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Sammanfattning

Forstudien KOMPA, finansierad av Svenska ESF-radet, undersoker hur
artificiell intelligens (AI) paverkar kompetensbehovet inom HR-yrket.
Studien fokuserar sérskilt pd den kvinnodominerade HR-sektorn i Sverige,
dér over 20 000 personer dr verksamma. I takt med att Al integreras i HR-
processer som rekrytering, onboarding och kompetensutveckling, fordndras
bade arbetsuppgifter och krav pa kompetens. KOMPA syftar till att
identifiera kompetensgap, analysera HR-professionellas attityder till Al
och ge rekommendationer for framtida utbildningsinsatser.

Bakgrunden till studien ar den snabba teknikutvecklingen inom Al, som
skapar nya mojligheter men ocksd utmaningar. HR-funktionen befinner sig
1 ett granssnitt mellan ledning, medarbetare och fackliga organisationer,
och dr ofta den forsta att hantera Al-relaterade fordndringar. Samtidigt
visar forskning att Al inte &r neutral — den kan forstirka befintliga
ojamlikheter, sarskilt i rekrytering. HR behover déarfor utveckla kompetens
for att forsta och hantera Al ur juridiska, etiska och sociala perspektiv.

Studien genomfordes i tre faser: workshops med HR-professionella,
intervjuer med Al-experter och en enkdtundersokning riktad till HR-
ansvariga i svenska organisationer. Workshoparna identifierade fem
centrala kompetensomrdden: kommunikativa fardigheter, teknisk och
analytisk forméga, mjuka vdrden som empati och integritet, strategiskt
tankande samt policyforstaelse. Intervjuerna med Al-experter betonade
fyra framtidskompetenser: teknisk forstaelse, dataanalys, etisk
medvetenhet och strategisk formaga att hantera forandring.

Enkiten, som besvarades av en erfaren grupp HR-professionella (70 %
kvinnor, majoriteten med hog utbildning), visade att Al anvénds i viss
utstrickning inom HR, men att kompetensnivan dr lag. Fyra kompetenser
bedomdes som sérskilt viktiga: efterlevnad och lagforstaelse, etiskt
beslutsfattande, forméga att problematisera samt att upprétthlla social
rattvisa. Samtidigt visade sjdlvskattningen att dessa kompetenser ar
otillrackligt utvecklade — sirskilt gdllande kompetens kring Als paverkan
pa social rattvisa, dir gapet mellan betydelse och faktisk kompetens var
storst.

Resultaten pekar pa ett akut behov av riktade utbildningsinsatser. Hogsta
prioritet ges till omraden med storst kompetensgap, sdsom juridik, etik och
Al-relaterat ledarskap. Utbildningarna bor vara inkluderande och utformas



med ett helhetsperspektiv dir teknisk forstdelse kombineras med ménskliga
vérden.



Forord

Anvindningen av Al i arbetslivet 6kar snabbt, sdrskilt i granssnittet mellan
ledning, medarbetare och fackliga organisationer — dar HR spelar en
nyckelroll. HR ir ofta den funktion dar Al-teknik introduceras, forhandlas
och implementeras, samtidigt som fragor om etik, rittvisa och ansvar
aktualiseras. For att mdta denna utveckling krdvs nya kompetenser hos
HR-professionella — inte bara teknisk forstdelse, utan dven strategisk, etisk

och kommunikativ férmaga.

Forstudien KOMPA syftar till att stddja HR 1 denna omstillning genom att
kartligga Al:s paverkan pa yrkesroller och kompetensbehov. Genom
samverkan med forskare, praktiker och fackliga foretradare har vi skapat
ett kunskapsunderlag for framtidens HR-arbete. Ett varmt tack till alla som
bidragit — Elvira Synnelius pd Al Sweden, forskare, praktiker, fackliga
foretrddare, och andra samarbetspartners — tillsammans skapar vi ett

arbetsliv dér tekniken tjanar manniskan.

