintliga program och system. Vidare
tar detta avsnitt upp pa vilket satt de valda metoderna har paverkat resultatet samt aspekter
inom hallbarhet och etik.

10.1 Abstraktionsniva

Uppdragsbeskrivningen 16d initialt “Vad goér en administrator nar Al kommer och stér?” vilket
later spannande och nytdnkande men det ar inte en sarskilt konkret beskrivning. Detta har lett
till att det ar just uppdragsbeskrivningen och avgransningarna som har varit de storsta
utmaningarna i undersokningen. Avsaknaden av ett tydligt “problem” som behdvde l6sas
krdvde en undersdkning av bade HR och 16n, men aven Al generellt. Projektet blev salunda
framtungt med ett stort fokus pa férundersékning och det gick at mycket tid till att underséka
alla de berdrda delarna for att kunna ta grundade beslut i avgransningarna. Det har medfort
att arbetet fran boérjan varit abstrakt och odefinierat, men i takt med att fler och fler
avgransningar har gjorts har uppdragsbeskrivningen och darmed hela projektet blivit tydligare.
Att hela tiden vara osaker pa projektets fokus och kontinuerligt ifrdgasatta om det som skedde
lag inom ramen foér uppgiften har varit utmanande. En énskan om att fran bérjan ha haft en
tydligare och mer specificerad uppdragsbeskrivning har ofta kommit upp. Det hade dock lett
till en helt annat typ av projekt; i dagens utformning har projektets resultat fatt en bredare
karaktér da bade HR och 16n undersoktes grundligt innan en avsmalning kring HR tog form.
En uppdragsbeskrivning som redan fran bérjan var mer avsmalnande inom exempelvis 16n
hade gett ett mer djupgdende men ensidigt resultat.

Uppdragsbeskrivningen har gett projektet en abstrakt karaktar, men genom att projektgruppen
sjalva valde att férsoka skapa en vision for ar 2030, cirka tio ar framat i tiden, har
abstraktionsnivan paverkats annu mer. Visionen har lett till att troliga antaganden har tagits
fran det resultat som férundersdkningarna, intervjuerna och enkaterna har genererat. Att
exempelvis férsoka forutspa hur mycket tekniken inom Al har utvecklats fram till ar 2030 har
varit en utmaning. Dessa antaganden har varit valgrundade men har trots allt lett till en hojd
abstraktionsniva.

10.2 Prototyp

For att komplettera och foérklara det teoretiska resultatet togs konceptet Hogia Ensemble fram.
Syftet var att erbjuda ett medium fér de som ska ta del av resultatet och arbetet for att illustrera
och exemplifiera hur ett program med invavd Al anpassat for HR-personal och deras
arbetsuppgifter ser ut ar 2030. Utvecklingsprocessen hjalpte aven projektgruppen att fa
perspektiv och djupare forstaelse for det teoretiska resultatet. Férhoppningsvis vacks fragor
och tankar hos den som tar del av rapporten om den vag och de funktioner som visats verkligen
ar utformade pa basta satt. Nagon av dessa lasare sitter kanske pa nagra av de pusselbitar
som saknas for att ge liv at en programvara i samma anda och da anvanda Hogia Ensemble
som inspiration och sprangbrada.

Anledningen till antagandet att den féreslagna l16sningen ses som redo forst ar 2030 ar framst
for att denna typ av Al:analys inte fatt sdkert faste an. Under benchmarkingen uttryckte ett fatal
foretag att deras produkter implementerade Al i sin I16sning, exempelvis Winningtemp. S& fort
man laste vidare var det sallan en central och valutvecklad del, utan upplevdes mest som
forsaljningsknep. Vad som inte ar sakert ar om en I6sning lik den som foreslagits i detta arbete
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faktiskt gar att utveckla med dagens teknik och kunskap. Det gar sakert en bit, men hur sékra
hade dess utsagor varit och vad hade notan fér ett saddant projekt landat pa&? Finns
kompetensen for ett saddant projekt pa marknaden att leja foér en dverkomlig summa? Utifran
vad vi lart oss under intervjuer och undersoékningar i detta arbete ar var bedémning att det ar
pa vag, men inte riktigt dar an.

Aven om prototypens tankta Al i nuvarande form varken kan bidra med nytta eller &samka
skada sa kan det vara vart att reflektera kring dess potentiella funktioner och vad de skulle
kunna leda till. De attribut som Al:n mater i prototypen ar an sa lange bara spekulation men
oavsett vilken form de kan ta bér man vara medveten om riskerna och komplikationerna med
att lata en Al bedéma en individ. Al:n har ett begransat dataset och det ar svart att fa en
meningsfull inblick och forstdelse i dess process. Den har svart att direkt ta hansyn till flera
viktiga méanskliga faktorer i sin beddmning. Samtidigt kan man idag heller inte undvika liknande
problem helt och hallet. De som satter ihop grupper kommer, medvetet eller inte, lata sin bild
av potentiella medlemmar, baserad pa ett begransat “dataset” med intryck, paverka sina
beslut. Man kan &ven ifrdgasatta om en manniskas process alltid &r helt transparent. Ar man
medveten om de begransningar som finns i maskin saval som manniska och har de badas
styrkor och brister i atanke sa borde deras infallsvinklar i kombination dvertraffa var och en for
sig.

