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| denna studie har vi undersokt hur digitaliseringen av rekryteringsprocessen paverkar HR-
praktikers arbete och yrkesidentiteter. Syftet var att genom intervjuer fanga dessa upplevelser
for att sedan koppla ihop med teorier och tidigare forskning pa omradet. Intervjuerna gjordes
med yrkesverksamma HR-praktiker som helt eller delvis jobbar med rekrytering och
analyserades darefter genom en tematisk analys. Begrepp som Al och digitalisering har
tillsammans med teorier kring yrkesidentitet och forandringsarbete anvants for att tolka det
resultat som framkommit. Studien visar att de intervjuade HR-praktikerna upplever
digitalisering och automatisering som nagot évervagande positivt. Respondenterna namner att
tid som tidigare lagts pa administration nu kan agnas till mer kvalitativt arbete. Alla anvander
digitala verktyg i sitt vardagliga arbete men bara nagra har anvant sig av Al-verktyg. Det
vanligaste arbetsmomentet som har digitaliserats &r referenstagning och anstallningsintervjuer,
vilket majoriteten av respondenter anvande. Negativa aspekter lyftes ocksa. Bland annat att den
fysiska kontakten med kollegor och kandidater minskat samt de hdga kostnader som &r
kopplade till olika digitala system. I1T-sakerhet lyfts ocksa som en mojlig svarhanterlig aspekt.
Det begransade motstandet till den digitala férandringen kan bero pa att respondenterna verkar
i demokratiska och sociokulturella organisationer. En slags organisation dar medarbetarnas
intressen och mal beaktas i forandringsarbeten. Géllande digitaliseringens paverkan pa HR-
praktikers yrkesidentitet kan det konstateras att den har forandrats i takt med digitaliseringen.
HR’s arbete har forflyttats frdn en mindre administrativ funktion till mer kvalitativ och analytisk
samt att de sociala och stodjande forvantningarna som finns pa HR har forstarkts. Vidare kan

det konstateras att HR-praktikerna hade en stark tillhérighet till organisationen och



yrkesgruppen de verkar i kopplat till Social Identity Theory. Slutligen kan det konstateras att
HR préglas av en mer saljande karaktar genom employee branding och att nya HR-titlar spas
komma i takt med digitaliseringens utveckling. Denna studie har en relevans ur ett HR-
perspektiv samt bidrar till en Okad forstaelse om digitaliseringens paverkan i

rekryteringsprocessen och pa HR-praktikers yrkesidentitet.



Forord
Vi vill rikta ett stort tack till alla dem vi intervjuat, utan er hade inte denna studie varit mojlig.
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stottning som du gett 0ss i processen.
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Inledning

| detta avsnitt kommer en inledning kring digitaliseringen genomféras for att fa en grundlig
genomgang av amnet. Under bakgrund kommer vi att lyfta information om HR och rekrytering
vilket kommer ge lasare ytterligare kunskaper i amnet. Vidare kommer var utgangspunkt i

arbetet presenteras for att slutligen ledas in pa studiens syfte och fragestallningar.

Dagens arbetsmarknad och arbetsliv praglas av digitalisering genom en forandring fran det
manuella till det automatiska. Westman (2019) beskriver att vi idag ar inne i den fjarde
industriella revolutionen vilket ar en vidareutveckling fran den tidigare digitala revolutionen,
men som nu karaktariseras av Artificiell Intelligens (Al). Denna utveckling i arbetsmarknaden
innebdr att metoder och processer inte enbart sker digitalt utan dven att de digitala I6sningarna
som anvénds ar automatiserade via kodning. Utdver detta praglas dagens samhalle av en stor
datamangd fran samhallets alla invanare dar information kan samlas fran olika kallor.
Exempelvis kan denna information komma fran olika manniskors sokhistorik, kdpbeteenden
och platsinformation. Detta kallas Big Data och skapar nya forutsattningar att arbeta samt
tillskriva sig kunskaper om olika individer, som kan vara av intresse for organisationen

(Europaparlamentet, 2023).

Forandringar som skett, och fortfarande sker, skapar nya mojligheter kring
effektivisering samt utveckling av branscher, men ocksa utmaningar for chefer, medarbetare
och intressenter. Stiftelsen for Strategisk Forskning (2014) skriver i sin rapport att 53%, av
olika typer av anstallningar, kan ersattas av digitala funktioner inom de nadrmsta decennierna.
Detta motsvarar cirka 2,5 miljoner jobb. Resultatet blir att arbeten som varit sjalvklara i
samhallet kan forsvinna och att individer i dessa yrken darmed behdver soka anstallning i andra
omraden eller branscher. Det som daremot ar viktigt att poangtera ar att rapporten fran Stiftelsen
for Strategisk Forskning ar skriven 2014 vilket betyder att rapporten ar nio ar gammal fran
dagens datum. Fleming (2019) skriver att arbeten an sa lange ej forsvunnit, trots nya digitala
verktyg, utan snarare att efterfrdgan pa nya arbetsformer och nya digitala kompetenser utvecklat
arbetsmarknaden. Vidare skriver Andersson m.fl. (2020) att spekulationer kring hur manga

arbeten som kommer forsvinna nédr digitala verktyg intrader i arbetsmarknaden har varit



Overdrivna och att arbeten snarare forandrats &n forsvunnit under den tidigare digitala

utvecklingen.

Det kan vara svart att spekulera om hur arbetsmarknaden kommer att paverkas i
framtiden av digitala verktyg, Al's mojligheter till automatisering och Big Data's mdjlighet till
ny information. Under den senaste tiden har media samt flera tidningar och universitet
publicerat artiklar om nyheter kring Al-verktyget ChatGPT. Den 13 januari 2023 publicerade
Luleas Tekniska Universitet en artikel om hur universitet kan nyttja Al-verktyg, som ChatGPT,
i undervisning och forskning. Strax dérefter, 13 februari 2023, skrev Aftonbladet om att forsta
studenten vid ett svenskt universitet anvant sig av ChatGPT och darmed akt fast for fusk. 17
mars 2023 publicerade LinkOpings Universitet en artikel om ChatGPT dar de lyfter oandliga
anvandningsomraden, exempelvis som chatrobot, hjalpmedel till kodning och komponering av

musik.

Nyheterna och asikterna om Al-verktygen ar varierande dar vissa ser mojligheten i
verktygen medan andra ser dem som hotande. Ut6ver detta ar det svart att spekulera kring hur
olika branscher och yrken kommer férandras gallande metoder, processer och organisering nar
digitala verktyg anvéands mer och mer. | denna rapport finns ej mojligheten att géra en storre
studie som stréacker sig over flera yrken utan kommer fokusera pa den bransch vi kommer att
antra inom en snar framtid. Som snart nyexaminerade personalvetare har var nyfikenhet vackts
kring hur HR-praktikers arbete paverkas av digitaliseringen. Innan syfte och fragestéllning
kommer information om HR samt rekrytering som process for att 6ka lasarens kunskaper kring

amnet som kommer avhandlas.

Bakgrund - HR & rekrytering

Trots svarigheter med att spekulera om framtidens arbete kring digitaliseringen sa kan
det daremot konstateras att en forandring sker redan idag. Leong (2018) skriver i sin artikel att
den digitala utvecklingen de senaste aren har skapat mojligheten for HR att automatisera och
effektivisera olika metoder och processer i arbetet. Har ndmns exempelvis rekrytering,
introduktion och kompetensutveckling som delar i HRs arbete som fatt mer digitala inslag.
Detta innebdr att uppgifter som ar tidskrdvande forsvinner och att HR-praktiker darmed kan
skifta fokus, exempelvis till ett mer strategiskt arbete. Dessutom skapar digitala I6sningar en
Okad flexibilitet i arbetet. Moten, samarbeten och nya arbetsmoment behdver i det digitala
arbetslivet inte ske i det fysiska rummet utan kan genom olika verktyg ske online (Andersson



m.fl., 2020). Den nya flexibiliteten resulterar darmed i att organisationer ej blir Iasta till fysiska
platser utan kan skapa storre kontaktnat och samarbeten vérlden runt.

Leong (2018) och Andersson m.fl. (2020) lyfter de méjligheter som finns med digitala
verktyg i HR’s olika processer och arbetsmoment. Vad som véckt var nyfikenhet &r
digitaliseringens paverkan i rekryteringsprocessen da vi bada arbetar inom service och
rekrytering sedan tidigare. Lindelow (2016) lyfter manniskan som den viktigaste resursen, som
skapar konkurrens pa arbetsmarknaden, effektivitet i produktionen och bidrar till att na
organisationens mal. Detta innebar att anstallda skapar varde och far organisationer att
utvecklas. Vidare poéngterar Lindelow (2016) att felrekryteringar kan vara kostsamma i pengar
och tid. Rekryteringsprocessen kan ta lang tid att genomféra och om fel kandidat anstélls kan

exempelvis viktig kompetens saknas i organisationen och produktiviteten minskar.

Som namnt ovan ar dagens HR-arbete redan till stor del digitaliserat, men hur ser
digitaliseringen ut i rekryteringsprocessen? Black och van Esch (2020) beskriver rekryteringens
digitalisering i tre olika digitala faser: Digital rekrytering 1.0, 2.0 och 3.0. I bérjan av 1990-
talet paborjades digital rekrytering 1.0 da fler hemsidor for annonser och arbeten startades.
Arbetsgivare kunde med dessa hemsidor enkelt och billigt na ut till fler kandidater genom en
annons, vilket gav nya mojligheter till att finna rétt kandidat till den lediga tjansten. Detta spreds
vidare pa arbetsmarknaden och fler annonserade pa internet. Resultatet blev att fler
arbetssokande letade sig ut pa natet och sokte darmed arbeten digitalt (Black & van Esch, 2020).
Fler hemsidor startades for jobbannonser och marknaden véxte darmed stort. Pa grund av den
stora tillvéxten av hemsidor for lediga tjanster och att fler organisationer annonserade online
upptacktes en efterfragan om att samla alla annonser pa en och samma hemsida. Detta
resulterade i digital rekrytering 2.0 paborjades da foretag startade upp hemsidor dar
jobbannonser fran olika hemsidor samlades pa en och samma plats. Vidare 6kade rackvidden
av annonser vidare da jobbannonser togs in i sociala medier via Facebook och LinkedIn (Black
& van Esch, 2020). Digital rekrytering 3.0 diskuterar Black och van Esch (2020) &r nésta steg
i utvecklingen vilket &r nar Al implementeras i rekryteringsprocessen. Genom dessa Al-verktyg
sker en automatisering, alltsa att maskiner och digitala verktyg automatiskt utfor ett arbete som
tidigare skotts av manniskor (SKL, 2018). Sammanfattningsvis kan det konstateras att
digitaliseringen paverkat rekryteringen sedan dess intrade i samhallet. HR, vars ansvar dels &r
rekrytering, lyfter vi mer specifikt nedan for att sedan aterkomma till den traditionella

rekryteringsprocessen.