Eva Lindell
Projektledare, forstudien KOMPA
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Inledning

Denna rapport bygger pa forstudien KOMPA, finansierad av Svenska ESF-
radet. Syftet med forstudien &r att kartldgga hur Al paverkar
kompetensbehoven inom HR — en kvinnodominerad yrkeskategori med
over 20 000 verksamma i Sverige. Studien identifierar kompetensgap
kopplade till Al och ger rekommendationer for framtida
utbildningsinsatser. Resultaten utgdr ett kunskapsunderlag for fortsatt

utveckling inom arbetsliv och kompetensforsorjning.
Fragestillningar

1. Hur forindras HR-professionens kompetensbehov i takt med

okad anvindning av Al i HR-arbete?

2. Vilka skillnader finns mellan befintliga och onskade

kompetenser hos HR-professionella i relation till AI?

3. Hur uppfattar HR-professionella Al:s piverkan pa arbetsmiljo,

etik, inkludering och ansvarsfordelning?

4. Hur bor framtida utbildningsinsatser utformas for att mota de

identifierade kompetensbehoven inom HR?

Genom att kombinera kvalitativa och kvantitativa metoder har forstudien
tagit fram ett kunskapsunderlag som kan anvindas av savél ESF-radet som
utbildningsaktorer, arbetsgivare, fackforbund och andra intressenter for att

forma framtidens kompetensforsérjning inom Al och arbetslivet.



Bakgrund

Al fordandrar snabbt HR-arbetets forutsdttningar. Arbetsuppgifter som
tidigare utférdes av HR specialister automatiseras eller kompletteras med
Al-teknik, vilket skapar osdkerhet kring framtida kompetensbehov.

Forandringen paverkar HR-professionen pa flera sitt:

For det forsta Okar sdrbarheten 1 yrkesrollen. Digitalisering har visat sig
fragmentera arbetsdagen och Oka stressnivaer, sirskilt 1 kvinnodominerade
yrken som HR. Med 78 % kvinnor inom HR 1 Sverige finns dven en

konsaspekt att beakta.

For det andra kravs nya kompetenser for att motverka oetiska och oréttvisa
Al-beslut. Al-system kan forstérka bias, exempelvis mot kvinnor och
personer med icke-europeisk bakgrund. HR behover dérfor kunna granska

Al-resultat ur juridiska och etiska perspektiv.

For det tredje &r HR:s roll avgdrande i organisationers fordndringsarbete. I
takt med att Al paverkar arbetsmiljo och medarbetarrelationer, behdver HR
kunna stdtta bade chefer och medarbetare. God forstéelse for Al:s paverkan

pa arbete och arbetsrelationer ar darfor central.

Mot denna bakgrund &r det nodvéndigt att kartlagga kompetensgap och
utveckla utbildningsinsatser som rustar HR for en Al-integrerad framtid.
Den tekniska utvecklingen, sérskilt inom Al, fordndrar snabbt HR-
professionens arbetsvillkor. HR-funktionen &r central 1 organisationer —
bade operativt och strategiskt — och fungerar som en brygga mellan
ledning, medarbetare och fackliga parter. I takt med att Al anvinds 1 allt
fler HR-processer, fran rekrytering till avslut av anstillningar, fordndras

bade arbetsuppgifter och kompetenskrav.

Trots att Al ofta framstills som en 16sning for effektivisering och dkad
rittvisa, visar forskning att tekniken inte dr neutral. Al-system kan

forstarka befintliga ojamlikheter, sérskilt 1 rekrytering och



karridrutveckling. HR behover dérfor utveckla kompetens for att forsta,
granska och hantera Al-verktyg ur juridiska, etiska och sociala perspektiv.
Det handlar om att kombinera teknisk forstdelse med ménskliga kvaliteter

som omdome och empati.

HR:s roll 1 fordndringsledning blir allt viktigare. Medarbetare reagerar
olika pd digitalisering, och HR maste kunna stdtta bade chefer och
anstéllda i dessa processer. Samtidigt saknar manga HR-organisationer
utbildning 1 AI — endast 6 % av HR-anstéllda har fatt sddan utbildning, och
90 % saknar policy for Al-anvandning. Detta skapar osdkerhet, sérskilt i en
kvinnodominerad yrkeskar dir kvinnor uttrycker storre oro infor Al-

utvecklingen.

