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Forord

Detta examensarbete dr resultatet av ett intresse for hur artificiell intelligens
(AI) formar framtidens arbetsliv, sédrskilt inom human resource management
(HR). Som student vid Linnéuniversitetet har jag fascinerats av hur teknologi
kan effektivisera processer samtidigt som den vécker komplexa etiska och
arbetsrittsliga fragor. Valet av @mne grundar sig i en vilja att forstd hur Al
kan balansera innovation med réttvisa och transparens, sérskilt i en svensk
kontext priglad av starka traditioner av medbestimmande. Arbetet har varit
en ldrorik resa, ddr jag fatt mojlighet att kombinera juridisk analys med
insikter om teknologins praktiska tillimpningar. Jag vill rikta ett stort tack till
min handledare, Niklas Selberg, for vardefull vigledning och konstruktiv
feedback genom processen.

Vixjo, oktober 2025 Sameh Jumaah
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Abstrakt

This thesis examines the use of artificial intelligence (AI) in human resource
management (HR) in Sweden and the EU, focusing on recruitment,
performance evaluation and talent management, and the extent to which the
EU AI Act addresses risks to legal certainty and equal treatment.
Methodologically, a legal-dogmatic analysis of the AI Act and the GDPR is
combined with a qualitative literature review to capture practical and ethical
implications. Findings indicate substantial efficiency gains in early
recruitment stages, where Al can reduce administrative work by up to 75%,
shifting HR toward a more strategic role. Yet salient risks persist—
algorithmic bias, opacity, skill atrophy and algorithm aversion—
underscoring the need for human oversight and clear governance. In Sweden,
a paradox emerges: despite the country’s tech reputation, adoption levels
remain comparatively low among knowledge workers and HR departments,
partly due to legitimacy concerns and social dialogue. The Al Act’s risk-
based framework classifies many HR applications as high-risk, imposing
requirements for documentation, data quality, transparency and human
oversight; prohibitions and high-risk obligations take effect in phases (from
2025 and August 2026). The thesis concludes that successful Al in HR
hinges on balanced process design, vendor management (notably for SaaS),
DPIAs where risks are high, and continuous evaluation—positioning Al as a
complement, not a replacement, to human judgment.

Nyckelord

Artificiell intelligens, Human Resource Management, Rekrytering,
Talanghantering, Prestationsbeddmning, Algoritmisk bias, Etiska
utmaningar, Arbetsritt, EU:s Al Act, Transparens, Réttssdkerhet, Hogrisk-
Al, Medbestimmande, GDPR, Svensk arbetsmarknad, Automatisering,
Retention, Algoritmisk arbetsledning, Kompetensutveckling, Ménsklig
tillsyn
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Forkortning Full betydelse

Al Artificiell intelligens (Artificial Intelligence)

Al Act EU:s Al-forordning (Férordning (EU) 2024/1689)

ATS Applicant Tracking System(s)

Cv Curriculum Vitae

DIGG Myndigheten for digital forvaltning

DPIA Dataskyddsbeddmning (Data Protection Impact Assessment)

EPRS European Parliamentary Resgarch Service
(Europaparlamentets forskartjénst)

EU Europeiska unionen (European Union)

EWCS Europea'n' }Norking anditions Survey (Europeiska
arbetsmiljounders6kningen)

GDPR General Data Prote:ction Regulation (Allmdnna
dataskyddsforordningen)

HCM Human Capital Management

HR Human Resource(s) / Human Resource Management

IRC Joint Research Centre (EU:s gemensamma
forskningscentrum)

LAS Lagen om anstéllningsskydd (Employment Protection Act)

LLM Large Language Model (stor sprakmodell)

MBL Medbestdmmandelagen

ML Maskininldrning (Machine Learning)

SaaS Software as a Service (molnbaserad tjinstemodell)

SHL SHL (Saville & Holdsworth Limited) — leverantor av

psykometriska tester/urvalsverktyg
WEF World Economic Forum
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Artificiell intelligens (AI) har pa kort tid blivit en transformerande kraft inom
samhille och néringsliv, sdrskilt inom human resource management (HR).
Genom att automatisera och optimera processer som rekrytering,
prestationsbeddmning och talanghantering har Al revolutionerat hur
organisationer hanterar sina medarbetare. Tekniken mojliggor snabb
bearbetning av stora dataméngder, vilket okar effektiviteten 1 uppgifter som
CV-granskning, dir Al-verktyg som Applicant Tracking Systems (ATS) kan
minska administrativt arbete med upp till 75 procent !,2. Chatbots anvinds
for att besvara kandidatfragor dygnet runt, och generativ Al, som ChatGPT,
underlattar skapandet av jobbannonser och intervjufragor baserat pa
kravprofiler 1. Historiskt myntades termen Al 1956 av forskaren Marvin
Minsky, som definierade det som vetenskapen att f4 maskiner att utfora
uppgifter som kraver méinsklig intelligens®. Exempelvis kan Al-system, likt
en schackdator, ldra sig frén tusentals spel for att optimera beslut, vilket visar
teknikens formaga att hantera komplexitet genom inldrning 3.

Denna teknologiska utveckling har accelererat markant under 2020-talet, dér
43 procent av HR-professionella globalt redan anvénder Al i sina processer,
och den globala Al-marknaden inom HR forvéntas na dver 1,8 miljarder
dollar till 2030*. Nyare EU-underlag visar att algoritmisk arbetsledning inte
langre ir ett plattformsfenomen utan sprids brett i traditionella sektorer.
Enligt EPRS, baserat pa EWCS 2024, berors i dag 42,3 % av EU:s
arbetstagare, och exponeringen kan stiga till omkring 55,5 % pa medelldng
sikt. Samtidigt tenderar sddana system att intensifiera arbetstakten dven nér

! Lernia. "Al-rekrytering — s& fungerar det." Hamtad 21 september
2025, https://www.lernia.se/insikter-och-guider/rekrytera-personal/ai-
rekrytering-i-rekryteringsprocessen/.

2 ToppTalang. "Al i rekrytering 2025: Fran hype till verklighet." Hamtad 21
september 2025, https://www.topptalang.com/post/ai-i-rekrytering

3 SAP. ”Vad ér artificiell intelligens? | Al i Business.” Hamtad 11 september
2025, https://www.sap.com/sweden/products/artificial-intelligence/what-is-
artificial-intelligence.html

* Lindman, Sofia. "Hur Al transformerar rekryteringvirlden." Jobylon,
publicerad 17 oktober 2023. Himtad 8 september 2025,
https://www.jobylon.com/sv/blogg/hur-ai-transformerar-rekryteringvarlden
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ménniskor finns i loopen”, vilket skérper kraven pé transparens och
meningsfull minsklig oversyn®. Al har ddrmed gétt fran att vara en
framtidsvision till en konkret del av vardagliga HR-processer, dér tekniken
anvénds for allt fran prediktiv analys som identifierar medarbetare som
riskerar att sdga upp sig, till automatiserade onboarding-system och
prestationsbeddmningsverktyg. Detta har skapat ett paradigmskifte dér HR-
funktionen omformas fran en primért administrativ roll till en strategisk
partner som kan fatta datadrivna beslut och fokusera pd viardeskapande
relationellt arbete.

Samtidigt som Al erbjuder betydande fordelar, sdsom 6kad precision och
tidsbesparingar, medfor den arbetsriéttsliga och etiska utmaningar. Risker for
algoritmisk bias, dir system kan reproducera diskriminering frén historiska
data, ar vdl dokumenterade®. Ett exempel &r Amazons Al-verktyg, som
nedvérderade CV:n med kvinnorelaterade aktiviteter pa grund av trdning pa
mansdominerade data, vilket ledde till att verktyget skrotades’. Enligt en
studie visar Al-baserade rekryteringssystemtecken pé att kunna diskriminera
mot vissa grupper. Forskningen indikerar att kandidater med namn som
forknippas med vita personer tenderar att gynnas framfor personer med namn
som signalerar annan etnisk bakgrund. Dessutom kan Al-intervjusystem ha
svérigheter att korrekt transkribera tal fran personer med stark accent eller
talhinder, vilket 0kar risken for att dessa kandidater bedoms oréttvist. Detta
belyser hur Al trots sina potentiella effektiviseringsfordelar, riskerar att
forstirka existerande samhélleliga ojamlikheter om systemen inte utvecklas
och dvervakas med fokus pa réttvisa och inkludering®.

EU:s AI Act, som antogs 2024, &r varldens forsta omfattande lagstiftning for

> EPRS 2025 EPRS — European Parliamentary Research Service (2025).
Digitalisation, artificial intelligence and algorithmic management in the
workplace: Shaping the future of work. Study PE 774.670. Bryssel:
Europaparlamentet. DOI: 10.2861/0136788. Hamtad 20 oktober 2025.

¢ World Economic Forum, 2024. AT Governance Alliance: Briefing Paper
Series 2024. [Online] Tillgénglig: https://www.weforum.org/publications/ai-
governance-alliance-briefing-paper-series/ Himtad 21 september 2025.

7 Reuters, 2018. 'Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias
against women', Reuters, 10 oktober. [Online] Tillgénglig:
https://www.reuters.com/article/us-amazon-com-jobs-automation-
insight/amazon-scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-
women-idUSKCNIMKO8G Héamtad 21 september 2025.

8 Steier, A. (2024) Al job interviews may discriminate against accents, study
finds. LinkedIn. Tillgdnglig pé: https://www.linkedin.com/pulse/ai-job-
interviews-may-discriminate-against-accents-study-steier-3yumf/ Hamtad 21
oktober 2025.
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Al och adresserar dessa risker genom att klassificera system i riskkategorier,
dir manga HR-tillimpningar betraktas som hogrisk®. Detta innebér strikta
krav pa transparens, teknisk dokumentation, datakvalitet och ménsklig tillsyn
for att sdkerstélla réttssidkerhet och likabehandling i processer som paverkar
individers anstillningsmdjligheter och karridrutveckling. I Sverige, dir lagen
tillimpas successivt fran 2025 med full implementation av
hogriskbestimmelser fran augusti 2026, stélls organisationer infor
utmaningen att anpassa sina Al-system for att mota dessa krav samtidigt som
de vill dra nytta av teknikens effektivitetsvinster. GDPR kompletterar detta
genom att reglera hantering av personuppgifter, vilket ar centralt i HR-
processer som hanterar kinslig information om medarbetares prestationer,
hdlsouppgifter eller biometriska data'®.

Den svenska arbetsmarknaden befinner sig i en sdrskilt komplex situation i
denna utveckling. Trots Sveriges internationella rykte som en ledande
tekniknation visar undersokningar fran 2025 att svenska organisationer ligger
efter bade det europeiska och globala genomsnittet nér det géller faktisk Al-
anvindning. Enligt Carlsson anvédnder endast 18 procent av svenska
kunskapsarbetare generativ Al, jamfort med 54 procent pa europeisk niva
och 61 procent globalt!!,

Inom HR-sektorn dr situationen dnnu mer uttalad. Benify rapporterar att 35
procent av svenska HR-avdelningar inte anvinder Al alls, och att endast 18
procent av HR-professionella anvinder Al regelbundet i sitt arbete!?. En
studie av SD Worx bekréftar denna bild och visar pd en generellt 1ag grad av
Al-integrering i svenska HR-processer'>.

Denna efterslédpning kan delvis forklaras av kulturella faktorer specifika for
svensk arbetsmarknad, dar starka traditioner av medbestammande och

? European Commission. (2024). The Artificial Intelligence Act. Himtad 13
september https://artificialintelligenceact.eu/

1 DIGG — Myndigheten for digital forvaltning. "Al-forordningen." Himtad
14 september 2025, https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-
forordningen

! Carlsson, A. (2025, 10 september). Nyckeln till framgdng 2025:
Prioritering. HRdigi. Himtad 6 oktober 2025, fran
https://www.hrdigi.se/news/nyckeln-till-framgang-2025-prioritering

" Benify. (2025, 31 mars). Svenska arbetsplatser halkar efter — varfor tvekar
HR pd AI? Hamtad 6 oktober 2025, fran https://blog.benify.se/svenska-
arbetsplatser-halkar-efter-tvekar-hr-ai

% SD Worx. (2025, 12 juni). Okade Al-investeringar pd svenska arbetsplatser
men fortfarande bara en femtedel som anvinder Al dagligen. Himtad 6
oktober 2025, fran https://www.sdworx.se/sv-se/om-oss/nyheter/2025-06-12-
okade-ai-investeringar-pa-svenska-arbetsplatser-men-fortfarande-bara-en
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fackligt inflytande innebar att teknologiska forandringar ofta kréver
omfattande dialog och konsensusbyggande. Samtidigt framhaller Benify att
mer dn hélften av svenska HR-anstéllda &r osékra pd hur AI kommer att
paverka deras arbetsuppgifter och roller framover, vilket skapar ett motstand
grundat i ovisshet snarare &n principiell opposition 12.

Denna efterslédpning kan delvis forklaras av kulturella faktorer specifika for
svensk arbetsmarknad, dir starka traditioner av medbestimmande och
fackligt inflytande innebar att teknologiska forandringar ofta kréver
omfattande dialog och konsensusbyggande 11. Carlsson framhéller att denna
beslutsprocess, dven om den dr demokratisk och inkluderande, kan fordréja
implementeringen av nya teknologier jimfort med ldnder med mindre
reglerad arbetsmarknad 11. Samtidigt visar Benify att mer &n hélften av
svenska HR-anstéllda &r osékra pa hur Al kommer att paverka deras
arbetsuppgifter och roller framdver, vilket skapar ett motstdnd grundat i
ovisshet snarare én principiell opposition 12. SD Worx bekriftar denna bild
genom att dokumentera en generellt 14g grad av Al-integrering i svenska HR-
processer, vilket placerar Sverige efter bade det europeiska och globala
genomsnittet trots landets internationella rykte som tekniknation 13. Denna
kombination av teknologisk eftersldpning, stark social dialog och
kunskapsgap gor den svenska kontexten till ett relevant studieobjekt for att
forsta hur Al kan implementeras pa ett sdtt som balanserar innovation med
arbetstagarrattigheter och etiskt ansvar 11-13.

Denna utveckling understryker behovet av en djupgaende analys av hur Al
anvinds inom HR, vilka méjligheter och risker teknologin medfor, och hur
regulatoriska ramverk som EUs Al Act kan sikerstilla att Al-system anvinds
pa ett satt som respekterar grundlidggande rattigheter samtidigt som de bidrar
till organisatorisk effektivitet. For svenska HR-avdelningar innebér detta en
komplex balansging dér teknologiska framsteg méste forenas med etiskt
ansvar, regulatorisk efterlevnad och respekt for den ménskliga dimensionen 1
arbetslivet 11-13. Som studierna visar navigerar svenska organisationer en
overgangsfas dér bade teknologiska mojligheter och regulatoriska krav
utvecklas snabbt, vilket krdver att HR-funktionen omformas fran en primért
administrativ roll till en strategisk partner som kan fatta datadrivna beslut
samtidigt som arbetstagarnas rittigheter och inflytande bevaras 11-13.

1.2 Syfte

Syftet med arbetet &r att analysera hur artificiell intelligens anvinds inom HR
for att effektivisera processer som rekrytering, prestationsbedomning och
talanghantering, med sérskilt fokus pd arbetsrittsliga och etiska ramar.
Studien undersoker hur EU:s Al Act reglerar arbetsgivares anvdndning av
Al, och hur lagstiftningen bidrar till rittssékerhet, likabehandling och skydd
av arbetstagares rattigheter 1 Sverige.
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1.3 Fragestillning

1.! Hur anvinds artificiell intelligens inom human resource management
(HR), sdrskilt inom rekrytering, prestationsbeddmning och
arbetsledning, och vilka mdjligheter och utmaningar framkommer i
forskningen kring dessa tillimpningar?

2.! Hur regleras anvdndningen av Al inom HR-processer, och hur
adresserar EUs Al Act identifierade risker for att sidkerstilla
rittssdkerhet, likabehandling och skydd av arbetstagarnas réttigheter?

1.4 Avgriansning

Denna studie fokuserar enbart pé tillimpningar av snév artificiell intelligens
(AD) och generativ Al inom human resource management (HR) i Sverige och
EU, med sirskilt fokus pa processer sdsom rekrytering, talanghantering,
prestationsbeddmning och medarbetarutveckling. Andra affarsomréden,
sasom marknadsforing eller produktion, inkluderas inte. Studien begrénsas
till sndv Al (t.ex. Applicant Tracking Systems och chatbots for specifika
uppgifter) och generativ Al (t.ex. verktyg som ChatGPT for att skapa
jobbannonser eller intervjufrdgor). Korta teoretiska definitioner av generell
Al och superintelligent Al kan inkluderas for att ge kontext och sérskilja dem
fran sniv och generativ Al, men dessa typer analyseras eller tillimpas inte,
eftersom de inte dr praktiskt tillimpbara idag. Globala exempel pa Al-
anviandning, sdsom frdn USA, kan anvindas for att illustrera mdjligheter och
risker med teknologin, men studiens analys ér strikt begrénsad till Sveriges
och EU:s arbetsmarknad och regulatoriska ramverk.