Sa fort fragor rérande anvandaren och hur den boér férhalla sig till Al:ns férslag diskuterades
var ofta utbildning nagot som togs upp. Foér att denna typ av automation inte ska riskera att
anvandas fel stélls hdga krav pa operatdrens forstaelse for hur en Al fungerar och vad den har
for begransningar. For att motverka att tilliten till maskinen blir fér hég har funktionerna och
informationsbeskrivningar i nuldget tydligt formulerats som forslag. En risk med detta system
ar att man utan forstaelse forlitar sig alltfér mycket pa det. Granssnittet som féreslagits ar
avskalat och anvandarvanligt och pa ett satt skapar detta faktiskt en distans till vad som
egentligen hander. Nagot intressant att underséka ar om man i granssnittet pa ett effektivt satt
battre kan skapa en lank till vad som egentligen férsiggar, bakom granssnittets stora knappar
och fargkodning.

For att bygga arbetsgrupper av individer maste de beddmas och jamforas for att besluten ska
kunna baseras pa nagot av substans. Oro kring detta ligger nara till hands. En bedémning och
slutsatser dragna pa tillgénglig data om en person tydligt presenterad riskerar att ligga till grund
for sarbehandling och diskriminering. Datan riskerar att vara missvisande, och som tidigare
namnt inte reflektera en individs fulla varde. Som programvaran utformats nu, sarskilt under
Team Builder verktyget, blir denna problematik genast tydlig. Aterigen har 16sningen under
diskussion kring detta bestatt i att utbilda. Alternativet ar att délja informationen, men det blir
da samtidigt ytterligare en niva svarare att forstd Al:ns beslut. Dessutom sitter HR-personal
redan pa kanslig information som exempelvis sjukfranvaro eller anmalan om diskriminering pa
arbetsplats och tillhérande tystnadspliktsavtal. For de som inte har det, sag en mellan- eller
avdelningschef far de begransad tillgang till potentiellt kanslig information. Baserat pa detta
bedéms mdjligheterna att behdlla s& mycket transparens som mojlig i systemen, men
begransa tillgangligheten fér anvandare som inte verkar under tystnadsplikt.
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10.3 Grundforutsattningar for implementation av Al

For att implementation av Al ska ske langsiktigt och hallbart krdvs medvetenhet kring flera
omkringliggande faktorer. | detta avsnitt diskuteras hur dokumentation, kommunikation och
lagkrav bér anvandas for att skapa just en langsiktig och hallbar implementation av Al.

10.3.1 Dokumentation

Al har i takt med den snabba teknikutvecklingen kommit en lang vag de senaste é&ren.
Implementationen sker kontinuerligt i var vardag, genom exempelvis att underlatta eller
eliminera monotona och ineffektiva moment. Det har lett till en férandring som skapar lika
manga mojligheter som orosmoment.

Att en oro dyker upp i samband med att en ny teknologi utvecklas och implementeras ar inget
nytt. Likt forsta mikrovagsugnen, eller det mer aktuella exemplet 5G-master, s& kommer det
alltid finnas en forsiktighet och ett motstand mot ny teknik. Det innebar bade fér- och nackdelar.
Det ar viktigt att utvecklingen granskas for att fa det att vara sa effektivt som mdjligt utan att
gora mer skada an nytta. Som ndmns i teoriavsnittet 3.1.2 Etik och Moral, ar det viktigt att
kunna dokumentera utvecklings- och beslutsprocessen for att fler ska forsta den. Ofta bygger
oro pa kunskapsbrist. Genom att varna om transparens och dokumentera utveckling samt géra
informationen tillganglig for alla kan oron motverkas.

Majligheten att implementera en korrekt och lattférstaelig dokumentation har inte undersokts i
projektet. Det gar darfér inte att sdga hur det skulle kunna ga till, om det ar applicerbart eller
ens ar mojligt.

10.3.2 Kommunikation

EU kommissionen bdrjade ar 2019 arbeta med riktlinjer kring Al och inférde da de sju
nyckelkraven som férklaras utforligare i avsnitt 3.1.2 Etik och Moral. Genom att ge klara
riktlinjer for utvecklare att férhalla sig till bildas en trovardighet hos produkten och trygghet hos
anvandarna da de vet begransningarna och hur de skyddar dem. Ingenjéren maste ocksa se
till att alla berorda intressenter kan forsta kapaciteten och granserna for ett system. Det gors
bade genom transparens (forklarat i féregdende avsnitt) men ocksad genom tydlig férklaring,
kallat explainability i teoriavsnittet 3.1.2 Etik och Moral. | angivet avsnitt citeras att Al ar "en
skyldighet, en utmaning och ett designval". Projektet har tagit hansyn till explainability och
framfor allt vid framtagning av prototypen har det varit i fokus. Appliceringen har skett genom
bade forklarande texter och inférande av symboler som visar vilka funktioner som anvander
sig av Al. Utvardering av hur effektiva dessa I6sningar varit har dock inte hunnits med och det
gar darfor inte att konstatera deras effektivitet.