Forstudien KOMPA har darfor genomforts i ndra samverkan med HR-
professionella, fackforbund och arbetsgivare. Genom workshops,
intervjuer och enkaéter har studien kartlagt Al:s praktiska anvidndning,
kompetensbehov och utbildningsbehov — med sérskilt fokus pa
jamstélldhet, tillgédnglighet och icke-diskriminering.

Syfte
Syftet med KOMPA ir att kartligga hur Al padverkar HR-yrkesroller och
identifiera kompetensgap. Mer specifikt syftar forstudien till att:

o Identifiera kompetensgap inom HR-arbete kopplat till Al-
anvindning
o Utforma rekommendationer for hur

kompetensutvecklingsinsatser bor utformas for att mota dessa

behov.



o Stirka forutsittningarna for framtida genomférandeprojekt inom

ESF+ genom att bidra med ett kunskapsunderlag.



Problemformulering

HR-funktionen fungerar som ett granssnitt mellan medarbetare, chefer och
fackliga organisationer. Med Al:s intdg fordndras HR:s roll — vissa
uppgifter automatiseras helt, medan andra kompletteras med Al-stod. Det
rader dock brist pa kunskap om hur detta paverkar kompetenskraven inom

HR, vilket skapar osdkerhet, sérskilt i en kvinnodominerad yrkeskar.

Forstudiens mél &r att ta fram ett kunskapsunderlag som stodjer traffsdkra
utbildningsinsatser, med sérskilt fokus pa jimstélldhet, tillgdnglighet och

etisk anvindning av Al i HR-arbete. Mer specifikt dr forstudiens mal att:

o Kartliagga hur Al anvinds i1 praktiken inom HR och vilka

kompetensbehov detta skapar.

o Identifiera och analysera kompetensgap mellan befintliga och

onskade Al-relaterade fardigheter hos HR-professionella.

o Undersoka HR-professionellas attityder, tillit och upplevda

utmaningar i relation till Al-anviandning.

o Utforma rekommendationer for hur utbildningar och
kompetensutvecklingsinsatser bor utformas for att stodja en etisk,

inkluderande och strategisk Al-anvéindning inom HR.

o Bidra med ett forskningsbaserat kunskapsunderlag som kan
anvindas for framtida utbildningssatsningar, policyutveckling och

genomforandeprojekt.



Genomforande och metod

Empirinsamling genomfordes i tre faser med analys efter fas tvé och tre.

Fas 1 - Kartlaggning av HR-arbete i praktiken

HR arbetar brett med rekrytering, kompetensfragor,
organisationsutveckling, arbetsritt och forandringsledning. For att forsta
hur Al paverkar kompetensbehoven i praktiken genomfordes 12 digitala
workshops varen 2025 med HR-personal fran olika organisationer. Genom
verktygen Teams och Miro skapades detaljerade kartliggningar av
arbetsfloden, roller och kompetenskrav. Deltagarna analyserade specifika
HR-processer som rekrytering, onboarding och l6nebildning, och
identifierade vilka kompetenser som kravs for dessa processer i deras
nuvarande arbete. Syftet var att f4 en detaljerad, praktiknira bild av

befintliga kompetenser inom HR-arbetet.

Fas 2 - Kartlaggning av Al-teknikens majligheter

Parallellt med kartldggningen av HR-arbete genomfordes 16 intervjuer
med Al-experter; forskare, radgivare och systemutvecklare. Intervjuerna
fokuserade pa Al:s tekniska och samhiélleliga aspekter, sirskilt dess
paverkan pa HR. Syftet var att forstd hur Al kan anvéndas inom HR och
vilka framtida kompetenser som kommer krivs for att HR-personal ska
kunna arbeta strategiskt och etiskt med tekniken. Intervjuerna genomfordes
digitalt, spelades in och transkriberades. Resultaten bidrog till att
identifiera framtida kompetensbehov och utmaningar kopplade till AI-

integrering 1 HR-arbetet.
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Fas 3: Enkatundersékningens genomforande

I den tredje fasen av forstudien genomfordes en enkdtundersokning riktad
till HR-ansvariga i svenska organisationer med minst 50 anstéllda.
Enkétfrdgorna skapades med utgdngspunkt i materialet frdn workshops,
intervjuer, tidigare forskning samt relaterades till de forutsittningar som
giller pa den svenska arbetsmarknaden. Undersdkningen, som
distribuerades till Gver 2 000 organisationer under maj—juni 2025, syftade
till att kartligga anvéindningen av Al 1 HR-arbete samt att identifiera
viktiga Al-relaterade kompetenser och hur vél dessa ér utvecklade hos HR-

personal.