De arbetsréttsliga analyserna avgrénsas till EU:s Al Act och GDPR, med
fokus pa rittssikerhet, likabehandling och skydd av arbetstagarrittigheter.
Nationella svenska lagar, sdsom lagen om anstéllningsskydd (LAS),
medbestimmandelagen (MBL) eller kollektivavtal, inkluderas inte i
analysen. Studien baseras pa en kvalitativ litteraturgenomgang av sekundéra
kallor, sdsom akademiska artiklar, rapporter och EU-dokument, och
inkluderar ingen primédrdata frin intervjuer eller empiriska fallstudier i
svenska organisationer. Analysen baseras pa information tillgénglig fram till
september 2025, med beaktande av EU:s Al Acts implementering fram till
augusti 2026.

1.5 Metod och material

Detta arbete bygger pé en kombination av den rittsdogmatiska metoden och
en kvalitativ litteraturstudie. Kombinationen har valts eftersom studiens
fragestéllningar ror bade réttsliga och samhaéllsvetenskapliga aspekter av
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artificiell intelligens inom HR. For att analysera hur EU:s Al Act och GDPR
reglerar anvindningen av Al krdvs en juridisk metod, medan forstaelsen av
teknikens praktiska och etiska dimensioner forutsdtter en bredare, kvalitativ
ansats. Enligt Ahlinder kan rittsvetenskaplig forskning med fordel
kombinera réittsdogmatisk metod med andra vetenskapliga tillvigagangssétt
nér syftet dr att undersoka réttens tillimpning 1 en samhéllelig eller
teknologisk kontext!?.

Den réttsdogmatiska metoden anvinds for att tolka och systematisera
géllande ritt. Kleineman beskriver metoden som kérnan i den
rittsvetenskapliga forskningen, dir mélet 4r att klarldgga géllande rétt genom
en analys av rdttskéllorna i enlighet med den rattskallehierarki som styr
svensk rittstillimpning!>. Metoden innebér att forskaren identifierar, tolkar
och analyserar réttsreglernas innehdll och inbordes forhallande utifran
lagtext, forarbeten, praxis och doktrin. Syftet dr att skapa en
sammanhingande och systematisk framstéllning av det aktuella réttslaget.
Kleineman betonar ocksa att rittsdogmatiken inte enbart handlar om
beskrivning, utan ocksa om att virdera och tolka réttsregler i ljuset av réttens
syften och principer 15.

I detta arbete anvénds den rattsdogmatiska metoden for att analysera EU:s Al
Act (Forordning 2024/1689) och dess relevans for anviandningen av Al inom
HR. Fokus ligger péa de bestimmelser som klassificerar HR-relaterade Al-
system som hogrisk och de krav som stills pé transparens, datakvalitet och
minsklig tillsyn. Aven GDPR och tillhérande EU-dokument, sdsom
végledningar fran Europeiska kommissionen och Myndigheten for digital
forvaltning (DIGG), anvinds som rittskillor. Urvalet av material har gjorts
med hénsyn till dess réttsliga relevans och aktualitet. Hjertstedt betonar
vikten av att metodavsnittet tydligt redogor for urvalet av réttskéllor och hur
dessa anvinds i analysen, vilket ligger till grund for arbetets struktur!®,

Parallellt med den rittsdogmatiska analysen har en kvalitativ litteraturstudie
genomforts. Syftet med denna del ar att finga upp teknologiska, etiska och
praktiska perspektiv pd Al:s anvindning inom HR, som inte kan besvaras

'* Ahlinder, E. (2023). Rdttsvetenskaplig metod — om vikten av att motivera
och redovisa sin metod. LawPub. Himtad 1 oktober 2025 fran
https://www.lawpub.se/utils/downloadsection/5009

" Kleineman, J. (2018). Rittsdogmatisk metod. I: M. Nddv & M. Zamboni
(red.), Juridisk metodldra (2 uppl., s. 21-48). Lund: Studentlitteratur.
Héamtad 1 oktober 2025

16 Hjertstedt, M. (2019). Beskrivningar av rattsdogmatisk metod: om
innehallet i metodavsnitt vid anvindning av ett rattsdogmatiskt
tillvigagangssitt. Orebro universitet. Himtad 1 oktober 2025 frn
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1319630/FULLTEXTO1.pdf
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enbart genom juridisk tolkning. Litteraturstudien bygger pa sekundéra kéllor
sasom vetenskapliga artiklar, branschrapporter och policydokument. Urvalet
har gjorts genom systematiska sokningar i databaser som Google Scholar,
Scopus och DiVA med sdkord som “artificiell intelligens”, “human resource
management”, “Al Act”, “algoritmisk bias” och “GDPR”.

Ahlinder framhaller att en litteraturdversikt kan vara en central del i
rittsvetenskapliga studier, sdrskilt nér forskaren vill sdtta réttsliga fragor i
relation till samhalleliga och etiska sammanhang 14. Genom att kombinera
den rittsdogmatiska analysen med en kvalitativ litteraturstudie ges en mer
heltdckande forstaelse for hur Al paverkar HR-arbetet bade rittsligt och
praktiskt. Metodkombinationen gor det mojligt att belysa hur juridiska
principer, teknologisk utveckling och etiska 6verviganden samspelar i en
svensk och europeisk kontext.

2 Artificiell intelligens
2.1 Definition och grundldggande funktioner av Al

Artificiell intelligens (Al) dr en teknik som gor det mdjligt for maskiner att
efterlikna ménsklig intelligens genom att utféra uppgifter som inldrning,
problemldsning och beslutsfattande. Al-system bearbetar stora datamingder
for att identifiera monster, gora forutsigelser och agera autonomt utan
standig ménsklig styrning. Till exempel kan ett Al-system analysera
historiska data for att kiinna igen tal eller tolka bilder, och det forbéttrar sig
sjalv Over tid genom att ldra sig frén tidigare erfarenheter. Detta sker genom
algoritmer som simulerar ménskligt resonemang, men utan subjektiv
medvetenhet — det dr en ren berdkningsprocess driven av matematik och data.
Ett tydligt exempel &r en schackdator som inte bara foljer regler utan lar sig
fran tusentals spel for att optimera sina drag, vilket visar Al:s kérna: att
hantera komplexitet genom inlérning 3.

Als styrka ligger i dess formaga att snabbt hantera enorma dataméngder,
vilket okar effektiviteten i olika miljoer. Systemen ar rorliga och anpassar sig
till nya data, samt responsiv genom att fatta omedelbara beslut baserat pd
input (Input &r den information eller data som matas in i ett system). [ en
affarsmiljo kan Al analysera kunddata for att forutse kdpvanor, vilket sparar
tid och forstiarker ménskliga formagor genom att automatisera repetitiva
uppgifter. Exempelvis anvinds Al for visuell uppfattning (som att tolka
videoinspelningar) eller naturlig sprakbehandling (som att dversitta tal till
text). Denna inldrningsprocess dr aterkommande, dir systemet justerar sina
modeller baserat pa feedback, vilket gor att det ofta kallas for "ldrande
maskiner" snarare én statiska program. Historiskt myntades termen Al 1956
av forskare som Marvin Minsky, som beskrev det som vetenskapen att 4
maskiner att utfora uppgifter som kraver minsklig intelligens 3.
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2.2 Typer av Al

Al delas in i tre huvudsakliga kategorier: snidv Al, generell Al och
superintelligent Al

Sniiv Al dven kallad svag Al &r utformad for att utfora specifika uppgifter
utan att ha nagon overgripande forstaelse eller medvetenhet. Exempelvis kan
rostassistenter som Siri tolka talade kommandon, och
ansiktsigenkénningssystem kan identifiera individer, men dessa system
saknar forméga att agera utanfor sina programmerade omraden. Denna typ av
Al dominerar dagens marknad eftersom den &r tekniskt genomforbar med
nuvarande datorkapacitet och tillimpas i praktiska sammanhang, sdsom
sjdlvkorande bilar som hanterar navigation via sensorer men inte kan fatta
komplexa etiska beslut 3.

Inom HR anvénds sndv Al i form av Al-drivna rekryteringssystem, sisom
Applicant Tracking Systems (ATS), som automatiskt kan skanna och matcha
CV:n mot jobbannonser, vilket effektiviserar urvalsprocessen!”’.

En vidareutveckling av sndv Al dr generativ Al, som med hjélp av avancerad
maskininldrning kan skapa nytt innehall utifran befintliga data. Inom HR kan
generativ Al exempelvis analysera stora dataméngder fran
medarbetarundersokningar och generera insikter om medarbetarnéjdhet eller
skapa textforslag till jobbannonser och intervjufragor 17.

Generell Al eller stark Al, dr en teoretisk nivd dér system kan utfora alla
intellektuella uppgifter som en ménniska, inklusive att ldra sig nya
fardigheter och applicera kunskap 6ver olika omraden. Till skillnad fran sniv
Al, som dr som en expert pa ett smalt filt, skulle generell Al kunna l16sa
matematiska problem, skriva texter eller diagnostisera sjukdomar baserat pa
en enda trining. Detta kraver dock enorm berdkningskraft och vécker etiska
fragor om autonomi, vilket gor att generell Al dnnu inte existerar 3.

Superintelligent Al &r en hypotetisk niva dir system overtraffar minsklig
intelligens i alla aspekter, inklusive sjalvforbéttring och strategiskt tinkande.
Ett superintelligent system skulle exempelvis kunna uppgradera sin egen kod
eller 16sa globala problem som klimatkrisen, men det vicker fragor om

17 Gartner. (2025). Al in HR: How Al Is Transforming the Future of HR.
Héamtad 19 september 2025, fran https://www.gartner.com/en/human-
resources/topics/artificial-intelligence-in-hr
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kontroll och risker. Denna nivé dr fortfarande teoretisk och forekommer mest
i spekulationer. Relaterade tekniker som maskininlérning (dér system lér sig
fran data utan explicit programmering) och djupinlirning (med neurala
nétverk som efterliknar hjarnan) &r grundpelare for alla typer av Al och
anvinds redan i generativ Al for att skapa text eller bilder 3.

Eubanks diskuterar ocksa bias i stora sprdkmodeller, ofta kallade LLM
(Large Language Models)'®. LLM ér Al-system som trdnas pa enorma
méngder textdata for att forstd och generera méanskligt sprak. De kan
exempelvis skriva text, svara pa fragor eller oversitta sprak, men de kan
ocksa aterspegla fordomar och snedvridningar som finns i den data de trénats
219

pa
Eubanks belyser svérigheterna med att "avvénja" Al {or att folja
sekretesslagar, som ger individer rétten att bli glomda”. Han jamfor det med
att baka en tarta: nér ingredienserna vil dr blandade gér det inte att ta bort en
specifik ingrediens utan att paverka hela resultatet?’. Detta illustrerar hur

komplext det &r att ta bort specifik information fran en tréinad LLM utan att
behova justera hela modellen.

Fragan vécker viktiga etiska aspekter, som datasekretess, transparens och
ansvar, och har lett till forskning p& maskininlarningstekniker for selektiv
dataradering, som syftar till att ta bort viss information utan att forsdmra
modellens prestanda 20.

3 Al:s anvandning inom HR

3.1 Rekrytering och talangrekrytering

Artificiell intelligens (Al) har blivit en central komponent i
rekryteringsprocesser inom HR, dir den anvénds for att automatisera och
optimera olika steg, frin CV-granskning till intervjuforberedelser. Genom att
infora Al kan rekryterare minska tiden for administrativt arbete, som att
sortera stora volymer av ansokningar, med upp till 75 procent, vilket ar

‘¢ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 190-191.

" Resnik, P. (2025) “Large Language Models Are Biased Because They
Are”, Computational Linguistics, 51(3), Himtad 29 September 2025 pp.
885-912. direct.mit.edu

"(Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 191.
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sarskilt virdefullt vid massrekryteringar 2. Till exempel kan Al-verktyg
analysera CV:n och ansdkningar for att identifiera kandidater som matchar
jobbprofilen, medan chatbots hanterar grundlédggande kandidatfrdgor dygnet
runt och leder dem genom ansdkningsprocessen 1. Verktyg som ChatGPT,
utvecklat av OpenAl, och Microsofts Bing Chat (nuvarande Copilot) anvinds
ofta for att skriva jobbannonser, bedoma anonymiserade CV:n, generera
intervjufragor och formulera svar pa vanliga kandidatfragor, baserat pa input
som kravprofiler eller foretagsvérderingar 1. P4 en organisatorisk niva
mdjliggor Al hantering av stora ansdkningsvolymer, trendanalys bland
kandidater och stdd for internationell rekrytering genom mangsprakig
textgenerering 1.

Al transformerar rekryteringsvirlden genom att forbattra effektivitet och
precision i anstéllningsbeslut, dir 43 procent av HR-professionella redan
anvéinder Al i sina processer, och den globala Al-marknaden forvintas néd
over 1,8 miljarder dollar till 2030 4. Verktyg som Applicant Tracking
Systems (ATS), chatbots och prediktiv analys hjdlper till att forenkla
s0kning, screening, intervjuer och kandidatbedomning, vilket frigor tid for
strategiska uppgifter 4. I 2025 har Al gatt fran entusiasm till verklighet, med
fokus pé att analysera offentliga arbetsprover, presentationer och open-
source-bidrag for att hitta passiva kandidater med onskade kompetenser, och
85 procent av HR-chefer planerar att implementera Al i sina strategier 2.
Detta skapar en mer effektiv process diar Al kompletterar ménsklig
bedomning, snarare dn ersitter den, for att bibehélla personlig interaktion och
transparens som kandidater virdesitter 2.

Talang rekrytering inom HR har genomgatt en dramatisk transformation
under de senaste aren, huvudsakligen tack vare 6kningen av Al-drivna
verktyg och automatiserade processer. Exempelvis visar SourceCon
Grandmaster Challenge i USA pd hur bade ménskliga experter och Al-
algoritmer kan konkurrera om att korrekt matcha kandidater till roller med
hjélp av stora mangder CV och omfattande dataméngder?!. Det ar tydligt att
algoritmer dven 2017 kunde 16sa komplexa urvalsprocesser pd endast nagra
sekunder, medan minniskor behvde timmar eller dagar for samma
uppgift??.

Al:s starkaste bidrag till talangrekrytering dr dess formaga att strukturera och
hantera stora méngder data som genereras vid varje rekrytering. De
inledande stegen i en rekryteringsprocess, sdsom ansokningar, bedomningar
och forsta urval, dr sérskilt ldimpade for automatisering med Al-verktyg som

" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 103.

" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 103-104.
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chatbots och screeningverktyg?®. Detta kan skala interaktionen med
kandidater pd ett sitt som tidigare varit omojligt, och samtidigt ge mojlighet
att f6lja upp data om t.ex. vilka kompetenser som efterfrigas.

Torstensson och Blomberg Cedergren framhéller att en effektiv
talangrekrytering fOrutsétter att organisationen utvarderar flera dimensioner
av kandidatens potential, inte enbart formella kvalifikationer. De identifierar
fyra centrala dimensioner av talang: kompetens, erfarenhet, personlighet
samt motivation och drivkrafter, vilka tillsammans ger en mer heltdckande
bild av kandidatens ldmplighet for rollen?*. Dessa dimensioner anvénds ofta i
Al-baserade urvalsmodeller som ett sétt att systematisera och objektifiera
bedomningen, men forskarna betonar samtidigt vikten av att bevara ett
ménskligt omddme i processen for att undvika att algoritmer ensidigt
definierar vad som utgor "talang" 24.

Vidare belyser Torstensson och Blomberg Cedergren att Al kan bidra till att
identifiera dolda talanger genom att analysera monster i data som inte alltid
ar uppenbara for ménskliga rekryterare, exempelvis genom semantiska
analyser av erfarenheter och kompetenser i CV:n. Samtidigt varnar de for att
algoritmer trdnade pé historiska data riskerar att reproducera gamla monster
av kons- eller etnicitetsbias, vilket kan undergridva malet om réttvis och
inkluderande talangrekrytering 24.

Genom att integrera Torstensson och Blomberg Cedergrens perspektiv kan
talangrekrytering forstas som ett omrade dédr Al bade erbjuder nya
mdjligheter till datadriven objektivitet och krdver medveten minsklig
kontroll for att upprétthalla etisk integritet i beslutsprocessen.

Ett av de storsta problemen inom traditionell rekrytering dr férekomsten av
ménskliga fordomar och subjektiva bedomningsprocesser. Vil utformade Al-
system kan bidra till att minska sddana snedvridningar, till exempel
Dunning—Kruger-effekten (6verskattning av den egna formégan),
bekriftelsebias (tendensen att soka information som bekriftar egna
uppfattningar), sunk cost-effekten (oviljan att 6verge tidigare investeringar

“* Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 104-106.

24 Torstensson, K. & Blomberg Cedergren, A. (2019). Al vid rekrytering:
Hur det anvinds av foretag for att minimera bias under en urvalsprocess.
Lunds universitet. Himtad frdn LUP Student Papers den 20 oktober 2025.
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trots bristande resultat) och haloeffekten (att en positiv egenskap paverkar
helhetsintrycket av en person)?.

