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Forord

Anvindningen av artificiell intelligens (Al) 1 arbetslivet 6kar snabbt bade
inom privat och offentlig sektor — inte minst i grinssnittet mellan ledning,
medarbetare och fackliga organisationer. Hér spelar HR-funktionen en
central roll. Det dr genom personalarbetet som méanga av de nya
teknologierna introduceras, forhandlas, implementeras och f6ljs upp.
Samtidigt 4r det ocksa hir som fragor om etik, réttvisa, transparens och
ansvar aktualiseras pa ett mycket konkret sitt.

Det ér darfor avgorande att vi inte bara implementerar Al-teknik — utan att
vi ocksa reflekterar 6ver, undersoker, forstir och agerar pa de fordndringar
som tekniken medfor. Hur paverkas yrkesroller, arbetsuppgifter och
relationer? Vilka kompetenser behdver yrkesroller inom HR och
rekrytering — sdasom HR-specialister, People & Culture-roller,
personalchefer, rekryterare, Talent Acquisition-experter och andra
medarbetare i personalfunktioner — utveckla for att kunna arbeta
strategiskt, etiskt och effektivt med Al i sina respektive sammanhang?

Forstudien KOMPA har haft som ambition att bidra till just detta: att skapa
kunskap som kan stddja HR-professionen i att navigera i en snabbt
fordnderlig teknologisk verklighet. Genom att lyssna till HR-anstillda,
analysera anvdndningen av Al 1 praktiken och identifiera kompetensbehov,
hoppas vi kunna bidra till en mer medveten och strategisk utveckling av
personalarbetet i Sverige.

Jag vill rikta ett varmt tack till alla som deltagit 1 forstudien — Elvira
Synnelius pa Al Sweden, forskare, praktiker, fackliga foretrddare, och
andra samarbetspartners — for ert engagemang, er kunskap och er vilja att
dela med er. Det 4r genom samverkan vi kan skapa forutséttningar for ett
arbetsliv dér tekniken tjanar manniskan — inte tvartom.

Eva Lindell
Projektledare forstudien KOMPA
Malardalens universitet
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Inledning

Denna rapport har tagits fram inom ramen for forstudien KOMPA, som
finansierats av Svenska ESF-radets nationella utlysning 24-014: Forstudie
om Al och arbetsmarknaden. Utlysningen syftar till att skapa
kunskapsunderlag som stirker forutséttningarna for traffsidkra och
relevanta satsningar pa kompetensutveckling inom omradet artificiell
intelligens (AI), med sérskilt fokus pé hur kvinnor och mén 1 olika

yrkesroller paverkas av teknikutvecklingen.

Forstudien KOMPA svarar direkt mot utlysningens syfte genom att
undersoka hur Al forandrar kompetensbehoven inom HR-professionen —
en yrkeskategori som i Sverige omfattar 6ver 20 000 personer och dér
knappt 80 % dr kvinnor. Forstudien har haft som mal att identifiera
kompetensgap kopplade till Al-baserade teknologier i HR-arbete, samt att
formulera rekommendationer for hur dessa kompetenser behdver
utvecklas. Resultaten 1 denna rapport utgor dirmed ett kunskapsunderlag
for framtida genomforandeprojekt och for ESF-ridets fortsatta

utlysningsarbete.

I enlighet med utlysningens krav har rapporten utformats for att besvara

fyra centrala fragestéllningar:
Fragestillningar

1. Hur forindras HR-professionens kompetensbehov i takt med
okad anvindning av Al i HR-arbete?
Fokus ligger pa att identifiera vilka nya kunskaper och fardigheter
som krdvs for att HR ska kunna arbeta strategiskt, etiskt och
effektivt i en Al-integrerad arbetsmiljo.

2. Vilka skillnader finns mellan befintliga och onskade

kompetenser hos HR-professionella i relation till AI?



Har undersoks kompetensgapet genom sjalvskattningar, intervjuer
och workshopbaserade kartldggningar.

3. Hur uppfattar HR-professionella Al:s piverkan pa arbetsmiljo,
etik, inkludering och ansvarsfordelning?
Denna friga belyser attityder, tillit och upplevda risker kopplade till
Al-beslut 1 personalrelaterade processer.

4. Hur bor framtida utbildningsinsatser utformas for att mota de
identifierade kompetensbehoven inom HR?
Fragan syftar till att formulera konkreta rekommendationer for

utbildning och kompetensutveckling.

Genom att kombinera kvalitativa och kvantitativa metoder har forstudien
KOMPA tagit fram ett handlingsorienterat kunskapsunderlag som kan
anvindas av sdvil ESF-rddet som utbildningsaktdrer, arbetsgivare,
fackforbund och andra intressenter 1 arbetet med att forma framtidens

kompetensforsorjning inom Al och arbetslivet.



Bakgrund

Med det omfattande inforandet av Al-16sningar for HR-omradet (eng
human resources, sv ‘personalarbete’) fordandras forutsdttningarna snabbt
for den personal som arbetar med HR-fragor. Utveckling av ny teknik
innebdr att arbetsuppgifter som tidigare helt utférdes av HR-specialister
delvis idag kan goras med hjdlp av Al-baserad teknik och en del uppgifter
tas helt och héllet 6ver av AL. Aven om det finns exempel pa nyare och
pagaende forskning om Al 1 HR-arbete i Sverige saknas kunskap om hur
utvecklingen av Al forandrar kompetensbehoven i denna yrkeskategori.
Sadan kunskap ar viktig av tre skal:

For det forsta far forandringen konsekvenser for HR-professionen, som blir
mer sdrbar genom utvecklingen. Detta handlar inte bara om att HR-
medarbetare riskerar att bli av med sina jobb genom teknikutvecklingen.
Fran tidigare forskning vet vi ocksé att digitalisering fragmenterar savél
arbetsdagen (Wajcman & Rose, 2011) som arbetsuppgifterna (Andersson
et al, 2022) hos dem vars arbete forandras med digital teknik, och att detta
latt leder till 6kad stress. Inom HR-professionen séger sig en av fyra vara
mycket stressade i arbetet, och en av fem beskriver att de har svart att sova
pa grund av tankar pé jobbet (JUSEK, 2017). Detta, i kombination med
osdkerheten kring vad den snabba tekniska fordndringen faktiskt kommer
att gora med det framtida behovet av ménsklig kompetens inom HR-arbete,
och hur kompetensbehoven hos HR-personal faktiskt kommer att se ut, gor
att HR-anstéllda for nirvarande befinner sig 1 ett osdkert ldge. Eftersom
HR ér en kvinnodominerad yrkeskategori — ca 78% av alla HR-
medarbetare 1 Sverige dr kvinnor (allastudier.se) finns dessutom en

konsaspekt att beakta.

For det andra dr nya och utvecklade kompetenser hos HR-medarbetare
nddvéndiga for att forhindra orittvisa och oetiska HR-processer. Ny

forskning visar att Al-baserade teknologier inte alls dr opartiska, utan att de


https://allastudier.se

reproducerar fordomar mot sévil kvinnor i rekryteringsprocesser, som mot
personer av ickeeuropeiskt ursprung nar de anvénds 1 befordrings- och
karridrutvecklingsprocesser (Budhwar et al. 2022). For att motverka den
hér typen av orittvisor krévs att HR-professionen utvecklar nya
kompetenser; kompetenser som bade inbegriper formagan att interagera
med Al, och en 6kad forméga att utvirdera de resultat som Al-baserad
teknik genererar ur rdttsliga och etiska perspektiv. Att utveckla dessa
fardigheter bland HR-professionella dr nddvandigt for att framja en
ménniskocentrerad utveckling av Al-verktyg och for att sdkerstélla en

ansvarsfull anviandning av Al

For det tredje ar utveckling av kompetenser hos HR-professionen sérskilt
viktigt ur ett organisatorisk perspektiv. Genom sin funktion stdr HR for
viktig kompetens nér det handlar om att hantera méinskliga resurser i en
organisation. I tider av snabb digitalisering, inte bara av HR-arbete utan i
alla delar i en organisation, behover chefer pa olika nivaer ofta extra stod
med dessa fragor, eftersom alla medarbetare kan behdva extra ménskligt
stod 1 forandringsprocesserna. Att HR-medarbetare har god kunskap om
hur Al och andra digitala verktyg, fordndrar arbete och hur anstillda

reagerar pa dessa fordndringar ar séledes centralt.

Orsakerna till att HR-professionen stér infor ett fordndrat kompetensbehov
har att géra med att den tekniska utvecklingen fordndrar forutsittningarna
for professionens arbete, bdde nir det handlar om deras roll i de
organisationer dér de verkar och nir det handlar om hur det egna arbetet

utfors.

HR-processer fungerar som en brygga mellan ledning, mellanchefer,
befintliga och potentiella medarbetare i organisationer, vilket innebér att
HR-funktionen ar central for sdvil det 16pande operativa arbetet, saval som

for den strategiska organisationsutvecklingen, dér arbete med



organisationskultur, strategiska kompetensbehov, och employer branding
ar viktiga delar. Genom detta &r HR-avdelningens medarbetare viktiga for

organisationens framgang och leveransforméga.