HR-praktiker kan ha olika titlar och ansvar beroende pa position samt organisation
(Ulfsdotter Eriksson, 2013). Detta innebér att det finns manga olika HR-titlar runt om i
arbetslivet och att samma titel kan ha olika arbetsuppgifter beroende pa var individen arbetar.
Langbert och Friedman (2002) lyfter &ven HR’s bredd som yrke och poéngterar tre olika
grupper, med olika intressen, som HR maste hantera for att skapa varde; ledningen, anstallda
och utomstaende intressenter. Detta innebar att HR-praktikerns arbete ar beroende av olika
gruppers intressen som behdver forvaltas for att skapa varde till organisationen. Vidare skriver
aven Ulfsdotter Eriksson (2013) att HR-praktiker kan arbeta operativt eller strategiskt i olika
fragor vilket resulterar i att HR ar en bred yrkeskategori. Beroende pa position kan
arbetsuppgifter, moment och processer variera. | detta arbete kommer vi att fokusera pa
rekryteringsprocessen, vilket &r ett ansvar en HR-praktiker kan ha i organisationer, och som
vackt vart intresse genom tidigare arbetserfarenheter. For att forsta rekryteringsprocessen och
vilka digitala verktyg som implementerats kommer vi nedan kortfattat beskriva grunden i

rekryteringsprocessen samt hur den traditionellt sett ut innan digitaliseringens intag.

Rekrytering dr en process som innebér att finna individer till ratt position och med ratt
kompetenser vilket resulterar i en nyanstéllning (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Krys och Konradt
(2022) skriver aven att hitta, attrahera och behalla kompetenta anstéllda &r av storsta vikt for att
lyckas som organisation. Rekryteringsprocessen innebdr darmed att finna nya medarbetare, som
har den kompetensprofil som kravs for att klara av arbetet, som i slutdndan anstalls och skapar

varde i organisationen. Processen kan delas upp i olika steg vilket vi visar i modellen nedan:

Forberedelse Urval & Bedomning Introduktion
Identifiera behov Vardera ansokningar Kontrakt signeras
Kravspecifikation Intervjuer Anstallning paborjas

Gkapa annons | k | kUppgiftertilldelas /

Figur 1: Ulfsdotter Eriksson, 2013

Denna modell &r influerad av Ulfsdotter Erikssons (2013) beskrivning av rekryteringsprocessen
men liknar den beskrivning som Krys och Konradt (2022) gor i sin artikel déar kandidater
behover genomga olika steg for att nd anstéallning. Dessa steg ar pre-assessment, assessment,

post-assessment samt post-decision dar kandidaten genom tester och ny information fardas



genom rekryteringsprocessen for att i slutdndan antingen bli anstalld eller ej (Krys & Konradt,
2022).

Vi har nu presenterat HRs utveckling som yrke och rekryteringsprocessen. Déaremot
finns det en vidare nyfikenhet hos oss som vi vill undersoka i arbetet; paverkan pa HR-
praktikerns yrkesidentitet. Nar amnet for denna uppsats diskuterades fastnade vi for att lyfta
hur denna férandring i arbetet paverkar HR-praktikens yrkesidentitet, hur individen ser sin egen
roll och hur rollen férandras som ett resultat av digitaliseringens forandring i arbetet. Paverkar
digitaliseringen HR-praktiker pa ett djupare plan? Paverkar aven digitaliseringen HRs

yrkesidentitet?

Var utgangspunkt

Forskning visar pa vad Al och digitalisering kan géra for samhallet men vi vill undersoka vad
digitaliseringen gor med manniskorna som de ersatter. Genom var litteraturgenomgang fann vi
begransade insikter om HR-praktikers upplevelser kring digitaliseringen av yrket och
arbetsuppgifter. Vi vill ddrmed forsoka konkretisera vad for digitala metoder och processer som
anvands samt vad som forandrats fér HR-praktiker i och med digitaliseringen. Studien smalnas
av till digitala verktyg i rekryteringsprocessen dar var utgangspunkt blir arbetet fran
annonsering av tjanst till att kontrakt med nyanstalld signeras. Varfor vi valt
rekryteringsprocessen dar att det &r en stor del av HR-arbetet som dels har mycket administrativt
arbete, dels har mycket kvalitativt arbete. Utdver detta finner vi intresse att undersoka
rekryteringsprocessen da vi som snart nyexaminerade personalvetare antingen redan arbetar
med rekryteringen eller kommer berdra detta arbete inom en snar framtid. Hur paverkas HR-
praktiker av digitaliseringen? Hur forandras HR-praktikens arbete och roll i den digitala
forandringen? Ser HR-praktiker digitala verktyg som ett underlattande redskap for att spara tid
och pengar eller ser de verktygen som ett hot mot yrkesidentiteten? Vi vill darmed koppla

samman den digitala forandringen med paverkan pa HR-praktikers yrkesidentitet.



Syfte och fragestallningar

Syftet ar att undersoka upplevelsen HR-praktiker har om digitaliseringens paverkan i arbetet.
Studien inriktar sig mer specifikt pa digitaliseringen av rekryteringsprocessen och hur detta kan
paverka HR-praktikers yrkesidentitet. HR-praktikern kan i detta fallet vara en HR-anstalld som
enbart eller delvis arbetar med rekrytering. Genom intervjuer vill vi fanga upplevelsen HR-
praktikerna har av digitalisering och automatisering av arbetsprocesser. Vidare kommer vi
diskutera och analysera detta utifran relevanta teoretiska begrepp och modeller. Genom att
undersoka hur arbetet med rekrytering sett ut tidigare och hur det ser ut idag hoppas vi kunna
bidra med utokad forstaelse om digitala verktyg i arbetet samt hur HR-praktiker upplever dessa.

Fragestallningarna som vi vill besvara genom denna studie ar:
¢+ Hur upplever och anvander HR-praktiker digitala verktyg i rekryteringsprocessen?
% Hur paverkas HR-praktiker av rekryteringsprocessens olika digitala verktyg i sin
yrkesroll?
% Vad hander med HR-praktikers yrkesidentitet nar arbetsmoment férandras inom

rekrytering?



Teori och tidigare forskning

I denna del kommer begreppen Al, Big Data och kompetensbaserad rekrytering till en bérjan
forklaras for att ge en bakgrund till vad som orsakar férandringarna och hur. For att vidare
forklara hur individer paverkas av forandringar kommer social identity theory, identity work,
identity regulation och forandringsteorier definieras och beskrivas. Slutligen kommer vi lyfta

den tidigare forskning som finns inom amnet.

Al och Big Data

Enligt Europaparlamentet (u.d.) anses Al kunna bli en definierande framtidsteknologi som
bidrar till stora forandringar inom alla delar av samhaéllet. Denna nya teknologi ska kunna skota
flera olika arbetsmoment och processer som tidigare skotts av ménniskor, fast snabbare och
effektivare. Genom en egen formaga till resonerande, planering och kreativitet kan Al efterlikna
manskligt tdnkande och stegvis lara sig hur en process eller produkt kan framstallas
(Europaparlamentet, u.a.). Andersson m.fl. (2020) beskriver att tidigare tekniska framsteg
sasom implementerandet av robotar och automatisering spaddes leda till stora forandringar i
samhéllet och att manga jobb skulle forsvinna. Detta skedde delvis men i de flesta stora

forandringar uppkom istallet manga nya arbetstillfallen (Andersson m.fl., 2020).

World Economic Forum (2022) beskriver dock flera aspekter som é&r viktiga att tanka
pa nar man star i begrepp att anvanda Al. Detta ar bland annat att ha tydliga riktlinjer for vad
Al:n ska gora och att dessa processer foljer foretagets riktlinjer och varderingar. Dérav &r det
av storsta vikt att kontinuerligt kontrollera att Al:n gor just det som den &r skapad for att gora.
Exempelvis kan Al-verktyg reproducera felaktiga beslut och férdomar, vilket kan leda till
diskriminering. Detta ar nagot som organisationer behover folja upp och forsoka minimera
(World Economic Forum, 2022).

Min (2017) beskriver att Al kan soka av stora méngder CV:n och dokument for att gora
en grovsortering av kandidater i en process. Sadana processer dar stora mangder data
genomsoks beskrivs ibland som data mining, vars syfte &r att hitta monster och relevant

information (Techtarget, 2021). Detta &ar ett moment som for en rekryterare kan ta upp mycket



tid, som istallet kunnat anvéandas till annat arbete. Detta styrks vidare av Black och van Esch
(2020) vilka beskriver att arbetsuppgifter, som exempelvis identifiering, sortering, koordinering
och intervjuer numera kan skotas av olika sorters datorprogram. Al kan darfér anvandas som
ett vardefullt hjalpmedel i olika moment och processer for att avlasta anstallda fran manuellt

arbete.

Slutligen &r det relevant att lyfta begreppet Big Data da detta &r starkt sammanflatat med
Al. Begreppet innebar att stora mangder data samlas in och som sedan analyseras for att gora
beddmningar och forutse behov (Techtarget, 2023). Redan hér kan en néra koppling till Al
antydas och begreppen synas oftast ihop, detta da Big Data kréavs for att Al ska kunna utfora
sin uppgift och vice versa (Techtarget, 2023). Denna data kan exempelvis samlas in genom
manniskors anvandande av digitala plattformar och bidra till battre anpassade verktyg och
tjanster. Big Data uppges enligt Sang och Ye (2015) ha tre olika egenskaper, namligen volym,
variation och hastighet. Som tidigare namnt avser Big Data stora mangder information som
aven kan vara kraftigt varierande i avseende pa exempelvis kvalitet och relevans. Genom
internet och sociala medier kan Big Data anvéandas i rekryteringen for att hitta ratt kompetenser
och personer effektivare (Sang & Ye, 2015). Dock behdver datan hanteras och analyseras

relativt snabbt for att fortfarande vara relevant.

Kompetensbaserad rekrytering

Att hitta ratt anstalld till ratt position &r inte alltid enkelt och darfor finns det olika metoder och
verktyg for att undvika felrekryteringar. Kompetensbaserad rekrytering &r en del av
kompetensbaserad personalstrategi och utgdr en langsiktig strategi for organisationer kring
personalfragor (Lindeléw, 2016). Detta innefattar en inventering av vilka kompetenser som
finns, vilka som saknas samt vilka som kommer behovas i framtiden. FOr att arbeta strategiskt
kring kompetensforsorjning krdvs det darfor att man har kunskap om sin organisations
kompetenser for att pa sa satt ha kunskapen om vilka kompetenser man soker till nya tjanster.
Nar organisationen har dessa kunskaper kan en behovsanalys paborijas vilket ar ett forsta steg i
kompetenshaserad rekrytering. Lindeléw (2016) skriver att behovsanalyser vanligtvis gors i tva

olika moment; mal- och ansvarsbeskrivning samt kravspecifikation.

Den kompetensbaserade rekryteringen utgar ifran ett strukturerat arbetssatt dar ett

tydligt fokus ska vara att ta fram de kompetenser som behdvs for tjansten for att sedan utforma



annons, intervju och beddmning kring detta (KTH, 2022). Detta innebér att kompetenser, som
organisationen efterfragar, ar det som utgér hur annonsen ska se ut, vilka fragor som ska stéllas
under intervjun samt hur kandidaterna ska bedémas. Wood och Payne (1998) styrker dven detta
i deras artikel dar de bendmner olika férdelar med en kompetensbaserad rekryteringsstrategi.
Genom en kompetensbaserad rekrytering 6kar noggrannheten i bedémningsarbetet samt att
organisationer och kandidater far ut maximalt av processen (Wood & Payne, 1998).