Genom att anvdnda Al kan bedomningen av kandidater i storre utstrickning
grundas pd objektiva data i stéllet for personliga intryck och forutfattade
meningar 25.

Eubanks redovisar flera praktiska fallstudier ddr Al revolutionerar urval, bl.a.
Amazon som testat automatiserade jobberbjudanden baserat pd automatiska
kodtexter och personlighetsbeddmningar, helt utan méansklig inblandning.
Resultatet blev storre objektivitet och minskad diskriminering kopplat till
kon, etnicitet och bakgrund?®.

Niér det gédller att matcha kandidater med lediga tjénster har Al och
maskininldrning visat sig vara mer effektiva @n traditionella
rekryteringsmetoder. Algoritmbaserade verktyg kan identifiera och foresla
relevanta kompetenser som inte alltid uttrycks direkt i ett CV eller i en
jobbannons, vilket bidrar till en mer traffsiker och rittvis urvalsprocess?®’.

Ett exempel dr systemet HiredScore, som numera &r integrerat i plattformen
Workday. Det matchar automatiskt kandidater med tjénster utifran
kravprofiler och kompetenser, samtidigt som det kontrollerar att urvalet sker
i enlighet med regler for likabehandling och icke-diskriminering?®.

Al anvinds ocksé for att utveckla och effektivisera olika bedomningsverktyg.
Exempelvis erbjuder SHL vetenskapligt validerade tester och Plum Al-
baserade analyser av personlighet och potential, ett Al som hjélper till att
matcha kandidater med arbetsmiljoer och roller dér de har storst sannolikhet
att lyckas®. Ett konkret exempel dr Unilevers rekryteringsprocess for
universitetsstudenter. Foretaget inférde Al-drivna speltester och
videoanalyser som bedomde kandidaternas fardigheter pa ett objektivt sétt.
Resultatet blev en mer diversifierad kandidatméingfald, en forkortning av

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 106-108.

" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 113-114.

" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 109-110.

"¢ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 115.

" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 116-117.
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rekryteringstiden frin fyra ménader till fyra veckor och en markant
forbattring av kandidatupplevelsen®’.

Al har mgjliggjort det som ibland kallas for ”talent rediscovery”, vilket
innebar att foretag kan ateraktivera tidigare kandidater eller tidigare anstéllda
som finns i1 deras interna databaser. Istéllet for att starta
rekryteringsprocessen fran borjan kan Al-system analysera tidigare
ansokningar och information om tidigare medarbetare for att identifiera
personer som nu har utvecklat nya kvalifikationer och erfarenheter. Detta
sparar bade tid och resurser for foretagen®!. Ett exempel 4r Swoop Talent,
numera en del av SAP (ett tyskt mjukvaruforetag som specialiserar sig pa
affarssystem och foretagslosningar) som kan kombinera interna databaser
med externa killor som LinkedIn for att hitta talanger som ar béttre limpade
for specifika roller dn nir de forst ansokte™?.

Al anvinds dven f0r att effektivisera kommunikationen med kandidater.
Exempelvis anvinder foretag som Southwest Airlines chatbots, som Phenom
och Beamery, for att automatisera stora delar av kommunikationen under
rekryteringsprocessen. Chatbots ér digitala assistenter som kan svara pa
vanliga fragor frin kandidater, ge information om rekryteringsstegen och
guida dem genom ansdkningsprocessen. Eftersom chatbots kan fungera
dygnet runt, utanfor traditionell kontorstid, okar de tillgéngligheten och
skapar en kénsla av nirvaro for kandidaterna. Denna automation kan leda till
hundratusentals interaktioner och besparingar pa tiotusentals arbetstimmar3?.

Ai kan dven fOrbittra sjélva rekryteringsannonserna. System som Textio
anvinder nagot som kallas for "augmented writing”, vilket innebér att Al
hjélper ménniskor att skriva béttre texter genom att analysera stora méngder
data. Textio kan jimfora hundratusentals annonser och deras resultat for att
foresla formuleringar som 0kar chansen att ritt kandidater attraheras,
samtidigt som méngfalden i ansokningarna forbéttras?.

Inférandet av artificiell intelligens (AI) inom human resources (HR) priglas
av en komplex balans mellan mdjligheter och hinder. Ben Eubanks

“(Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 117.

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 110-111.

# Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 118.
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adresserar dessa aspekter, dir han pé sida 188 inleder med ett betydelsefullt
exempel fran Amazons algoritmutveckling. Detta fall, som fick stor
uppmaérksamhet ar 2019, illustrerar hur en algoritm oavsiktligt forstarkte
konsbias 1 rekryteringsprocesser, vilket understryker riskerna med
otillrickligt utformade Al-system?. Trots att Amazon inte implementerade
algoritmen for kandidatval satte hindelsen i gang en bred diskussion om
algoritmisk bias, vilket paverkat efterfoljande forskning och HR-praktiker.

Eubanks identifierar vidare en rad utmaningar, inklusive partiska system,
misstro mot datainsamling och etiska dilemman kring ménsklig tillsyn i
beslutsfattande’. Dessa fragor ar inte enbart tekniska utan beror dven
sociala, etiska och organisatoriska dimensioner, vilket krdver en genomténkt
strategi fran HR-ledare. Kapitlet i Eubanks bok antyder att Al:s beroende av
indata kan leda till oonskade konsekvenser, sdsom forstarkning av
samhilleliga stereotyper, vilket exemplifieras genom experiment som
analyserar historiska texter 35. Denna inledning ldgger grunden for en
omfattande analys av hur Al-anvéindning maste balansera innovation med
vaksamhet for att undvika att forvirra arbetsplatsorittvisor.

3.2 Retention av talanger

Retention av talanger dr en central fraga i konkurrensen om kompetens. Al
kan stodja detta genom att analysera interna signaler som
medarbetarundersokningar och prestationsdata for att uppticka monster som
mdjliggor tidiga, proaktiva insatser — vilket Hernandez betonar och illustreras
av Eubanks med exempel dir Al analyserar undersoknings- och
prestationsresultat medan méanniskor tolkar utfallet kontextuellt 7.

Vidare beskriver Eubanks (2025) hur "talent rediscovery” anvénds for att
ateraktivera tidigare kandidater ur egna databaser och, vid behov, kombinera
dessa med externa killor sdsom LinkedIn for att matcha mot nya roller och
ddrmed bredda talangbasen 31.

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 188.

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 188-189.

"Hernandez, L. (2024). The future of HR: Will Al replace

human resources? Nailted. Himtad 29 september.
https://nailted.com/blog/the-future-of-hr-will-ai-replace-human-resources/
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3.3 Arbetsledning
I"1"H6&8$ )$*+,-./01+2-34546$54'7$8H

Inforandet av artificiell intelligens (AI) i HR innebér inte bara tekniska
forbattringar, utan paverkar ocksa hur arbetsuppgifter fordelas mellan
ménniskor och system?8. Nilsson och Rudevérn visar i sin studie att Al
framfor allt tar Gver repetitiva och regelstyrda moment, medan ménniskor
behaller uppgifter som kriver etiska dverviganden, empati och strategiskt
omdome 38. Pa sa vis omformas HR-funktionen fran att vara administrativt
tung till att i hogre grad bli en strategisk partner i organisationen 38.

Ett tydligt exempel &r rekryteringsprocessen. Olsson beskriver hur Al
fungerar som en forsta filterinstans i urvalsarbetet, dér systemet analyserar
CV:n, matchar kandidater mot kompetensprofiler och kommunicerar
standardiserad information till sékande3. Nilsson och Rudevirn understryker
att detta frigor tid for rekryterare att fokusera pd det som inte kan
automatiseras som att bedoma kulturell passform, relationella faktorer och
langsiktig potential 38. Arbetsfordelningen blir dirmed asymmetrisk, dér Al
hanterar volym och bredd medan ménniskor fokuserar pa djup och kvalitet
38,39.

Onboarding och personalstdd paverkas ocksé starkt av Al. Enligt SAP kan
digitala assistenter och chattbotar hantera rutinfragor kring exempelvis
policys, systematkomst och forméner, vilket tidigare innebar en stor
belastning pd HR*. Nilsson och Rudevirn framhéller att detta gor att HR-
personalen kan koncentrera sig pa mer virdeskapande delar som mentorskap,
kulturforstéelse och ldngsiktig kompetensutveckling. Arbetsfordelningen
innebar alltsa att Al tar 6ver de standardiserade momenten, medan ménniskor
fokuserar pa de delar som kréver nédrvaro och relationsskapande 38,40.

Aven inom personalanalys och planering forindras arbetsfordelningen. SAP
lyfter fram att AI mojliggdr analyser av stora méngder personaldata och
genererar prognoser for exempelvis personalomsittning eller

#Nilsson, S. & Rudevirn, F. (2025). Hur fungerar Al pa HR-avdelningen?:
En kvalitativ studie med fokus pé arbetssétt och arbetsrutiner. Jonkoping

University. Himtad 17 september 2025 frén https:/www.diva-
portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1975436&dswid=-2974

# Olsson, A. (2025). Al inom HR: Fordelar, utmaningar och framtida
mojligheter. AIUC. Hdmtad 17 september 2025 fran https://www.aiuc.se/ai-
insikter/ai-hr-effektivisering-rekrytering-utveckling

SCSAP. (2025). Al for HR: Hur artificiell intelligens transformerar HR.
Hamtad 18 september 2025 fran https://www.sap.com/sweden/resources/ai-
for-hr
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kompetensbehov 40. Nilsson och Rudevérn menar att detta skapar en
forskjutning 1 HR:s roll, fran att samla in och bearbeta data till att tolka
analyser och omsétta resultaten i strategiska handlingsplaner 38.
Arbetsuppgifterna flyttas alltsa fran teknisk databehandling till kvalificerad
analys och beslutsstod 38,40.

Innovationsarenan framhéller att denna utveckling samtidigt fordndrar
ansvarsfordelningen*!. Nér Al genererar rekommendationer maste det finnas
tydliga strukturer for vem som bér ansvar for de beslut som foljer 40. EPRS
betonar att leverantdrer ska tillhandahalla anvidndare (deployers) tydliga
instruktioner om systemens begransningar, noggrannhet, robusthet och
cybersdkerhet samt hur ménsklig tillsyn ska utdvas i praktiken. Detta
operationaliserar ansvarsfordelningen och motverkar att ménniskans roll
reduceras till en formalitet 5. SAP pekar pé att organisationer behdver
definiera nya roller, sdsom Al-ansvariga eller algoritmgranskare, for att
sakerstdlla transparens och rattsséikerhet 40. Detta innebér att
arbetsfordelningen inte enbart ror vem som gor vilka uppgifter, utan ocksa
vem som ansvarar for konsekvenserna av Al:s analyser 40,41.

For att denna arbetsfordelning ska fungera kravs ocksé kompetensutveckling.
Nilsson och Rudevérn betonar att brist pa kunskap om Al utgdr en tydlig
begrinsning for hur langt automatiseringen kan stricka sig 38. SAP lyfter
vikten av Al-ldskunnighet for att tekniken ska bli accepterad och anvédndas
pa ratt sitt 40. Det innebér i praktiken att HR-avdelningar méste planera for
kontinuerlig kompetensutveckling och utbildning som en del av
arbetsfordelningen, dér viss tid och vissa resurser riktas mot larande snarare
dn endast operativa uppgifter 38,40.

Samtidigt finns det risker som péverkar arbetsfordelningen. Nilsson och
Rudeviérn papekar att automatisering kan leda till bristande transparens och
otydlig ansvarskedja 38. Olsson varnar dessutom for att Al kan forstirka
existerande bias i urval och rekrytering om systemen trianas pé partiska data
39. Innovationsarenan pekar pa att verdriven automatisering riskerar att
skapa kompetensforlust, det vill sdga att HR-personal forlorar viktiga
fardigheter nir de inte ldngre praktiseras 41. Detta gor att arbetsfordelningen
mdste utformas pa ett sitt som inte bara frigor tid, utan ocksa sikerstiller
ménsklig kompetens och kvalitativ granskning 38,39,41.

Nilsson och Rudevérn visar att inforandet av Al inom HR inte handlar om att
ersitta arbete, utan snarare om att omstrukturera det 38. De betonar att Al
framst tar over repetitiva och regelstyrda uppgifter, medan ménniskor
behaller ansvaret for mer komplexa, strategiska och relationella moment 38.

4! Innovationsarenan. (2025). Al och framtidens HR. Hiamtad 19 september
2025 fran https://innovationsarena.goteborgsregionen.se/ai-och-framtidens-
hr/
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Nilsson och Rudevérn visar att maskiner frimst tar dver repetitiva och
regelstyrda uppgifter, medan ménniskor fér storre ansvar for komplexa,
etiska och relationsbaserade delar av HR-arbetet 38. Olsson och SAP betonar
att denna forandring stirker HR:s strategiska roll, men att den samtidigt
kraver en medveten balans mellan ménsklig kontroll och automatisering
39,40. Samtidigt framhaller Innovationsarenan att organisationer behover
arbeta aktivt med ansvarsfordelning och kontinuerlig kompetensutveckling
for att skapa en 14ngsiktigt hallbar arbetsfordelning 41.

I"" 1 O5/;-+$7-2$1<-+,-+-42-$=>$%&

Eubanks undersoker hur éverberoende av Al kan leda till teknologisk
sjilvgodhet som i praktiken innebér att beslut fattas blint baserat pa Al
rekommendationer, vilket leder till att minskliga fardigheter forsamras 2.
Han exemplifierar med telefonnummer, som tidigare memorerades men nu
lagras 1 enheter, vilket kan resultera i att individer glommer viktiga
nummer®, Eubanks citerar Kurt Marko, som varnar for att automatisering
kan hdmma innovation genom att eliminera mdjligheter for méansklig
kreativitet*. T en diskussion med Dale Kennedy betonar Eubanks paralleller
med sjidlvkorande fordon, dar minskad ménsklig interaktion kan forsamra
formagan att hantera ovéntade situationer 44.

Eubanks diskuterar vidare hur Al kan péverka kognitiva processer, med
hénvisning till studier som visar att dverberoende av Al leder till
"fardighetsforfall" utan medvetenhet hos anvindarna*®. Han refererar till en
studie om "skill decay" dér deltagare presterade samre pa uppgifter efter Al-
anvindning*®. Denna sjdlvgodhet kan leda till att grundlidggande fardigheter
som relationsbyggande och informationsorganisation forsummas, medan
avancerade fardigheter som strategisk utvérdering blir allt viktigare (Eubanks, 2025,
Figur 8.1)".

%" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 193-194.

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 193.

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 194.

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 194-195.

® Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 195.

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 196.
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FIGURE 8.1 Skills needed to get the work done
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Al:s inverkan pa kreativitet och kognitiva fardigheter vécker allt storre oro
bland forskare. Studier visar att kreativt tinkande har minskat sedan 1990,
enligt resultaten fran Torrance Tests of Creative Thinking 46. Denna
nedgéng sammanfaller med 6kad teknikanvdndning, vilket antyder att
automatisering kan paverka ménniskans forméga till sjélvstandig
idéutveckling.

Forskning som sammanstélls av Ben Eubanks visar att anvéindningen av Al
kan himma bade divergerande (idéskapande) och konvergerande
(problemldsande) tinkande*®. Al tenderar att effektivisera snarare 4n
inspirera, vilket riskerar att minska graden av originalitet i manskliga idéer.
Darfor framhalls vikten av att balansera maskinell hjdlp med méansklig
intuition och kreativitet, for att undvika en gradvis forlust av centrala
fardigheter 48.

I en pyramidmodell {or fardighetsutveckling illustrerar Eubanks hur
grundlidggande kompetenser bor utgéra basen for mer avancerade formégor.
Ett 6verdrivet beroende av Al kan dock leda till att dessa grundldggande
fardigheter forsummas, vilket skapar ett vixande kompetensgap*’. Han
varnar sarskilt for att denna forsdmring ofta sker omedvetet — exempelvis i

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 197.

¥ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 197, fig 8.2.

18(54)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

situationer dar Al-anvdndning leder till simre prestationer &n manuellt
arbete™.

FIGURE 8.2 The impact of an overreliance on Al
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I en tid da artificiell intelligens (AI) snabbt fordndrar arbetslivet globalt lyfter
Ben Eubanks fram hur HR kan anvénda tekniken for att stirka sina processer
utan att forlora den ménskliga dimensionen. Centralt i hans analys dr Boston
Consulting Groups modell for manniska—Al-interaktion, som identifierar fem
olika sétt dir ménskligt omdéme och maskinell intelligens samverkar!.

Modellen omfattar Automator, som lampar sig for enkla, rutinméssiga
uppgifter dér beslut maste fattas snabbt; Decider, dir Al tillhandahaller
underlag men ménniskan fattar det slutgiltiga beslutet; Recommender, dar Al
ger rekommendationer for upprepade beslut som ménniskor sedan véljer
mellan; Evaluator, som anvénds i oforutsdgbara situationer dir Al ger stod
till ménskliga bedomningar; samt ///uminator, dar Al bidrar med insikter och
upptickter i kreativa sammanhang>2.