Digitalisering och artificiell intelligens (AI) omformar i snabb takt
arbetslivets villkor — inte minst inom HR-omrddet. Al-baserade verktyg
anvénds idag i allt frén rekrytering och onboarding till utvdrdering och
avslut av anstéllningar (Oswald et al., 2020; Pan & Froese, 2023).
Samtidigt rader det fortfarande osédkerhet kring vilka kompetenser HR-
medarbetare behover for att kunna arbeta effektivt, strategiskt och etiskt
med dessa teknologier. Det saknas dven tillracklig kunskap om hur Al
paverkar HR-professionens roll, arbetsmiljo och ansvar — sérskilt i en tid
da tekniken bdde effektiviserar och utmanar traditionella arbetsuppgifter
(Bursell & Roumbanis, 2024; Sakka et al., 2022). Arbetsmarknaden
fordndras genom att ménniskor blir av med jobbet eller behdver utveckla
ny kompetens, organisatoriska processer och rutiner t ex vad géller

beslutsfattande fordndras och individers sétt att utfora arbete fordndras.

Vi vet ocksa att anstdllda reagerar olika pa dessa fordndringar, och att det
da maste finnas goda kompetenser inom forandringsledning i
organisationer. Genom att HR-funktionen har ansvar att stétta, ibland &dven
leda, fordndringsarbete 1 organisationer innebér denna utveckling alltsé att
HR-funktionen blir allt viktigare i digitaliseringsprocesser av olika slag. I
en tid dar alltfler organisationer implementerar digital teknik 1 allt fler
delar av verksamheten, och nér denna utveckling ar snabb och komplex,
behover HR-professionen ha god forstaelse for varfér och hur
digitaliseringsprocesser skapar reaktioner hos medarbetarna i
organisationen. De behdver ocksa ha god kunskap om hur de kan stotta

chefer i fordandringsarbete. Genom de senaste arens tekniska utveckling har



ocksa allt mer av det som tidigare gjordes av HR-medarbetare kommit att
goras med hjélp av Al vilket fordndrar sittet som HR-arbetet utfors pa. |
dag anvinds Al-baserade HR-applikationer for manga aktiviteter; frdn
rekrytering, onboarding, utbildningar, tester, och utvérderingar, till avslut
av anstéllningar. Sddana applikationer inkluderar exempelvis sociala
medier (t ex LinkedIn), chatbottar, HR-analytics och rekyteringsrobotar,
och presenteras ofta som en strategisk nddvindighet for att foretag ska
behalla sin konkurrenskraft. I branschmedia beskrivs Al-baserade
16sningar som avgorande for HR-professionens utveckling, dels eftersom
de kan innebéra att arbetet utfors effektivare och till lagre kostnad jamfort
med ndr ménniskor utfor samma arbete och dels genom att processerna och
resultaten kan bli fria fran diskriminering, vilket i sin tur borgar for
inkluderande organisationer diar de mest kompetenta medarbetarna
attraheras, rekryteras och utvecklas oberoende av t ex kon och etnicitet (cf.

Akavia, 2023; Chefstidningen, 2019).

Forskning visar dock att Al, liksom annan ny teknik, inte &r neutral. Om
den implementeras utan kritisk reflektion riskerar den att forstérka redan
existerande ojamlikheter (Lindell et al., 2025). Exempelvis har studier visat
att Al-system kan reproducera fordomar mot kvinnor och personer med
icke-europeisk bakgrund i rekryterings- och befordringsprocesser
(Budhwar et al., 2022). Aktuell forskning visar vidare att diskriminering
vid anviandningen av Al 1 rekryteringsprocesser kan 6ka nar HR-
medarbetare interagerar med Al, inte pa grund av Al-verktygen i sig utan
genom sjdlva interaktionen mellan méanniskor och Al (Bursell &
Roumbanis, 2024). Parallellt med detta har frdgor vickts om var det
juridiska ansvaret egentligen ligger nar autonoma Al-baserade tekniker
anvénds, exempelvis for val av kandidater i rekryteringsprocesser, i
utvirderingar av anstélldas prestationer, eller 1 utviarderingar av

sdkerhetsfragor pa arbetsplatsen (Sakka et al. 2022). For att motverka



detta krivs att HR-personal inte bara forstdr tekniken, utan dven har
formdga att granska dess resultat ur ett socialt héllbart, rattsligt och etiskt
perspektiv. Det pekar pa betydelsen av att HR-professionen utvecklar
kompetens om de Al-baserade verktyg som anvénds; hur de bést drar nytta
av dessa genom att mobilisera de kvaliteter som ménniskan har och som
inte tekniken har (sdsom exempelvis omdome och empati). Av tradition
har HR-professionen varit central vad giller att ta ansvar for det som ror
mellanméanskliga relationer i de organisationer dir de dr verksamma. Med
med en Okad grad av digitalisering och automatisering med Al kan detta
ansvar Oka ytterligare. Al kan inte skota mellanménskliga relationer, men
Al dr 4 andra sidan verldgsen méinniskan 1 andra avseenden, exempelvis
nir det handlar om att bearbeta, sammanstilla och summera stora mangder
data fran olika kéllor. Men hur en optimal ménnisko-maskin-
komplementaritet behover se ut, och vilka konsekvenser det far vad géller

HR-professionens kompetensbehov dr emellertid oklart.

Trots detta har endast en liten andel av HR-anstéllda i Sverige erbjudits
utbildning 1 Al. Enligt en rapport frdn Akavia har endast 6 procent fatt
sadan utbildning, och 90 procent uppger att deras organisationer saknar en
policy for Al-anvéndning (Akavia/Birath, 2024). Detta skapar en osdkerhet
1 yrkesrollen — sérskilt med tanke pa att HR &r en kvinnodominerad
profession. Att analysera Al-implementering ur ett genusperspektiv ar
darfor séarskilt angeldget. Enligt EY Al Sentiment Index (2025) uttrycker
kvinnor 1 Sverige generellt storre oro 4n min infor utvecklingen av Al-

teknik.

Mot denna bakgrund har forstudien KOMPA genomforts 1 ndra samverkan
med HR-professionella, fackforbund, foretag och offentliga aktorer.

Genom workshops, intervjuer och enkiter har forstudien kartlagt hur Al



anvénds 1 praktiken, vilka kompetensbehov som uppstér, och hur framtida
kompetensutvecklingsinsatser bor utformas. Forstudien har ocksd haft ett
sarskilt fokus pé att belysa fragor om jamstélldhet, tillgédnglighet och icke-

diskriminering i relation till Al-anvéndning.



Syfte

Syftet med forstudien KOMPA ir att ta fram ett kunskapsunderlag som
starker forutséttningarna for att genomfora tréffsdkra och relevanta
satsningar pa kompetensutveckling inom HR-professionen i relation till
anvindningen av Al-baserade teknologier. Forstudien svarar ddrmed mot
utlysningens mél att kartligga hur Al paverkar olika yrkesroller och att

identifiera kompetensbehov som uppstér i takt med teknikutvecklingen.

Mer specifikt syftar forstudien till att:

o Identifiera kompetensgap inom HR-professionen kopplat till Al-
anvandning 1 HR-arbete.

o Utforma rekommendationer for hur
kompetensutvecklingsinsatser bor utformas for att mota dessa
behov.

o Stirka forutsittningarna for framtida genomforandeprojekt inom
ESF+ genom att bidra med ett handlingsorienterat och tillforlitligt

kunskapsunderlag.

Forstudien har ett sarskilt fokus pa att belysa frdgor om jamstilldhet,
tillgénglighet och icke-diskriminering, i enlighet med bade utlysningens
och ESF-radets prioriteringar. Forstudien adresserar den snabbt
foranderliga teknologiska utvecklingen och dess paverkan pa HR-arbetets

innehall, kompetenskrav och etiska utmaningar.
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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-stdd. Det

rader dock brist pa kunskap om hur detta pdverkar kompetenskraven inom

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

Forstudiens mal

Kartldgga hur Al anvinds i praktiken inom HR och vilka
kompetensbehov detta skapar.

Identifiera och analysera kompetensgap mellan befintliga och
onskade Al-relaterade fardigheter hos HR-professionella.

Undersoka HR-professionellas attityder, tillit och upplevda
utmaningar i relation till Al-anvindning.

Utforma rekommendationer for hur utbildningar och
kompetensutvecklingsinsatser bor utformas for att stodja en etisk,
inkluderande och strategisk Al-anvéndning inom HR.

Bidra med ett forskningsbaserat kunskapsunderlag som kan
anvéndas for framtida utbildningssatsningar, policyutveckling och
genomforandeprojekt.
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Genomforande och metod

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

Fas 1 Kartlaggning av HR-arbete i praktiken

P4 ett Overgripande plan arbetar HR-personal med rekrytering,
arbetsgivarvarumarke och arbetsgivarpolitik; kompetensfrdgor, frigor om
larande och fordndringsledning; organisationsutveckling (dven strategisk);
stod till verksamheten i loneadministrativa fragor, arbetsrattsliga fragor
och 1 personalfragor, t ex vad giller ledarskap l6nesittning, medarbetares
rehabilitering och arbetsanpassning. De flesta organisationer har
dokumenterade processer som beskriver hur arbetet inom dessa omraden
ska gé till. Men for att skapa en systematisk forstdelse for hur Al-baserade
tekniker faktiskt fordndrar HR-medarbetares kompetensbehov kréavs en
mer detaljerad och praktiknéra forstaelse for hur arbetet med de olika

fragorna faktiskt gors idag, i vardagligt arbete.