Enkiten fokuserade pa fyra huvudomréden:

1. Anvindning av Al i HR-processer — Respondenterna angav i
vilken utstrackning Al anvédnds inom exempelvis rekrytering,
administration och strategiskt beslutsfattande.

2. Kompetensniva och betydelse — Sjilvskattningar av kunskap inom
teknisk forstéelse, dataanalys, etik och strategisk Al-hantering
anvéndes for att identifiera kompetensgap.

3. Attityder till AI — Fragorna belyste hur Al uppfattas inom HR,
inklusive mojligheter, risker och behov av kontroll.

4. Tillit till AI-system — Undersokningen granskade fortroendet for
Al:s formaga att fatta rittvisa och etiskt forsvarbara beslut, samt

frdgor om transparens och ansvar.

Respondentprofilen visade att enkéten besvarades av en erfaren och
kvalificerad grupp HR-professionella, dir 70 % var kvinnor och
majoriteten var 1 40—50-arsaldern. Halften hade 6ver 15 ars erfarenhet
inom HR, och utbildningsnivan var generellt hog — néstan tre fjardedelar

hade minst en kandidatexamen.
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Resultat

Kompetenser i praktiken - insikter fran workshopar med
HR-professionella

Fran KOMPA-forstudiens forsta fas: workshopar med HR-medarbetare
och chefer fran olika sektorer med syfte att identifiera befintlig kompetens,
identifieras fem centrala kompetensomraden som gemensamma for alla

grupper oavsett bransch.

Det forsta omradet ror interpersonella och kommunikativa fiardigheter,
dar formagan att bygga relationer, hantera kinsliga samtal och

kommunicera strategiskt lyftes som avgorande.

Det andra omrédet handlar om professionella och tekniska fardigheter,
sasom systemkunskap och analytisk formaga att hantera personaldata och

nyckeltal.

Det tredje omradet fokuserar pd personliga egenskaper och mjuka
fiardigheter, dir empati, objektivitet, flexibilitet och integritet framholls

som viktiga 1 komplexa HR-situationer.

Det fjdrde omréadet belyser strategiskt tinkande och ledarskapsformaga,
dér HR forvéntas driva fordndring, stddja chefer och leda processer dven

utan formella chefsroller.

Det femte och sista omradet ror efterlevnad och policyforstaelse, dér
kunskap om arbetsritt, GDPR och interna riktlinjer 4r nddvandig for att

agera korrekt.

Sammanlagt visar workshoparna att HR-arbetet kraver en bred
kompetenspalett som kombinerar teknisk forstaelse, mansklig insikt och

strategisk forméaga.
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Framtidens HR-kompetenser i en Al-integrerad varld -
insikter fran intervjuer med Al-experter
I takt med att Al blir en integrerad del av arbetslivet uppstar ett tydligt

kompetensgap inom HR. Intervjuer med Al-experter visar att HR-
professionella behover utveckla nya fardigheter for att hantera Al pé ett
ansvarsfullt sétt, sdrskilt i komplexa sammanhang dér teknik moter
ménskliga relationer. Fyra centrala kompetensomriden identifieras: teknisk
kompetens, dataanalys, etisk medvetenhet och strategisk forméaga.
Teknisk kompetens har traditionellt handlat om systemforvaltning, men 1
en Al-kontext krévs forstdelse for algoritmer, molntjénster och digitala
floden. HR behover kunna fora kvalificerade dialoger med IT och bedoma
teknikens paverkan pd arbetsmiljo och méinniskor.