Eubanks framhéller att denna modell fungerar som ett praktiskt ramverk for
att avgora nér och hur Al bor anvéndas i HR-arbetet — fran rekrytering och

"CBen Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 198.

" Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 227-228.

52 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 228.
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prestationshantering till larande och utveckling 52.Han betonar dock vikten
av att inte 14ta tekniken ta dver alltfor mycket, eftersom ett dverdrivet
beroende riskerar att forsvaga ménskliga styrkor sdsom empati, intuition och
etiskt omdome. Istéllet bor Al ses som ett verktyg for att frigora tid och
resurser sd att HR kan fokusera pa just de ménskliga kvaliteter som gor
arbetet virdeskapande. Balansen mellan teknologisk effektivitet och
ménsklig nédrvaro dr enligt Eubanks avgorande for att HR ska forbli relevant 1
en framtid dédr automatisering blir alltmer utbredd 52.

I"I"DI E1+/.7+,4546$*<$7?4/,356*$01+7>6'+$6-4'7$/C4-+65$7-25%&

En av de mest lovande mojligheterna med artificiell intelligens (Al) inom
HR ir dess potential att forstarka snarare dn ersétta ménskliga formagor. Ben
Eubanks beskriver hur Al inte enbart kan effektivisera administrativa
processer, utan ocksé frigora tid och utrymme for mer virdeskapande arbete.
Denna frigjorda tid kan anvéndas till att fordjupa relationer mellan
méinniskor, utveckla mer insiktsfulla strategier och skapa en hogre grad av
personlig anpassning i HR-arbetet 3.

Eubanks hinvisar till analyser av Mahe Bayireddi, som framhaller att vardet
av automatisering inte ligger i sjilva tidsbesparingen, utan i hur den frigjorda
tiden anvénds 53. Nér Al tar 6ver repetitiva uppgifter, far HR mgjlighet att
fokusera pd uppgifter som kriaver empati, kreativitet och strategiskt omdome.
Eubanks illustrerar detta genom ett scenario diar Al analyserar omfattande
méngder data fran medarbetarundersdkningar, prestationsresultat och
marknadstrender, medan ménniskor tolkar resultaten med hjilp av sin
kontextuella forstaelse och emotionella intelligens 53. Denna kombination av
maskinens analytiska precision och ménniskans tolkande formaga skapar
16sningar som inte bara &r effektiva, utan ocksé genuint manskliga och
innovativa. I en tid av snabb teknologisk utveckling blir denna balans
avgorande for att HR ska kunna differentiera sig och bidra till langsiktig
organisatorisk framgang>*.

"I"F1 GHI;*$07+256)-.-+/$<?J*42-$,-.C2-3/-$5%-4$*1.'7*.5/-+*2$
-+*$

Niér Al tar over allt fler rutinméssiga och repetitiva moment i HR-arbetet,
framtrader de sa kallade mjuka férdigheterna som avgoérande for framtidens
framgang. Eubanks menar att egenskaper som kommunikation, samarbete,
ledarskap, kreativitet, nyfikenhet och empati inte ldngre kan betraktas som

* Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 229.

* Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 229-230.
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kompletterande — de utgor kirnan i ett modernt och ménskligt HR-arbete>.
Medan tekniska fardigheter som datakunskap och forstéelse for Al-verktyg
ar grundldggande, dr det de ménskliga formégorna som kommer att skilja
framgangsrika HR-professionella frdn mangden.

Eubanks stddjer sin argumentation med en analys frdn McKinsey, som
forutspar att efterfragan pa sociala och emotionella fardigheter kommer att
oka i takt med att automatisering fordndrar arbetslivet>®. Han hianvisar dven
till en europeisk studie dar HR-praktiker uttrycker delade uppfattningar om
Al:s inverkan — vissa ser den som en mojlighet, andra som ett hot>’. Det
gemensamma &r dock insikten om behovet av adaptiva och relationella
fardigheter for att kunna navigera i ett alltmer komplext och teknologidrivet
landskap. Dessa mjuka formagor bidrar inte bara till innovation och
problemldsning, utan stirker dven engagemang, inkludering och fortroende i
organisationen. P4 sd sitt forblir HR en empatisk och vérdeskapande
funktion dven i en digitaliserad framtid 57.

""K! L+5.5/;.$.74;*42-$'()$/*7*+,-.-$/'7$/.+*.-65/;*$<-+;.C6  $

Eubanks lyfter fram kritiskt tinkande och samarbetsformaga som centrala
verktyg for att styra Al-teknologier mot etiska och héllbara resultat®®. I
praktiken handlar det om att kombinera ménsklig intuition med Al:s
analytiska formaga — att vdga in etiska dimensioner, sociala konsekvenser
och minskliga virden vid beslutsfattande. Genom denna integrering kan HR
fatta mer vdlgrundade beslut i osékra situationer och fridmja en kultur av
larande och ansvarstagande.

For att illustrera detta anvinder Eubanks schack som metafor. Precis som en
storméstare kan Overtrédffa en algoritm genom att uppfatta subtila nyanser och
forutse motstandarens strategi, kan médnniskan anvénda sin intuition och
erfarenhet for att komplettera Al i komplexa situationer som kraver
flexibilitet, kreativitet och etiskt omdome>®. Denna formaga att tinka kritiskt
och agera adaptivt blir allt viktigare nér arbetsuppgifter blir mindre
forutsdgbara och kriver innovativa, manskligt priglade 16sningar.

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 230-231.

» Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 230.

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 231.

“* Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 232.

* Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 235.
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For HR-ledare, som ofta stér i frontlinjen for teknologiska forandringar, ar
kontinuerlig utveckling av bdde harda och mjuka fardigheter inte léingre ett
val — utan en nodvandighet®. Eubanks betonar sérskilt betydelsen av
kommunikation, empatiskt ledarskap och formagan att inspirera méngsidiga
team. Han hénvisar till forskning publicerad i Chief Learning Officer, som
visar att dessa formagor rankas hogst bland HR-ledare nér det giller att skapa
langsiktigt varde i en fordanderlig miljo 61.

Eubanks foresprékar en holistisk kompetensstrategi dar kreativitet, samarbete
och teknisk kunskap vdvs samman till en ssmmanhédngande helhet. I bokens
figur 9.3 visualiseras hur fardigheter som kreativitet, nyfikenhet, medkénsla,
samarbete och kritiskt tinkande tillsammans utgdr kdrnan i en
framtidsinriktad HR-kompetensprofil®!. Denna modell tydliggor att HR:s roll
inte bara handlar om att anpassa sig till teknologiska fordndringar — utan om
att aktivt forma och leda dem. Genom att utveckla dessa ménskliga
fardigheter kan HR skapa organisationer som inte bara ar mer effektiva, utan
ocksa mer empatiska, héllbara och motstdndskraftiga infor framtidens
utmaningar.

FIGURE 9.3 Skills of the future

)(Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 233.

' Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 234-236, fig. 9.3.
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3.4 Algoritmisk arbetsledning

Med termen algoritm avses ett datoriserat steg-for-steg-forfarande for att 16sa
ett problem eller fatta ett beslut, medan Al (artificiell intelligens) betecknar
datasystem som kan identifiera monster och dra slutsatser fran data pa ett sétt
som delvis liknar manskligt beslutsfattande®?,%3. Med algoritmisk
arbetsledning menas att sddana algoritmer och Al-komponenter anvinds for
att organisera, styra, 6vervaka och utvérdera arbete, till exempel hur
uppgifter fordelas, hur scheman sitts, hur prestationer méts och hur
beldningar eller sanktioner utdelas vilket flyttar delar av chefens funktioner
till digitala system ¢,62. HR (Human Resources) &r den organisatoriska
funktion som forvaltar hela medarbetarlivscykeln—rekrytering, utveckling,
arbetsmiljo, prestation, erséttning, avslut och blir noden dér algoritmiska
verktyg Oversitts till konkret policy och praktik pa arbetsplatsen 62. EPRS
ger en EU-6verblick som visar hur algoritmisk arbetsledning strukturerar
arbetsprocesser, beddmningar och incitament i en véxande bredd av
branscher, med konsekvenser for inflytande, transparens och arbetsintensitet
5.

I"@"# BI+9$;'4.+'33%1. 1<*/$5$=+%;.5;-4%

En central syntes i forskningen beskriver sex sitt pa vilka algoritmer utdvar
kontroll, vilket kan kallas sex mekanismer 62. For det forsta kan system
“rekommendera” val genom att ge forslag och notifikationer som leder
arbetstagare mot vissa rutter, prioriteringar eller nésta steg i processen, vilket
1 praktiken styr handlandet utan att formellt befalla det 62. For det andra kan
de “begriansa” handlingsutrymmet genom att 1sa arbetsfloden, dolja delar av
informationen eller kréva vissa obligatoriska sekvenser, vilket gor att
styrningen dr inbyggd i sjélva grénssnittet 62. EPRS framhéller att dessa
styrningsmekanismer i praktiken ofta leder till 6kad arbetsintensitet, vilket
motiverar krav pd dokumenterad och meningsfull ménsklig tillsyn 5. Vidare

" Kellogg, K. C., Valentine, M. A., & Christin, A. (2020). Algorithms at
work: The new contested terrain of control. Academy of Management
Annals, 14(1), 366—410. Hamtad 7 september

2025, https://angelechristin.com/wp-content/uploads/2020/01/Algorithms-at-
Work Annals.pdf

3 Europeiska kommissionen. (2025). Artificiell intelligens i arbetslivet —
implementering och tillimpning av Al-forordningen (EU) 2024/1689.
Bryssel: Europeiska kommissionen. https://digital-
strategy.ec.europa.eu/en/policies/regulatory-framework-ai

 Europeiska kommissionen, Joint Research Centre (JRC). (2023).
Algorithmic Management in the Workplace: Implications and Policy Options
for the EU. Luxembourg: Publications Office of the European Union.
https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/handle/JRC130330
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“registrerar” systemen kontinuerligt beteenden och utfall i realtid, vilket
mdjliggor finmaskig dvervakning, och de “betygssitter” genom poéng,
ranking eller omddmen som paverkar framtida mdjligheter och tillgang till
uppdrag 62. Slutligen “beldnar” de med omedelbara incitament som bonusar
eller prioriterad tilldelning och kan “ersitta” ménsklig prévning med
automatiska sanktioner, till exempel tillféllig avstingning eller begrinsad
synlighet, vilket accelererar hur snabbt styrning far konsekvenser i vardagen
62.

I"@"! %36'+5.75/;$/.C+4546%'()$.+*4/=*+-4/$5$=3*..0'+7/*+,&

Forskningen om plattformsarbete som formedlas via digitala plattformar
illustrerar hur algoritmisk styrning fungerar nér uppgifter och prisséttning
hanteras av mjukvara, ofta utan full insyn, vilket skapar
informationsasymmetrier dér foretaget vet mer dn arbetstagaren om
efterfragan, 16nestruktur och urvalslogik®. I sddana miljoer tilldelar
algoritmen uppdrag (“dispatch”) och anvinder smé designval i applikationen
som “notifieringar” forare att acceptera nésta kdrning eller hélla visst tempo,
samtidigt som betyg och automatiserade foljder av avvikelser styr beteenden
kraftfullt utan traditionella order 65. Enligt EPRS visar aktuell EU-6versikt
att algoritmisk arbetsledning tenderar att intensifiera arbetstakten, &ven nar
ménniskor formellt finns i loopen”, vilket skdrper kraven pa transparens,
meningsfull ménsklig tillsyn och tydligt ansvar for hur styrningen utdvas i
praktiken 5. Denna kombination av rekommendationer, begrinsningar,
registrering, betyg, beloningar och automatiserade sanktioner visar hur
kontroll kan bli bade mer nirvarande och mer svirgenomskinlig, vilket gor
forstaelse och insyn sérskilt viktiga HR-frdgor 65.

"@"! N-7$,?2+$*4/<*+-.$<52$*36'+5.75/;$25/;+5754-+5860
Niér en algoritm, istéllet for en ménniska, star for beslutsfattandet uppstér

frigan om vem som ansvarar for besluten®®. 1 fall dér algoritmisk
diskriminering har upptickts kan det bli problematiskt att avgora vem som

5 Rosenblat, A. & Stark, L. (2016). Algorithmic labor and information
asymmetries: A case study of Uber’s drivers. International Journal of
Communication, 10, 3758-3784. Hamtad 10 september 2025 fran egen kopia
av artikeln (orginal: https://ijoc.org/index.php/ijoc/article/view/4892/1739)

66 Sthen, Saga (vt 2021). Algoritmer och AI — samtidens och framtidens
diskrimineringsaktorer? En utredning av diskrimineringsrdttsliga
utmaningar vid tillimpning av algoritmisk arbetsledning. Kandidatuppsats,
Juridiska fakulteten, Lunds universitet. Himtad 17 oktober 2025 fran
https://lup.lub.lu.se/luur/download?func=downloadFile&recordO1d=9045734
&fileO1d=9054569
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ska stéllas till svars, vilket leder till svdrigheter att driva en process mot det
diskriminerande beteendet 66. Det beror delvis pa att olika aktorer deltar i
planeringen, utvecklingen och anvéndningen av en algoritm 66. Det &r
exempelvis tdnkbart att bade foretaget som tillampar algoritmisk
arbetsledning och den som skapat och utvecklat algoritmen 1 fraga kan vara
ansvarig 66.

Samtidigt uppstér fragan om algoritmen som sadan kan stéllas infor rétta 66.
Niér en algoritm stélls infor ratta maste den kdrande parten undersoka hur
algoritmen dr utformad, vilken data den innehaller och vilken data den utgar
fran 66. Om foretaget som utvecklat algoritmen anser att den data som
anvinds samt algoritmen i sig sjdlv dr upphovsrittsligt skyddad information
blir det svart for kdrande att ta del av den nddvéndiga informationen 66. De
som kontrollerar algoritmen och den insamlade data som anvénds har ett
intresse av att inte ge ut information om algoritmen eftersom det kan riknas
som en affarshemlighet 66. Ett ytterligare incitament fOr att lata algoritmens
funktion och data forbli i det dolda &r att motsatt situation kan 6ppna upp for
att arbetstagare med vetskap om algoritmens funktion kan utnyttja och
manipulera systemet 66.

I"@"[@P.7*4546*+$7-2$Q/<*+.*$3>2'+Q$'()$7*/,545437+416

Vissa Al-system &r dessutom svéra att genomskéada dven for de som skapar
systemen, vilket giller specifikt for Al-system som bestér i "svarta lador" 66.
I beslutsprocesser som sker genom séddana Al-system kan inte ldngre
processen forstas samtidigt som det saknas forklaringsmodeller for processen
66. Maskininldrningsalgoritmer dr oforutsdgbara och oforklarliga eftersom
det dr néstintill omojligt att rekonstruera eller dokumentera processen 66.
Exempelvis kan anledningen till en uppségning beslutad av en
maskininldrningsalgoritm varken vara relevant eller urskiljbar ett par dagar
efter beslutet fattades 66. Det blir darfor svart for en arbetstagare som anser
sig ha lidit skada av ett felaktigt beslut att fa reda pd grunden till beslutet 66.

I det fall arbetsgivaren ska stéllas till svars for algoritmisk diskriminering
uppstdr samma problematik, eftersom det inte alltid &r klart vilken data som
ligger till grund for algoritmen och hur beslutsprocessen utformats 66. Detta
skapar betydande utmaningar for rattssékerhet och transparens, sarskilt nér
algoritmiska beslut paverkar arbetstagarens anstéllningsforhéllande och
karridarmojligheter 1 stor utstrackning 66.
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Eubanks lyfter fram ett intressant psykologiskt fenomen i diskussionen om
Al:s roll i beslutsfattande — det han kallar algoritmaversion" . Fenomenet
beskriver manniskors tendens att foredra méanskliga beslut framfor
algoritmiska, dven nér det finns tydliga bevis for att Al fattar mer korrekta
eller objektiva beslut. Forskning visar att ménniskor ofta upplever en starkare
kinsla av kontroll ndr en méinniska, snarare dn en algoritm, star bakom
besluten®®. I vissa fall forsoker anviandare dessutom justera eller paverka
algoritmens rekommendationer — inte for att forbéttra resultaten, utan for att
bevara en kénsla av ménsklig delaktighet. Detta leder paradoxalt nog ofta till
sdmre prestanda.

Eubanks menar att denna skepsis inte bara &r en fraga om teknikforstaelse,
utan ocksa om tillit, etik och ansvar. Nar manniskor inte fullt ut forstar hur
ett Al-system fattar sina beslut, vixer misstanksamheten mot dess réttvisa
och transparens®®. Samtidigt varnar han for motsatt risk: att ett okritiskt
fortroende for algoritmiska processer kan forstirka redan existerande
snedvridningar och bias, sirskilt om informationen som anvénds inte
granskas och tolkas pé ett medvetet sétt. For att Al ska kunna anvéndas pa ett
rittvist och hallbart sitt i arbetslivet krdvs déarfor en balans mellan teknisk
precision och ménskligt omdome — diar manniskor bade dvervakar och
kompletterar algoritmernas arbete med etisk reflektion och kontextuell
forstaelse 69.