Den hér fasen av empiriinsamling under forstudien syftade till att kartlagga
enskilda HR processer och krav pa kompetens pa ett detaljerat och

systematiskt sétt.

Under varen 2025 genomfordes 12 workshops med HR-personal och -
chefer. Organisationer som deltog var ett privat bolag, en region och tvé
kommunala bolag. Alla workshops genomfordes via online verktygen
Teams och Miro. Vid varje workshop deltog tva till sex HR-chefer och -
medarbetare och tva forskare. Varje workshop dokumenterades genom

inspelning av ljud och bild.

Infor respektive workshop hade deltagarna fatt instruktioner att forbereda
sig genom att tdnka pa en specifik HR process: antingen rekrytering,

16nebildning, l6nekartlaggning, kompentensanalys- och planering,

12



foretriadesritter i enlighet med LAS (Lagen om anstéllningsskydd),

medarbetarundersokning eller onboarding.

Tabell 1. Oversikt genomforda workshops

# Datum Lingd Organisation Process

1 25-01-24 2h Kommunalt bolag 1 Rekrytering

2 25-01-29  25h Kommunalt bolag 2 Lonebildning

3 25-02-12  25h Kommunalt bolag 2 Rekrytering

4 25-02-13 2h Kommunalt bolag 1 Lénekartldggning
5 25-02-14  2h Kommunalt bolag 1 Lonebildning

6 25-02-17 2h Kommunalt bolag 1 Kompetensanalys- och planering

7 25-02-18 2h Region LAS

8 25-02-18 2h Region Handhavande medarb.undersokning,

focus arb.miljé

9 25-02-19 2h Region Lonebildning
10 25-02-20 2,5h Kommunalt bolag 2 Onboaring
11 25-02-27 2h Privat foretag Onboaring
12 25-03-03 25h Kommun Rekrytering

26 h

Efter en introduktion om forstudiens syfte fick deltagarna orientera sig i
verktyget Miro. Har tilldelades varje deltagare en egen digital whiteboard
och fyra digitala hdften med post-it lappar. Deltagarna fick ca 15 minuter
pa sig att enskilt, med utgéngspunkt i sin egen roll och arbetsuppgifter,
kartlagga den process som workshopen handlade om. Deltagarens uppgift

var att anvidnda orangea post-it lappar for att kartldgga hur processen ser

13



ut. Dérefter infogade deltagaren gula lappar for att kartldgga vilka
handlingar som krévs for att respektive steg i processen ska genomforas.
Darefter anvinde deltagaren bl lappar for att namnge vem som utfor
respektive handling (antingen vilken roll sa som "HR-specialist” eller
namn pé den person som utfor handlingen). Slutligen anvinda deltagaren
rosa lappar for att definiera vilka kompetenser denna person behover ha for

att kunna utfora respektive handling.

Efter deltagarnas enskilda kartldggning fick deltagarna gemensamt, med
stod av forskarna, diskutera och genom att dra och sléppa frén sina
enskilda kartliggningar, skapa en gemensam karta dver processen
(orange), vilka handlingar som krivs (gul), vem som gor dessa handlingar
(bld) och vilka kompetenser som krévs av respektive person for att utfora
denna handling (rosa). Den gemensamma kartliggningen tog ca 1,5-2

timmar per grupp.

Figur 1. Exempel pa gemensam kartliggning av HR process i MIRO
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Efter att alla workshops genomf6rdes sammanstilldes den rosa nivan,
befintliga kompetenser. Sammanlagt resulterade de 12 workshoparna 1

ungefar 600 rosa lappar med befintliga kompetenser.

14



Fas 2 Kartlaggning av Al-teknikens mojligheter

Parallellt med kartldggningen i Fas 1genomforde en av medlemmarna i
forstudien 16 intervjuer med Al-experter. Al-experter identifierades genom
att lésa rapporter, branschmedia, sokningar pa sociala medier och
konferenshemsidor. Nagra av respondenterna var forskare med fokus pa

Al, andra var foreldsare, rddgivare eller tillverkare av Al

Intervjuerna genomfordes digitalt via videoplattformen Microsoft Teams.
Samtliga intervjuer spelades in med deltagarnas samtycke for att
sdkerstdlla noggrann dokumentation. Inspelningarna transkriberades
dérefter av en professionell transkriberare. Varje intervju varade i cirka en
timme och utformades med ett semistrukturerat fragebatteri. Fragorna
berorde savil tekniska som samhélleliga aspekter av artificiell intelligens
(AD), inklusive Al:s uppbyggnad, dess potentiella anvindningsomriden
och dess betydelse i samtiden. Sarskilt fokus lag pa Al:s paverkan pa HR-
professionen, med fragor som rorde hur Al kan anvindas inom HR-arbete
samt vilka kompetenser som kan komma att krdvas av HR-personal for att

effektivt arbeta med Al i framtiden.

Tabell 2. Oversikt intervjuer

# Datum Léingd Vem Titel
1 25-01-22 60 Man Al forskare
2 25-01-23 54 Man HR-konsult inom Al
3 25-01-27 56 Man Foreldsare inom HR och Al
4 25-01-28 55 Kvinna Projektledare inom HR
5 25-01-29 52 Man VD for Al-foretag
6 25-01-30 47 Kvinna HR-konsult inom Al
7 25-02-07 51 Man Konsultchef for Al-foretag

8 25-02-17 57 Man Al forskare
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9 25-02-20 62 Man Forskare inom robotik och automation

10 25-02-24 52 Man Produktchef for Al-foretag

11 25-02-28 60 Man Al advisor

12 25-03-06 59 Man Professor i datavetenskap

13 25-03-14 54 Man Forskare inom HR och digitalisering

14 25-03-17 45 Man Al Lead

15  25-03-19 56 Kvinna HR generalist

16 25-04-03 58 Man Docent i teknik och social fordndring
878 min
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Fas 3 Enkatundersokning genomférande

Baserat pa genomgéng av tidigare forskning, anpassning till forutsittningar
pa den svenska arbetsmarknaden samt analys frén dels befintliga
kompetenser hos HR medarbetare, dels dnskvirda kompetenser och de gap
som kunde identifieras under forstudiens forsta tvé faser ,genomfordes en
enkédtundersokning. Enkéten riktades till HR-ansvariga i svenska
medelstora och stora organisationer med minst 50 anstéllda och en
omsittning pd mer dn 50 miljoner kronor. Enkéten distribueras under maj-

juni 2025 till HR-personal i 6ver 2 000 organisationer.

Syftet med enkéten var att kartligga anvindningen av Al i HR-arbete samt
att identifiera vilka Al-relaterade kompetenser som bedoms som viktiga —
och hur vil utvecklade dessa kompetenser dar hos HR medarbetare i

dagsléget.

Enkitens innehall och huvadomraden

Enkéten utformades for att undersoka HR-professionellas erfarenheter,
uppfattningar och kompetenser i relation till anvdndning av Al 1
arbetslivet. Frdgorna strukturerades kring fyra centrala huvudomréden som
tillsammans gav en bred bild av hur Al paverkar HR-arbetet och vilka

utmaningar och moéjligheter som upplevs i praktiken.

Det forsta omradet fokuserade pd anvindning av Al-verktyg i HR-
processer. Respondenterna fick ange i vilken utstrackning deras
organisationer anvinde Al-baserade 16sningar inom olika delar av HR,
sasom rekrytering, administration, medarbetarengagemang och strategiskt
beslutsfattande. Syftet var att kartligga hur utbredd Al-anvindningen ér,

samt inom vilka funktioner tekniken har fatt storst genomslag.

Det andra omradet handlade om Betydelsenivin och sjilvskattad

kompetensniva for de identifierade kompetenserna. Har fick
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respondenterna bedoma sin egen kunskap och formaga inom omraden som
teknisk forstéelse, dataanalys, etisk medvetenhet och strategisk hantering
av Al-relaterade fragor. Detta omride syftade till att identifiera eventuella
kompetensgap och ge en bild av hur vil rustade HR-professionella kdnner

sig infor den teknologiska utvecklingen.

Det tredje omradet behandlade attityder till AI. Respondenterna fick ta
stallning till olika pastdenden om Al:s paverkan pd HR-yrket, arbetsmiljon
och relationen mellan ménniska och teknik. Fragorna syftade till att fainga
upp bade mojligheter och farhagor, samt att forstd hur HR-professionella
forhaller sig till AI som fenomen — exempelvis om det ses som ett stdd, ett

hot eller nagot som kraver dkad kontroll.