Social Identity Theory

Social Identity Theory ar en identitetsteori med inriktning mot det socialpsykologiska faltet dar
fokuset ligger pa individens roll i den sociala miljon (Ashforth & Mael, 1989). Den sociala
miljon kan exempelvis vara staden individen lever i eller arbetsplatsen individen jobbar pa.
Ké&rnan i Social Identity Theory &r att individer, i den sociala miljon, kategoriserar sig sjalva
och andra i sin omgivning i sociala kategorier. Detta gors for att skapa en tillhérighet mot andra,
men dven for att schematisera och lokalisera sig i omgivningen (Ashforth & Mael, 1989).
Kategorier som individer kategoriserar sig sjalva i, men &ven andra, kan exempelvis vara kon,
religios tillhorighet, klasstillhorighet och aldersgruppering. Utover detta kan en social kategori
vara ett specifikt arbetslag dar individen arbetar tillsammans med andra kollegor eller en viss
profession som individen har tillskrivit sig genom utbildning. | vart fall kan det vara HR-
praktiker som ingar i en stérre HR-avdelning, i en specifik organisation och HR som del i HR
som profession.

Ashforth & Mael (1989) skriver att individer klassificerar sig i olika grupper samtidigt
och att olika individer kan kategorisera pa olika satt beroende pa synen individen har pa sig
sjalv och sin omgivning. Detta innebér att en individ exempelvis kan kategorisera sig som
kvinna, mamma, chef och géteborgare vilket resulterar i att individen har identitetstillnGrighet
i flera olika sociala grupper. Vidare innebar det &ven att en individ kan kategorisera sig sjalv
och andra i vissa kategorier medan exempelvis en vén kan kategorisera den sociala miljon i vitt
skilda kategorier. Ashforth & Mael (1989) poangterar &ven att kategoriseringen i samhallet av
olika individer endast har varde om det finns andra grupper att jamfora sig med. Detta innebar
exempelvis att gruppen “ledare” inte har vérde utan gruppen “medarbetare” i jimforelse och att
kategorin “kvinna” inte har virde utan relationen till kategorin “man”. Resultatet ar darfor att
det alltid maste finnas en jamforande grupp av individer for att skapa sociala kategorier i den

sociala miljon.



Yrkesidentitet - Identity work & Identity regulation

Inom organisationsforskning har identitet blivit mer och mer populért att studera dar fokus
ligger pa vem man ar och vem man bor vara i arbetet (Andersson, 2012). Detta lyfter Andersson
(2012) och beskriver tva olika diskurser kring identitet som en process i arbetslivet; identity
work samt identity regulation. Identity work innebar att en tolkning, aterskapning och
forandring sker i individens identitet kopplat till det arbete som utférs och de forvantningar som
finns i yrkesrollen (Andersson, 2012). Arbetet som lakare staller vissa forvantningar pa
individens beteende och handlingar vilket resulterar i att en viss typ av identitet pa arbetet
skapas. Daremot finns det helt andra forvéantningar pa en larare vilket skapar en annan typ av
identitet. Detta lyfter &ven Brown (2017) da han beskriver Identity Work som aktiviteter genom
vilka individer skapar, underhaller, férandrar och visar upp identiteten kopplat till arbetet.
Utover detta lyfter Brown (2017) upp fem forhallningssétt till Identity Work for att forsta
identitetsprocessen  béttre;  diskursiv, dramaturgisk, symbolisk, sociokognitiv och
psykodynamisk. Detta innebar att ldentity Work skapas genom sprakbruk, handlingar,
objektiva symboler, kognitiva mekanismer och omedvetna forsvarsmekanismer av egot.
Identity regulation &r, likt identity work, starkt kopplad till de férvantningar som finns
inom ett visst yrke men har daremot mer fokus pa att individer gar in i en viss roll for att passa
in i den sociala situationen (Andersson, 2012). Detta innebar att exempelvis en polis intar en
viss karaktér for att leva upp till forvantan som finns i yrket medan individen sedan skiftar
karaktér i det privata. | detta arbete kan det vara forvantningarna som HR har som chefsstdd
eller representant for organisationen i en rekryteringsprocess. Utdver detta lyfter Alvesson och
Willmott (2002) identity regulation som ett sétt for organisatorisk kontroll. Detta innebér att
organisationer genom forvantningar, fordelning av ansvar och utveckling hos personal kan
kontrollera vilken form av roll anstallda ska ha i sin tjanst som anstallda sedan tar sig an for att

passa in i den sociala miljon arbetsplatsen &r.

Forandringsarbete och motstand till forandring

For att forstda hur individer kan hantera forandringar i arbetet kan teorier kring
organisationsforandringar vara relevanta. | ett forandringsarbete kan motstand uppsta, nagot
som beskrivs i flera forandringsteorier. Nadim och Singh (2018) beskriver motstand till
forandring som en naturlig process och att forandringar krdver engagemang. Har lyfts &ven att

forandring manga ganger kan ses som ett hot mot individen och dess position. De férandringar
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som organisationer star infor handlar manga ganger om att effektivisera processer och arbetssatt
for att nd de mal organisationen har satt upp (Nadim & Sing, 2018). Har finns fa incitament for
de olika delarna i organisationerna, i detta fall medarbetarna, att bidra till dessa férandringar.
Nagot som dock kan paverka ar radsla for att forlora sin tjanst. En nedskarning i resurser och
arbetsstyrka innebar ofta mer jobb for den enskilda med mindre medel att skota detta jobb
(Nadim & Sing, 2018).

Nadim och Sing (2018) namner tre olika dimensioner av motstand: reaktioner pa
forandring, tankemonster om foérandring och kanslor kring fordndringar. Genom att bemota
dessa olika dimensioner kan motstandet motverkas och forandringsarbetet utféras smidigare.
Utover detta belyser ocksa Nadim och Singh (2018) vikten av en organisation dar arbetet ar
meningsfullt, delvis for organisationen men dven medarbetarna och den storre kontext de
befinner sig i. Senior (2002) utvecklar detta och pekar ocksa pa tre andra faktorer, namligen

hur snabbt forandringen sker, hur de uppstar och i vilken omfattning.

I Nadim och Sing (2018) forklaras aven tre olika modeller som kan underlatta
forstaelsen av komplexa organisationer och hur de ser pa forandring. Tva av modellerna,
maskinmodellen och den biologiska modellen, ser inte till de enskilda delarna utan agerar helt
utifran vad ledaren vill. Relevant for detta arbete ar framférallt den sociokulturella modellen.
Har ses organisationen som en helhet bestdende av flera olika viktiga delar med en egen vilja
och ett eget syfte. Nadim och Sing (2018) forklarar i sin text hur ett gott ledarskap med fokus
pa deltagande och engagemang kan underlatta en forandringsprocess. Genom demokratiska
organisationer dar medarbetarna & med och bidrar till utformningen av arbetet och
forandringen underlattas forandringsarbeten och motstandet mot dessa (Ackoff &
Gharajedaghi, 1996). Vidare beskriver Fenton (2002) att demokratiska organisationer framjar
individens uppfinningsrikedom, gynnar samarbete och deltagande samt 0kar organisationens
formaga att snabbt anpassa sig till férandringar. Det papekas dven att organisationerna behdver
se sig sjalva som larande organisationer dar forandring &r nagot som sker hela tiden och dar alla
parter bidrar till att forbattra och utveckla organisationen. Ledarskapet i sadana organisationer
behdver stotta medarbetarna for att frimja delandet och férmedlandet av kunskap (Nadim &
Sing, 2018).
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Tidigare forskning

| detta avsnitt presenterar vi tidigare forskning i &mnet rekrytering, digitalisering och HR. Mer
specifikt lyfter vi rekrytering och rekryterarens roll, foér och nackdelar med Al-verktyg samt
sékerhet kopplat till digitala verktyg. Avslutningsvis behandlas framtidens HR och hur den

organiseras.

Enligt Judge m.fl. (2000) finns det olika faktorer som kan paverka rekryteraren i sin
beddmning av kandidater. Dessa bendmns som olika bias och dr en felaktighet vid en
bedémning (SAOL, 2015). Exempel pa en bias &r anchoring bias vilket innebar att det forsta
som rekryteraren upplever med kandidaten i alltfér stor man paverkar bedémningen av
information som kommer darefter (Levashina m.fl., 2014). Aven similarity bias namns, vilket
innebér att rekryteraren gynnar kandidater som liknar dem sjélva &ven om det inte &r egenskaper
som passar for yrket (Sacco m.fl., 2003). Detta &r nagot som ett val utformat Al verktyg kan
forhindra, da Al-verktyget enligt Black och van Esch et al (2020) ledde till en mer objektiv
beddmning av kandidaterna.

I McLaren (2018) text forklaras att nar Hilton Hotels & Resorts borjade anvénda sig av
Al for att hantera den forsta urvalsprocessen i rekryteringen minskade handlaggningstiden fran
42 dagar till 5 dagar. Ett annat exempel visas i Sharma (2018) dar Léreal anvénde Al for CV
granskning, vilket ledde till att tiden for att granska ett CV gick fran 40 minuter till fyra minuter.
Dock ska ndmnas att flera organisationer som anvént sig av dessa Al-system inte har undersokt
hur kandidaterna upplever rekryteringsprocesser som skots av Al.

For att komplettera undersokningar kring kandidatupplevelse ville Kdchling m.fl.
(2022) undersoka foretags anvandning av Al i rekryterings- och urvalsprocessen da mojligheten
fanns att spara pa ekonomiska resurser samt effektivisera processerna. De var intresserade att
se om Al vid forval, telefon- och videointervjuer paverkade kandidaterna negativt kring
prestation och kanslor. Resultatet blev att Al-stod under férval ej paverkade kandidaterna
negativt men att det vid telefon- och videointervju minskade mojligheten att prestera och
paverkade kandidaterna negativt kanslomassigt (Kochling m.fl., 2022). De negativa kénslorna
var att kandidaterna upplevde telefon- och videointervjuer som ett mer laskigt moment vilket

aven paverkar hur kandidaten presterar.
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Black och van Esch (2020) ndamner &ven att dessa Al-program och funktioner kan vara
valdigt dyra och mest anpassade for stérre organisationer. Har beskrivs ocksa den majlighet till
motstand som HR-praktiker kan ha mot Al-systemen, om Al:n tar 6ver uppgifter som HR-
praktikern uppskattar (Black & van Esch, 2020). Angaende bias ar det dven av vikt att detta

dvervakas sa att Al:n inte reproducerar bias fran tidigare rekrytering (Weinstein, 2012).

Gilch och Sieweke (2021) beskriver hur en rekryterare och deras roller férandrats i och
med digitaliseringen av rekryteringsprocesser. Studien fann att digital rekrytering utloser
forandringar inom foretaget och att det gjordes pa tre olika satt. Dels insag rekryterarna att de
maste anpassa sina atgarder och processer till den nya digitala malgruppen. Rekryterarna
utvecklade ocksa en ny sjalvforstaelse och sag behovet av att stodja organisationen i den digitala
omvandlingen (Gilch & Sieweke, 2021). Slutligen konstateras det att rekryterarna systematiskt
integrerar kunskaper frdn andra avdelningar av organisationen for att utvecklas dar
séljavdelningen med sin expertis blev en viktig funktion (Gilch & Sieweke, 2021). Studien
bidrar till HR-forskning genom att analysera de strategiska konsekvenserna som den digitala
omvandlingen medfor for rekryteringen, och belyser rekryteringens roll i férnyelsen av en
organisations personalstyrka, vilket &r avgodrande for dess digitala omvandling (Gilch &
Sieweke, 2021).

Ytterligare ett relevant perspektiv &r den om sékerheten med digitala verktyg. Werlinger
m.fl. (2009) beskriver i sin artikel utmaningarna med att hitta digitala system som delvis ar
funktionella och anvéndarvéanliga men som samtidigt &r tillracklig sakra for organisationen. Har
papekas att det dven spelar stor roll om organisationen hanterar sin it-sakerhet via en avdelning

i sin egna organisation eller via en utomstaende part (Werlinger m.fl., 2009).