4 EU Al Act
@' &4.+722-$*<$%&$%(.$'()$I==,C664+2

EU:s AI Act, som antogs 1 maj 2024, ér virldens forsta omfattande
lagstiftning for artificiell intelligens (AI) och styr hur Al anvinds i Sverige
och hela EU”C. Denna lagstiftning syftar till att sikerstélla att Al-system ar
sakra, etiska och respekterar grundldggande réttigheter som integritet och
icke-diskriminering. Inom human resources (HR) ar detta séirskilt relevant,
eftersom Al allt oftare anvénds for rekrytering, medarbetarutvirdering och
talent management. Al Act balanserar innovation med ansvar och péverkar

7 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 198-199.

8 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 198.

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 199.

0 European Commission. (2024). The Artificial Intelligence Act. Himtad 13
september https://artificialintelligenceact.eu/
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direkt hur HR-avdelningar i Sverige och Europa implementerar Al. Nedan
foljer en detaljerad analys av hur Al Act reglerar Al inom HR, med fokus pa
dess struktur, tillimpning och implikationer 70.

@"HHR +1: 1 +-4$58% &S,

Al Act anvinder ett riskbaserat tillvigagingssitt och klassificerar Al-system
1 fyra kategorier: minimal risk, begrdnsad risk, hog risk och oacceptabel risk
70. Inom HR ir hogriskkategorin mest relevant, eftersom manga Al-
tillampningar paverkar individers réttigheter och mojligheter, exempelvis i
rekryterings- och beslutsprocesser 70.

@"#1: $55457*3%+58%

Al-system med minimal risk, sdsom schemaldggningsverktyg eller interna
chatbottar (smé program som automatiskt svarar pd meddelanden och fragor)
som hanterar rutinfrdgor om exempelvis semesterdagar, omfattas av fa eller
inga specifika krav 70. Dessa system har 18g paverkan pa anstilldas
rittigheter, men organisationer uppmuntras att folja frivilliga riktlinjer for
etisk Al-anvdndning fOr att sékerstélla transparens och tillforlitlighet 70.

@"#1! S-6+?4/*2$+5/$

Al-system med begransad risk, som chatbottar for forsta kontakt med
jobbsokande eller verktyg for medarbetarenkéter, maste uppfylla krav pa
transparens. Detta innebér att kandidater och anstéllda tydligt ska informeras
om att de interagerar med ett Al-system, och systemet maste utformas for att
undvika vilseledande beteende. Exempelvis méste en Al-driven
rekryteringschattbot ange att den dr automatiserad for att uppréatthélla
fortroende och dppenhet i HR-processer 70.

@"#1@16+5/;%

Manga Al-system inom HR klassas som hogrisk eftersom de paverkar
ménniskors liv och réttigheter, exempelvis vid rekrytering, befordran eller
prestationsbeddmning 70. Exempel pd sddana system inkluderar:

¥ Al som screenar CV:n eller bedomer kandidater via videointervjuer
70.

¥  Verktyg som analyserar anstdlldas prestation, produktivitet eller
beteende baserat pd data 70.

¥ System som foreslar 16nejusteringar eller karridrvagar baserat pa Al-
analys 70.

Hogrisksystem maste uppfylla strikta krav enligt AI Act, inklusive:
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¥ Teknisk dokumentation: Utvecklarna ska dokumentera systemets
funktion, algoritmer och beslutsprocesser for att sékerstélla
sparbarhet och granskning 70.

¥ Riskhantering: Potentiella risker, sdsom algoritmisk diskriminering
eller snedvridningar (bias) i rekrytering, maste identifieras och
minimeras genom systematiska riskbedomningar 70.

¥ Datakvalitet: Al-system ska tridnas pd hogkvalitativa och
representativa dataset for att undvika diskriminering baserat pa
exempelvis kon, etnicitet eller alder 70.

¥ Minsklig tillsyn: Mekanismer for minsklig 6versyn ska finnas, sa att
HR-personal kan granska och korrigera Al-beslut, sdrskilt i kidnsliga
situationer som anstéllningsbeslut 70.

¥ Transparens: Kandidater och anstillda ska informeras om hur Al
anvénds och hur det paverkar beslut som rér dem, exempelvis vid
rekrytering eller utvérdering 70.

@"#1DT*((-=.*,-3$+5/; $

Vissa Al-anvéndningar &r forbjudna eftersom de anses hota grundlédggande
rittigheter. Inom HR kan detta inkludera system som anvinder social
kreditvardering for att bedoma anstélldas "ldmplighet" eller manipulerar
anstélldas beteende pé oetiska sitt. Exempelvis dr Al som dvervakar
anstélldas privata aktiviteter i realtid for att skapa beteendeprofiler forbjudet,
med undantag for specifika, lagstadgade dndamal som brottsbekdmpning 70.

@"#'F816+5/; W0&$'()$0+*7.52*$; +'¢

De mest langtgéende kraven géller for sa kallade hogrisk-Al-system, vilka
omfattas av definitioner och klassificeringar i forordningen. Dessa regler
kraver bland annat sparbarhet, dokumentation, samt krav pa transparens och
kvalitetssékring. EPRS preciserar att leverantérer maste forse anvandare med
instruktioner om systemens egenskaper och begransningar, uppgifter om
noggrannhet och robusthet, atgdrder for cybersdkerhet samt hur ménsklig
tillsyn ska utformas och dokumenteras 5. Tillimpningen for dessa omraden
skjuts fram for att ge samtliga aktorer i systemet tid att forbereda sig, anpassa
interna processer och se éver leverantorskedjor’!.

@"#TKRCO0.-$'()$,-)'<$*<$)*+7'45/-+546 $

Genom Al-forordningen vill EU sékra att Al-system pa inre marknaden &r
trygga, respekterar manskliga rittigheter och samtidigt stimulerar innovation.

* DIGG — Myndigheten for digital forvaltning. "Al-forordningen." Himtad
14 september 2025, https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-

forordningen
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Harmoniserade regler minskar osékerheten for foretag, stirker individens
rittsskydd, och sdkrar att Sverige och andra medlemslidnder kan vara
konkurrenskraftiga dven i ett globalt Al-perspektiv 71.

@"#1TW533?7=4546$5$R<$+56-

Al-forordningen tridde i kraft den 1 augusti 2024 i hela EU, inklusive
Sverige, men implementeringen sker successivt. De forsta skarpa reglerna
giller frdn den 2 februari 2025, och det handlar d& om f6rbud mot vissa
sarskilt riskabla Al-system — exempelvis sddana som anvénds for social
scoring eller biometrisk massovervakning. Social scoring innebar att
algoritmer samlar in och analyserar personuppgifter och beteendedata for att
ge ménniskor en slags ”podng” som kan anvéndas for att bestimma tillgdng
till tjdnster, rittigheter eller mojligheter’2. Biometrisk massovervakning
innebar att Al-system Overvakar och automatiskt identifierar manga
ménniskor i realtid baserat pd unika fysiska egenskaper, som
ansiktsigenkénning, ofta utan misstanke om brott. Andra delar av lagen,
sarskilt de som ror hogrisk-Al inom bland annat utbildning, hélso- och
sjukvérd, och anstillning, borjar tillimpas forst den 2 augusti 2026. Tanken
ar att dessa mer omfattande krav kriver langre forberedelsetid for savél
berdrda verksamheter som myndigheter 71.

4.2 Koppling av EU Act till HR
@":"# B.5/;*$="35(C/$'()$*4/<*+/0133%$*4<?424546$*<$%&$54 ' $$89

Etiska riktlinjer for HR-teknologi ar avgérande for att sikerstilla att
artificiell intelligens anvénds pa ett réttvist, transparent och ansvarsfullt sitt.
Ben Eubanks betonar vikten av ett human-centrerat angreppssétt, dér
algoritmer inte bara ska optimeras for effektivitet utan ocksa kontinuerligt
granskas med fokus pa réttvisa och transparens’?. Han foresprakar
regelbundna revisioner av Al-system for att identifiera och motverka bias,
samt en tydlig ansvarsfordelning mellan teknikleverantér och HR-avdelning.
Denna héllning 6verensstimmer med kraven 1 EU:s Artificial Intelligence
Act, som sirskilt reglerar hogriskanvandningar av Al inom HR — exempelvis
vid rekrytering, urval och prestationsbeddmning 70. Lagen stdller krav pa
datakvalitet, dokumentation och ménsklig tillsyn, vilket harmonierar med

“ Horvatovic, Iva. "Straffas for dataspelsfusk — sd funkar Kinas sociala
kreditsystem." SVT Nyheter, publicerad 4 november 2018. Himtad 10
september 2025, https://www.svt.se/nyheter/utrikes/sa-funkar-kinas-sociala-
kreditsystem

“* Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 60.
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Eubanks’ syn pé Al som ett komplement till ménsklig expertis snarare dn en
ersittning 73.

@"" YRAIS=><-+*4$=>$8D'33-+$'()$;'7=-.-4/1.<-(;3546 $

Eubanks framhaller att Al:s inverkan pa HR-yrket 4r bdde mdjliggérande och
disruptiv’. T en undersokning som han refererar till uppger hélften av HR-
professionella att Al kan automatisera rutinuppgifter sdsom schemalédggning,
datainsamling och rapportering. Samtidigt anser endast 30 procent att
tekniken innebér en konkret risk for jobbforlust — vilket tyder pé en relativt
optimistisk syn pd Al:s roll i yrket 74.

Praktiska exempel illustrerar denna utveckling. Sjilvbetjaningstjanster och
Al-drivna chatbots har effektiviserat administrativa processer, medan
prediktiv analys bidrar till mer traffsdkra rekryteringsbeslut. Samtidigt varnar
Eubanks for att ett alltfor stort beroende av automatisering kan skapa
kompetensluckor, sdrskilt om medarbetare inte ges mojlighet att utveckla nya
fardigheter”. Detta knyter an till svenska arbetsrittsliga principer om
arbetsgivarens ansvar for kontinuerlig kompetensutveckling, dér teknisk
fordndring inte far ske péd bekostnad av arbetstagarnas langsiktiga
utvecklingsmojligheter (Arbetsmiljolagen (1977:1160) 3 kap. 3 §). Pa sa sétt
framstér balans mellan teknisk innovation och ménsklig utveckling som en
nyckelfaktor for ett hdllbart HR-arbete i den digitala eran.

@":"l 95/;-+$7-2$%8&$+-;+C.-+545$

Trots fordelarna medfor Al i rekrytering betydande risker, sérskilt kring bias
och diskriminering, dér ny teknik ofta reproducerar gamla fordomar fran
traningsdata’®. Al-modeller trdnade pa historiska rekryteringsdata, som CV:n
och anstillningsmonster, kan forstérka diskriminering genom att favorisera
vissa grupper, som mén framfor kvinnor eller specifika etniska bakgrunder,
vilket skapar en falsk kénsla av objektivitet 76. Ett exempel & Amazons Al-
verktyg som nedvédrderade CV:n med kvinnorelaterade aktiviteter pa grund
av trdning pa mansdominerade data, vilket ledde till att verktyget skrotades
76. Studier visar att Al kan favorisera namn associerade med vita personer
(85 procent preferens) framfor svarta kvinnor (11 procent) eller svarta mén
(aldrig favoriserade), och Al-intervjussystem kan ha upp till 22 procent
transkriberingsfel for personer med accenter eller talhinder, vilket 6kar

** Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 61.

“ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 64.

’® The Place. (2025-05-20). Al i rekrytering: Ny teknik, gammal bias? Himtad 16
september https://www.linkedin.com/pulse/ai-i-rekrytering-ny-teknik-gammal-bias-
jointheplace-tsucf/
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diskrimineringsrisken 76. Andra risker inkluderar att Al saknar ménsklig
insikt i kulturella nyanser, specialiserad terminologi eller bedomning av
emotionell intelligens och praktiska fardigheter, samt potentialen att
reproducera bias frén inputdata och forstdrka dessa i output 1.
Dataskyddsproblem uppstér ocksa, som exponering av konfidentiell
information 1 verktyg som ChatGPT, vilket kan bli tillgédngligt for andra
anvéndare, och behovet av anonymisering for att undvika hantering av
kénsliga personuppgifter 1. For att mildra dessa rekommenderas att vilja
etiskt granskade Al-verktyg, krdva transparens kring trdningsdata och
algoritmer, kombinera Al med ménsklig bedomning, regelbundet testa
effekter pa olika grupper (kon, alder, bakgrund) och utbilda rekryterare i
bade méanskliga och tekniska bias 76.

Al bor anvdndas som beslutsstod, inte ensam beslutsfattare, for att sdkerstélla
rittvisa och inkludering 76.

@":"[@W-.*3H-+*2$;'==3546$7-33*4$%&$%(.$'()$89"

Inom EU regleras anvdndningen av artificiell intelligens (Al) i rekrytering
och andra HR-processer genom EU-férordningen om artificiell intelligens
(EU) 2024/1689. Forordningen syftar till att sdkerstilla att Al anvinds pa ett
etiskt, rattvist och sékert sitt, sirskilt i kinsliga omraden som HR, dér risken
for diskriminering och andra skador &r hog. Nedan citeras och forklaras de
relevanta punkterna frén férordningen, med en tydlig koppling till hur de
paverkar Al-anvidndning i HR-sammanhang.

Artikel 1: "Forordningen syftar till att skapa harmoniserade regler for
artificiell intelligens for att framja tillforlitlig Al, skydda grundliggande
rittigheter och stodja innovation." Denna Artikel beskriver férordningens
overgripande mal att skapa enhetliga regler inom EU for att sdkerstdlla att Al
ar pélitlig och respekterar ménskliga réttigheter, samtidigt som den mojliggor
teknologisk utveckling. Detta innebér att Al-system som anvénds i HR-
processer, sasom rekrytering eller prestationsbeddmning, méste utformas for
att vara etiska och icke-diskriminerande. I texten betonas att férordningen
skyddar grundldggande réttigheter, sdsom frihet fran diskriminering, vilket ar
sarskilt viktigt vid urval av kandidater eller beslut om befordran, diar Al-
system méste vara transparenta och réttvisa for att uppfylla dessa mal”’.

Artikel 2: "Forordningen strivar efter en balans mellan innovation och
rittsskydd." Har framhalls vikten av att fraimja Al-innovation utan att
kompromissa med skyddet for individers réttigheter. | HR-sammanhang
innebér detta att foretag kan utveckla och anvénda avancerade Al-verktyg for
att effektivisera rekrytering eller arbetsledning, men dessa verktyg maste
folja strikta regler for att undvika diskriminering och sékerstélla etisk
anvindning. Texten understryker att Al i HR-processer maste balansera

“* Europaparlamentet och radet (2024) "#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6) 7#8'9":";<<)
'&8;<<'(;&=)*>7?)>;8rt. 1 och motivering 1.
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teknologiska framsteg med réttvisa, till exempel genom att undvika bias i
algoritmer som anvénds for att bedoma kandidater’®.

Artikel 3: "Forordningen motverkar fragmentering av den inre
marknaden genom enhetliga skyldigheter for operatorer.”" Denna Artikel
syftar till att skapa en gemensam standard for Al-anvindning inom EU for att
undvika att olika medlemsstater infor olika regler, vilket skulle komplicera
for foretag. For HR-avdelningar innebér detta att Al-system som anvénds for
rekrytering eller 6vervakning av anstédllda maste folja samma krav i hela EU,
sasom transparens och hog datakvalitet. Texten betonar att enhetliga regler
forhindrar splittring av den inre marknaden, vilket gor det enklare for foretag
att implementera Al i HR-processer pé ett konsekvent och rittvist sétt over
granserna’®.

Artikel 4: " Al kan bidra till ekonomiska, miljomissiga och samhiilleliga
fordelar genom optimering och individualisering."

Denna punkt erkdnner Al:s positiva potential att forbattra verksambheter,
inklusive HR-processer, genom att 6ka resurseffektivitet och anpassa tjénster
efter individuella behov. I HR-sammanhang innebér detta att Al kan
optimera rekrytering genom att matcha kandidater mer exakt mot roller,
vilket sparar tid och resurser, samt individualisera utbildningsprogram for
anstillda baserat pa deras specifika kompetensbehov. Texten betonar att Al
kan skapa samhéllsnytta genom att forbéttra arbetsvillkor och produktivitet,
men detta maste ske med beaktande av etiska principer®.

Artikel 5: " Al-system kan ge upphov till risker for materiella eller
immateriella skador, inklusive psykologiska eller samhilleliga." Denna
Artikel erkdnner att Al kan orsaka skador, sdsom diskriminering eller
negativa psykologiska effekter, och betonar behovet av skydd mot dessa
risker. I HR-kontexten dr detta sérskilt relevant eftersom Al-system kan
reproducera historiska diskrimineringsmonster, exempelvis genom att
favorisera vissa grupper baserat pa kon eller etnicitet. Texten framhéller att
sadana risker méste hanteras genom hog datakvalitet och ménsklig 6versyn
for att sidkerstélla att Al inte orsakar skador, som oréttvisa rekryteringsbeslut
eller negativ paverkan pé anstilldas karridrméjligheter®!.