10.3.3 Lagar

Precis som att det kravs lagar och regelverk kring hur en Al ska utvecklas sa kravs det aven
lagar och regler kring vem som halls ansvarig. | teoriavsnittet 3.7.2 Etik och Moral presenteras
behovet av en infrastruktur som stéttar ingenjérer och det tydliggérs hur pass mycket
utvecklaren/ingenjéren kan héallas ansvariga foér och vad konsekvenserna kan bli.

Myndigheter arbetar frekvent med att implementera och uppdatera lagar och riktlinjer. Det ar
alltsa inget privatpersoner eller foretag kan paverka i nagon stérre utstrackning, vilket gor att
det ar nagot som faller utanfér projektets rackvidd. Visionen som projektet leder fram till ar
tankt att implementeras ar 2030, och vilka lagar och regler som galler for Al d& ar omgjligt att
veta.
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10.4 Vem har koll pa vem?

En frdga som har genomsyrat mer eller mindre hela projektet &r vem som har koll pa vem. Ar
det manniskan som 6vervakar Al:n eller &r det Al:n som haller koll pd4 manniskan? Nagot som
framkom i intervjuerna var att anvandarna upplevde det mer obehagligt att en Al haller koll pa
dem an att de sjalva granskar arbetet som Al goér. Det i sin tur tyder pa att det maste byggas
upp en storre tillit innan det ar 1agligt att implementera en Al som haller koll pa manniskan.

Ett satt att se pa detta &r som en tvastegsraket. Genom att forst implementera en Al som
manniskan haller koll pa byggs en tillit upp som behdvs for att implementera en Al som haller
koll pa manniskan. Detta galler dven pa en mindre skala. For att bygga upp tillit hos
anvandarna som ar stor nog att de skall kdnna sig bekvdma med att Iamna éver stérre uppgifter
maste forst Al:n anvandas till mindre uppgifter. Nar de mindre uppgifterna avklarats utan
problem byggs en tillit stadigt upp som sedan ger utrymme for mer komplexa uppgifter.

| Hogia Ensemble finns valmgjligheten att valja mellan att Iata en lokal eller global Al verka i
analyserna, vilket beskrivs i avsnitt 9.3.2 Startskdrm. Att ge denna valmdjlighet till anvandaren
ar ett tydligt exempel pa hur det kan byggas upp en tillit fér Al. P& detta satt far anvandarna en
slags kontroll 6ver Al och det obehagliga momentet dar Al styr sjalv minskas. Dessutom kan
visionen om en tvastegsraket appliceras pa denna funktion. Om anvandaren anvander den
lokala Al:n nar den lar sig programmet kommer anvandaren snart se att Al:n och dess analyser
stdmmer. | och med detta har tilliten hos anvandaren vuxit sig tillrackligt stark for att
anvandaren ska vaga bruka den globala Al:n och lata Al:n dra mer avancerade slutsatser.

10.5 Hogia Ensembles unikhet

Projektet innehaller en omfattande benchmarking. Trots det finns det mycket kvar pa
marknaden som ar outforskat. Det ar darfor inte mojligt att med sakerhet sadga att prototypen
Hogia Ensemble som tagits fram har en unik funktionalitet. Att benchmarkingen inte pavisar
nagot liknande, samt att inget av intervjuobjekten anvander sig av en liknande programvara,
ar daremot underlag som motiverar att prototypen skulle kunna vara unik. Det finns dock mer
nischade program med funktionalitet som delvis paminner om Hogia Ensemble. |
benchmarkingen beskrivs Winningtemp som ett verktyg till att samla in data frdn medarbetare
inom omradet valmaende, for att sedan sammanstélla och presentera forbattringsforslag.
Skillnaden fran det programmet ar att Hogia Ensemble amnar hamta data fran alla tankbara
omraden som kan péaverka en arbetsgrupp. Atgarderna som prototypen foreslar ar darfor
ocksa inom fler omraden och darmed mer omfattande.