Det fjarde och sista omrddet rorde tillit till AI-system. Har undersoktes i
vilken grad respondenterna litar pa att Al-system kan fatta rittvisa,
transparenta och etiskt forsvarbara beslut. Frdgorna berdrde dven
ansvarsfordelning, transparens och hur vil Al-systemens beslut kan
forklaras for medarbetare och fackliga foretrddare. Detta omrade dr sérskilt
relevant i ljuset av de 6kade krav pa ansvarstagande och etisk reflektion

som foljer med Al-anvidndning i personalrelaterade beslut.

Genom att kombinera dessa fyra omraden ger enkéten en helhetsbild av
hur Al paverkar HR-arbetet i praktiken, vilka kompetenser som efterfragas,
och hur HR-professionella upplever och forhéller sig till den pdgaende

teknologiska omstéllningen.

Respondentprofil och organisatorisk kontext

Enkiten besvarades av en stor erfaren och kvalificerad grupp HR-
professionella, vilket ger studien en hog grad av relevans och trovérdighet.

Respondenterna representerar en bredd av organisationer men har
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gemensamt att de innehar roller med strategiskt ansvar och inflytande 1
sina respektive verksamheter. Nar det géller konsfordelningen utgjorde
kvinnor en tydlig majoritet bland respondenterna, med 70 procent, 27
procent var méin och 3 procent valde att inte ange kon. Denna fordelning
speglar till viss del den konsstruktur som ofta dterfinns inom HR-yrket, dir

kvinnor dr dverrepresenterade.

Aldersmissigt var den storsta andelen av respondenterna i 50-ars&ldern (46
procent), foljt av personer i 40-arsaldern (30 procent). Detta tyder pa att
manga av deltagarna befinner sig i en fas av yrkeslivet ddr de har hunnit
samla pa sig omfattande erfarenhet och ofta innehar seniora roller.

Vad giller yrkeserfarenhet inom HR uppgav hilften av respondenterna (50
procent) att de har arbetat inom omradet i mer dn 15 ar. Ytterligare 16
procent hade mellan 10 och 15 ars erfarenhet, medan 14 procent hade
mellan 8 och 10 &rs erfarenhet. Denna fordelning visar att majoriteten av
deltagarna har en gedigen bakgrund inom HR, vilket starker
undersokningens tillforlitlighet och relevans i1 fragor som ror strategisk

kompetensutveckling och teknikintegrering.

Bland de 117 respondenter som uppgav sin utbildningsniva visar resultatet
pa en hog kompetensnivd. Den storsta andelen, 48 procent, hade en
kandidatexamen (tre ars universitetsstudier), medan 25 procent hade en
magisterexamen (fyra till fem ars universitetsstudier). Ytterligare 12
procent hade en yrkeshogskole- eller hogskoleexamen, och 14 procent
hade gymnasieexamen eller motsvarande. Endast en respondent (knappt 1
procent) hade en doktorsexamen. Denna utbildningsprofil tyder pd att
respondenterna har en stark akademisk grund, vilket ytterligare starker

undersdkningens trovérdighet.
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Utover individernas bakgrund ger enkédtsvaren dven en inblick i hur 1dngt
organisationerna har kommit 1 sin anvindning av Al inom HR. Hela 60
procent av de deltagande organisationerna uppgav att de redan anvinder
Al-baserade verktyg i sitt HR-arbete. Den vanligaste anvdndningen
aterfinns inom omraden som rekrytering — exempelvis genom
automatiserad annonsering — samt inom HR-administration,
medarbetarengagemang och strategiskt HR-arbete. Dessa omrdden priglas
ofta av stora dataméngder och repetitiva processer, vilket gor dem sarskilt
lampade for Al stod. Daremot dr anvéndningen av Al mindre utbredd inom
mer komplexa och vérderingsstyrda omraden sdésom méngfald och
inkludering, karridrplanering och beléningssystem. Detta kan tyda pé att
organisationer fortfarande ar forsiktiga med att lata Al paverka beslut som

kraver hog grad av minsklig beddmning och etisk medvetenhet.

Sammanfattningsvis visar respondentprofilen att enkéten besvarades av
erfarna HR-professionella, med hog utbildningsnivé och verksamhet i
organisationer diar Al redan i viss utstrdckning har borjat integreras i HR-
arbetet. Detta ger ett viardefullt underlag for att analysera det kompetensgap
som kan uppsta nidr HR ska navigera i granslandet mellan teknik, minniska

och organisationens virderingar.

Resultat

Kompetenser i praktiken - insikter fran workshopar med
HR-professionella

Under KOMPA -forstudiens forsta fas genomfordes ett antal workshopar
med HR-medarbetare och HR-chefer fran olika branscher och sektorer.
Syftet var att f en fordjupad och praktikndra forstaelse for vilka

kompetenser som krivs i det dagliga HR-arbetet — bortom formella
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rollbeskrivningar och generella kompetensramverk. Genom samtal,
gemensam kartliggning och reflektion identifierades fem centrala
kompetensomraden som aterkom i samtliga grupper, oavsett

organisationens storlek eller sektor.

Interpersonella och kommunikationsfardigheter

Det forsta och mest genomgaende kompetensomradet som lyftes fram var
vikten av interpersonella och kommunikativa fardigheter. HR-arbete sker 1
standig interaktion med méinniskor — medarbetare, chefer, fackliga
representanter och externa aktorer. Att kunna lyssna aktivt, uttrycka sig
tydligt, hantera kénsliga samtal och bygga fortroendefulla relationer
beskrevs som helt avgdrande for att kunna utfora sitt arbete professionellt.
Flera deltagare betonade att det inte handlar om att "vara trevlig" — det
handlar om att kunna kommunicera strategiskt, anpassa sitt sprak till olika

maélgrupper och samtidigt vara nirvarande och lyhord.

Professionella och tekniska fardigheter

Det andra kompetensomradet rorde de professionella och tekniska
fardigheter som krévs for att hantera HR-arbetets mer strukturella och
administrativa delar. Hir ndimndes systemkunskap — sarskilt inom HR-
system, lonesystem och digitala verktyg — som en grundforutséttning.
Deltagarna lyfte ocksa vikten av att kunna arbeta analytiskt med
personaldata, f6lja upp nyckeltal och forstd hur olika processer hinger
ihop. Flera beskrev att det ofta &r just denna kombination av teknisk
forstaelse och administrativ precision som gor att HR-funktionen fungerar

som ett nav i organisationen.

Personliga egenskaper och mjuka fiardigheter
Det tredje omradet handlade om personliga egenskaper och sa kallade

mjuka fardigheter. Har framkom att HR-rollen ofta kraver en balans mellan
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empati och objektivitet — att kunna sétta sig in i individers situationer utan
att tappa det organisatoriska perspektivet. Flexibilitet, mod och integritet
ndmndes som sérskilt viktiga egenskaper, sérskilt 1 situationer dir HR
behover agera som medlare, rddgivare eller beslutsstdd 1 komplexa
drenden. En deltagare uttryckte det som att "man maste kunna sta stadigt 1

stormen — men ocksd se médnniskan 1 varje méote".

Strategiska och ledarskapsfirdigheter

Det fjdrde kompetensomridet rorde strategiskt tinkande och
ledarskapsformaga. Aven om inte alla HR-medarbetare har formella
chefsroller, beskrev manga att de forvintas leda processer, driva forandring
och agera som stdd till linjechefer i ledarskapsfrdgor. Féormagan att se
helheter, forsta verksamhetens behov och samtidigt kunna dversitta dessa
till konkreta HR-insatser lyftes fram som en nyckelkompetens. Flera
deltagare betonade ocksé vikten av att kunna leda forhandlingar, sarskilt i

samverkan med fackliga parter.

Efterlevnad och policyforstaelse

Det femte och sista kompetensomradet handlade om efterlevnad och
forstaelse for regelverk och interna riktlinjer. Hir namndes sérskilt
kunskap om GDPR, arbetsritt, kollektivavtal och interna policies som
avgorande for att kunna agera korrekt och rittssikert. Deltagarna beskrev
att detta omrade ofta dr underforstatt — det forvéntas att HR medarbetaren
"kan det" — men att det i praktiken kraver kontinuerlig uppdatering och

reflektion, sarskilt i takt med att lagstiftning och praxis fordndras.
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Sammanfattningsvis
* Interpersonella och Kommunikationsfirdigheter
Viktigt att uppratthdlla goda relationer och kommunicera effektivt.
* Professionella och Tekniska Fardigheter
Nodvindigt med systemkunskap, administrativa och analytiska fardigheter.
* Personliga Egenskaper och Mjuka Firdigheter
Viktigt att vara objektiv, empatisk, flexibel och modig.
* Strategiska och Ledarskapsfirdigheter
Forméga att leda forhandlingar och hantera forandringar strategiskt.
* Efterlevnad och Policyforstielse

Kéannedom om interna riktlinjer, GDPR och kollektivavtal dr avgdrande.

Framtidens HR-kompetenser i en Al-integrerad varld -
insikter fran intervjuer med Al-experter

I takt med att artificiell intelligens (AI) blir en alltmer integrerad del av
arbetslivet fordndras ocksa kraven pa HR-professionella. Intervjuerna med
Al-forskare, systemutvecklare och strategiska radgivare visar att
framtidens HR-arbete inte bara handlar om traditionella personalfragor,
utan ocksd om att forstd och hantera teknologiska, analytiska, etiska och
strategiska dimensioner. Fyra kompetensomrdden framtrader som sérskilt
viktiga: teknisk kompetens, dataanalys, etisk medvetenhet och strategisk

formaga.