Artikel 6: "Forordningen kompletterar befintliga regler och fokuserar
p4 balans mellan innovation och rittsskydd." Denna Artikel klargor att
forordningen inte ersétter andra EU-lagar utan kompletterar dem, med

“¢ Europaparlamentet och radet (2024) "#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6) 7#8'9":";<<)
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'&8;<<'(;&=)*>?)>;8rt. 1 och motivering 4.
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fortsatt fokus pa att balansera innovation och réttigheter. | HR-sammanhang
innebdr detta att Al-system méste folja bade forordningens krav och GDPR:s
regler om dataskydd, sdrskilt vid automatiserat beslutsfattande. Texten
betonar att rattigheter kopplade till profilering och automatiserade beslut i
HR-processer, sasom rekrytering, forblir opdverkade, vilket sékerstiller att
anstillda och kandidater skyddas®?.

Artikel 7: "Regler for AI-system med hog risk ska vara icke-
diskriminerande och i linje med unionens virden, inklusive skydd for
arbetstagare och sysselsiittning." Denna Artikelunderstryker att Al-system
som klassas som hogrisksystem mdste vara fria fran diskriminering och
overensstimma med EU:s virderingar, sdsom réttvisa och skydd for
anstéllda. I HR innebér detta att Al-system som anvands for rekrytering eller
arbetsledning maste utformas for att undvika bias, till exempel
diskriminering baserat pa dlder eller funktionsnedséttning. Texten framhaller
att dessa system maéste respektera arbetstagares rittigheter och sékerstélla att
HR-processer ér i linje med EU:s vérden®?.

Artikel 8: "Al-system kriver en hog skyddsniva for att motverka
skadliga effekter, séirskilt i sektorer som paverkar anstillning." Denna
Artikel betonar behovet av starka skyddsatgarder for att minimera riskerna
med Al sérskilt i sektorer som anstillning dér paverkan pa individer kan
vara betydande. I HR-sammanhang innebér detta att Al-system maste ha
robusta sdkerhetsdtgirder, som teknisk dokumentation och riskhantering, for
att forhindra skador som orittvisa beslut vid anstillning eller befordran.
Texten ndmner att HR-avdelningar méste implementera sadana atgérder for
att sikerstilla etisk anvindning av AT,

Artikel 9: "Nationell arbetsriitt och rittigheter som strejkfrihet,
kollektivavtal eller villkor for plattformsarbete piverkas inte, och
forordningen kompletterar befintliga dataskyddsregler." Denna Artikel
klargor att forordningen inte paverkar nationella arbetslagar eller rattigheter
som strejkfrihet och kollektivavtal, och att den fungerar tillsammans med
GDPR. For HR innebér detta att Al-system maste respektera nationella
arbetsregler och GDPR:s krav pé dataskydd, sérskilt vid behandling av
personuppgifter i rekrytering. Texten betonar att réttigheter kopplade till
automatiserat beslutsfattande, sdsom profilering av kandidater, forblir
intakta®’.

¥ Europaparlamentet och radet (2024) I"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6) 7#8'9".";<<)
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Artikel 10: "Rittigheter kring automatiserat beslutsfattande och
profilering enligt GDPR forblir opaverkade." Denna Artikel sékerstéller
att GDPR:s skydd for individer vid automatiserade beslut och profilering inte
dndras av forordningen. I HR-sammanhang innebér detta att kandidater och
anstéllda har rétt att f4 information om och ifragasitta automatiserade beslut,
till exempel vid Al-baserad rekrytering. Texten understryker att dessa
rattigheter r centrala for att sikerstélla rattvisa i HR-processer®.

@":"D S*3*4/-+546$*<$*|.'7*.5/-+546$'()$+7..<5/$

Eubanks undersoker hur Al-baserad automatisering kan forenas med
principer om réttvisa och jdmlikhet inom rekrytering och talent
management®’. T en studie omfattande 856 foretag framkom att anvindningen
av objektiva bedomningsmetoder var den vanligaste strategin for att
sakerstdlla rattvisa i rekryteringsprocesser. Sddana metoder implementeras
ofta via Al-drivna verktyg fran leverantdrer som SHL, Cangrade och Plum,
vilka inte enbart anvénds for extern rekrytering utan dven for interna
befordringsbeslut?®.

En annan strategi som Eubanks lyfter fram &r kontinuerlig granskning av
rekryteringskedjan genom diversitetsmétningar i varje steg — fran urval till
anstillning®. Detta gor det mojligt for organisationer att identifiera
eventuella snedvridningar och korrigera dem innan de paverkar slutresultatet.
Ett konkret exempel dr anvdndningen av sa kallad CV-blindning
(anonymiserad rekrytering), som anvénds av plattformar som Eightfold och
Greenhouse 89. Denna metod innebér att identifierande uppgifter som namn,
kon eller utbildningsinstitution tas bort ur ansékningar for att minska risken
for omedveten partiskhet.

Eubanks varnar dock for att dven till synes neutrala data, sdsom postnummer
eller fritidsaktiviteter, kan fungera som indirekta indikatorer pa kon, etnicitet
eller socioekonomisk bakgrund 89. Darfor framhaller han vikten av méinsklig
tillsyn dven i automatiserade urvalsprocesser. Pé sa vis kompletterar
ménsklig omdomesforméga algoritmens effektivitet och sikerstiller att
rekryteringsbeslut forblir etiskt forankrade.

Utover objektiv réttvisa diskuterar Eubanks d@ven begreppet upplevd rittvisa,
vilket avser kandidaters subjektiva uppfattning om hur algoritmiska beslut

© Europaparlamentet och radet (2024) !"#$#%8&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9":";<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>;8¢t. 1 och motivering 10.

# Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 191-193.

% Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 191.
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fattas”. Vissa kandidater upplever Al-system som opersonliga eller
reduktionistiska eftersom dessa fattar beslut utan ménsklig kontext, medan
andra uppskattar den transparens och konsekvens som algoritmer kan
erbjuda. En studie frin Modern Hire (2020), som Eubanks refererar till, visar
att tydlig kommunikation om hur Al anvénds i rekryteringsprocessen kan
minska kandidaters oro for oréttvis behandling — utan att upplevelserna
skiljer sig at mellan olika etniska grupper!.

Artikel 12: " Al-system definieras som maskinbaserade system med
varierande autonomi som kan dra slutsatser fran input for att generera
output."

Denna punkt ger en teknisk definition av Al-system och betonar deras
formaga att 14ra sig och anpassa sig efter data. I HR innebér detta att system
som anvénds for rekrytering eller prestationsbeddmning inte dr statiska
verktyg utan kan utvecklas over tid baserat pd ny data. Texten klargor att
Al:s kapacitet att "dra slutsatser" kréver transparent design for att sikerstilla
att HR-beslut dr sparbara och rittvisa. Detta understryker vikten av att HR-
avdelningar forstar hur Al-system fungerar och kan forklara deras beslut for
anstillda och kandidater®?.

Artikel 15: " Al-system miste uppfylla krav pa transparens och teknisk
dokumentation." Denna artikel krdver att Al-system é&r transparenta och vél
dokumenterade for att sdkerstélla sparbarhet och ansvarsskyldighet.  HR
innebdr detta att foretag maste dokumentera hur Al anvénds i rekrytering
eller prestationsbedomning och vara 6ppna om processerna. Texten
framhaller att transparens dr avgorande for att skydda anstélldas réttigheter
och forhindra diskriminering”>.

Artikel 16: "Al far inte anviindas pa sétt som kringgar skydd for
grundliggande rittigheter, sisom frihet frin diskriminering baserat pa
biometriska data eller kategorisering." Denna Artikel forbjuder
anvindning av Al som bryter mot grundlidggande réttigheter, sdsom
diskriminering baserat pa biometriska data. I HR-sammanhang innebar detta
att Al-system inte fir anvinda biometriska data, som ansiktsigenkdnning, pa
ett sitt som diskriminerar kandidater eller anstéllda. Texten betonar att detta
dr viktigt for att sikerstélla rittvisa i rekryteringsprocesser’.

‘(Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 192-193

"' Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 193.
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Artikel 27: "Riskbaserat tillvigagingssiitt ir grunden for proportionella
och effektiva regler."

Denna punkt beskriver att AI Act anvédnder en riskbaserad metod dér
regleringens stringhet anpassas efter systemets risk for skada. For HR
innebdr detta att hogrisksystem som rekryteringsverktyg eller
prestationsdvervakning omfattas av strikta krav, medan lagrisksystem som
schemalédggning har farre regler. Texten framhéller att detta tillvigagangssitt
balanserar innovation med skydd, vilket gor det mdjligt for HR-avdelningar
att anvianda Al effektivt utan att kompromissa med anstélldas réttigheter®.

Artikel 29: ""Al-baserade manipulativa tekniker som piverkar beteende
genom att utnyttja sirbarheter ar forbjudna."

Denna punkt forbjuder Al-system som manipulerar individer genom sublima
meddelanden eller genom att utnyttja srbarheter kopplade till alder,
funktionsnedsattning eller ekonomisk situation. I HR-sammanhang innebér
detta att Al inte fir anvéndas fOr att pdverka anstélldas beslut pa oetiska sétt,
exempelvis genom att anvidnda psykologisk press for att acceptera sdmre
arbetsvillkor eller for att styra beteende utan medvetenhet. Texten betonar att
sadana metoder strider mot grundléggande réttigheter och maste undvikas i
alla HR-processer”®.

Artikel 44: " Al-system for emotionsigenkéinning i arbets- och
utbildningskontexter ar forbjudna pa grund av risker for
diskriminering och intring."

Denna punkt forbjuder anvindning av Al for att identifiera eller tolka kénslor
hos anstéllda eller arbetssokande, eftersom sddana system anses vara
opalitliga och kan leda till diskriminering. I HR innebér detta att verktyg som
analyserar ansiktsuttryck eller rost ton under intervjuer eller arbetssituationer
inte fr anvéndas, med undantag for medicinska eller sdkerhetsrelaterade
dndamal. Texten framhaéller att emotionsigenkédnning &dr kulturellt och
situationsberoende, vilket gor den oldmplig for beslut om anstéllning eller
prestation”’.

Artikel 48: " Al-systems paverkan pa grundliggande rittigheter ir
central vid klassificering som hogrisk."

Denna punkt understryker att Al-system som paverkar rittigheter som
vérdighet, integritet, icke-diskriminering och réttvis rittegdng klassas som
hogrisk. I HR-kontexten innebér detta att system for rekrytering, befordran
eller prestationsbedomning méste utformas med sérskild hdnsyn till dessa
rittigheter. Texten betonar att barn och utsatta grupper kriver extra skydd,

" Europaparlamentet och radet (2024) "#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9"";<<)
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och att HR-avdelningar méste sékerstélla att Al inte forstarker befintliga
ojamlikheter®®.

Artikel 57: " Al-system som anvinds for anstillning, arbetsledning och
tillging till egenforetagande klassas som hogrisksystem, séirskilt vid
rekrytering, beslutsfattande om befordran, uppsigning,
uppgiftsfordelning eller 6vervakning av prestationer." Denna Artikel
identifierar Al-system inom HR som hogrisksystem pa grund av deras
paverkan pd individers liv. For HR-avdelningar innebér detta strikta krav pa
riskhantering, hog datakvalitet och ménsklig 6versyn for att undvika bias och
diskriminering. Texten framhéller att sddana system kan reproducera
historiska diskrimineringsmonster, vilket kraver transparens och rittvisa for
att skydda anstilldas rittigheter®.

Artikel 81: "HR-processer som anvinder Al méste inkludera
information och samriad med arbetstagare eller deras representanter
enligt nationell ritt." Denna Artikel kriver att anstéllda eller deras
representanter informeras och konsulteras nar Al anvdnds i HR-processer, 1
enlighet med nationella lagar. I praktiken innebér detta att HR-avdelningar
maste involvera anstéllda i beslut om Al-anvéndning, till exempel vid
inforandet av system for prestationsovervakning. Texten betonar att detta ar
viktigt for att sakerstélla rittvisa och skydda anstilldas réttigheter!?,

5 Diskussion

5.1 Kommer Al ersitta HR?

Inledningsvis behdver begreppet ersitta preciseras. Materialet visar en tydlig
gradient: det som snabbast paverkas av Al dr repetitiva och regelstyrda
uppgifter med hog datatithet, snarare 4n hela yrkesroller 1. Applicant
Tracking Systems (ATS) reducerar manuellt grovsorteringsarbete pa CV-
screening niva och strukturerar inflodet 2. Chattbotar avlastar
kandidatsupport med snabba svar 4. Generativ Al hjélper HR och linjechefer
att formulera inkluderande utkast till annonser, kravprofiler och
intervjufragor men kriver styrning och sprikgranskning for att undvika att
exkluderande eller stereotypa uttryck smyger sig in 38. I det materialarbetet
bygger pa framstar sdledes erséttning oftare som en forskjutning av uppgifter
an som ett avskaffande av ménskliga roller 39.

Denna forskjutning forstéirks i Stone, Lukaszewski & Johnson, som menar att
verkligt stora skiften i HR inte sker genom att ligga Al ovanpa det befintliga,
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utan ndr processer ritas om kring datafloden, beslutsportar och
aterkopplingsloopar!'®!. I deras diskussion rér det sig alltsd om omarbetning
snarare dn ren erséttning. Det ligger néra arbetets observation att dér
uppgifterna blir standardiserade kan automationsgraden héjas, men dir
vérdigheten och rittviseaspekterna dr centrala trdder ménsklig tolkning i
forgrunden 70. P4 motsvarande sitt lyfter Hernandez fram att den ménskliga
dimensionen i HR fortroende, konflikthantering, kontexttolkning och etik
svérligen kan formaliseras i sin helhet, samtidigt som dataldskunnighet
véntas av HR for att kunna fora mer informerade samtal med verksamheten
37.
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I ljuset av detta riktas diskussionen mot uppgiftsnivén: var, i vilken ordning
och pa vilka villkor kan Al ta 6ver delar av arbetet. Forskningen visar att Al
framfor allt skapar tidsvinster i rekryteringens tidiga steg, frdn grovsortering
till inledande dialog, dér processerna dr mer standardiserade och risken for
felaktiga beslut &r ldgre 1,2. Det hér dr ocksa den del dér kandidatupplevelse
ofta forbittras av snabb aterkoppling, samtidigt som legitimitet krdver att
exponerade beslut forblir ménskliga dér riskerna for individen &r som storst
1,2. I dataanalys och uppfoljning upplevs virdet av modellstdd som sérskilt
tydligt men hér géller, som Stone, Lukaszewski & Johnson. betonar, att
processdesignen avgor om stodet blir upplysande eller styrande 101.

Nér resonemangen i arbetet konkretiseras kring rekrytering framtrdder
foljande vdv. Behovsanalysen gynnas av generativa verktyg som hjélper till
att formulera mer konsekventa, inkluderande kompetensbeskrivningar men
kraver exempelbaserad styrning och sprakgranskning 38,76.
Kandidatanskaffning kan underléttas av monsterigenkinning i historiska
data, men riskerar att belona likhet framfor potential om maélen inte
definieras medvetet 70,39. I urvalet skapar prioritering och struktur hogre
tempo, men en risk uppstar att avvikande profiler faller bort for tidigt om
kriterierna inte kvalitetsgranskas 1,2. Intervjufasen gynnas av frigebanker
och struktur, men rost-/videoanalys har uppvisat brister for olika accenter
och sprakbruk, vilket forstarker kravet pd ménsklig tillsyn 8,70.
Referenstagning och bakgrundskontroller automatiseras delvis med
tidsvinster, men vicker fridgor om integritet och informationsasymmetrier
85,86. I besluts- och erbjudandefasen stér legitimiteten ofta och faller med
hur méinniskor kan motivera utfallet och med mojligheten till manuell
omprovning 93,95.

##MStone, D. L., Lukaszewski, K. M., & Johnson, R. D. (2024). "Will
Artificial Intelligence Radically Change Human Resource Management
Processes." ResearchGate. Tillgéinglig
https://www.researchgate.net/publication/378006662 Will Artificial Intellig
ence_Radically Change Human Resource Management Processes
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Ett ofta dterkommande tema i arbetet dr att effektivitet inte likstdlls med
kvalitet 7. Ett system kan reducera ledtider men samtidigt reproducera
historiska monster om trédningsdata och malvariabler inte granskats 8. For att
minska risken krdvs dokumentation, sparbarhet och mgjligheter till manuell
omprovning delar som kopplar direkt till AI Act:s krav pa
hogrisktillampningar i HR 96. Det hér forstérks i Eubanks, som varnar for
fardighetsforfall ndr ménniskor forlitar sig alltfor tungt pé beslutsstod, vilket
kan forsvaga grundldggande HR-kompetenser som relationsbyggande och
informationsorganisation. I ett rekryteringsperspektiv innebar detta en risk att
formagor som kraver manskligt omdome, till exempel att tolka kandidaters
resonemang eller utforska alternativa tolkningar av deras erfarenheter,
gradvis forlorar utrymme 87. Har framtrédder tv motrorelser: & ena sidan
forenklade arbetsfloden och tidsvinster, & andra sidan behov av medveten
trdningsyta for att inte urholka den ménskliga kompetens som behovs for att
overvaka och komplettera systemen 41.