10.6 Projektets omfattning

Uppdragsbeskrivningen for detta projekt var valdigt bred. “Vad goér en administrator nar Al
kommer och st6r?” hade kunnat handla om vilken administratér som helst och deras framtida
interaktion med en Al. Enligt de formulerade avgransningarna (avsnitt 7.4 Avgrdnsningar)
valdes HR och I6n till startpunkt fér projektet. Avsmalningar gjordes sedan efter iteration 1 av
datainsamling och analys, da det blivit tydligt att HR och Iéneadministration skiljer sig pa
manga punkter, samt att projektet hade blivit for brett om bada yrkeskategorierna tagits vidare.
Det omrade som togs vidare var HR. Anledningen till att projektet smalnade av till just HR var
att HR-omradet ansags ha storre utvecklingsmdjligheter. Dessa handlar framst om vad som
hander nar Al implementeras; hur Al kan bli en del av vardagen och vad HR skulle géra nar
de blev av med sina repetitiva uppgifter.
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Om projektets tidsramar varit storre hade det mdjliggjort en intressant utékning av projektets
omfattning. Istallet for att bara férdjupa sig ordentligt i HR hade det &ven funnits utrymme till
en annu mer utforlig granskning av I6nedelen. Genom att fortsatta med 16n i intervjuomgang 2
hade det utdkat underlaget avsevart. Detta hade kunnat fungera som grund for att kunna ta
fram en prototyp pa en programvara for 16n.

En annan mgjlig fortsattning pa detta projekt hade varit att fortsatta utveckla Hogia
Ensemble. Dagens prototyp ar gjord i Adobe XD med en visuell utformning som stravar efter
att se tillrackligt komplett ut for betraktaren att skapa en trovardig bild av hur programvaran
skulle fungera. De funktionerna och de anvandningsomraden som visas, exempelvis
Teambuildern, finns det idag ingen fungerande substans bakom. Detta beror péa att
projektgruppen inte besitter eller har tillgang till kompetenser som skulle kravas for att
utveckla en fungerande Al i prototypen, vilket nAmns i avgransningen. Dessutom ar flertalet
funktioner inte fullt utvecklade pa idéplan. Darfér hade det varit valdigt intressant att fortsatta
utveckla prototypen, fortfarande pa samma visuella nivd men med mer genomtankta och
fungerande funktioner. D& hade det varit mgjligt att utféra nagon form av
anvandbarhetsstudier pd HR-personal dar de hade fatt se prototypen och dess funktioner.
Detta hade gett en tydlig fingervisning pd om de dolda énskemélen som identifierades hos
anvandarna i avsnitt 9.7 Val av Prototyp, och som motiverade valet av prototypens syfte,
stamde eller inte. P4 sa satt hade anvandarnas asikter kunnat forbattra Hogia Ensemble och
dess funktioner.
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11. Slutsatser

Branscher dar det administrativa arbetet utgér en stor del star infér en stor férandring och idag
finns mojligheter for foretag att revolutionera sina produkter och forma framtidens anvandning
av Al inom branschen. Hogia har ett bra tillfalle att satta den nya branschstandarden och vara
forst pa bollen nar det géller att implementera Al i sina HR-program. Utifran avgrénsningarna
(avsnitt 1.4 Avgrénsningar) och den givna kontexten har en grundlig anvandarstudie
genomforts for att besvara initiala fragestaliningarna enligt féljande:

Hur kan arbetslivet se ut ar 2030 hos personal inom HR och I6neadministration? Vilka
arbetsuppgifter har de och vilka verktyg behover de for att kunna utféora dem?

Fran de genomférda intervjuerna och enkaterna férutspas en arbetsdag under ar 2030, dar
HR-personal kan fokusera sitt arbete kring personalen och personalfrdgor. Tack vare
digitalisering och Al finns det fler mgjligheter att samla in data, gora jamférelser och analyser.
Detta maojliggér aven for HR att arbeta mer strategiskt och mer férebyggande, vilket ar
kostnadseffektivt men aven bra for medarbetarnas valmaende.

Det finns flera mdjligheter till program fér det analyserande och strategiska arbetet. Hogia
Ensemble ar ett exempel pa hur ett sddant program kan utformas. | programmet kan HR
organisera sin personal genom att arbeta med analyser och presentation av insamlad data.
HR far ocksa forslag pa atgarder fran en Al. Programmet bidrar da till att HR-personal enkelt
kan se samband, ta ut rapporter och fa vagledning for att optimera personalens kunskaper,
prestationer och valméaende. Det finns dock behov av fler system med andra inriktningar, och
en somlds integration mellan dessa.

Hur ser installningen ut till Al bland personal inom HR och I6neadministration? Hur kan
Al underlatta for personal inom de givha omradena? Hur paverkar det deras arbetsdag?

Instéliningen till Al ar neutral till svagt positiv. En faktor som drar ner installningen ar
osakerheten kring vad Al innebar. Nagot som bidrar positivt &r mojligheterna att slippa repetitivt
administrativt arbete nar Al kommer in som stéttande verktyg. Det ger mer tid till att arbeta
med hjartefragor som exempelvis personalutveckling. Det &r dock av storsta vikt att undvika
misstag i upplarningen av Al, da fértroendet direkt hade paverkats negativt annars.