Slutligen lyfter Boglind m.fl. (2021) framtidens HR-organisering samt delar upp dessa
i fem delar; nagot gammalt, nagot nytt, ndgot lanat, nagot blatt och nagot fatt. Nagot gammalt
syftar till att HR’s stodjande och hjédlpande funktion kommer att finnas kvar med att detta
kommer att ske bade for individen och for organisationen. Nagot nytt ar kopplat till nya digitala
verktyg och att implementera detta i HR-arbetet. Nagot lanat innebar att HR inspireras av andra
funktioner och avdelningar i organisationen for att utveckla HR vidare. Vidare innebar nagot
blatt om att se modeller fran andra organisationer, vérdera dessa och implementera i sitt egna

arbete. Har handlar det om en balans mellan vad som anses bast och vad som ar béast for
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organisationen. Sist handlar nagot fatt om HR som utvecklingsinriktad och férandringsdrivande
dar sjalvfortroende och sjélvkansla &r av storsta vikt (Boglind m.fl., 2021).
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Metod

| detta avsnitt kommer vi att beskriva hur vi gatt tillvaga for att fa fram vart resultat. Kvalitativa
ansats, tillforlitlighet, litteraturgenomgangen, urval, insamling av empiri, analys av empiri,

forskningsetik och begransningar kommer att lyftas for att skapa transparens i arbetet.

Kvalitativ ansats & tillforlitlighet

For att undersoka HR-praktikers uppfattning om digitalisering och dess effekter pa
yrkesidentiteten har en kvalitativ ansats valts. Kvalitativa ansatser anvands for att ge en
uppfattning om individer och gruppers uppfattningar inom vissa &mnen (Bryman, 2016). For
att en kvalitativ studie ska halla en hog kvalitet kravs det att den har tillforlitlighet. Detta delar
Bryman (2016) upp i fyra olika delar: trovardighet, 6verforbarhet, palitlighet samt majligheten
att styrka och konfirmera.

Trovérdigheten handlar om att studien utfors enligt de riktlinjer som forskningsstilen
kréver samt att en skoter en transparent dialog med respondenterna i studien. Overforbarheten
innebdr hur val studiens resultat kan 6verforas till andra sammanhang (Bryman, 2016). Just
denna studie kommer ha en relevans och overforbarhet inom just HR/rekrytering men kan
mojligtvis 6verforas mellan olika branscher och sektorer som star infor liknande omstallningar.

Palitlighet innebér att det klargors for hur processen och tillvagagangsséttet for studien
gatt till. Har ingar dven att ge kollegor méjlighet att studera materialet och bedéma dess kvalitet
(Bryman, 2016). Detta gors delvis genom studiens metodval samt genom de

granskningsseminarium dar kurskamrater kritiskt granskar utformning och innehall i arbetet.

Litteraturgenomgang

En viktig del av arbetet ar att gora en litteraturgenomgang av de amnen som behandlas i
rapporten. Enligt Bryman (2016) ar litteraturgenomgang ett avgérande moment i rapporter for
att skapa en forstaelse Over amnet och vilken forskning som finns sedan tidigare.
Litteraturgenomgangen resulterar darfor i 6kade kunskaper om forskningsdmnet och skapar en
grund att sta och bygga vidare pa i forskningen.

Litteraturgenomgangen startades i ett tidigt stadium for att fa en helhetsuppfattning om

de amnen som valts. Litteratur fran tidigare kurser granskades samt sokningar via universitetets
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bibliotek och Google Scholar genomférdes for en 6kad forstaelse av digitalisering, rekrytering
och yrkesidentitet. Sokorden som anvandes for att hitta relevanta bocker, artiklar och rapporter
var: digitalisering, Al, rekrytering, yrkesidentitet och HR. Utdver detta har granskning av
referenslistor fran relevanta kallor och tidigare uppsatser genomforts. Nar relevant litteratur
hittats delades amnena upp dar en forfattare fordjupade sig pa digitalisering medan den andre
fokuserade pa yrkesidentitet och rekrytering.

Urval

Urvalsstorleken i kvalitativ forskning bor generellt sett inte vara sa liten att det ar svart att uppna
en datamattnad. Samtidigt ska urvalet inte vara sa stort att det blir svart att genomféra en
djupgaende fallorigenterad analys (Bryman, 2016. Det innebar darfor att finna ratt balans i antal
deltagare sa att ratt mangd insamlad data finns tillganglig for att fa ett resultat men att det ar
genomforbart inom tidsramen for arbetet.

Vi har valt ut tio personer inom olika foretag, organisationer och branscher for att fa en
bred bild dar flera perspektiv infangas. Utéver detta har vi valt att rikta in oss mot stérre foretag
som har ekonomisk mojlighet att satsa pa digitala Iosningar i rekryteringsprocessen. Vidare har
vi valt att en inriktning mot HR-praktiker som enbart arbetar med rekrytering eller delvis arbetar
med rekrytering vid sidan av andra arbetsuppgifter for att na ratt individer till undersokningen.
Samtliga intervjupersoner har valts utifran att de har jobbat minst fem ar med rekrytering.
Anledningen ar dels for att intervjupersonerna ska haft mojligheten att skapa en yrkesroll i
organisationen samt att de har sett digitala forandringar i rekryteringsprocessen. For att fa en sa
korrekt bild 6ver hur rekryteringen forandrats, i och med digitaliseringen, bestar respondenterna
av personer som varit med om bade starkt digitala men &ven mer traditionellt utférda
rekryteringsprocesser. Respondenterna ar verksamma inom bade offentlig och privat sektor, for
att dven hér bidra till en stor bredd som mgjlig i studien.

| tidigt skede undersoktes arbetsannonser, Linkedin och rekryteringsforetags hemsidor
for att hitta 1ampliga kandidater att intervjua. Det diskuterades &ven att ta kontakt med olika
natverk som kunde informera vidare om studien till lampliga kandidater. Dessa nétverk var
bland annat fackférbund med medlemmar inom HR och rekrytering. Genom upps6kandet av
kandidater anvands ett malinriktat urval, ett urval som gar ut pa att hitta specifika kandidater
som ar relevanta pa grund av de sarskilda egenskaper dessa innehar. Dessa personer och dess
egenskaper forvantas ha god mojlighet att bidra till svar pa forskningsfragorna (Bryman, 2016).

Under uppsokning och kontakt av lampliga intervjupersoner sa fick vi genom dessa ytterligare
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kontakt med nya lampliga kandidater vilket Bryman (2016) bendmner sndbollsurval eller

kedjeurval.

Insamling empiri

Genom kvalitativa intervjuer hoppas vi kunna forsta intervjupersonernas uppfattning om
digitaliseringen paverkan pa arbetet samt hur upplevelsen kring yrkesidentiteten paverkats
under denna férandring. Kvalitativ metod praglas av individers upplevelse och tolkningar i en
social kontext snarare an prévning av teorier. Utover detta rymmer den kvalitativa forskningen
en forstaelse dver verkligheten som en dynamisk varld i standig forandring (Bryman, 2016).
Da vi amnar undersoka hur arbetet for HR-praktiker ser ut, upplevs och forandras anser vi att
denna metod ar bast lampad.

Vi har valt att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer da det dels fyller funktionen
att berdra specifika teman kopplade till syfte och fragestallning, dels att friheten till anpassning
och foljdfragor finns (Bryman, 2016). Genom en intervjuguide, dar vi utformat ett ramverk av
fragor kopplade till studiens andamal, kan vi fa de svar som behovs for att fa ett resultat.
Déremot finns mojligheten att anpassa intervjun efter situation, individ och information som
framkommer for att fa okad forstaelse over HR som yrkesidentitet samt digitaliseringens
paverkan i rekryteringsprocessen.

Bada forfattarna har i storsta méjliga man medverkat under intervjuerna for att fanga sa
mycket av svaren fran deltagarna som mojligt. Daremot delades ansvar upp mellan forfattarna
for att alla intervjuer skulle bli sa jamna som mojligt. En av forfattarna tog ansvaret 6ver att
stalla frdgor medan den andra var sekreterare och efter motet transkriberade. Genom denna
uppdelning fick alla kandidater likvardiga fragor och gensvar medan transkriberingen
genomfordes med samma struktur. Detta resulterar darmed i att analysen av materialet
forenklades. Efter varje intervju genomférdes dessutom ett mote for att gemensamt diskutera
svaren som samlats in samt frdgorna i intervjuguiden for att se om nagot kunde utvecklas till
nasta intervju.

| tabellen nedan finns en anonym beskrivning av intervjupersonerna som var med, vad

for typ av roll de hade, vart de arbetade och hur lange individen arbetat inom HR:
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Intervjuperson HR-roll Arbetsplats Arbetslangd
IP1 Rekryterare Kommun 11 ar
P2 Rekryteringskonsult Tech-bolag S ar
IP3 Rekryteringskonsult Tech-bolag 7,5 &r
IP4 Enhetschef pA HR-avdelning Kommun 12 ar
IP5 Rekryterare Transportbolag 9 ar
IP6 HR-chef Kommun 10 ar
IP7 HR-konsult Eget foretag 29 ar
IP8 Rekryteringskonsult Myndighet 24 ar
IP9 HR-konsult Rekrytering Bygg- och 8 ar
anldggning-bolag
IP10 HR-strateg Privat vardforetag | 13 ar
Analys empiri

For att analysera det material som samlats in &r kodning ett anvandbart tillvagagangssatt.
Bryman (2016) beskriver kodning som ett vanligt anvant tillvagagangssatt for att gora analyser
av kvalitativ data. Nar samtliga intervjuer var genomforda transkriberades dessa for att sedan
studeras narmare. Genom digitala program omvandlades inspelade ljudfiler fran intervjuerna
till textdokument som senare korrekturlastes tillsammans med ljudfilen for att fa en korrekt
transkribering. | kodningen delas den framkomna datan upp i sina bestandsdelar och benamns
for att sedan kunna dra slutsatser (Bryman, 2016). Dessa olika koder gjordes ifran teman som
berérde studiens amne och fragestallningar. Teman som anvéndes var digitala verktyg/Al,
positiv/negativ upplevelse av digitala verktyg, praktisk paverkan av digitala verktyg i det
dagliga arbetet och egen utveckling i yrkesrollen. Utéver detta uppkom insikten om att
kompetensbaserad rekrytering var starkt forankrad i intervjupersonernas arbete samt att detta
var kopplat till digitala verktyg. Detta resulterade i att ett femte tema tillkom vilket var
kompetensbaserad rekrytering. Alla teman fick var sin farg och vi markerade darfor ord,
meningar och stycken i olika farger for att ange vilket tema dessa hor samman med. Efter alla
intervjuer var fargkodade lades dessa in i ett excel-dokument dar jamforelser kunde genomféras

for att fa en lattoverskadlig bild av vart resultat.
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Nar val av citat for rapporten genomférdes var utgangspunkten att vélja de mest
lampliga citaten for att uppna studiens syfte. Detta resulterade i att vissa intervjupersoner &r
mer representerade i resultatet &n andra. Utdver detta kortades vissa citat ner for att géra dem
mer karnfulla och lattlasta. Slutligen har vi valt att bendmna vilken intervju citaten kommer
ifran, vilken titel individen har samt var de jobbar da detta ger en intressant syn pa hur digitala

verktyg anvands och upplevs.