Teknisk kompetens — en ny grundforutsittning

Traditionellt har HR-roller inte kravt djup teknisk kunskap, men detta
haller snabbt pa att fordndras. For att kunna arbeta effektivt med Al-drivna
system behover HR-personal ha en grundldggande forstéelse for hur Al-
teknologier fungerar. Det handlar inte om att sjdlva programmera, utan om
att forstd systemfloden, molntjdnster och anvindargranssnitt. Denna

tekniska forstaelse gor det mojligt att delta 1 utvecklingen av digitala

23



plattformar som dr bdde effektiva och anvindarvénliga. HR behdver kunna
kommunicera med IT-avdelningar och leverantorer, forstd hur data flodar
genom systemen och kunna bidra till att skapa ldsningar som stodjer bade

verksamhetens mal och medarbetarnas behov.

Dataanalys — frian magkénsla till datadrivna beslut

En annan central kompetens dr formagan att arbeta med data. Al-system
genererar stora mangder information som kan anvindas for att fatta mer
vélgrundade beslut inom rekrytering, kompetensutveckling, arbetsmiljo
och mycket mer. HR-professionella behdver déarfor bli mer datadrivna i sitt
arbetssitt. Det innebar kompetens att kunna tolka och analysera data, forstd
grundldggande statistiska samband och anvédnda verktyg for visualisering
och rapportering. For att detta ska bli verklighet krévs att dataanalys
integreras 1 HR-utbildningar och att det skapas en kultur dar data ses som
ett stdd 1 beslutsfattandet snarare @n ett hot mot den ménskliga

bedomningen.

Etisk medvetenhet — att ta ansvar for Al-beslut

Med Al foljer ocksé nya etiska utmaningar. Algoritmer kan forstarka
befintliga bias, fatta beslut som ar svéra att forklara och hantera kinslig
information. HR har en sérskild roll i att sékerstélla att Al anvénds pa ett
rattvist, transparent och lagligt sitt. Det innebér att HR-personal méste ha
kunskap om GDPR, forstd hur bias kan uppstd i Al-modeller och kunna
kommunicera hur beslut fattas. Etisk medvetenhet handlar ocksa om att
véga ifrdgasitta tekniken och std upp for manskliga virden i en tid dar

automatisering ofta ses som en sjilvklar vig framaét.

Strategisk kompetens — att leda forindring och hantera risker
Slutligen krivs en strategisk forméga att hantera de fordndringar som Al

medfor. Det handlar om att forstd hur Al paverkar arbetsmiljo, stressnivaer
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och medarbetares upplevelse av kontroll och meningsfullhet. HR behdver
utveckla strategier for att forebygga ohélsa kopplad till digitalisering, samt
kunna hantera motstdnd och osdkerhet vid Al-implementeringar. Det kravs
ocksa en forméga att se Al som en del av den Gvergripande
verksamhetsstrategin och att bidra till att tekniken anvénds for att skapa

varde — inte bara effektivitet.

Sammanfattningsvis

* Teknisk kompetens: HR-personal bor ha grundldggande forstdelse
for Al-teknologier, molntjdnster, systemfloden och

anvdndarvinlighet for att bygga effektiva digitala plattformar.

* Dataanalys: HR-professionella behdver bli mer intresserade av
data och ldra sig anvédnda dataanalys for att fatta bittre beslut,

vilket bor inkluderas i HR-utbildningar.

» Etisk medvetenhet: HR-personal maste vara medvetna om de
etiska utmaningarna med Al, sasom bias och datasdkerhet, och

kunna forklara och ta ansvar for Al-beslut enligt GDPR.

» Strategisk kompetens: HR behover utveckla strategier for att
hantera stress och ohdlsa som kan uppstd med 6kad anviandning av

Al, samt hantera utmaningar med Al-implementering.

Kompetensgapet inom HR: Utmaningar vid Al-integrering i
organisationer

I takt med att artificiell intelligens (AI) far en alltmer framtrddande roll i
arbetslivet, stills nya krav p4 HR-medarbetares kompetensprofil. Intervjuer

med experter inom Al visar tydligt att det finns ett vixande gap mellan
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HR:s befintliga kompetenser och de som kravs for att pa ett ansvarsfullt
satt integrera Al 1 organisationer — sérskilt 1 det kénsliga granslandet

mellan chefer, medarbetare och fackliga foretradare.

Detta kompetensgap kan delas in i fyra centrala omraden: teknisk
kompetens, dataanalys, etisk medvetenhet och strategisk forméga. Nedan
foljer en genomgéng av hur detta gap ser ut och varfor det dr avgorande att

adressera det.

1. Teknisk kompetens — fran systemforvaltning till AI-forstaelse
Befintlig kompetens:

HR-personal har traditionellt haft god systemkunskap, sérskilt inom HRM-
system, lonesystem och andra administrativa verktyg. Fokus har legat pa
att hantera dessa system effektivt och sédkerstélla att de stodjer HR-

Processer.

Onskvird kompetens:

I en Al-integrerad miljo krévs dock en djupare forstaelse for digitala
processer, Al-teknologier och molnbaserade 16sningar. HR behover kunna
forsta hur Al-algoritmer fungerar, hur data flédar genom systemen och hur
dessa teknologier paverkar beslutsfattande. Det handlar inte om att bli
tekniker, utan om att kunna fora en kvalificerad dialog med IT-
avdelningar, leverantorer och andra intressenter — och framfor allt att

kunna bedoma teknikens paverkan pa manniskor och arbetsmiljo.

2. Dataanalys — fran analytisk formdaga till datadrivet arbetssitt
Befintlig kompetens:
Analytisk forméga har lange varit en uppskattad egenskap inom HR,

sarskilt 1 samband med rekrytering, kompetensutveckling och
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organisationsforidndringar. Men denna forméga har ofta varit kvalitativ

snarare an kvantitativ.

Onskviird kompetens:

Med Al:s intag blir det allt viktigare att HR kan arbeta datadrivet. Det
innebdr att kunna tolka och anvinda stora dataméngder, forsta
grundldggande statistik och anvénda verktyg for dataanalys och
visualisering. HR-utbildningar behdver dérfor inkludera mer om
dataanalys, datakvalitet och hur HR kan anvénda data for att fatta
informerade beslut. Detta dr sarskilt viktigt 1 dialogen med chefer och
fackliga foretradare, dir beslut maste kunna motiveras med tydliga och

transparenta underlag.

3. Etisk medvetenhet — frin regelverk till ansvarstagande

Befintlig kompetens:

HR har ldnge haft ansvar for att f6lja GDPR och andra dataskyddsregler.
Det finns en medvetenhet om vikten av att hantera personuppgifter korrekt

och att skydda individens integritet.

Onskvird kompetens:

Nér Al anvénds for att fatta beslut om ménniskor — exempelvis vid
rekrytering, prestationsbedomning eller personalplanering — uppstér nya
etiska utmaningar. Algoritmer kan forstirka bias, fatta beslut som ar svara
att forklara och skapa oavsiktliga konsekvenser. HR behover darfor kunna
identifiera och hantera dessa risker, kommunicera dem till chefer och
fackliga parter, och ta ansvar for att Al-beslut dr réttvisa, transparenta och
lagliga. Det kréver en djupare forstaelse for Al:s etiska implikationer dn

vad som idag ofta finns inom HR.
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4. Strategisk kompetens — fran forindringsledning till AI-strategi
Befintlig kompetens:

HR har ofta en roll i férdndringsledning och strategisk utveckling, séarskilt
vid organisationsforédndringar och kulturarbete. Det finns en forstaelse for

vikten av att stddja chefer och medarbetare i1 fordndringsprocesser.

Onskvird kompetens:

Al medfor dock nya typer av fordndringar — inte minst vad géller
arbetsmiljo, stress och upplevelsen av kontroll. HR behover utveckla
strategier fOr att hantera dessa fragor, forebygga ohélsa och skapa trygghet
1 en digitalt transformerad arbetsmiljo. Dessutom kravs formaga att hantera
motstand mot Al, sdrskilt fran fackliga foretrddare som kan uppleva
tekniken som ett hot mot medbestdmmande och réttvisa. HR maste darfor
kunna agera som brobyggare mellan teknik, ménniska och organisationens

vérderingar.

Sammanfattning

Det kompetensgap som idag finns inom HR riskerar att forsvara en
ansvarsfull och hallbar integrering av Al i organisationer. For att mota
framtidens krav behdver HR utvecklas frdn 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 minniska — och agera med fortroende i dialogen med chefer,
medarbetare och fackliga foretradare — som Al kan bli ett verktyg for

verklig utveckling, snarare dn en kélla till oro och konflikt.
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1. Teknisk kompetens:

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

teknologier eller digitala processer.

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

personal.
2. Dataanalys:

Befintlig kompetens: Nimner 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.
3. Etisk medvetenhet:

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

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

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

Befintlig kompetens: Ndmner strategisk forméga och

forandringshantering/ledning som viktiga fardigheter.
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Onskviird kompetens: Fokuserar pa att utveckla strategier
for att hantera stress och ohélsa relaterat till Al-anvdndning,

samt att hantera utmaningar med Al-implementering.