Avslutningsvis kan det konstateras att framtiden fér HR-personal och I6neadministratorer ar
positiv och maojligheterna for fortsatt arbete inom dessa omraden ar manga. Arbetsuppgifterna
kommer att férdndras och darfér kommer det finnas ett stort behov av ny programvara som
stdder det strategiska arbete som omradena ror sig mot. | dessa programvaror ses ocksa goda
moéjligheter att implementera Al, bade till att underlatta och maéjliggéra nya typer av analys. Det
administrativa arbetet upplevs idag sa pass tungt och tidskrdvande s& 6nskan att slippa det
arbetet ar starkare an radslan fér implementation av Al.
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13. Bilagor

Bilaga 1 - Intervjumall 1

Inledning

Tack for att du stéller upp i var intervju! Vi skriver ett kandidatarbete pa4 Chalmers med
uppdraget formulerat av Hogia. Vi gér en att undersdkning av HR-administratérers
arbetssituation idag for att utforma morgondagens mjukvaror och tjanster.

o Detta test kommer att spelas in, godkanner du att vi spelar in dig?

Informera om att vi inte kommer anvanda personens namn i rapporten eller redovisningen utan
alla deltagare kommer ga som “Intervjuperson 1” osv.

Da kor vi!
Intervju
Uppvarmningsfragor:

e Vad skulle du saga att din roll inom foretaget ar?

o Hur manga jobbar péa féretaget?

o Hurlange har du jobbat med det?

o Vad innefattar det fér arbetsuppgifter?

o Hur manga jobbar med samma sak?
Vad gér HR?

e Jobbar ni nagot med att undersdka foretagskulturen pa foretaget? Om medarbetare
trivs, haller med om foretagets varderingar och ar stolta dver att representera féretaget

e Jobbar du eller ndgon anna pa HR med kompetensutveckling? Om nej, varfor inte?
Om ja, hur?

e Jobbar du eller nagon anna pa HR med halsa? Sjukstatistik? Rehabilitering? Om nej,
varfor inte? Om ja, hur?

e Hur mycket av din tid gar at till personaladministration vs. personalutveckling?

HR generellt:

e Hur har dina arbetsuppgifter férandrats sedan du bérjade arbeta inom HR?
o Var det nagot som behdvdes géras manuellt da som idag goérs automatiskt?

e Har ni nagon langsiktig plan inom féretaget kring hur administrativt arbete kan
effektiviseras?
Kénner du att du inom HR kan paverka mycket i foretaget?
Om du fick bestdmma helt fritt, vilka arbetsuppgifter hade du fokuserat pa?
Vad tror du att HR kommer innefatta &r 20307
Kéanner du att du arbetar mest administrativt, operativt eller strategiskt?

o Hur jobbar du med detta?

o Vilka program har du som stodjer dessa arbetsuppgifter?

o Tror du férdelningen mellan dessa kommer dndras inom de narmsta 10 aren?

Djupare Fragor:

e Vad upplever du som onddigt tidskrdvande? Vad vill du I1dgga mindre tid pa?
e Finns det ndgot du kanner bortprioriteras? Vad hade du velat Idgga mer tid pa?
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Mjukvarulosningar:

Al:

Excel:

Vad anvander du fér program/mjukvara for ditt arbete?
o Upplever du de som bra?
o Har det nagra brister?

Kénner du att programvaran gor arbetet tidseffektivt?
o Finns det forbattringsomraden?

Jobbar du ndgot med HR-analys? Tror du att det &r nagot man pa sikt kan dverlata till
Al/fa hjalp av Al?
Jobbar du nagot med HR-controlling? Tror du att det &r nagot man pa sikt kan éverlata
till Al/fa hjalp av Al?
Vet du hur Al implementeras i ditt arbete?

o Hur k&nner du 6ver det?

o Litar du pa att Al gor ratt?

Har du nagra kompletterande dokument dar du férvarar information? (led in dom pa
excel)

o Vilken information finns i dessa?
Kan du visa/bifoga?

Ovriga fragor och kommentarer:
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Bilaga 2 - Intervjumall 2

A. Identifiera medarbetarnas behov kring kompetensutveckling i yrkesroll

o P4 vilket satt ar HR involverade i medarbetarnas kompetensutveckling i sin yrkesroll.
o Ar det vanligt att anstéllda byter arbetsuppgifter inom féretaget?
o Ar det vanligt att anstéllda byter anstalining/roll inom féretaget?
o Ar det vanligt att anstallda byter arbetsplats/ort inom féretaget?
e Finns det nagot satt fér personalen att kommunicera sddana énskemal och pa vilket
satt?
e Vem ar det som ansvarar for att fanga upp den personal som vill utvecklas?

B. Underlatta identifiering av behov for utbildning av medarbetare/chefer

e Ar utbildning av personal en stor del av er verksamhet?
o Hur avgdr ni vem som ska fa utbildas? Valjs man ut eller ska man sdka sjalv?
o Hur ansdker man till utbildningar?
o Hur tar man del av utbildningsutbudet?
e Har ni nagot satt att upptacka medarbetare som har stagnerat i sin utveckling?
o Har ni ett stdende utbildningsutbud eller varierar det?
o Finns det utbildningar som aterkommer? Tidsintervall?
e Hur valjer ni ert utbud?
e Upplever du att utbildningarna bidrar till verksamhetens utveckling? Elaborera!