Forskningsetik

Da uppsatsen grundar sig i respondenternas svar pa intervjufragorna, som ar personliga och kan
innefatta kanslig information, innebér detta att information samt presentation bor behandlas
med vordnad. Forskningsetik handlar om hur individer som deltar i forskningsstudier ska
behandlas och innebar hur forskaren skyddar dessa fran skada och krankningar
(Vetenskapsradet, 2017). Detta innebér att respondenterna behandlas med respekt och att varna
om deras integritet. For att lyckas med detta i denna studie kommer vi att nedan lyfta nagra
etiska krav som vi har beaktat under studien.

Informationskravet innebar att forskarna i studien maste informera deltagarna om syftet
med undersokningen, vilka moment som kommer genomfdras, att det ar frivilligt att delta och
att de har mojlighet att lamna studien under vagens gang (Bryman, 2016). Detta sakerstalldes
genom ett informationsbrev som deltagare i undersokningen tilldelades. | detta dokument
beskrevs information om studien, att intervjuerna genomfdrdes samt spelades in for
transkribering, deltagarnas ratt att frivilligt delta om s& Onskas, ratt att lamna studien,
hanteringen om lagring av data och anonymiteten som finns for alla deltagare. Utdver detta
fanns dven information om oss som ansvariga vid eventuella fragor.

Samtyckeskravet betyder att individerna som deltar i studien har ratten att géra detta
frivilligt och darmed ger sitt samtycke att bidra till forskningen (Bryman, 2016). Genom vart
informationsbrev samt en signatur pa vart samtyckesformular sékrade vi darmed att deltagarna
fatt den information de har rétt till och att de & medvetna om sina rattigheter i undersokningen.

Konfidentialitetskravet innebér att forskare i undersokningen ska skydda deltagarnas
personuppgifter fran utomstaende samt att den information som samlas in ska behandlas med
respekt (Bryman, 2016). For att sékra detta krav finns dven detta med i informationsbrevet och
att de dokument dar kénslig information kan finnas endast finns tillganglig for forfattarna. Nar
materialet anonymiserades och tolkades togs personuppgifter samt svar fran deltagarna bort.
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Nyttjandekravet betyder att den information som samlats in i undersokningen amnas att
enbart anvandas i studien och ej i andra sammanhang (Bryman, 2016). Detta sakrades genom
att deltagarna, som namnts innan, hade fatt information om sina rattigheter som deltagare samt
att vi som forskare skulle radera informationen om de nér studien nérmar sitt slut.

Genom att lyfta dessa etiska krav i ett tidigt stadium i studien resulterar detta i en 6kad
insikt om de ansvar vi som forskare har gentemot deltagare. Dessa ar viktiga att belysa da vi i
genomforandet av intervjuguide, intervjuer samt under analys och tolkning har de etiska kraven

med oss och darmed arbetar sa sakert som mojligt mot en god forskningsetik for alla inblandade.

Begransningar i metodvalet

Trots att kvalitativ metod l&mpas bast for denna undersokning kan de skapa begrénsningar.
Bryman (2016) lyfter exempelvis att kvalitativa undersokningar ar svara att replikera och
generalisera da mycket av insamlingen av empirin ligger pa forskarens beteende och hantering
av intervjusvar. Da var empiri samlats in genom semistrukturerade intervjuer, dar vi som
forskare anpassar intervjuer efter de svar och riktning som samtalen for oss, resulterar detta i
att det kan vara svart att gora fler exakta undersokningar. Vidare sa ar det svart att generalisera
de resultat vi far da urvalets storlek ar mindre och kan darmed ej ge en helhetsbild dver en
population. | denna studie genomfdrdes 10 intervjuer vilket nddvéndigtvis inte ger en
helhetsbild av hela HR-yrket och dess upplevelse av digitala verktyg i sitt arbete. Mer tid och
resurser hade kunnat bidra till ett mer universellt och dverforbart resultat. | studien har vi dven
anvant yrkesverksamma fran flera olika sektorer vilket hade kunnat vara ett for brett urval i en
sa kortfattad studie. Det kan dven vara relevant att namna att flera av respondenterna inte endast
jobbat med rekrytering, vilket kan paverka hur mycket av deras identitet som &r kopplade till
sin just rollen som rekryterare. Utdver detta valde vi att inte gora en jamforelse mellan privat
och offentlig sektor, trots att bada var representerade, da det inte fanns utrymme for inom

ramarna for arbetet.

Slutligen vill vi lyfta valet att ha intervjuerna online via Skype, Microsoft Teams eller
Google Meet. Att genomfora intervjuer i det fysiska rummet &r enligt Bryman (2016) att foredra
da forskarna kan fa fler nyanser av svaren genom kroppssprak vilket blir svarare att tolka genom
kamera. Vidare finns det dven tekniska problem som kan uppkomma, exempelvis att lankar till
moten ej fungerar och att mottagningen for nagon part forsvinner, vilket kan skapa

storningsmoment och férseningar. Detta var nagot vi fick erfara under tva av intervjuerna, vilket
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kan resulterat i att viktig information gick miste, men som vi forsokte korrigera genom
kontrollfragor. Trots dessa nackdelar anvande vi anda detta format da vi ville att sd manga som
mojligt av intervjupersonerna skulle kunna delta i undersokningen. Vi upplevde att

intervjupersonerna sag digitala méten som smidiga och tidseffektiva.
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Resultatredovisning

| detta avsnitt kommer resultatet att redovisas fran vara tio intervjuer. Dessa har vi valt att dela
upp i tre rubriker som ar kopplade till studiens syfte och fragestallningar. Vi har valt dessa
rubriker da detta var kategorier vi anvande i analysen av transkriberingarna. Kategorin positiv
och negativ upplevelse samt praktisk paverkan har vi valt att sammanstélla under en rubrik da

dessa gick in i varandra vid analysering av materialet.

Digitala verktyg & Al

| intervjuerna framkommer det att alla intervjupersoner anvander sig av digitala verktyg i
rekryteringsprocessen, dock i varierande grad. De digitala verktyg som ndmns &r digitala tester,
digital referenstagning, digitala HR-plattformar, intervjuer online och Al-verktyg.
Intervjupersoner som anvéande sig mest av digitala verktyg anvénde sig av alla dessa fem
digitala verktyg medan de som anvande minst antal digitala verktyg anvande sig av tva; digitala

tester och referenstagning.

Alla tio intervjupersoner anvander sig av digitala tester i rekryteringsprocessen for att
fa okad forstaelse av kandidaten. Daremot varierade det i vilken utstrackning dessa anvéands
beroende pa vilken position som skall tillséttas. Typer av tester kunde dven variera men manga
anvande personlighetstester som ett steg i beddmningen av kandidater. En kandidat lyfte att
digitala tester anvands mycket i tjanster med ledarskap medan det for tjanster utan ledande

position anvands mindre vilket syns i citatet nedan:

“Vi har ju stora malgrupper, till exempel underskoterskor, sjukskoterskor och lakare.
Processerna dar maste se helt olika ut beroende pa vad vi har for for kandidater.
Underskoterskor sa ar det till exempel manga med utlandsk bakgrund och kanske vi
inte ska ha ett personligt brev eller krava mycket s& men da kanske man ska filma sig
sjalv istallet, att vi ska ha enkla urvalsfragor och kanske nagonting man ska skriva
nagon liten text. Medans nar vi har mer kanske lakarepositioner, att man jobbar med
med tester utdver att de ska ha sin lakarlegitimation for da kanske de ska ta storre

ledarskapsrollen.” - 1P10, HR-strateg, privat vardbolag
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Nar det galler digital referenstagning var detta ett verktyg manga anvande. Nio av tio
intervjupersoner anvander digital referenstagning i sin rekryteringsprocess och manga beskrev
detta som ett satt att spara tid. UtGver detta namner manga att digital referenstagning skapar
mojlighet att fa konkret information av referenserna sa att egna tankar och asikter utesluts.

Sahar beskriver en av respondenterna refapp, ett verktyg for digital referenstagning:

“men vi har anvant refapp en hel del ute hos kunder [...] Och s& sen sa ar det nagra
fragetecken och sa dér, ee, sa far man ringa upp dom héar referenterna efterat. Men

det sparar man en hel del tid pa” - 1P2, Rekryteringskonsult, tech-bolag

Vidare kan det konstateras att sju av tio anvander sig av digitala HR-plattformar dér
ansokningar och information om kandidater samlas. Detta for att undvika administrativt arbete
samt mojliggora for att jamfora och beddma kandidater enklare. Utover detta lyfte en del av
intervjupersonerna att information fran digital referenstagning smidigt Overfordes till
kandidatens information i HR-plattformar. Olika plattformar anvands och vart att ndmna ar att
dessa plattformar inte alltid var enbart for rekrytering utan som en helhetslosning. Detta innebar
att information om kandidater som sokt samlas och att det i systemet 6vergar till anstéllning

och sedan avslutad anstallning.

Manga av HR-praktikerna anvande sig dessutom av intervjuer online genom olika
tjanster sasom Skype, Microsoft Teams och Google Meet. Anledningen var varierande men en
gemensam parameter var att anvanda det vid en forsta intervju for att spara tid for bade
intervjupersonen och kandidaten. Vidare lyfte vissa av intervjupersonerna att det var praktiskt
vid intervjuer som ar placerade i andra stader da de sparar bade tid och pengar pa resa. Nedan

belyses dessa fordelar for bade rekryterare och kandidater:

“... det blir sa mycket littare att administrera och fi med folk fran olika kontor och,
ee, fa med kandidaten [...] om man ska ta sig till exempel om man dr i Stockholm ska
man ta sig en timme for att ga pa en intervju och sen en timme tillbaka den tiden, det
blev mycket mer roddande kring att fa ihop dom déar intervju slottarna” - IP3,

Rekryteringskonsult, tech-bolag

Vart att notera var att covid-19 gjorde sa att manga intervjuer kravde digital narvaro och att
vissa HR-praktiker darefter insag smidigheten och fortsatt anvanda sig av intervjuer online.