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

Vikten av Al-relaterade HR-kompetenser

En av de centrala delarna i enkéten handlade om hur HR-professionella
varderar olika kompetenser kopplade till Al. Resultaten visar tydligt att
respondenterna inte enbart fokuserar pa teknisk forstaelse, utan att de i hog
grad betonar vikten av etiska, juridiska och samhaélleliga aspekter 1

samband med Al-anvéndning i HR-arbetet.

Respondenterna fick ta stillning till ett brett spektrum av Al-relaterade
kompetenser, och beddoma hur viktiga de ansag att dessa &r for framtidens
HR-arbete. Det breda spektrumet av Al-relaterade kompetenser var ett
resultat av de kompetenser som namns i litteraturen och som, efter att ha
reviderats utifran intervjuer, anpassades till den svenska arbetsmarknadens
kontext. Totalt identifierades 12 kompetenser, och HR-chefer ombads att
beddma 1 vilken utstrickning de anser att dessa kompetenser kommer att
vara viktiga inom HR-yrket under de kommande &ren. Resultaten
presenteras i tabell 3. Svarsskalan var 1-5, dér 1 innebdr minst viktigt och

5 innebér viktigast.
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Tabell 3. Betydelsen av Al kompetenser for framtidens HR arbete

Kompetens Betydelsenivin
Efterlevnad och lagforstaelse 4,08
Etiskt beslutsfattande 4,03
Formaga att problematisera 3,98
Uppritthélla social réttvisa 3,93
Ledarskapsformaga 3,92
Strategisk Al forméga 3,86
Navigera digital transformation 3,81
Datadrivet HR-beslutsfattande 3.8
Anskaffa och anvéinda Al 3,64
Empatiskt mentorskap 3,61
Teknisk litteracitet 33
Medvetenhet om Al i relation till 3,22
ekologisk héllbarhet

Fyra kompetensomraden utmérkte sig sérskilt genom att fa hogst

medelvirden (pé en skala 1-5 dir 1 ar minst viktigt och 5 ar viktigast):

o Efterlevnad och lagforstaelse (medelvirde: 4,08)
Denna kompetens bedomdes som allra viktigast. Det visar att HR-
professionella dr medvetna om det juridiska ansvar som foljer med

Al-anvéandning, sdrskilt i relation till dataskydd (t.ex. GDPR),
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transparens och ansvarsfordelning. I en tid dér Al-system kan fatta
beslut som pédverkar individers anstéllning, utveckling och
arbetsmiljo, blir det avgorande att HR har kunskap om gillande
lagstiftning och kan sdkerstélla att tekniken anvénds pa ett

rattssakert satt.

Etiskt beslutsfattande (4,03)

Nast hogst virderades formégan att fatta etiskt hallbara beslut 1
samband med Al. Det handlar om att kunna identifiera och hantera
risker for bias, diskriminering och ojimlik behandling — sdrskilt i
processer som rekrytering, prestationsbedomning och
beloningssystem. Resultatet visar att HR-medarbetare ser sig sjdlva
som viktiga aktorer i att bevaka och forsvara ménskliga virden i en

teknologiskt styrd arbetsmiljo.

Formaéga att problematisera (3,98)

Denna kompetens handlar om att kunna reflektera kritiskt kring
Als roll och konsekvenser 1 organisationen. Det inkluderar att
kunna stélla fragor om teknikens syfte, paverkan och granser —
snarare dn att okritiskt acceptera automatiserade losningar. Att
denna formaga virderas s hogt tyder pa att HR inte bara vill vara
anvindare av Al, utan ocksa aktiva deltagare i diskussionen om hur

tekniken bor anvandas.

Uppritthalla social rittvisa (3,93)

Slutligen visade resultaten att HR-medarbetare ldgger stor vikt vid
att Al-anvédndning inte fir underminera principer om réttvisa,
inkludering och jdmlikhet. Detta ar sérskilt relevant 1 relation till
fackliga foretrddare och medarbetare, diar Al-beslut kan upplevas
som opersonliga eller svarforstaeliga. HR:s roll blir ddrmed att
sdkerstélla att tekniken inte skapar nya former av ojamlikhet, utan

istéillet anvénds for att framja en mer rittvis arbetsmiljo.
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Sammantaget visar resultaten att HR-professionella har ett brett och
nyanserat perspektiv pa Al-kompetens. Det dr inte enbart tekniska
fardigheter som efterfragas, utan snarare en kombination av juridisk
forstaelse, etisk medvetenhet, kritiskt tinkande och samhéllsansvar. Detta
understryker behovet av att framtidens HR-utbildningar och
kompetensutvecklingsinsatser utformas med ett helhetsperspektiv, diar

teknikens mojligheter balanseras mot dess risker och konsekvenser.

Sjialvskattad kompetensniva — ett tydligt gap

Respondenterna ombads darefter att bedoma den nuvarande kunskapsnivan
géllande Al-relaterade kompetenser bland HR-professionella i Sverige.
Svarsskalan var 1-5, dér 1 innebar tidig utvecklingsstadium till 5 som

innebar mycket kompetent. Resultaten presenteras i tabell 4.

Tabell 4. Den befintliga nivan av Al-kompetenser bland HR-professionella

(sjdlvskattad)
Kompetens Sjilvskattad
kompetensniva
Strategisk Al formaga 2,96

Anskaffa och anvinda Al-verktyg 2,76

Forméga att problematisera 2,64
Datadrivet HR-beslutsfattande 2,6
Navigera digital transformation 2,48
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Etiskt beslutsfattande 2,36
Efterlevnad och lagforstéelse 2,36
Ledarskapsformaga 2,2
Medvetenhet om Al 1 relation till 2
ekologisk héllbarhet

Teknisk litteracitet 1,84
Empatiskt mentorskap 1,64
Uppritthalla social rittvisa 1,52

Trots att respondenterna 1 enkédten bedomde flera Al-relaterade
kompetenser som mycket viktiga for framtidens HR-arbete, visade
resultaten samtidigt att den sjilvskattade kompetensnivan inom dessa
omraden &r forhédllandevis lag. Detta pekar pa ett tydligt kompetensgap,
sarskilt inom de omraden som &dr mest centrala for en ansvarsfull och etiskt

hallbar anvindning av Al i HR-sammanhang.

De kompetenser som i enkédten varderades hogst 1 betydelse var ocksa
bland de som respondenterna uppgav sig ha minst utvecklade fardigheter

inom. Exempelvis skattades den egna kompetensen inom:

o Efterlevnad och lagforstaelse till ett medelvarde pa 2,36
Trots att denna kompetens bedomdes som allra viktigast
(medelvirde 4,08 i betydelse), uppgav respondenterna att deras
faktiska kunskaper inom omradet dr begransade. Detta tyder pa ett
behov av 6kad utbildning och stod kring juridiska aspekter av Al,

sarskilt 1 relation till dataskydd, transparens och ansvarsférdelning.
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o Etiskt beslutsfattande till 2,36
Aven hir framtrider ett tydligt gap mellan upplevd betydelse och
faktisk kompetens. HR-professionella ser det etiska perspektivet
som avgorande, men kdnner sig inte tillrackligt rustade for att
hantera de komplexa beslut som Al-teknik kan medfora. Det kan
handla om att identifiera bias 1 algoritmer, vdga réittvisa mot
effektivitet, eller att kommunicera Al-beslut pa ett begripligt och
rattvist sitt.

o Uppritthalla social rittvisa till endast 1,52
Detta dr det omrade dar kompetensnivan skattades allra lagst, trots
att det samtidigt bedomdes som mycket viktigt (3,93 i betydelse).
Resultatet indikerar att HR-professionella upplever en sarskilt stor
osdkerhet kring hur Al paverkar fradgor om jamlikhet, inkludering
och réttvisa — och hur dessa virden kan forsvaras i en digitaliserad

arbetsmiljo.

Det tydliga monstret i resultaten visar att det finns en medvetenhet om
vilka kompetenser som dr 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 pd ett sitt som ér

rittvist, lagligt och etiskt héllbart.
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Prioriterade utvecklingsomriden for AI-kompetens inom HR

En viktig del av enkéten syftade till att identifiera vilka kompetensomraden
som bor prioriteras 1 framtida utvecklingsinsatser. Genom att kombinera
respondenternas beddmningar av kompetensernas betydelse med deras
sjdlvskattade kompetensnivaer kunde fyra tydliga prioriteringsnivéer
urskiljas. Resultaten visar att det finns ett behov av att rikta
kompetensutvecklingen inte enbart mot tekniska fardigheter, utan d&ven mot

normativa, strategiska och ménskliga aspekter av Al-anvindning 1 HR.