Dataanalys innebdr ett skifte fran kvalitativ bedomning till datadrivet
arbetssétt. HR maste kunna tolka stora dataméngder, forsta statistik och
anvinda analysverktyg for att fatta informerade beslut — sarskilt i
samverkan med chefer och fackliga parter.

Etisk medvetenhet ir avgorande nir Al anvinds 1 beslut om ménniskor.
HR behover forsta risker som bias och bristande transparens, samt kunna
kommunicera och ta ansvar for att Al-beslut dr rittvisa och lagliga.
Strategisk kompetens krivs for att hantera Al-relaterade fordndringar,
sasom stress och upplevelsen av kontroll. HR maste utveckla strategier for
trygghet och hélsa, hantera motstand och agera som brobyggare mellan

teknik, médnniska och organisationens vérderingar.
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Kompetensgapet inom HR: Utmaningar vid Al-integrering i
organisationer

Det kompetensgap som idag finns inom HR riskerar att forsvara en
ansvarsfull och héllbar integrering av Al 1 organisationer. For att mdta
framtidens krav behdver HR utvecklas frén en administrativ och stodjande
funktion till en strategisk partner med teknisk, analytisk och etisk
kompetens. Det dr forst ndr HR kan navigera i granslandet mellan teknik
och ménniska — och agera med fortroende 1 dialogen med chefer,
medarbetare och fackliga foretradare — som Al kan bli ett verktyg for
verklig utveckling, snarare &n en kélla till oro och konflikt. Den storsta
skillnaden mellan befintlig kompetens (resultaten fran workshop) och
onskad kompetens (resultaten fran intervjuer) kan sammanfattas pa

foljande sétt:
1. Teknisk kompetens:

Befintlig kompetens: Betonar systemkunskap och
administrativ forméga, men ndmner inte specifikt Al-

teknologier eller digitala processer.

Onskviird kompetens: Fokuserar pa Al-teknologier,
molntjanster och digitala processer som viktiga for HR-

personal.
2. Dataanalys:

Befintlig kompetens: Ndmner analytisk formaga som en

viktig kompetens.

Onskviird kompetens: Ligger storre vikt vid dataanalys
och tekniska fardigheter, och foreslar att HR-utbildningar

bor inkludera mer om dataanalys.
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3. Etisk medvetenhet:

Befintlig kompetens: Tar upp GDPR och vikten av att f6lja
dataskyddsregler.

Onskviird kompetens: Betonar etiska utmaningar med Al,
sasom bias och datasédkerhet, och vikten av att HR-personal

kan forklara och ta ansvar for Al-beslut.
4. Strategisk kompetens:

Befintlig kompetens: Ndmner strategisk formaga och

fordndringshantering/ledning som viktiga fardigheter.

Onskviird kompetens: Fokuserar pa att utveckla strategier
for att hantera stress och ohélsa relaterat till Al-anvéndning,

samt att hantera utmaningar med Al-implementering.

Befintliga kompetenser och behov av kompetenser
insikter fran enkat med HR-professionella

Enkéten, som bygger pé insikterna fran workshoparna och intervjuerna,
visar att HR-professionella virderar Al-relaterade kompetenser brett, med
sarskilt fokus pa juridiska, etiska och samhilleliga aspekter snarare an

enbart teknisk forstaelse.

Genom sjdlvskattning angav de svarande hur viktig de sjdlva upplevde att
de angivna kompetenserna var utifran deras egna upplevelser av Al
utveckling i deras arbetsvardag. Totalt bedomdes tolv kompetenser i

enkiten varav Fyra kompetensomridden utmérkte sig sirskilt genom att fa
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hogst medelvérden (pa en skala 1-5 dir 1 ar minst viktigt och 5 ar

viktigast):

Efterlevnad och lagforstielse (medelvirde: 4,08)

Visar att HR-professionella &r medvetna om det juridiska ansvar
som foljer med Al-anvéndning, sdrskilt i relation till dataskydd
(t.ex. GDPR), transparens och ansvarsfordelning. Nar Al-system
kan fatta beslut som péaverkar individers anstéillning, utveckling och
arbetsmiljo, blir det avgorande att HR har kunskap om géllande
lagstiftning och kan sékerstélla att tekniken anvénds pa ett
rittssdkert sitt.