Denna patvingade forandring beskrivs féljande pa foljande satt:
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"Vi hade ju nastan alla steg pa plats, nu kor vi alla steg digitalt. Sa det &r en stor
forandring sa klart. (skratt) Senaste tva aren, eller egentligen det var vid pandemin
2020, alltsa varen 2020 sa gick vi over till helt digitala processer och har fortsatt med

det." - IP3, Rekryteringskonsult, tech-bolag

Slutligen kan det konstateras att anvandningen av Al-verktyg inte var stor. Halften av
intervjupersonerna har testat eller anvéander viss form av Al-verktyg i sitt arbete kring
rekrytering. Av dessa fem var det ndgra som anvande Al som chattfunktion for att fa svar om
tjansten som soktes medan nagon holl pa att utveckla Al-intervjuer. Viktigt att poangtera ar att
nagra av intervjupersonerna namnde att det finns Al integrerat i deras HR-system vid
rekrytering. Detta tyder pa att HR-praktikerna till viss del eventuellt jobbar med Al vilket syns

i citatet nedan:

“Jag tror att det ligger ndgot ddr i teamtailor for den foreslar ibland,; den hdr dr en

bra kandidat och dd dr det ju ofta det liksom” - 1P7, HR-konsult, eget foretag

Trots att det inte & sa manga av respondenterna som anvander sig av Al beskriver en
intervjuperson att hen marker stor skillnad den senaste tiden och att det spas dyka upp mer i

framtiden. Detta syns i citatet nedan:

“Som sagt, jag har ju mdrkt en stor skillnad nu bara pa sista tiden i form av mycket,
ja men som jag sa Al verktyg som har dykt upp och det kommer vi sdkert bara, det
kommer nog pratas mycket tror jag framdt hir ocksa” - 1P3, Rekryteringskonsult,
tech-bolag

Positiv & negativ upplevelse samt praktisk paverkan av digitalisering

Flera av de intervjuade ndmner den 6kade digitaliseringen av HR generellt och rekrytering
specifikt som mestadels positiva. Alla intervjupersoner lyfter &ven att de digitala I6sningarna
som de anvander resulterar i att mycket tid sparas samt att rekryteringsprocessen gar snabbare.
Fler intervjuer kan genomforas, kandidater far snabbare aterkoppling och tjanster tillsatts

snabbare. Nedan syns tva citat som belyser detta &mne:

“Jag tycker det, det har nog blivit bdittre det mesta just att det, man anvinder tekniken
till att gora mycket saker istéllet for att man ska gora det manuellt och da blir ju ocksa
processen lite snabbare, kandidaterna far aterkoppling mycket snabbare. Man kan

ocksd gora mer automatisk dterkoppling till kandidaterna” - 1P6, HR-chef, kommun
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Som ndmnts ovan &r den dverlégset vanligaste upplevelsen att administrationen underlattas
samt att uppgifter som mejlutskick, paminnelser till kandidater och referenstagning skoéts
automatiskt. Vissa namner att detta mojliggor att HR-praktikerna istéallet kan arbeta mer
kvalitativt. | citatet nedan lyfter intervjupersonen att rekryteringsprocessen blivit enklare och

mer kvalitativ genom digitala verktyg:

“Att anvdnda oss av det hdr rekryteringsverktyget med liksom den metodiken och och
strukturer som kommer med det sa tycker jag [...] anda att hela processen har blivit
mer kvalitativ utifran att det faktiskt blir lattare att rekrytera utifran kompetens och
och kravprofilen ska jag séga. Det finns liksom det understodjer hela processen pa
nagot satt, [...] att det har forenklat och skapa béttre kvalitet sa att saga. Och sen har
ju forenklat du vet administrativt med hanteringen naturligtvis av allt fran urvalet och
alla ansokningar till till till sa att sdga till att avsluta processen ocksa” - P4,

Enhetschef pa HR-avdelning, kommun

Flera av de intervjuade namner knappt nagra negativa aspekter av digitaliseringen utan sag det
uteslutande som bra forandringar. Den 0kade digitaliseringen och integreringen av olika system
leder enligt en respondent till att flertalet uppgifter kan skotas via endast ett digitalt verktyg

eller system:

“Man hade manga olika flikar och inlogg och [...] det fanns inte den har 6verblicken
som man kanske har nu, sa det har ju anda, det har med integration, alltsa
systemintegrationer har ju blivit mycket battre.” - IP3, Rekryteringskonsult, tech-
bolag

Négra namner att de upplever att det ar trakigt nar det personliga motet mer och mer férsvinner
i arbetet. Detta i och med att intervjuer sker pa distans samt att méjligheten till umgange med
kollegor minskat, vilket enligt flera respondenter leder till svagare foretagskultur. Nedan syns
ett citat som visar pa den mer negativa effekten av digitalisering i arbetet:

“Sen kanske man ocksd att tappat lite pd det i form av att ndr folk kommer till kontoret
sa [...] du far traffa flera kollegor, du far lite av en uppfattning av liksom kultur och
hur det dr och hur det ser ut och liksom. [..] Sa det dr lite synd.” - IP3,
Rekryteringskonsult, tech-bolag

Aven om de flesta tekniska verktygen upplevdes positivt fanns aven kritik hos vissa

intervjupersoner. Nedan i citatet visas en negativ installning till digitala tester:
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“Vi hade innan liksom ett ganska omfattande personlighetstest, inte jittendjda med
det personlighetstestet kanns 6verlag kanske lite, Ja men godtyckligt pa nagot scitt” -

IP3, Rekryteringskonsult, tech-bolag

Trots att majoriteten ser de digitala verktygen som positiva i sitt arbete med rekrytering stack
en intervjuperson ut genom att belysa asikten som att hen inte vill att utvecklingen ska ga for

langt. Detta syns i citatet nedan:

“Jag tror inte [...] att det har blivit sdmre, men jag kanske har viss typ av sdhdr, jag

>

vill inte att det ska ga for langt i den utvecklingen.” - IP3, Rekryteringskonsult, tech-

bolag

Flera papekade ocksa riskerna med att hoppa pa de trender som finns inom rekrytering och
digitalisering déar vissa digitala system for arbetstester exempelvis inte levt upp till
forvantningarna. Intervjupersonerna lyfter darfor upp vikten att vara kritisk och vardera varfor

organisationen ska anvanda ett visst digitalt verktyg vilket syns i citatet nedan:

“Man ska ju inte glomma bort och vara lite kritisk ocksa for att ibland sd mdrker jag
att saker och ting bara trendar for trenden, alltsa det det bara gar trender i saker och
ting. Och sa hoppar man pa det /...] Varfor ska vi ta oss an det hér verktyget liksom?
Vad skapade oss for mervirde och gor det verkligen det liksom?” - IP1, Rekryterare,

kommun

Vidare papekade flera intervjupersoner att de visserligen tyckte de automatiska
referenstagningssytemen fungerade bra men att de kan missa nyanser i svaren samt att de inte
ar lamplig for chefsrekryteringar. UtOver detta lyfte vissa upp inlarningsperioder av nya digitala

verktyg som krévande vilket syns i citatet nedan, men att det har skapat ett varde till HR-arbetet:

“Det dr alltid sd att man implementera system, man tror att det ska gd sd himla smidigt
men typ forsta aret sa tyckte jag nog bara att det var samre for att jag inte riktigt
forstod det. Det kandes som att det vart massa extrajobb och sa vidare. Men jag tror

att nu kan man dndd se vdrdet av det.” IP2, Rekryteringskonsult, tech-bolag

Nagra av de intervjuade papekade ocksa oron for sikerheten kring att digitala system hackas

och kénslig information delas.

“Men men med GDPR och med ocksd forstdelse for att man maste ju kunna ha

backups och kunna backa liksom tillbaka [...]det finns en risk att bli hackad liksom
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[...] sluta tekniken och fungera dd da, jag har ingen aning om om vi vet vad vi ens ska

gora da. Kan vi liksom, kan vi klara oss sa?” - IP7, HR-konsult, eget foretag

De olika avdelningarnas syn pa digitala systems nytta i relation till sakerhet tas ocksa

upp i vissa intervjuer. Nedan syns ett sadant exempel:

“Jag har ju mdrkt sjdlv sd ndr jag har gjort upphandlingar, att de verktygen vi frdn
HR behover, det kan de saga stopp pa IT for de tycker inte att det ar sakert ur ett IT-
perspektiv.” - IP8, HR-konsult, myndighet

Egen utveckling av yrkesroll

Erfarenheten hos HR-praktikerna var varierande dar den som arbetat kortast tid inom HR
arbetat i fem ar medan den med langst erfarenhet arbetat i 29 ar. Vidare kom dven HR-
praktikerna fran olika utbildningsbakgrunder dar majoriteten studerat personalvetenskap, HR
eller rekrytering medan nagra studerat annan utbildning eller kommit in pa HR under sin

arbetserfarenhet.

Flera av kandidaterna ndmner att nya digitala verktyg och Al-tjanster kan bidra till en
mindre férdomsfull och effektivare rekrytering. Yrkesrollen blir, som beskrivs nedan, mer

fokuserad pa kandidaten och dennes goda upplevelse av organisationen och tjansten.

“Sa mycket skulle man kunna digitalisera och gora med Al sa man slipper magkdnslan
bias. Och att man da kanske i vissa delar har den ménskliga kontakten bara for a, a
egentligen sélja in tjansten till kandidaten vilket ju &r mycket handlar om idag. Ee sa
att man kan fokusera mer pa den biten dar kandidatkontakten, beratta om foretaget,

berdtta varfor det dr bra att jobba hér” - IP6, HR-chef, kommun

Flera intervjupersoner lyfter att arbetet kring digitala verktyg, och framférallt referenstagning,
blir mer fordomsfri da fragorna som stélls ar samma for alla kandidater. Detta syns i citaten

nedan:

“...referenstagning, superbra. Den blir vildigt fordomsfri for det dr ju samma frdagor
[...]. det laggs liksom inte ndgra varderingar i det Overhuvudtaget dd.” - 1P9, HR-

konsult rekrytering, bygg- & anléggningsbolag

Vidare var det nagra av intervjupersonerna som lyfte att digital referenstagning forbéattrar

validiteten samt att det blir enklare att jamfora kandidater. Detta syns i citatet nedan:
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“sd att vi liksom digitaliserade den biten och inte bara sa att man slipper utan jag
tycker det blir mycket, alltsa validiteten jag marker att den okar for att man kan ju
liksom folja, jamfora kandidaterna pa ett mycket enklare sdtt.” - 1P5, Rekryterare,

transportbolag

Det ndmns dven att manga kompetenser i dagslaget saknas bland de arbetssékande samt att
rekryteraren och HR-personens roll mer kommer att handla om att hitta rétt sorts person.
Insatser kommer darmed att behovas for att utveckla kompetenserna i de lampliga kandidaterna

vilket ndmns nedan:

“Det kommer inte vara det hdr fokuset pd att sitta i en massa intervjuer, utan det
kommer nog vara mycket mer fokus pa kandidaterna och kandidatupplevelse. For
samtidigt sa har vi ju kompetensutmaningen ocksa, att vi har ju inte folk som réacker
till manga av de har tjansterna vi vill. Och da maste vi hitta potential istallet eller
locka dem som har utbildningen. Da maste vi vara jakligt duktiga pa det tror jag och
verkligen locka med bra arbetsgivarvarumarke och sdnna sak.” - 1P6, HR-chef,

kommun

En av de intervjuade belyser ocksa skiftet i vad HR-personer har for titlar och hur detta

avspeglar vilket roll den har i organisationen.

"Istallet for att heta HR heter man people and culture och man jobbade mycket mer
fokuserat med kultur alltsa fokus, fokus pa kulturen och employer branding och sa
dom delarna har ju fatt ta mycket mer plats upplever jag i en traditionell HR roll
faktiskt." IP1, Rekryterare, kommun

| och med den 6kade méangden data pekar flera respondenter pa just den forandringen av jobbet

och att de gillar att rollen far en mer vetenskaplig grund och tyngd.