Prestationsbeddmning och utveckling lyfter en annan del av diskussionen.
Data kan synliggéra monster som annars forblir dolda som
aterkopplingsfrekvens, malbalans eller teamvariationer men riskerar att
kvantifiera samtalet pa bekostnad av kvalitativa signaler 40,70. I studiens
material diskuteras motdrag som samkalibrering mellan chefer, delvis
maskering av data i forsta ledet och en andra omloppsbana dir en
kvalificerad panel systematiskt ifrdgasitter modellens topp- och
bottenforslag 76. Eubanks varnar for att ett dverdrivet systemberoende kan
skapa en falsk trygghet som forsvagar grundliggande ménskliga fardigheter
och dirmed riskera kvaliteten 1 hogriskprocesser diar ménskligt omdome &r
sista skyddet 87. invidndning i praktiken giller métetalen. Tid-till-anstdllning
sjunker ibland markant nér verktyg infors, men det innebér inte
nddvindigtvis battre matchning eller méngfald 38. Kandidatndjdhet kan stiga
med automatiserade svar, samtidigt som upplevelsen av att bli sedd sjunker
om manskliga fonster saknas 40. Det argument som dterkommer i arbetet ar
att komplettera harda KPI:er med indikatorer pa tolkningens kvalitet och
upplevd rittvisa: Vilka alternativa hypoteser provades? Vad missade
modellen? Hur uppfattades bemdtandet 417 Det hir ligger nidra Hernandez,
som betonar att vardet i HR-arbetet ofta uppstar i samspelet tolkningen,
dialogen, den kontextmedvetna anpassningen dven nér data bar samtalet 37.

D"#" R<-4/;$;'4.-0.$'()$3-65.575.-. $

Den svenska kontexten i arbetet tillfor en annan dimension. Sverige framstar
som teknikkunnigt men med ldgre grad av vardagsanvéndning av Al én
Europa 1 stort: endast 18 procent av kunskapsarbetare uppger att de anviander
generativ Al, jamfort med 54 procent i Europa och 61 procent globalt 11,14.
Inom HR ér osdkerheten pataglig: en stor andel uppger att Al inte anvinds
alls, och endast en mindre del anvinder den regelbundet 12,13. I en
partsstyrd miljoé forhandlas och forankras inféranden, vilket i sin tur paverkar
hastighet, acceptans och upplevelse av rittvisa 11. Mot den bakgrunden fér
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Hernandez resonemang om att upprétthalla den ménskliga dimensionen
samtidigt som HR bygger dataldskunnighet extra baring: legitimitet i
processen tycks 1 hog grad hdnga pa att parterna i organisationen upplever att
de kan forstd, ifragasitta och paverka 37.
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En annan nod i diskussionen ar kandidat- och medarbetarupplevelsen.
studien visar hur snabb dterkoppling, tydlighet om status och mdjligheten att
stdlla fragor dygnet runt uppskattas 1,2. Parallellt sjunker kdnslan av rittvisa
nér upplevelsen blir att allt 4r automatiserat sérskilt i steg dér virdighet och
potential bedoms 70. Har ger Eubanks modell ett sprék for att synliggdra att
samma process kan rora sig mellan olika samspelslédgen: Automator (hog
volym, standard), Recommender (forslag), Decider (ménskligt beslut med
stdd), Evaluator (ménsklig provning i oforutségbara lagen) och Illuminator
(Al som blottligger monster) 51. I diskussionen i arbetet blir detta en
praktisk designfraga: vilka steg ska normalt ligga i Automator, och vilka ska
alltid 6ver till Evaluator/Decider och vilka trosklar ska trigga mansklig
granskning oavsett? 70,76

Upplevelsen for kandidater fortjénar sarskilt utrymme i diskussionen. Det
finns stdd 1 arbetet for att kandidater uppskattar tydlig information om status,
tidslinjer och nésta steg 1,2. Parallellt kar risken for att kandidater upplever
processen som opersonlig i takt med att fler interaktioner standardiseras 40.
Har blir det praktiskt meningsfullt att bestimma vilka steg som alltid ska ha
ménskliga kontaktpunkter (t.ex. dterkoppling efter slutintervju) och vilka steg
dér automatisering kan ge mervirde utan att skada véirdigheten (t.ex. snabb
statusuppdatering) 71,70. I Hernandez omtalas just det relationella utrymmet
som svdrast att ersitta inte for att Al inte kan ge sprak, utan for att den etiska
forankringen och fortroendearbetet dr socialt situerade praktiker 37.

Ett ofta dterkommande spénningsfalt i arbetet ror kandidatupplevelse kontra
modellprecision. Kandidater vilkomnar transparens om var i processen de
befinner sig, men forvéntar sig ménskligt bemdtande 1 skeden dér de
beskriver erfarenheter, ambitioner och virderingar 1,2. Al Act:s krav drar at
samma hall: individen ska forsta nir Al anvands och ha ritt att begira
ménsklig omprovning 70. I Hernandez blir detta speciellt tydligt: utan
proaktiv dterkoppling och ménsklig nirvaro sjunker fortroendet, &ven om
tekniken levererar 37.
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Réttvisefragorna for diskussionen rakt in i Al Act. Studien askadliggdr hur
forordningen klassar en stor del av HR-tillimpningar, sarskilt rekrytering och
beddmning, som hogrisk vilket utloser krav pé datakvalitet, teknisk
dokumentation, sparbarhet och ménsklig tillsyn 70. Det hér betyder att
processer behover béra loggar som visar hur en rekommendation uppstod,
validering mot olika grupper, och rutiner for omprévning 70. EPRS
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sammanfattar de relevanta GDPR-rittigheterna i1 arbetslivet (t.ex. tillgang,
invindning, begriansning, dataportabilitet och skydd mot automatiserat
beslutsfattande) och pekar pa behovet av praktiska processer for att utova
dem i miljoer med algoritmisk arbetsledning 5. Eubanks beskriver dessutom
algoritmaversion, alltsd att mdnniskor tenderar att féredra manskliga beslut
framfor maskinella dven nir modellerna dr mer tréffsékra ett fenomen som
sdrskilt utmanar inforanden dar beslutsstod ska anvéndas i1 kénsliga samtal
67. Stone, Lukaszewski & Johnson formuleras en nérliggande punkt: utan vl
utformad processdesign blir minniskors fortroende sarbart, oavsett
modellprestanda 101.

Hela denna praktik behdver dessutom halla ihop med GDPR. Fér HR innebér
det en vév av informationsplikt, sparbarhet och dokumentationskrav
inklusive tydlig mojlighet till ménsklig omprévning vid automatiserade
beslut 85,86. I studiens material framhélls darfor att vissa automationssteg
inte kan betraktas som tekniska uppgraderingar: de ar rittsligt kritiska och
binder ménskligt ansvar 93. Denna tolkning stods dven av Stone,
Lukaszewski & Johnson, som resonerar om hur styrning och ansvar maste
byggas in i processerna om Al ska bidra till forbéttring utan att underminera
fortroende 101.

Ytterligare en praktisk nod 1 arbetet ror leverantdrsstyrning av molnbaserade
HR-verktyg (SaaS — Software as a Service). Nér digitala 16sningar kdps in
som tjinster istdllet for att utvecklas internt kridvs en mer aktiv kravstillning
gentemot leverantéren. Det omfattar dokumentation, validering och tillgdng
till exempeldata som kan testas mot den egna organisatoriska kontexten,
liksom tydligt definierade ansvarslinjer och rutiner for eskalering 40,41. SAP
lyfter till exempel behovet av sérskilda roller som Al-ansvarig och
algoritmgranskare for att motverka anonymt ansvar och upprétthalla
fortroende 40. I en svensk kontext tillkommer dessutom MBL-processer nér
nya verktyg paverkar arbetsfordelningen, vilket kan sakta ner
implementeringen men samtidigt okar legitimiteten nér parterna involveras
11.

Algoritmisk arbetsledning, som arbetet beror, ger en annan diskussion om
upplevelsen av rittvisa 65. I standardiserade miljoer kan métetal ge réttvisare
fordelning av uppgifter, men smé fel blir snabbt upplevd oréttvisa nir
styrningen &r strikt 11. Hér blir dialogen med skyddsombud och facklig part
en del av legitimitetsbygget, inte en bromskloss, utan ett verktyg for att finga
blindflackar innan de blir konflikter 11. Eubanks tar ocksé upp risken att
uppfoljningen forskjuts frin substans till det som gér att méta, vilket kan spa
pa en kultur av skenbar precision 87.

Slutligen har arbetet en viktig trdd om sdkerhet och konfidentialitet i
anvindningen av generativa verktyg. Det finns risker med att oavsiktligt
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mata in konfidentiell information i tjinster som dteranvéinder data; darfor
lyfts policys for anonymisering, behdrighetsstyrning och verktygsval som
etiskt och juridiskt granskats 75. Dessa resonemang kopplar tillbaka till Al
Act (dokumentations- och transparenskrav) och GDPR (laglig grund,
uppgiftsminimering), men ocksa till Eubanks varningar om att vissa
fardigheter skaver mot bekvédmligheten i generativa verktyg ju lattare det blir
att fa fram ett utkast, desto viktigare blir det att ha ett utbildat omdome for att
bedoma dess anvéndbarhet 87.
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Har ger Eubanks modell ett sprak for att synliggdra att samma process kan
rora sig mellan olika samspelsldgen: Automator, Recommender, Decider,
Evaluator och Illuminator 51. I diskussionen i arbetet blir detta en praktisk
designfriga: vilka steg ska normalt ligga i Automator, och vilka ska alltid
over till Evaluator/Decider och vilka trosklar ska trigga ménsklig granskning
oavsett? 76

Utover detta finns ett behov av att férdjupa resonemanget om hur
maélvariabler definieras i praktiken. Nir ett rekryteringssystem tranas pa
historiska utfall tenderar det att favorisera det som tidigare har belonats,
vilket starker pdstdendet att processdesign dr avgorande for vilka kandidater
som alls féar synlighet 8. Stone, Lukaszewski & Johnson problematiseras
detta genom att visa hur bade maldefinition och feedbackloopar avgor i
vilken riktning ldrandet drar processerna dver tid 101. Om mélen optimerar
tid-till-anstéllning riskerar man att forsvaga indikatorer som signalerar
potential hos avvikande kandidater; om de optimerar triffsdkerhet utan
kritisk granskning av vad traff betyder, kan modellen reproducera kulturellt
betingade normer 38,40.

En relaterad tematik géller hur chefer anvinder beslutsstod i samtal.
Modeller ger sammanstallningar och sannolikheter, men dverséttningen till
handlingsrekommendationer &r social och normativ 40. I Eubanks kan man
ldsa samspelsldgena som ett verktyg for att designa samtal dér Al belyser
alternativ (Illuminator/Recommender), medan ménniskan provar
resonemanget genom foljdfrdgor, motexempel och nyanseringar
(Evaluator/Decider) 51. Det forflyttar tyngdpunkten fran att forlita sig pa
modellen till att prova vad modellen inte ser, vilket i sig blir en del av
kvalitetssdkringen 76.

Det &r ocksa virt att diskutera hur uppfoljning och ldrande institutionaliseras.
studien pekar mot cykliska uppldgg: karta testa lara justera, med planerade
kalibreringar och biasrapporter 93. I Stone, Lukaszewski & Johnson framstér
liknande mekanik som forutsittning for att hélla fortroendet intakt nar
verktyg uppdateras ofta och data fordndras 101. I den svenska kontexten
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forstiarks detta av medbestammandet att ldra i dialog och pa protokollforda
satt kan ta tid, men Okar legitimiteten och forbattrar bestdllarkompetensen 11.

Slutligen berdr diskussionen den praktiska presentationen av osidkerhet. En
modell som visar sannolikhetsspann, alternativa scenarier och
datakvalitetssignaler kommunicerar battre forutséttningarna for ménsklig
provning &n en som levererar deterministiska etiketter 69. Det hir knyter an
till bade algoritmaversion dér tydligare forklaringar kan mildra skepsis och
automation bias, dar alltfor tvarsdkra grinsvérden riskerar att lasa ménsklig
tolkning 67,76. Nagra praktiska scenarion kan fortydliga diskussionen. I ett
snabbspar automatiseras grovsortering och intervjufléden hart; vinsten ér
ledtid, men kostnaden kan bli att avvikande profiler tappas bort och att
legitimiteten eroderar ndr beslut ifrdgasitts 70,1. I ett kvalitetsldge anvinds
Al framst som [lluminator/Recommender; méinniskor dger slutmotivering 51.
Vinsten ar fortroende och kvalitet men kréver mer tid och kompetens. I en
hybridbana automatiseras service och standardmoment, medan slutsteg halls
manuella med datastdd och tydlig sparbarhet 40. Podngen med jadmforelsen
ar inte att védlja modell, utan att synliggora hur olika designbeslut flyttar
balansen mellan effektivitet, rittvisa och legitimitet 40.

Det &r ocksa virt att diskutera hur uppfoljning och ldrande institutionaliseras.
studien pekar mot cykliska uppldgg: karta testa lara justera, med planerade
kalibreringar och biasrapporter 93. I Stone, Lukaszewski & Johnson framstér
liknande mekanik som forutsittning for att hélla fortroendet intakt nar
verktyg uppdateras ofta och data fordndras 101.
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Huvudfragan om kompetensforlust i arbetet har en néra koppling till
karridrviagar. Om juniora yrkesutdvare inte far mojlighet att 6va handgriplig
bedomning och relationsarbete, blir tillsynen av Al-stodet grunt 45,48.
Eubanks beskriver hur en framtidsinriktad HR-kompetensprofil bygger pé en
kombination av ménsklig kreativitet, etiskt omdome och kritiskt tainkande
tillsammans med teknisk forstaelse och formaga att samarbeta 61. Det
konvergerar med Stone, Lukaszewski & Johnson, som pekar pa att
kompetensskiftet inte &r en biprodukt utan kdrnan i hur HR f6réndras genom
Al att dataldskunnighet, etiskt omdome och processdesign blir gemensamma
kdrnkompetenser snarare én sidospar 101.

I ett langre tidsperspektiv blir kompetensforsorjningen central. Studien visar
att HR-kompetens behover forena kreativitet, empati och kritiskt tainkande
med teknisk forstaelse av hur modeller fungerar, hur osékerhet tolkas och hur
beslutsvagar dokumenteras 61. I Stone, Lukaszewski & Johnson gér
resonemanget igen: nir processer ritas om kring data blir det minniskors
formaga att etablera goda fragor, tolka kontext och férhandla om mal som
avgor vad tekniken faktiskt anvindas till 101. I Hernandez uttrycks poéngen
mer vardagsndra: HR méste vara bra pa méinniskor och tillrackligt bra pa data
for att samtalen med verksamheten ska bli béttre, inte bara snabbare 37.
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Till detta kommer en praktisk frdga om hur Al presenteras. I studiens
material framgdr att deterministiska etiketter kan spd pd automation bias nér
ménniskor tenderar att folja modellen for att den kdnns sdker 69. Om system
i stillet exponerar osékerhet (intervall, alternativscenarier,
datakvalitetsindikatorer) och stodjer red-teaming (systematisk provning av
modellens antaganden och felkéllor), skapas utrymme for att inte lasa sig vid
forsta rekommendationen 76.

Att dessutom sétta explicita trosklar for ndr ménniskan ska ta dver baserat pa
osédkerhet, datakvalitet eller riskprofil forskjuter den vardagliga styrningen
frén efterhandskontroll till designad forhandsstyrning 70.
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Ett beslaktat spar dr hur vi utvérderar effekter. Om den forsta vagen av
inforanden fokuserar pa ledtider och kostnader, behdver nésta vag rikta
uppméirksamheten mot kvalitet Gver tid: retention efter 12—24 ménader,
méngfaldsutfall, upplevelse av rittvisa i kandidatsamtal samt hur vil
nyanstéllda presterar i relation till det som modellerna lyfte fram 40. For att
gora sddana uppfoljningar meningsfulla krévs ofta att man binder ihop data
fran flera system och arbetar med gemensamt dgda, enkla datamodeller 40.
Niér utvdrderingen sedan delas med fackliga parter och verksamheten skapas
en arena for gemensam tolkning, dér siffror moéter erfarenheter och dar SJF-
forankring och MBL-processer bygger legitimitet 11. Vardagens
leverantorsstyrning. I studiens material framgar att ménga verktyg
upphandlas som SaaS och ddrmed introducerar en griansyta mellan
leverantorens dokumentation och kundens ansvar 40,41.