Etiskt beslutsfattande (4,03)

Nast hogst varderades formagan att fatta etiskt héllbara beslut i
samband med Al; att kunna identifiera och hantera risker for bias,
diskriminering och ojdmlik behandling — sérskilt 1 processer som
rekrytering, prestationsbedomning och beloningssystem. Resultatet
visar att HR-medarbetare ser sig sjdlva som viktiga aktorer 1 att
bevaka och forsvara minskliga védrden i en teknologiskt styrd
arbetsmiljo.

Formaéga att problematisera (3,98)

Att kunna reflektera kritiskt kring Al:s roll och konsekvenser 1
organisationen. Det inkluderar att kunna stélla frdgor om teknikens
syfte, paverkan och grinser — snarare 4n att okritiskt acceptera
automatiserade 10sningar. Att denna formaga vérderas sa hogt tyder
pa att HR inte bara vill vara anvindare av Al, utan ocksé aktiva
deltagare i diskussionen om hur tekniken bor anvéndas.
Uppriitthalla social rittvisa (3,93)

Visar att HR-medarbetare lagger stor vikt vid att Al-anvéndning
inte far underminera principer om rittvisa, inkludering och

jamlikhet. Detta ar sérskilt relevant i relation till fackliga
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foretrddare och medarbetare, dir Al beslut kan upplevas som
opersonliga eller svérforstaeliga. HR:s roll blir ddrmed att
sakerstilla att tekniken inte skapar nya former av ojimlikhet, utan

istillet anvédnds for att framja en mer rittvis arbetsmiljo.

Resultaten visar att HR-professionella ser sig som aktiva aktorer 1 att forma
en etiskt hdllbar Al-anvandning. Framtidens HR-kompetens kraver dérfor
en kombination av juridisk forstaelse, etisk medvetenhet, kritiskt tinkande

och samhillsansvar.

Sjalvskattad kompetensniva - ett tydligt gap

Enkéten visade att den sjdlvskattade kompetensnivén inom flera Al-
relaterade omraden var l1dg bland de svarande. Detta pekar pa ett tydligt
kompetensgap, sirskilt inom de omrdden som &r mest centrala for en

ansvarsfull och etiskt hdllbar anviandning av Al i HR-sammanhang.

De kompetenser som i enkéten varderades hogst i betydelse var ocksé
bland de som respondenterna uppgav sig ha minst utvecklade fardigheter

inom. Exempelvis skattades den egna kompetensen inom:

e [Efterlevnad och lagforstaelse till ett medelvérde pa 2,36
Trots att denna kompetens beddmdes som allra viktigast
(medelvirde 4,08 1 betydelse), uppgav respondenterna att deras
faktiska kunskaper inom omradet dr begransade. Detta tyder pa ett
behov av 6kad utbildning och stdd kring juridiska aspekter av Al,

sarskilt 1 relation till dataskydd, transparens och ansvarsférdelning.
o Etiskt beslutsfattande till 2,36

Aven hir framtrider ett tydligt gap mellan upplevd betydelse och
faktisk kompetens. HR-professionella ser det etiska perspektivet
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som avgorande, men kénner sig inte tillrdckligt rustade for att
hantera de komplexa beslut som Al-teknik kan medfora. Det kan
handla om att identifiera bias i algoritmer, viga réttvisa mot
effektivitet, eller att kommunicera Al-beslut pa ett begripligt och

rattvist sétt.

e Uppritthéilla social rittvisa till endast 1,52
Detta édr det omrade dar kompetensnivan skattades allra 1dgst, trots
att det samtidigt bedomdes som mycket viktigt (3,93 i betydelse).
Resultatet indikerar att HR-professionella upplever en sérskilt stor
osdkerhet kring hur Al paverkar frigor om jdmlikhet, inkludering
och réttvisa — och hur dessa vérden kan forsvaras 1 en digitaliserad

arbetsmiljo.