“Ja, jag gillar att det dr akademiskt jobb, jag tycker det ska finnas en evidens. Jag
gillar att man har pluggat pd personalvetare” - IP7, HR-konsult, eget foretag

Flera kandidater namnde ocksa att rollen alltmer handlar om att se till den data som finns
tillganglig om exempelvis kandidatupplevelsen och lyckade rekryteringar. Dessa kommer
behdva analyseras och tolkas av HR-personer for att skapa béttre processer. Vikten av att fa in

sadana moment i personalvetarutbildningen beskrivs nedan:

“Det som jag kanske upplever saknas hos de kollegor som vi har och den vi blir ett

fint komplement, det ar just den har systemtekniska dataanalysformagan, den typen
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av insikter. Tekniska kunskapen. Medans ni da eller ni som de som laser
beteendevetare; ni har ju med i den har psykologiska, arbetsréattslig alltsd, man
kommer man kompletterar varandra. Jo, men jag tror att for att, for att man som
beteendevetare ska hanga med, sa tror jag att man ocksa behover digitalisera den
utbildningen och skapa kunskap kring den utbild, alltsd inom den utbildningen for att

mota kraven for digitalisering” - 1P10, HR-strateg, privat vardbolag

Vidare ar det manga av intervjupersonerna som lyfter HR’s roll som mer och mer strategiskt
samt att denna utveckling spas fortsatta in i framtiden. Féljande citat lyfter de strategiska arbetet

kring kompetensforsorjning och vikten av HR’s ndrvaro i hogre hierarkiska nivaer:

“Jag tror att man pa vissa lage kommer att fa jobba mer strategiskt ocksa. Jag saknar
ju, jag har ju sjalv gatt utbildning inom strategisk HR och havdar att man maste lyfta
rekrytering och kompetensforsorjningsfragan hogst upp i ledningen i foretag. Sa jag
tror att det kommer, och dar det inte blir en ledningsfrdga dar kommer det bli en
ledningsfrdga, for det kommer att fattas kompetens.” - IP8, Rekryteringskonsult,
myndighet

Utover detta lyfter flera intervjupersoner vikten av att vara anpassningsbar som HR i sin

omgivning vilket syns i citatet nedan:

“Man mdste ju hinga med i den digitaliseringen och det dr ju viktigt att man dr vid
vilken roll man &n tar sig an vare sig det géller chefskap eller HR, att vara 6ppen och
anpassningsbar for for framtiden och nya satt att jobba pa det tror jag ar det

viktigaste.” IP1, Rekryterare, kommun

Slutligen ar det ménga av intervjupersonerna som ndmner att HR’s roll fordndrats mot en mer
séljande roll dar det &r av stor vikt att sdlja in tjansten och foretaget. Vissa spekulerar &ven om

att denna utveckling av yrket kommer fortsatta framover vilket syns i citatet nedan:

“... den ndrmar sig mer marketing recruitment [...] gdr mer hand i hand med sdlj dn
vad den gjorde till att borja. [...] det rér sig ndrmare marknadsavdelningen
egentligen. Det ar val den storsta forandringen, for det handlar mycket om sahar
employee branding och pa nagot satt du paketerar ett helt bolag [...] Allting om vad
employee branding handlar om och det ligger ocksa véldigt nara marknad och da ar
det mer infors séljande roll, egentligen mer &n vad det kanske ligger néra det legala

som HR... ” - IP3, Rekryteringskonsult, tech-bolag
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Sammanfattningsvis visar resultatet att de intervjuade HR-praktikerna upplever den 6kade
digitaliseringen som mestadels positiv men att nagra nackdelar togs upp sasom
anvandarvénlighet och hdga kostnader. De digitala verktygen bidrar till att den administrativa
bordan i arbetet minskar och att fokus istéllet blir att 6ka kvaliteten i rekryteringsprocessen,
med avseende pa exempelvis kandidatupplevelse och att rekryteringen ar kompetensbaserad.
Utvecklingen i den egna yrkesrollen och yrkesidentiteten var deltagarna bekvdma med och

positiva till.
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Diskussion och slutsatser

Under detta avsnitt kommer en diskussion kring resultatet redovisas under rubrikerna som ar
detsamma som fragestallningarna. | dessa rubriker kommer diskussionen kopplas samman med
teorierna och den tidigare forskningen. Avsnittet avslutas till sist med en sammanfattande

slutsats och forslag pa fortsatt forskning i framtiden.

Hur upplever, anvander och paverkas HR-praktiker av digitala verktyg i

rekryteringsprocessen?

Respondenterna i vara intervjuer menade att HR-praktikern far mindre administrativt
arbete pa grund av att digitala verktyg tar dver. McLaren (2018) styrker dven detta som pekar
pa hur anvandandet av Al-verktyg avsevart minskade tiden som kravdes for exempelvis CV-
granskning. Detta leder till ett storre fokus pa att jobba kvalitativt och strategiskt, enligt vara
respondenter, vilket dven styrks i Gilch och Siewekes (2021) studie om digital rekrytering. Har
lyfte respondenterna vikten av en kompetensbaserad rekrytering, vilket aven Lindelow (2016)
belyser i hennes resonemang kring att arbeta langsiktigt och strategiskt i rekryteringsprocessen.
Respondenterna menar att de digitala verktygen gor att rekryteringen blir mer
kompetensbaserad, i och med att den standardiseras och fortydligas. Viktigt att notera &r att

detta ar tankar fran intervjupersonerna och som vi ej hittat stod for i var litteraturgenomgang.

Flera intervjupersoner sa dven att arbetet med rekryteringen blir mer kvalitativ samt att
olika sorters bias eller fordomar som rekryteraren har kan motverkas genom att digitala verktyg
skoter arbetsmoment. Detta podngterar dven Black och van Esch (2020) som beskriver att
valutformade digitala verktyg och Al kan leda till mer objektiva bedémningar. Weinstein
(2012) lyfter dock vikten av att kontrollera exempelvis Al-verktyg sa att inte omedvetna biases
fortlever och forstarks. En respondent namnde aven detta samt pekade pa att verktygen ar
utvecklad av manniskor och manniskor har férdomar, vilket kommer paverka hur verktygen

fungerar.

Nagra av deltagarna namnde att vissa system kan vara dyra och inte sarskilt
anvandarvanliga. Detta styrks vidare av Black och van Esch (2020) som papekade att digitala

system och sarskilt de baserade pa Al kan vara valdigt kostsamma, vilket gor dem sarskilt
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otillgangliga for sma foretag eller organisationer. Samtidigt papekar Kochling m.fl. (2022) att
Al- system i rekryteringsprocessen kan spara bade tid och pengar for organisationen genom att
de jobbar effektivare &n manniskor. En annan nackdel som lyfts &r den inlarningsperiod som
kravs for att kunna anvénda systemen effektivt. Genom dessa inlarningsperioder som kravdes
for att lara sig de digitala system hade motstand till forandringar kunna uppsta. Har papekas det
av flera att corona-pandemin bidrog till en 6kad forandrings- och digitaliseringtakt. Som ndmns
av Nadim och Singh (2018) ar det viktigt att organisationen &r en sociokulturell organisation,
dar organisationens olika delar kanner sig horda och att ledare stottar upp i svara omstallningar.
Vidare bendmner ocksa nagra av de intervjuade sékerhetsaspekterna kring digitala verktyg, att
verktygen ibland kanske &r bra for HR-praktiker men inte i en it-sékerhetsaspekt. Detta styrks
aven av Werlinger m.fl. (2009) dar de papekar utmaningar som uppstar nar flera intressenter

paverkar vilka system som kops in eller anvands.

Den minskade andelen personliga méten, fysiska och digitala namndes ocksa som en
negativ aspekt av digitalisering. Det papekades aven att detta kan paverka sammanhallningen
inom foretaget och den organisationskultur som finns dar. Aterigen &r detta ndgot som en
organisation kan behova adressera for att HR-praktikerna ska k&nns sig som en del i en
demokratisk och sociokulturell organisation (Nadim & Sing, 2018). En organisation dar
medarbetare kanner sig bekvama med att lyfta negativa och positiva aspekter i arbetet sa att
organisationen kan lara av dem (Fenton, 2002). Dock sades det dven av flera respondenter att
den tid som sparas genom digitala verktyg kan anvandas till att skapa goda personliga kontakter
med kandidater och Kkollegor, vilket leder till en battre organisationskultur samt
kandidatupplevelse. Respondenterna namner aven att kandidaterna sparar in tid pa digitala
intervjuer och att detta uppskattas av kandidaterna, da planering och utférande av fysiska

intervjuer upplevs som mer komplicerade &n digitala intervjuer.

Som n&mnts ovan var i princip alla respondenter positiva till den tkade digitaliseringen
av olika arbetsmoment. Dessa fordndringar ledde till att respondenterna hade mer tid for att
jobba kvalitativt, vilket de verkade uppskatta. Den forandring som respondenterna har gatt
igenom verkar, enligt de sjalva, inte orsakat nagra storre motstand. Nadim och Singh (2018)
benamner att motstand ofta uppkommer da medarbetarna inte ser mojligheter eller fordelar med
en forandring. Som visats i vart resultat pekar alla respondenter pa de stora fordelarna som

dessa forandringar innebar.
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Respondenterna visade dven pa att de tror att arbetet framéver mer kommer att narma
sig marknadsforing och salj genom att rekryteraren behover gora reklam for eller sélja in
organisationen/tjansten. Detta skriver Boglind m.fl. (2021) ar kopplat till framtidens HR dar
kunskap och arbetssétt fran andra avdelningar i organisationen, exempelvis marknads- och
saljavdelning, kan tas i HR-arbetet. Enligt Sang och Ye (2015) kan dven analys av big data fran
exempelvis rekryteringsprocesser kunnat anvéandas for att battre forstd vad kandidater

uppskattar i en rekryteringsprocess.

Sammanfattningsvis kan ségas att de intervjuade personerna sag framforallt positivt pa
den Okade digitaliseringen. Flera av de negativa aspekterna som lyfts var 6vergaende och hade
vants till att inte langre vara en nackdel, ibland till och med blivit nagot positivt. Som tidigare
namnts blir arbetet mer kvalitativt och strategiskt vilket ocksa lamnade mer utrymme till den

personliga kontakten.

Vad hander med HR-praktikers yrkesidentitet nar arbetsmoment forandras inom
rekrytering?

Nér intervjupersonerna berattade om sig sjalva, sin organisation och hur de arbetar, gor
individerna det oftast i ett vi-sprak. Social Identity Theory innebar, som namnt tidigare, att
individen kategoriserar sig sjalva och andra i sin omgivning i sociala kategorier for att skapa
tillhorighet (Ashforth & Mael, 1989). Ménga av intervjupersonerna anviande ord som “vi har”,
“vi f&r” och “vi arbetar” snarare #n ett jag-sprak nar de exempelvis pratar om sitt arbete och ska
beskriva rekryteringsprocesser. Detta tolkade vi som att individerna kénner en stark tillhérighet
till organisationen som grupp och medlem i organisationen. Det som gor att detta stack ut i
analyseringen av transkriberingen dr att svaren om erfarenheter innan intervjupersonerna
paborjade sin tjanst pa organisationen ges i ett jag-sprak. Detta visar pa en distinkt skillnad fran
att vara i gruppen och utanfor gruppen.

Vidare var det vissa av intervjupersonerna som hade gatt HR-utbildning pa
hogskola/universitet eller dylikt medan vissa hade gatt andra utbildningar eller pabérjat sin HR-
karridr pa annat hall. Manga av de intervjupersoner som studerat HR anvéande ocksa ett vi-sprak
nar samtalet fordes mot HR och rekrytering i stort medan andra, som gatt en annan vég, anvande
HR som ord vid beskrivning av framtiden. Det kan darmed tolkas som att intervjupersonerna
som gatt en utbildning inriktat mot yrket har starkare tillhorighet till yrkesgruppen HR an de
som inte gjort detta. Ashforth och Mael (1989) beskriver att en viktig faktor i Social Identity

33



Theory ar att individer kategoriserar sig sjalva och andra i olika sociala kategorier, att dessa
kategorier kan se olika ut beroende pa individens bakgrund samt att jamférelser gors mellan
olika kategorier. I en av intervjuerna starktes denna kategorisering tydligt da intervjupersonen
beskriver sig sjalv och sin utbildning/yrkesbakgrund for att sedan jamféras med kollegor som
har HR som utbildningsbakgrund. Konsekvenser for detta kan bli stereotyper av individer och
att denna kategorisering skapar utanforskap mellan individ och grupp (Ashforth & Mael, 1989).
Intervjupersonerna, med annan utbildning/yrkeserfarenhet &n HR, antydde i sina beskrivningar
av yrket som att de inte &r medlemmar i lika stor utstrackning som de med HR-utbildning eller
liknande. Dock finner vi inga svar i var studie som skulle antyda att ett utanforskap existerar
hos intervjupersonerna.