C. Identifiera medarbetarnas behov kring fysisk och psykisk arbetsmiljo

e Hur jobbar ni med valmaende pa foretaget?
o Hur samlar ni in information om personalens maende?
o Hur anvander ni sedan informationen? Vilka roller/avdelningar deltar i arbetet?
o Ar det mest fokus pa maendet pa individniva eller fér féretaget som helhet?
Har ni tillgang till verktyg for detta? Vad for verktyg?
Vilka faktorer ser ni till? Vad ar viktigast?
Jobbas detta med kontinuerligt eller utférs undersékningarna oregelbundet?
Har ni mojlighet att &tgarda problem inom fysisk och psykisk arbetsmilj¢? Hur?
Hur féljer ni upp de atgarder som tagits?

F. Hantera (sammanstalla, analysera, presentera) data, pa ett smidigt och lattforstaeligt
satt.

e Inom vilka omraden samlas data in av HR idag?
o Hur samlas datan in?
o Kommer den ifran 16n, chefer eller samlar ni in den sjalva?
o Finns det ndgot omrade dar HR idag har bristfalligt underlag och skulle vilja ha
mer omfattande data?
e Hur sammanstaller man data idag?
o Hur analyseras datan idag?
o Finns det nadgon programvara som stddjer sammanstalining och analys av
data?
¢ Vad anvander ni den analyserade datan till?
o | vilka sammanhang presenterar ni data?
o Hur presenteras datan? Med vilka st6d? (grafer, listor, bilder)

G. Uppmana medarbetarna att rapportera data korrekt

e Rapporterar medarbetarna sjalva nagon data?
o Vilken data rapporterar medarbetarna?
o Finns det nagon ytterligare data ni skulle vilja fa fran medarbetare?
o Vilken data rapporteras kontinuerligt respektive oregelbundet?
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Ar det ett stort problem i dagslaget att folk rapporterar sent/fel?
Vad sker om nagon rapporterar sent/fel?

H. Erbjuda analys av gruppsammansattningar/arbetslag.

Utvarderar ni arbetsgrupper och deras prestationer idag?

o Ser ni nagot varde i att analysera sammansattningarna?
Vem ansvarar fér sammansattningarna och om de ska andras?
Vad har HR fér paverkan?

Om tid finns:

E. Uppmana chefer att attestera korrekt

Ar det ett stort problem i dagsléaget att chefer rapporterar sent/fel?
Vad sker om chefen rapporterar sent/fel?

(OM CHEF/MEDARBETARE)
D. Medfora enklare kontinuerlig kontakt mellan medarbetare och chef

Hur ofta sker inplanerad kontakt mellan anstélld och chef idag?
o Vad avgor hur ofta denna kontakten sker?

Vilka anledningar till kontakt brukar det réra sig om?

| vilken form sker kontakten mellan chefer och deras anstallda?

Ar den schemalagd eller sker den vid behov?

Har ni nagot satt att utvardera kontakten?

Lonerelaterade fragor

Vilken data ar det en Idneadministrator har hand om?

o Vilken kontakt har Idneadministratérer med HR?
Vilken data skickas fran HR till |l6n? vice versa?
Om inte I6neadministration vore ett alternativ, skulle ett jobb som
“personaldatainsamlingsadministrator” eller PDIl-admin vara av intresse? Detta jobb
skulle da innefatta att man ser dver och administrerar insamling av personaldata som
ex. arbetstimmar, formuldr om maende péa arbetsplatsen etc.

o Tror du att din erfarenhet och kompetens skulle kunna anvandas aven inom ett

sadant omrade?
o Vilka kunskaper ser du skulle behdvas inom ett sddant omrade?

E. Uppmana chefer att attestera korrekt

Ar det ett stort problem i dagsléaget att chefer rapporterar sent/fel?
Vad sker om chefen rapporterar sent/fel?
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Bilaga 3 — Enkét

CHALMERS

Enkic - AT och HR

Vi ar en grupp pa 6 studenter fran Teknisk Design pa Chalmers Tekniska Hogskola som
skriver vart kandidatarbete. Vi ska, pa uppdrag av Hogia, underséka mojligheterna och
problemen med att implementera Al inom HR. Utover det kommer fokus under enkaten att
ligga pa datahantering, vilken typ av data som samlas in och pa vilket s&tt den anvénds.
Inga fragor &r obligatoriska! Svara pa de fragor du kan och lamna de andra tomma, tack pa
forhand!

sy

UTBILDNING

NN\ ,
S ¥ \__a ANSSSN

Enbart Interna O O O O O Enbart Externa

Anviinder ni nigot system/programvara som sammanstiiller erac utbildningsutbud?