Det tydliga monstret i resultaten visar att det finns en medvetenhet om
vilka kompetenser som &r viktiga, men att det saknas tillrackliga resurser,
utbildningsinsatser eller erfarenhet for att utveckla dessa fardigheter i
praktiken. Detta kompetensgap utgdr en risk for bade organisationer och
medarbetare, dd det kan leda till att AI implementeras utan tillricklig

forstaelse for dess juridiska, etiska och sociala konsekvenser.

Samtidigt utgdr resultaten en viktig signal till utbildningsanordnare,
arbetsgivare och beslutsfattare: om HR ska kunna ta en aktiv och
ansvarsfull roll i Al-transformationen krivs riktade insatser for
kompetensutveckling inom just dessa omraden. Det handlar inte bara om
att forstd tekniken — utan om att kunna anvédnda den pi ett sitt som ér

rattvist, lagligt och etiskt hallbart.
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Infor genomforandeprojekt: prioriterade
utvecklingsomraden fér Al-kompetens inom HR
Forstudien KOMPA syftar till att identifiera vilka kompetensomrdden som
bor prioriteras i framtida utvecklingsinsatser. Genom att kombinera
respondenternas beddmningar av kompetensernas betydelse med deras
sjdlvskattade kompetensnivaer kunde fyra tydliga prioriteringsnivéer

urskiljas.

1. Hogsta prioritet
Den hogsta prioriteringsnivan omfattar de kompetenser dér gapet mellan

betydelse och faktisk kompetens &r som storst. Hit hor:

e [Efterlevnad och lagforstiaelse
e Etiskt beslutsfattande
e Uppritthalla social rattvisa

e Al-relaterat ledarskap

2. Andraprioritet
Den andra nivan omfattar kompetenser som ocksa bedéms som viktiga,

men dir kompetensgapet dr ndgot mindre. Hér aterfinns:

e Formaiga att problematisera Al-anvindning

e Strategisk AI-kompetens

3. Tredjeprioritet

P4 denna niva aterfinns mer relationella och tekniska fardigheter:

e Empatiskt mentorskap i AI-miljoer

e Teknisk litteracitet
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4. Fjiardeprioritet
Den légsta prioriteringsnivan omfattar kompetenser dar bade betydelse och

kompetensnivd bedomdes som relativt 1dga:

e Digital transformation
e Datadrivet beslutsfattande

e Al-anskaffning och implementering

Kompetensutveckling - férslag pa utformning och
genomforande
For att HR-professionella ska kunna hantera Al pé ett strategiskt, etiskt och

hallbart satt krédvs riktade utbildningsinsatser. KOMPA-forstudien visar ett
tydligt kompetensgap inom juridik, etik, social réttvisa och Al-relaterat
ledarskap. Samtidigt finns en konsrelaterad skillnad 1 Al-forstaelse, dir
kvinnor generellt kdnner sig mindre trygga med tekniken — ndgot som &r

sarskilt relevant i1 en kvinnodominerad profession som HR.

Utbildningar bor vara inkluderande och anpassade efter olika malgrupper,
och utformas med ett helhetsperspektiv dér teknisk forstaelse kombineras
med virdebaserade och minskliga dimensioner. Universitet och hogskolor
kan ha en nyckelroll i detta arbete, tack vare sin akademiska forankring,
tvarvetenskapliga kompetens och mgjlighet att erbjuda flexibla
utbildningsformer, men fristdende privata och offentliga utbildningsaktorer
behovs for att fylla utbildningsgapet inom HR. Utbildningarna bor erbjudas
som fristdende uppdragsutbildningar pa distans eller pa plats for
yrkesverksamma. Utbildningar kan med fordel planeras 1 samarbete med t
ex Sveriges HR-forening och fackliga organisationer sd som SSR och

Akavia.
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Behov av utvardering
En viktig aspekt for att inte forlora den kunskapsprogression som skapats i

och med KOMPA ir att sddana utbildningsinitiativ utvirderas kontinuerligt
sa att saval kvalitet som relevans sdkerstills 6ver tid, och att dessa
utbildningar kontinuerligt anpassas efter fordndrade behov i arbetslivet och

ny forskning inom omradet.
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