Genom digitala verktyg sker en forandring 1 HR-praktikernas arbete dar
intervjupersonerna beskriver att arbetet blir mer analytiskt, mindre administrativt och mer
kvalitativt. Vi kan se i resultatet att arbetsmoment i rekryteringsprocessen har forflyttats till
digitala verktyg vilket skapat mer tid och en forflyttning i arbetsuppgifter. Andersson (2012)
beskriver Identity work som att tolkning, aterskapning och férandring sker i individens identitet
kopplat till det arbete som utfors och de forvantningar som finns i yrket. Férvantningarna kan
exempelvis vara fran chefer, andra HR-praktiker och IT-leverantérer som utvecklar digitala
verktyg. Vissa respondenter beskriver att den digitala forandringen &r relativt ny i yrket och att
mycket hant under de senaste fem aren samt att de aktivt foljer fortsatt utveckling av nya
verktyg. Detta antyder att HR-praktikers yrkesidentitet har forandrats och kommer fortsatta
forandras i takt med digitaliseringens utveckling av yrket. Andersson (2012) skriver om att
individens identitet kan forandras om forvéntningarna i yrkesrollen dven forandras. Detta kan
kopplas samman med intervjupersonernas svar om att mycket kommer férandras framover samt
att HR behover vara flexibla och anpassningsbara for framtidens utveckling.

Utdver forandringen mot mer kvalitativt och analytiskt arbete lyfter manga av HR-
praktikerna att yrket forflyttats mer mot en saljande roll &n vad den gjort innan. Detta kan dels
kopplas till Gilch och Sieweke (2021) artikel dar de skriver om att rekryterare integreras mer
med séljavdelningen, men &ven med Andersson (2012) som lyfter att identiteten férandras nar
arbetet forandras. Intervjupersonerna beskriver att employee branding och att sélja
organisationen som en attraktiv arbetsplats &r en viktig del av rekryteringsprocessen samt HR-
praktikerns arbete. Har lyfter en av intervjupersonerna att vi inte ska vara forvanande om HR

kommer finnas representerade i marknadsavdelningen som en viktig funktion for att koppla
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samman marknadsféring och HR pa ett hogre plan. Denna forandring mot salj samt HRs egna
spaning om framtidens HR-arbete kan &ven kopplas samman med Boglind m.fl. (2021) dar han
lyfter att HR kommer lana idéer och metoder fran andra avdelningar i organisationen for egen
utveckling.

HR som yrke karaktariseras som chefsstod av bade litteratur men ocksa av
intervjupersonerna. ldentity regulation, enligt Andersson (2012), &r starkt kopplat till
forvantningarna som finns inom ett visst yrke och fokuserar pa att individen gar in i en viss roll
for att passa in i den sociala situation yrket staller pa en. Denna forvantning ar i detta fall rollen
som chefsstod och stodjande funktion for medarbetare samt kandidater vilket ar nagot
intervjupersonerna lyfter. I var studie ser vi inte att denna forvantan har minskat utan snarare
forstarkts genom att digitala verktyg frigjort administrativ tid for HR-praktikerna. Forvantan
som stodjande funktion kan exempelvis komma fran chefer, medarbetare och andra HR-
praktiker. Detta kan kopplas samman med Boglind m.fl. (2021) dar han dels lyfter att HR
kommer fortsétta att vara en stodjande och hjélpande funktion i organisationen, dels att HR
kommer att implementera mer digitala verktyg i sitt arbete. Intervjupersonerna beskriver att de
istallet for administrativ tid kan lagga mer tid till stédjande av chefer och skapa mer kontakt
med kandidater vilket resulterar i mer kvalitativt arbete vilket styrks av Boglind et al (2021).

Slutligen &r det vart att podngtera att vissa av intervjupersonerna namner titeln HR-techs
som ny HR-titel. Detta ar en ny roll, med nya ansvar, som borjar komma in pa arbetsmarknaden
och som de spas bli ett faktum i framtiden. Detta kan resultera i att nya férvantningar och nya
roller kommer att skapas i digitaliseringens fortsatta utveckling inom yrket vilket kan paverka
yrkesidentiteten hos framtida HR-praktiker. Viktigt att podngtera &r att detta ar en
framtidsspaning men daremot vart att namna da yrkesidentiteten enligt Andersson (2012) &r

foranderlig med den sociala miljon.

Sammanfattade slutsatser

For att sammanfatta denna diskussion kommer vi nu att referera tillbaka till syftet och
fragestallningarna som namns tidigare. Syftet var att undersoka hur HR-praktiker upplevt
digitaliseringens paverkan i arbetet med en inriktning pa rekryteringsprocessen och
yrkesidentitet. Forsta fragestallningen var hur HR-praktiker upplever och anvander digitala
verktyg i rekryteringsprocessen medan den andra fragestallningen var hur de olika verktygen
paverkat yrkesrollen. Generellt kan det sagas att intervjupersonerna ser positivt pa den 6kade

digitaliseringen av arbetsmoment. Rent praktiskt har flera moment sasom referenstagning,
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arbetsprover och intervjuer digitaliserats och automatiserats i respondenternas arbete. Detta
upplevde respondenterna resulterade i mindre administration och mer kvalitativt arbete.
Intervjupersonerna namnde exempelvis att det kvalitativa arbetet kan ge forbéattrade
kandidatupplevelser samt narmre kontakt med kollegor och chefer. Sista fragestallningen var
vad som hander med HR-praktikers yrkesidentitet néar arbetsmoment fordndras inom
rekryteringen. Det kan sammanfattningsvis konstateras att HR-praktikerna hade en stark
tillhdrighet till den organisationen och till yrkesgruppen de verkar i. Det kan dven konstateras
att yrkesidentiteten hos HR-praktikerna har férandrats i takt med att digitala verktyg tillkommit
i rekryteringsprocessen. HR’s arbete har forflyttats fran en mindre administrativ funktion till en
mer kvalitativ och analytisk funktion samt att de sociala och stédjande férvantningar som redan
finns har forstarkts. Detta ar ett resultat av att digitala verktyg tagit 6ver administrativa uppgifter
och darmed frigjort tid for HR-praktikerna. Utover detta har HR forflyttats mot mer en mer
sdljande karaktar genom employee branding och att nya HR-titlar spas komma i takt med
digitaliseringens utveckling.

Studiens bidrag & framtida forskning

Denna studie bidrar till forstaelsen for hur rekrytering och den som jobbar med
rekrytering paverkas av digitala verktyg. Var studie skulle dven kunna anvandas for att bygga
vidare kring kunskapen om hur digitaliseringen paverkar dven andra yrkesgrupper och deras
roller. Vi ser dock behovet av mer forskning pa omradet och exempelvis intressanta jamforelser
mellan hur digitaliseringen hanteras i offentlig respektive privat sektor. Det hade aven varit
relevant med mer och férdjupad forskning kring digitalisering och dess paverkan pa individers
identitet. Utdver detta skulle &ven en kvantitativ studie inom omradet resultera i 6kad forstaelse

kring digitalisering och HR pa ett mer generellt plan.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Bakgrundsfragor/HR-rollen:
- Hur lange har du jobbat inom HR? Vilket var inkdrsporten?
- Vilka omraden inom HR har du jobbat med?
- Hur ser ditt HR arbete ut idag? Ansvarsomraden, arbetsfordelning mellan omraden
exempelvis
- Vad fick dig att borja arbeta med HR?
- Vad ar roligast med ditt arbete som HR?
- Vad &r mest utmanande i din roll som HR?
Rekrytering & digitalisering:
- Kan du forklara hur er rekryteringsprocess ser ut?
- Kan du ge exempel pa vilka digitala verktyg ni anvander?
- Nar inforde ni digitala verktyg i rekryteringsprocessen?
- Hur har ditt arbete med rekrytering paverkats av digitaliseringen?
- Finns det moment eller processer som blivit battre/sémre?
- Ser du nagra flera delar av rekryteringsprocessen som kan digitaliseras/utvecklas? | sa
fall vilka
Yrkesroll/identitet
- Vad ar en HR-praktikers viktigaste uppgifter enligt dig?
- Hur ser du pa din roll idag jamfort med hur du sag pa den for fem, tio ar sedan?
- Hur tror du att du kommer jobba med rekrytering om fem ar?
- Hur tror du att digitaliseringen paverkar personalvetares mojligheter att bérja med
HR?



Bilaga 2: Informationsbrev

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap

Goteborgs Universitet

Digitalisering, HR-arbete och rekrytering
Examensarbete i personalvetenskap

Du éar inbjuden till att delta i en forskningsstudie som &r del av ett examensarbete i personalvetenskap
pa Goteborgs Universitet. Innan du bestammer dig for om du vill delta ar det viktigt att du vet varfor
studien goérs och vad deltagandet innebar.
Vad handlar studien om, och vad innebar det att delta?
Studiens syfte ar att ta reda pa hur yrkesverksamma inom HR paverkas av digitalisering. | studien
kommer du bli intervjuad och fa svara pa nagra fragor kopplade till digitalisering, rekrytering och HR-
arbete. Intervjun uppskattas ta mellan 30-40 minuter och kommer spelas in fér att senare kunna
transkriberas, allt detta utifran att samtycke och tillatelse givits fran dig som respondent.
Varfor har jag blivit tillfradgad att delta i studien?
Denna studie riktar sig framst till HR-personer som varit yrkesverksamma i minst fem ar och sett olika
delar i digitaliseringens framfart. Respondenterna kan jobba inom bade privat och offentlig sektor samt
ha olika befattningar i dagsléaget
Maste jag delta i studien?
Deltagandet i intervjun ar frivilligt, och du kan nar som helst avbryta deltagandet utan att behdva ange
skal. Du behéver endast besvara fragor du vill besvara i intervjun, och du behover inte ange skal dar
du inte vill prata om en viss sak/fraga. Om du vill bli intervjuad ger du ditt samtycke genom att skriva
pa ett formular. All information fran intervjun kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt, och

nar uppsatsen ar godkéand kommer all data att raderas.

Om du har nagra fragor far du garna kontakta Oskar Karlsson. Om du har nagra fragor till

kursansvarig larare ar du valkommen att kontakta henne via email p& maja.cederberg@gu.se.

Tack pé forhand!
Oskar Karlsson och Linnea Kling (guskarlsos@student.gu.se)

Handledare Per Thilander per.thilander@handels.gu.se



Bilaga 3: Samtyckesformular

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap

Goteborgs Universitet

Digitalisering, HR-arbete & rekrytering
Examensarbete i personalvetenskap

Samtyckesformulér

Harmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet Digitalisering, HR-arbete & rekrytering. Jag
bekraftar att jag har fatt information om studiens syfte, att deltagande &r frivilligt och att jag nar som
helst kan avbryta deltagandet utan att behdva ange skal, samt att intervjumaterialet kommer att
anonymiseras och hanteras konfidentiellt. Jag bekréaftar ocksa att jag har haft majlighet att stalla fragor
och fatt dem besvarade.

Jag samtycker till att intervjun blir inspelad.

Deltagarens namn Signatur Datum
Linnea Kling
Studentens namn Signatur Datum

Oskar Karlsson

Studentens namn Signatur Datum