O Ja, samtliga utbildningar
O Ja, for Interna utbildningar

O Ja, for Externa utbildningar

O nNej

.‘\l‘l\'iiﬂdk‘l' ni l]iig\‘[ ‘_\I\l'(lﬂ “‘pl'\‘gllllﬂ\\\l\l som |Ugg‘ll' \'i”\'i\ Ll[bildﬂillgill' P(l'M\ﬂJI gil[[‘.’

O Ja, samtliga utbildningar
O Ja, for Interna utbildningar

O Ja, for Externa utbildningar

O Nej
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V4

ASSSAN .

ECNN

BYTE AV ARBETSROLL/ARBETSUPPGIFTER

. 4 ..

A ¥ o - ANSSN V// /4

Vilken avdelning/vem ansvarar for byte av arbetsroll/arbetsuppgifter?

Ditt svar

Vad spelar HR for roll i detra? Stod. exckutiv eller inte delakrig alls?

Ditt svar

P en skala fran 1 dill 6, hur stor tillic har du till Al och att implementera det i dite dagliga

arbete?
1 2 3 4 5 6

Ingen tillit O O O O O O Full tillit

Hur tror du atc Al kommer anviindas?

Ditt svar

Har du nigra idéer pa hur Al skulle kunna anviindas i dice arbete?

Ditt svar
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. 4

VALMAENDE

NN 2

ANNNAN

P

Finns det nigot system/programvara som samlar in data om viilmiende?

Om inte, sparas det pa annat satt? (Svara under Ovrigt i sadant fall)

O Ja
O Nej
O owrigt:

I sidant fall hur ofta sker denna insamlingen?

O Vvarjear
(O Vvarje halvar
O Varje kvartal

O Varje vecka (eller oftare)

Vad tycker du om denna frekvens?

O For séllan
O Lagom
O Forofta

Vilka av foljande data samlas in?

D Gruppdynamik

D Arbetsbelastning
[J Motivation

D Fysisk arbetsmiljo
D Psykisk arbetsmiljo
() Jamlikhet/mangfald
D Ledarskap

(] Ovrigt:
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Hur sparas informationen som samlas in?

O Excelrapport eller liknande

QO 1 programvaran

O | en extern databas utanfér programvaran

O ovrigt:

Hur L{\\]\’Lll“(ﬂ[cl'll.\ \{C ;‘l(giil'd[]' som tas?

Ditt svar

W

DATAINSAMLING

ASSSNN K
N ) N\ ANSNSN

Vilken data samlar HR in for analys?

Loneokning
Personalomséttning
Overtid
Produktion/produktivitet
Sjukfranvaro
Personalkompetens

Utbildning

O0000O00O

Ovrigt:

Finns det nigon data som inte samlas in i dag men som ni vill samla in?

Ditt svar

Finns dk‘f I]il‘:.(l\l1 d‘][‘.l ni .\llﬂ]dl" in iddg som ni inte h‘.ll' \\'l'](t)‘gcn atc Lll‘Alll_\\Cl".l'.‘

Ditt svar
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Bilaga 4 — KJ-analys

KJ-Analys

Kenservativ Mer tid

Al

UTVECKLINGSARBETE GORS IDAG

Arbeta tillsammans med Al

Mindre tid

Brister i

LON

System och
progeam

Bilaga 5 — Kravspecifikation

Kravspecifikation

En sammanstallande vision som bade HR och I6neadministratéren kan ta del av.

Mojliggor att de tar till vara pa varandras data. HR kan anvdanda mycket av datan som Lon har
tillhanda. Det gar att ta in annan data (t.ex. vilmaende mm) vid samma tillfdlle som tidsrapportering.
Lon far mojligheten att arbeta narmre HR. Loneadministratorerna kan da fortsatta vara experter,
men ocksa dela sin expertis med HR och tillgodose deras behov.

Loneadministratérerna slipper mycket repetitivt arbete.

Grundkrav for samtliga omraden
e Erbjuda flexibilitet i filhantering mellan olika system
e Erbjuda en somlds anvandarupplevelse
e Samlainformation/data pa ett och samma stélle
e Eliminera monotona och repetitiva arbetsuppgifter mha Al

Al
e Erbjuda assistans i processer dar automation inte dr mojlig
e Mojliggdra Al som stdd vid mer komplexa uppgifter
e Mojliggbra kommunikation mellan Al och administrator
e Underlatta inmatning av korrekt information
e Upptacka och uppmarksamma manskliga fel
e Erbjuda tid- och resurseffektivimplementation.