Hogsta prioritet
Den hogsta prioriteringsnivan omfattar de kompetenser dér gapet mellan

betydelse och faktisk kompetens dr som storst. Hit hor:

o Efterlevnad och lagforstiaelse (Kdnnedom om interna riktlinjer
och externa lagar och riktlinjer sisom EU Al Act, MBL,
kollektivavtal och andra arbetsréttsliga lagar och forstd hur dessa

paverkar eller tillampas vid inforandet av Al inom HR)

o Etiskt beslutsfattande ¢ (vara medvetna om de etiska
utmaningarna med Al sdsom bias och datasdkerhet, ta hansyn till

medarbetares vérdighet och integritet)

o Uppritthalla social réattvisa (0vervaka réttvisa, oka transparens,

skydda mot diskriminering, forbéttra dataskydd)

e Ledarskapsformaga (att leda de forandringar som kravs for att
implementera nya Al-system, skapa strategiska partnerskap mellan
manniskor och Al Forsta och motivera/leda organisationen, vara

objektiv, modig och flexibel, ta ansvar for Al-beslut)

Dessa omraden ér avgorande for att sékerstélla att Al anvinds pa ett
rattssikert, etiskt och inkluderande sétt. Resultaten visar att HR-
professionella d&r medvetna om vikten av dessa kompetenser, men samtidigt

upplever att de saknar tillrdcklig kunskap och verktyg for att agera tryggt
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inom dessa doméner. Det gor dessa omraden till hogsta prioritet for

utbildning och kompetensstirkande insatser.

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

men dir kompetensgapet dr ndgot mindre. Hér aterfinns:

o Formaéaga att problematisera Al-anvindning (bestimma
huruvida AI kommer att involveras i augmenterade beslut eller
automatiserade beslut, dvs, att delegera vissa rutinuppgifter till Al
medan avgorande beslutsfattande fortsatt sker av ménskliga ledare,
utgd ifran situationsbaserad kontext vid anvindning av Al-baserat

beslutsstod)

o Strategisk Al-kompetens (att forutse hur Al kommer att fordndra
organisatoriska processer och forbereda bade medarbetare och
organisationen, tillhandahalla riktlinjer f6r hur och nér Al bor
anvéandas inom olika organisatoriska funktioner, integrera
maskinens kapabiliteter med ménskliga kapabiliteter baserat pa

komplementaritet och ersittning)

Dessa kompetenser handlar om att kunna reflektera kritiskt kring Al:s roll i
organisationen och att kunna integrera Al 1 6vergripande HR-strategier.
Det kriver bade systemforstielse och formaga att se Al i ett storre

organisatoriskt och samhélleligt ssmmanhang.

3. Tredjeprioritet

P& denna nivé aterfinns mer relationella och tekniska fardigheter:

o Empatiskt mentorskap i Al-miljoer (ta itu med oro 6ver Al, vara

ménniskocentrerad, bygga fortroende, involvera anstéllda)

o Teknisk litteracitet (kunskap om algoritmer, analys, datavetenskap

och Al-verktyg)
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e Medvetenhet om Al i relation till ekologisk hillbarhet (vara
medvetna om hur Al-system forbrukar energi, krdver resursintensiv
infrastruktur (som datacenter) och genererar elektroniskt avfall,

fatta beslut som minimerar ekologiska fotavtryck)

Har handlar det om att kunna stddja medarbetare i en Al-fordndrad
arbetsmiljo, samt att ha en grundldggande forstielse for hur Al-system
fungerar. Aven om dessa kompetenser inte beddmdes som mest akuta, ér

de viktiga for att skapa trygghet och forstaelse i organisationen.

4. Fjardeprioritet
Den légsta prioriteringsnivan omfattar kompetenser dar bade betydelse och

kompetensniva beddmdes som relativt laga:

o Navigera digital transformation (planera och genomfora digital
transformation effektivt, upprétthélla goda relationer med olika
intressenter — inklusive medarbetare, Al-teknikteam och fackliga
organisationer och ombud — samt beakta varje intressents
huvudbekymmer, uppmérksamma interna faktorer sdsom kostnad,

organisationsbehov och ledningens engagemang)

o Datadrivet beslutsfattande (grundldggande forstaelse for
datavetenskap, formdga att anvénda data och forsta kvantitativa
metoder for att fatta informerade beslut inom HR, integrera digital
kunskap 1 strategiskt tinkande och verksamhetsutveckling, att

kunna granska de Al genererade resultaten)

e Al-anskaffning och implementering (Bedoma ldmpligheten av
Al-verktyg genom tvdrvetenskapligt samarbete mellan IT-team,
juridiska team, fackforbund och ledningsgrupper, bedoma

lampligheten av Al-verktyg utan etiska och juridiska bekymmer)

Dessa omrédden dr ofta mer tekniskt eller processinriktade och kan 1 manga

fall hanteras 1 samverkan med andra funktioner, sasom IT eller
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verksamhetsutveckling. Det innebér dock inte att de &r oviktiga, utan
snarare att de kan prioriteras 1 ett senare skede eller hanteras genom

tvarfunktionellt samarbete.

Sammanfattning

Resultaten fran enkiten visar att HR-professionella efterfrdgar en bred
kompetensutveckling som stracker sig bortom tekniska fardigheter. Det
finns ett tydligt behov av att stirka kunskaper inom juridik, etik, social
rittvisa och strategiskt ledarskap i relation till AL. For att HR ska kunna ta
en aktiv och ansvarsfull roll i Al-transformationen krédvs dérfor
utbildningsinsatser som integrerar bade normativa och ménskliga

perspektiv — inte bara tekniska 16sningar.

Genomforandeprojekt- forslag pa utformning

For att HR-professionella ska kunna méta de krav som f6ljer med en
ansvarsfull och strategisk anvindning av Al 1 HR-arbetet krévs riktade och
langsiktiga utbildningsinsatser. Resultaten frain KOMPA visar tydligt att
det finns ett kompetensgap inom flera centrala omrdden — sérskilt inom
juridik, etik, social rittvisa och Al-relaterat ledarskap. Dessa kompetenser
ar avgorande fOr att sékerstélla att Al anvénds pa ett sétt som &r réttssakert,

inkluderande och hallbart.

Samtidigt visar ny forskning att det finns en konsrelaterad klyfta i hur Al
uppfattas och anvinds. Enligt undersokningen EY Al Sentiment Index
(2025) har endast 16 procent av kvinnorna i Sverige en god fOrstéelse for
Al, jamfort med 23 procent av ménnen. Kvinnor &r ockséd generellt mer
tveksamma till tekniken och kénner sig i hogre grad ldmnade pa

efterkdlken. Detta forstirker behovet av att utforma utbildningar som ar
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tillgéngliga, inkluderande och anpassade efter olika malgruppers

forutsittningar — inte minst 1 en kvinnodominerad profession som HR.

Utbildningsinsatser kan genomforas av en bredd av olika
utbildningsanordnare inom offentlig eller privat regi bade som
distansutbildning och pé plats t ex hos enskilda arbetsgivare. Viktigt ér
dock att utbildningsinsatser bor utformas med ett helhetsperspektiv, dér
teknisk forstaelse kombineras med vardebaserade och ménskliga
dimensioner. Det handlar inte bara om att férsta hur Al-system fungerar,
utan ocksa om att kunna tolka, ifragasitta och ta ansvar for de beslut som
tekniken genererar. HR behdver kunna agera som brobyggare mellan
teknik, manniska och organisationens vérderingar — och det kridver en ny

typ av kompetensprofil.

Da den hér forstudien riktar sig till en specifik malgrupp, HR-
professionella som oftast har en grundutbildning fran hogskola eller
universitet, vill vi rikta en sdrskild uppmaning till anordnare av hogre
utbildning. For att sdkerstdlla kvalitet i relation till den specifika
malgruppen, aktualitet och bredd i utbildningsinnehallet kan denna typ av
kompetensutveckling med fordel genomforas inom ramen for universitet
och hogskolor. Genom att forankra utbildningen i aktuell forskning kan

man sakerstélla att innehallet 4r bade relevant och framtidsinriktat.

Al 1 HR beror flera kunskapsomraden — teknik, juridik, psykologi,
organisationsvetenskap och etik. For framtida utbildningsinsatser ar det
viktigt att samla expertis fran olika discipliner och skapa utbildningar som
speglar denna komplexitet. Det dr avgorande for att HR-professionella ska
kunna forstd Al ur flera perspektiv och fatta vilgrundade beslut i praktiken.

Ett gott exempel dr den “HR loves tech & AI” utbildning som redan idag
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genomfors av Sveriges HR forening!. Ett vidare forslag pd hur fortsatta
utbildningar, som riktad satsningar mot yrkesverksamma HR medarbetare,
kan utformas finns bifogat den har rapporten i form av en kursplan (Bilaga
1). Denna kursplan kan anvédndas som inspiration oavsett

utbildningsanordnare i offentlig eller privat regi.

For att mota olika behov och malgrupper bor framtida utbildningar
erbjudas i flera former: som fristdende kurser i offentlig eller privat regi
och som integrerade delar i redan befintliga utbildningsprogram (t.ex.
personalvetarprogram), samt som uppdragsutbildning riktad till
yrkesverksamma. P4 sa sitt kan bade studenter och redan yrkesverksamma
HR-medarbetare ta del av kompetensutvecklingen, oavsett var de befinner
sig 1 sin karridr. Genom att integrera Al-relaterade HR-kompetenser 1
ordinarie utbildningsverksamhet skapas forutsattningar for en héllbar och
kontinuerlig kompetensforsorjning. Det &r inte tillrackligt med tillfalliga
projekt eller punktinsatser — det krivs en strukturell fordndring 1 hur vi

utbildar framtidens HR-professionella.
Sammanfattningsvis visar forstudien KOMPASs resultat att det finns ett
akut behov av att utveckla ett genomforandeprojekt som stirker HR:s

formaga att arbeta med Al pa ett strategiskt, etiskt och ménniskocentrerat
satt.