Personalutveckling
e Underlatta rekryteringsprocessen
e Underlatta identifiering av behov for utbildning av medarbetare/chefer
e Erbjuda 6kade mojligheter fér medarbetare
e Identifiera medarbetarnas behov kring personlig utveckling
e |dentifiera medarbetarnas behov kring fysisk och psykisk arbetsmiljo
e Medfora enklare kontinuerlig kontakt mellan medarbetare och chef
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e Erbjuda stod for onboarding/offboarding

HR
e Erbjuda chefer hjalp och stottning i foljande situationer:
o Lagar och regler
o Stod till medarbetare
o Rekrytering
o Organisatoriska fragor

e Erbjuda medarbetare hjilp och stottning i foljande situationer:
o Jobbrotation
Situationer som uppstatt pa jobbet

o Forintyg
o Loén
o Ledighet

Behandling av data
e Erbjuda en helt digital informationshantering.
e Uppmana chefer att attestera i tid.
e Uppmana chefer att attestera ratt.
e Uppmana arbetstagare att rapportera data i tid.
e Uppmana arbetstagare att rapportera data ratt.
e Sammanstilla data, pa ett smidigt och lattférstaeligt satt.
e Analysera data, pa ett smidigt och lattforstaeligt satt.
e Presentera data, pa ett smidigt och lattforstaeligt satt.
e Erbjuda analys av gruppsammansattningar

Digitalisering
e Maojliggdra manuell hantering av administrativa uppgifter.
e Erbjuda enkel manuell kontrollméjlighet av data.
e Erbjuda enkel decentraliserad datarapportering.
e Erbjuda anpassning av dokument.
e Erbjuda en tydlig kommunikationsmajlighet for medarbetare till HR
e Dokumentera digital kontakt
e Mojliggbra HR-arbete pa distans
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Bilaga 6 — Mindmap

Rekrytering

Gruppsammansattning

Rollbyte (Plats/Arbete)

Kompetens
Att komponera en grupp T Vilke egenskaper b finnas| ett team?

Vilka utbildningar finns inom ett

. team?
Kon
. Vilka utbildningar 6nskas fran teamet?
Etnicitet
Organisations-
s ' & Hur péverkas prestation av olika
Tid pa foretaget Jamlikhet konstellationer N
sammansattningar av utbildningar?
=teams =
ruppsamman-
Ader &

sattning Vilka kunskaper saknas? ——————— Hur tillgodoser man dem?

foretagsnivd/avdelning/grupp Over vilken period?

Overtid Hur lange?
Ledarskap

Planerad/oplanerad?
Arbetsbelastning

Gruppens inom gruppen Interna matt pa prestation
Kommunikation A
valmaende
Omsattning
Sjukfranvaro
Produktivitet inom foretaget Vinst
Stress

Externa métt pa prestation
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Bilaga 7 — Funktionslista

Funktion: Funktion: Klass | N/O | Anmirkning
Verb substantiv

Sammanstdlla | Personaldata HF N En varierad mdngd data kring ex léner,
vdlmaende, utbildningar, prestation. Fér
HR och chefer.

Datahantering

Medfora Dataoverforing DF N “Seamless”, enkel 6verforing av data fran
andra program, ex ldneprogram och program
som loggar utbildningar eller vdlmaende.

Mojliggora Modifiering av DF 0 Om data saknas eller om data behover
data kompletteras eller andras med ex
kommentarer.
Mojliggora Val av dataset SF 0 Om datasetet baseras pa det egna foretagets

lokala databas eller global data fran andra
foretag som anvander programmet

Avisera Kalla SF 0 Vilket annat program data har hamtats ifran.
Analys
Mojliggora Val av omrade DF N Kunna vélja vilka omraden, exempelvis
valmaende eller kompetens, som ska
analyseras
Mojliggora Val av typ DF N Om analysen sker mellan olika tidpunkter

eller olika grupper

Erbjuda Exportering SF 0 Exportera analyser i behdndiga filformat
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Al

Medfora Fortroende SF | N | Transparens genom att tydligt uttrycka att Al:n
bara ger maojliga forslag pa slutsatser och
atgarder.

Analysera Data DF Back-end funktion, mojliggor 6vriga Al-funktioner

Foresla Atgarder DF For att forbattra negativa resultat, t.ex.
nodvandiga kompetenser

Forutspa Trender DF | N | For att kunna satta in atgarder i tid

Foresla Orsak DF | N | Dra slutsatser av stora dataset

Varna Anvandaren SF | O | Hitta nedatgdende trend och kommunicera den.

Grdnssnitt

Presentera | Data DF | N | | form av exempelvis grafer och diagram

Filtrera Data DF | N [ Genom grupptillhérighet pa olika nivaer

Presentera | Samband DF | N | Mellan olika kategorier av personaldata,
exempelvis utbildning och prestation

Erbjuda Anvandnings- DF | N [ HR far ta del av mer detaljerad data an chefer

nivaer

Erbjuda Lattforstadd struktur SF | O | Som till viss del féljer Hogias dvriga program

Mojliggora | Bevakningar SF | O | Kunna bevaka sarskilt intressanta omraden i en
grupp

Kompetenser

Overblicka | Befintliga SF | N | Internt CV fér bade grupp och individ

kompetenser

Identifiera | Saknade kompetenser | SF | O | Vilka kompetenser som saknas i en grupp

Foresla Utvecklingsmojligheter | SF | N | | form av exempelvis kurser.

Foresla Nya medarbetare SF | N | Antingen internt fran féretaget eller fran en lista
utifran.
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