Genomforandeprojekt - utvardering

En viktig aspekt, for att inte forlora den kunskapsprogression som
etablerats genom forstudien KOMPA, ér att de utbildningsinitiativ som nu
utvecklas utvérderas kontinuerligt. Detta innebér att bade innehall och

pedagogisk uppldggning regelbundet granskas for att sdkerstélla att

!https://hrforeningen.se/utbildningar/hr-loves-tech-ai-4/#courseOccasion
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utbildningarna héller hog kvalitet och &r relevanta for yrkesverksamma

inom omradet.

For att utbildningarna ska kunna méta de fordnderliga krav som stélls i
arbetslivet, behdver de ocksa vara flexibla och mottagliga for nya insikter
fran aktuell forskning, teknologisk utveckling och praktiska erfarenheter
frdn HR-arbete. Genom att etablera strukturer for d&terkommande
uppfoljning och dialog med béde deltagare och arbetsgivare, kan
utbildningarna justeras och vidareutvecklas i1 takt med att

kompetensbehoven forédndras.

P4 sa sitt kan den kunskapsbas som byggts upp inom KOMPA -projektet
inte bara bevaras, utan ocksa vidareforddlas och spridas till en bredare
malgrupp av yrkesverksamma genom ESF-rédets initiativ, vilket stérker
bade individers kompetensutveckling och organisationers formaga att

hantera komplexa HR-fragor i en tid av snabb foréndring.

Forslag pa fortsatta studier
Forstudien KOMPA har identifierat flera omraden dér det finns ett tydligt

behov av fordjupade studier for att sékerstélla en langsiktigt hallbar och
rittvis anviandning av Al 1 HR-arbete. Resultaten visar att Al inte bara
forédndrar arbetsuppgifter och kompetenskrav, utan ocksa vicker
grundldggande fragor om inkludering, etik och héllbarhet. For att mota
dessa utmaningar krévs fortsatt kunskapsutveckling inom foljande tre

omraden:

42



1. Inkludering och Al

Det finns ett behov av att undersoka hur Al paverkar mojligheterna till
inkludering 1 arbetslivet — bdde 1 teori och praktik. Tidigare forskning har
visat att Al-system riskerar att reproducera existerande ojamlikheter,
exempelvis genom bias i rekryteringsalgoritmer. Fortsatta studier bor
dérfor fokusera pé hur Al kan utformas och anvindas for att framja
méngfald, jimlikhet och tillgdng till arbete for underrepresenterade
grupper. Det ar sérskilt angeldget att studera hur HR-funktioner kan agera
som motvikt till exkluderande teknologier och hur fackliga organisationer

kan involveras i detta arbete.

2. Etik och Al

Etiska fragor kring Al-anvdndning 1 HR &r centrala men fortfarande
otillrdckligt utforskade. Det handlar bland annat om ansvarsfordelning vid
Al-beslut, transparens i algoritmiska processer och hur etiska principer kan
operationaliseras 1 praktiken. Forskning behovs for att utveckla modeller
och riktlinjer for etiskt beslutsfattande i Al-stodda HR-processer, samt for
att forstd hur HR-professionella kan rustas att hantera dessa frgor i sin
vardag. Det &dr ocksa viktigt att undersoka hur etiska dverviganden kan
integreras 1 teknikutvecklingen redan fran borjan — sa kallad "ethics by

design".

3. Ekologiskt, ekonomiskt och socialt hillbar Al-anvindning
Slutligen behdvs forskning som belyser Al:s roll 1 ett bredare
hallbarhetsperspektiv. Det géller inte bara social hallbarhet, utan dven hur
Al paverkar resursanviandning, energiférbrukning och ekonomisk

effektivitet 1 HR-arbete. Hur kan Al bidra till mer hallbara
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personalstrategier? Vilka risker finns for 6kad stress, utanforskap eller
overvakning? Och hur kan HR-funktionen bidra till att balansera
effektivitet med ménskliga och miljomaéssiga varden? Dessa frdgor kréver
tvarvetenskaplig forskning som forenar teknik, arbetsliv, miljo och

samhéllsvetenskap.

Genom att fordjupa kunskapen inom dessa tre omraden kan framtida
forskning bidra till att forma en Al-anvindning i HR som inte bara &r
tekniskt avancerad, utan ocksa rattvis, etiskt forankrad och hallbar — for

bade méanniskor och samhélle.
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Bilaga 1 Kursplan KOMPA

Kursens bakgrund i forstudien KOMPA

Denna kurs har utvecklats med utgdngspunkt i resultaten fran den ESF-

finansierade forstudien KOMPA — Kompetens och kompatibilitet

mellan minniska och Al i HR-arbete, som finansierats av Svenska ESF-

radet. Forstudien har haft som syfte att kartldgga hur Al paverkar HR-

professionens arbetsuppgifter och kompetensbehov, samt att identifiera

vilka utbildningsinsatser som kravs for att mota dessa forandringar pa ett

ansvarsfullt och hallbart sétt.

Kursens innehdll och larandemal ar direkt forankrade i tva centrala resultat

fran forstudien KOMPASs resultat:

1.

Skillnaden mellan befintliga och 6nskade kompetenser
Genom workshops och intervjuer med HR-professionella, Al-
experter och radgivare identifierades ett tydligt kompetensgap.
Medan dagens HR-arbete ofta bygger pd administrativ
systemkunskap och generell analytisk formaga, krédver en Al-
integrerad framtid nya férdigheter — sdrskilt inom omraden som
juridik, etik, social réittvisa och strategiskt ledarskap. Kursen ar
utformad for att minska detta gap genom att erbjuda kunskap och

verktyg som stirker HR:s roll 1 en digitaliserad arbetsmiljo.

Resultat fran enkiiten — sjilvskattad kompetensniva

En nationell enkédtundersokning som genomfordes inom ramen for
forstudien visade att HR-professionella sjdlva bedomer sin
kompetens inom dessa nyckelomraden som lag, trots att de
samtidigt betraktas som mycket viktiga. Exempelvis skattades

kompetens inom efterlevnad och lagforstielse samt etiskt
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beslutsfattande till endast 2,36 pa en femgradig skala, medan
formdgan att upprétthalla social réttvisa skattades till s& lagt som
1,52. Kursen svarar direkt mot dessa resultat genom att fokusera pa

just de omraden dér behovet av kompetensutveckling dr som storst.

Genom att bygga pa ett omfattande empiriskt underlag fran forstudien
KOMPA erbjuder kursen en forskningsbaserad och praktiknéra utbildning
som rustar HR-professionella for att ta en aktiv, reflekterande och

ansvarstagande roll i Al-transformationen av arbetslivet.
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Al och HR - Etik, strategi och ansvar i en digitaliserad arbetsmiljo

Om kursen

Hur péaverkar Al framtidens HR-arbete — och hur kan HR-professionella
bidra till att tekniken anvénds pa ett rattvist, strategiskt och hallbart sitt?
Den hir kursen ger dig verktyg att forstd, analysera och agera i en

arbetsmilj6 dar Al blir en allt viktigare del av beslutsfattandet.

Kursen riktar sig till dig som arbetar inom HR eller ar student inom
personalvetenskap, ledarskap eller organisationsutveckling. Du far en
introduktion till Al-teknikens mojligheter och risker, men framfor allt
fordjupad kunskap om de juridiska, etiska och sociala fragor som uppstar

ndr Al anvinds 1 personalarbete.

Vad lir du dig?

Efter avslutad kurs kommer du att kunna:

o Forsta grunderna i hur Al anvinds inom HR, t.ex. i rekrytering,

kompetensanalys och medarbetarengagemang.

o Identifiera och reflektera ver etiska dilemman kopplade till Al-

beslut.
e Tillimpa juridiska ramar som GDPR i relation till Al-anvéndning.

o Utveckla strategier for att hantera Al-relaterade fordndringar i

organisationer.

o Diskutera Al:s paverkan pa social réttvisa, inkludering och

arbetsmiljo.

For vem?

Kursen passar dig som:

e Arbetar inom HR och vill starka din Al-kompetens.
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o Ar chefeller ledare och vill forstd Al:s paverkan pa personalfragor.

e Studerar personalvetenskap, arbetsliv eller organisationsutveckling

och vill forbereda dig for framtidens arbetsliv.

Varfor lidsa kursen?

Al fordndrar arbetslivet — men tekniken &r inte neutral. For att sékerstélla
att Al anvénds pa ett sitt som framjar rattvisa, transparens och héllbarhet
kravs ny kompetens inom HR. Den hér kursen ger dig verktygen att ta en

aktiv och ansvarsfull roll i den digitala transformationen.
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