Har blir kravstéllning pa trdningsdata, valideringsmetoder och mgjligheten
att gora egna pilot-benchmarks avgorande; annars riskerar HR att forlita sig
pa sammanfattningar som inte fdngar den lokala kontexten 40. Stone,
Lukaszewski & Johnson betonar dessutom procességt larande: det som inte
gér att granska och replikera i den egna miljon tenderar att fa simre
forankring och lagre fortroende 101. Ett annat resonemang i arbetet ror hur
chefer och HR samtalar om data. Tavlor ger dverblick och prioriteringsstod,
men samtalet blir battre nér siffror presenteras som fragor snarare dn svar 40.
I Eubanks samspelsldgen kan detta dversittas till en rorelse fran
Recommender (hér dr mojliga monster”™) till Evaluator (“prova alternativa
tolkningar”) och Decider ("vilket beslut dr rimligt givet risk och kontext?”’)
52.

Den rorelsen kriver att organisationen trénar pd att stanna upp infor
datapunkter som stimmer med magkénslan, eftersom det ofta dr dér blinda
flackar reproduceras 87.
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Diskussionen om Al i HR landar inte i om systemen ersétter ménniskor, utan
1 hur arbetet designas sa att effektivitet, rattvisa och legitimitet halls
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samtidigt. Tidiga volymsteg kan automatiseras for att korta ledtider, men
processen behover tydliga trosklar dir mansklig provning tar ver utifrdn
osdkerhet, datakvalitet och risk 1,70. Kvalitet 6ver tid maste foljas upp
genom matt som retention efter 12—24 manader, mangfaldsutfall, upplevd
rittvisa 1 kandidatsamtal och hur vil nyanstilldas prestation matchar
modellernas signaler. Det kriver enkel dataintegration och gemensamt égda,
latta datamodeller i HR-verksamheten 40.

I praktiken handlar mycket om leverantdrsstyrning. Nir verktyg upphandlas
som SaaS uppstér en griansyta mellan leverantérens dokumentation och
kundens ansvar, vilket stdller krav pa traningsdata, valideringsmetoder och
mdjlighet till egna pilot-benchmarks sa att lokala forhallanden verkligen
testas 40,41. Ramverket runt detta sétts av AI Act och GDPR:
dokumentation, sparbarhet, ménsklig tillsyn samt laglig grund och
uppgiftsminimering 70,85. Legitimiteten stdrks nir resultat och tolkningar
delas med fackliga parter och verksamheten, dér siffror moter erfarenheter
och forankring byggs 11.

Beslutsstod behover presentera osékerhet for att hjdlpa manniskor ténka, inte
bara folja. Deterministiska etiketter forstarker automation bias, medan
sannolikhetsspann, alternativscenarier och datakvalitetssignaler skapar
utrymme for provning. Forklaringar kan samtidigt mildra algoritmaversion
67. Eubanks samspelsldgen hjilper team att vélja rétt roll for tekniken och
ménniskan i varje lige s att Al belyser alternativ och ménniskor tolkar och
beslutar 51. Samtidigt méste organisationen aktivt motverka
kompetensforlust genom att ge juniora medarbetare traningsyta i bedomning
och relationsarbete, annars urholkas formagan att 6vervaka och komplettera
systemen 45,48.

Avslutningsvis ér ndsta steg inte ett ja eller nej till Al, utan ett systematiskt
arbete med processdesign, ansvarslinjer, kompetens och métning: definiera
var automatisering ger nytta utan att tappa avvikande profiler, var méinsklig
provning alltid ska kliva in, hur kvalitet foljs upp Over tid och hur larandet
dgs 1 verksamheten 40. Detta dr végen till verklig effekt utan att férlora den
ménskliga precision som gor HR legitimt 101,37.

5.2 Avslutande diskussion
D":"# B4$<?6$0+*7>.$.+'./$|.7*4546*+4

Eubanks belyser att inforandet av Al inom HR medfor betydande utmaningar
kopplade till algoritmisk bias, minskad ménsklig tillit och risk for kognitiv
fardighetsforlust!?2. Han forklarar hur 6verberoende av tekniska system kan

'’ Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 188-199
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skapa en teknologisk sjélvgodhet dir ménniskor okritiskt forlitar sig pd
algoritmer 1 beslutsfattande, vilket leder till att viktiga formégor forsvagas
over tid. Dessa risker blir sérskilt allvarliga niar Al anvdnds i processer som
paverkar ménniskors karridrmdjligheter och arbetsvillkor.

For att motverka detta framhéller Eubanks att méansklig tillsyn, kontinuerliga
revisioner och strategier som sékerstéller rattvisa dr nodvéndiga komponenter
i ansvarsfull Al-anvdndning 102. Tekniken bor ses som ett stod i
beslutsfattandet snarare dn en erséttare for ménskligt omdome, eftersom
centrala kompetenser som kreativitet, empati och kritiskt tinkande forblir
avgorande for HR-arbetet 102.

HR-ledare forvintas darfor inta en aktiv roll i att balansera teknologisk
utveckling med etiskt ansvar, sa att styrkorna hos bdde méinniska och Al kan
komma till sin ritt 69. Genom att sékerstilla denna balans kan organisationer
framja en héllbar utveckling av arbetsplatsen och skapa en mer inkluderande
och rattvis framtid 69.
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I en vérld fylld av osédkerheter, orsakade av snabba teknologiska disruptioner
och of6rutsdgbara arbetsmarknadsfordndringar, spelar mjuka fardigheter en
avgorande roll i att stabilisera och innovera!®®. Eubanks diskuterar hur
nyfikenhet och kritiskt tinkande mojliggdr en proaktiv hantering av dessa
utmaningar ddr minniskor kan ifragasatta Al:s rekommendationer och infoga
kontextuella nyanser som algoritmer ofta missar. Dessa fardigheter &r inte
bara kompletterande till Al utan fundamentala for att bibehélla HR:s
ménskliga essens, dér etik, empati och kontextuell forstaelse fortsatt maste
std 1 centrum 103.

En omfattande undersdkning bland HR-ledare visar att samarbete och
kommunikation ses som de mest betydelsefulla faktorerna for att maximera
Al:s potential och forma héllbara framtida arbetsmiljoer 103. Eubanks
avslutar sin analys med en tydlig uppmaning: HR-organisationer maste
omfamna en kultur av kontinuerlig odling av mjuka fardigheter, vilket inte
enbart underléttar anpassning till teknologiska forandringar utan ocksa
starker innovationsformégan och medarbetarengagemanget 103. Genom att
prioritera denna balans kan HR inte bara dverleva i en Al-dominerad era utan
blomstra som en katalysator for positiv forédndring 103.

' Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use Al to Build a Successful
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 235-237.
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Al fortsétter att transformera HR genom att automatisera repetitiva
arbetsuppgifter och frigora tid for mer strategiska och relationsskapande
insatser 38. Automatiseringen bidrar ocksa till mer objektivitetsbaserade
urval, vilket kan minska ménskliga bias och ddrmed stérka réttvisan i
beslutsfattandet 39.

For att nyttja potentialen fullt ut krévs dock att HR tar ett storre ansvar i att
tolka, kvalitetssédkra och kommunicera Al-genererade rekommendationer,
eftersom tekniken ofta saknar kontextuell kdnslighet och etiska avvigningar
40. Ett okritiskt beroende riskerar dessutom att skapa kompetensforlust och
otydlighet kring ansvarsfordelning, déir viktiga fardigheter forsummas och
ansvar for beslut blir diffust 41.

En balanserad integration av Al innebir dédrmed att teknikens effektivitet
kombineras med minsklig omdomesférmaga. HR:s uppdrag blir att
sakerstdlla att automatisering inte bara leder till snabbare processer utan till
ritt processer som stirker bade legitimiteten och kvaliteten 1 HR-arbetet 40.
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Reglering av Al i arbetslivet innebér sirskilda utmaningar, eftersom tekniken
kan péverka arbetstagares rattigheter genom 6kad 6vervakning, automatiserat
beslutsfattande och fordndrade maktférhallanden pa arbetsplatsen 70. Mot
denna bakgrund framhéller EPRS att DPIA ofta ar nédvéndig vid hog risk (GDPR
art. 35), sérskilt nir prestanda- och 6vervakningssystem kan paverka arbetstagares
rattigheter och intressen 5. Forordningen bygger pa ett riskbaserat
tillvigagéngssétt som klassificerar Al-system i fyra nivéer, ddr manga HR-
relaterade tillimpningar bedoms som hogrisk eftersom de paverkar individers
anstéllningsmdjligheter, karridrutveckling och grundlédggande réttigheter 70.
For hogrisksystem inom exempelvis rekrytering, prestationsbeddmning och
arbetsledning giller strikta krav pé teknisk dokumentation, riskhantering,
datakvalitet, méinsklig tillsyn och transparens 70.

Forordningen adresserar sérskilt skadliga anvandningsomraden genom att
forbjuda sddana som innebar oacceptabel risk, diribland
emotionsigenkénning i arbetssituationer, social kreditvirdering av anstéllda
och manipulativa tekniker som utnyttjar sdrbarheter hos individer. Ett
centralt krav dr méansklig 6versyn, vilket sdkerstdller att viktiga beslut om
exempelvis anstillning eller uppségning inte fattas enbart av Al utan
granskas av personer med kunskap om kontextuella och etiska konsekvenser.
Transparenskraven innebir dven att kandidater och anstillda ska informeras
nédr Al anvinds i processer som paverkar dem 70.

I svensk kontext harmoniserar Al Act med etablerade traditioner av
medbestimmande och fackligt inflytande. Motivering 81 kréver att
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arbetstagare eller deras representanter informeras och konsulteras nér Al-
system infors i HR-processer, vilket 6verensstimmer med den svenska
modellen men forutsétter rorig dialog 100. Det successiva inforandet, dar
forbuden mot riskabla Al-tillimpningar trader i kraft 1 februari 2025 och
hogriskkraven vid rekrytering forst tillimpas fran augusti 2026, ger
organisationer tid att anpassa interna processer samtidigt som grundliggande
skydd tillvaratas redan frin start 71.
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Al-forordningen etablerar en ny europeisk tillsyns- och ansvarstruktur for
hur artificiell intelligens far utvecklas och anvidndas, med sérskilda krav och
kontrollmekanismer for hogrisk-system. 70. Forordningen foljer ett
riskbaserat tillvigagéngssétt och klassificerar Al-system i fyra nivder, dar
ménga HR-applikationer betraktas som hogrisk pa grund av deras paverkan
pa individers anstédllningsmdjligheter, karridrutveckling och grundléggande
rittigheter 70. Hogrisksystem inom rekrytering, prestationsbeddmning och
arbetsledning omfattas darfor av krav pa teknisk dokumentation,
riskhantering, datakvalitet, mansklig tillsyn och transparens 70.

Forordningen forbjuder dven sdrskilt skadliga tillampningar som social
kreditvdrdering av anstillda, emotionsigenkinning i arbetssituationer samt
tekniker som utnyttjar ménniskors sérbarheter 70. Den méanskliga 6versynen
sakerstdller att avgdrande beslut sdsom anstéllning, befordran och
uppségning inte sker helt automatiserat utan granskas av personer med etisk
och kontextuell forstaelse 70. Transparenskraven innebdr dessutom att
kandidater och anstillda maste informeras om hur Al anvinds i processer
som ror dem 70.

I svensk kontext harmoniserar Al Act vil med etablerade traditioner av
medbestdmmande och fackligt inflytande. Motivering 81 forutsétter att
arbetstagare eller deras representanter informeras och konsulteras nér Al-
system infors 1 HR-processer, vilket ligger i linje med svenska MBL-
principer men kraver aktiv implementering 100. Foérbud mot sdrskilt riskabla
Al-l6sningar tillimpas redan fran februari 2025, medan hogriskkraven inom
anstéllningsomrédet fullt ut borjar gélla frdn augusti 2026 71. Detta ger
organisationer en overgangsperiod att anpassa teknik, struktur och
kompetens utan att d&ventyra trygghet och réttigheter.
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Sverige har ett starkt internationellt rykte som tekniknation, men faktiska
data visar att Al-adoptionen sldpar efter. Endast 18 procent av svenska
kunskapsarbetare anvénder generativ Al, jimfort med 54 procent i Europa
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och 61 procent globalt 11. Inom HR anvénder 35 procent av avdelningarna
inte Al alls, och endast 18 procent anvinder Al regelbundet 12. En studie
fran SD Worx bekriftar den laga graden av Al-integrering i svenska HR-
processer 13. En del av forklaringen dr den svenska arbetsmarknadsmodellen
med stark social dialog och medbestimmande, dér tekniska fordndringar ofta
kraver forankring for att uppfattas som legitima 11. Samtidigt uppger mer dn
hélften av svenska HR-anstéllda osékerhet kring hur AI kommer att pdverka
deras arbetsuppgifter och roller framdver 12.

Denna utgéngspunkt innebar bade utmaningar och mojligheter. Utmaningen
ar risken att halka efter i teknikutnyttjande och ddrmed i konkurrenskratft.
Mojligheten dr att den svenska modellen — med dialog, arbetstagarskydd och
etisk forankring — kan fungera som forebild for ett ansvarstagande Al-
inférande dir innovation forenas med legitimitet, transparens och inflytande
11.
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Den andra fragestéllningen besvaras genom en flerdimensionell strategi.
Implementering bor ske stegvis med start i lagriskndra anvindningar som
medarbetarsupport och med tydliga ramar for ménsklig 6versyn, transparens
och datakvalitet 70. Ansvarslinjer mellan Al-system och beslutsfattare
behover faststdllas redan i1 planeringen, med beslutsmatriser som anger nar
Al far agera autonomt, nir ménsklig granskning kravs och nér beslut ska
fattas helt av ménniskor 40.

Kompetensomstéllning dr avgorande. Utover teknisk forstaelse kréavs kritiskt
tankande for att kunna ifrdgasatta rekommendationer, etisk
beddmningsformaga for att identifiera bias samt kommunikativa fardigheter
for att forklara systemens logik. Mjuka fardigheter som samarbete,
kommunikation, ledarskap, kreativitet och empati blir samtidigt allt viktigare
nér rutinuppgifter automatiseras 101.

Systematisk métning och uppf6ljning ska sdkerstélla att Al skapar védrde utan
att introducera nya risker. Det omfattar bade effektivitetsmétt som time-to-
hire och administrativ tidsbesparing samt kvalitetsméatt som diversitet i
rekryteringsflodet, kandidatupplevelse och langsiktig anstéllningskvalitet.
Kontinuerlig bias-monitorering och aterkommande granskning av
modellutfall bor byggas in i styrningen 40.
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En central slutsats dr att Al inte ersdtter den ménskliga dimensionen i HR
utan fungerar som ett kraftfullt komplement som forstiarker ménskliga
formagor. Medan Al excellerar i databearbetning, monsterigenkénning och
automatisering av regelstyrda processer, saknar teknologin ménsklig
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kapacitet for emotionell intelligens, etiskt omdome, kulturell forstaelse och
relationsskapande. En undersdkning visade att endast 30 procent av HR-
professionella ser risk for jobbforlust trots att 50 procent tror att Al kan
automatisera rutinuppgifter, vilket tyder pd en forstaelse for att teknologin
transformerar snarare &n eliminerar HR-roller.

Den framtida HR-funktionen beskrivs som ett samspel dér Al tar den tunga
delen av databehandling och analys, medan ménniskor tolkar resultaten,
satter dem 1 kontext och viger in etik och relationer. Podngen &r inte att
ersitta ménsklig kompetens utan att orkestrera den tillsammans med tekniken
sa att besluten blir bade snabbare och mer traffsékra. Ett anvindbart stod i
det arbetet &r en modell med fem samspelsldgen mellan ménniska och Al:
Automator, Decider, Recommender, Evaluator och Illuminator. Med den kan
HR tydliggora ndr system bor automatisera, nar Al ska ge
rekommendationer, nir manskliga chefer ska fatta beslut, nédr utvérdering
kraver ménsklig granskning och nir Al framfor allt ska belysa monster som
annars dr svara att se 51.
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Al inom HR representerar varken en teknologisk utopi dir alla problem 16ses
automatiskt eller en dystopisk framtid dér mdnniskan marginaliseras. Istéllet
handlar det om en komplex balansgéng dér teknologiska framsteg méste
forenas med etiskt ansvar, regulatorisk efterlevnad och respekt for den
méinskliga dimensionen i arbetslivet. EU:s Al Act skapar ett nddvandigt
regulatoriskt ramverk som sdkerstéller att innovationen inte sker pa
bekostnad av grundldggande réttigheter, samtidigt som den svenska
traditionen av social dialog erbjuder mekanismer for att forankra
teknologiska fordndringar hos dem som paverkas mest!%,

Framtidens HR-funktion kommer att praglas av professionella som behédrskar
bade teknologiska verktyg och méanskliga fardigheter, som kan tolka Al-
analyser kritiskt samtidigt som de anvénder minsklig empati och kontextuell
forstaelse for att fatta vilgrundade beslut, och som kan forklara komplexa
automatiserade processer pa ett sdtt som bygger fortroende hos medarbetare
och kandidater. Genom att kombinera Al:s styrkor inom databearbetning och
monsterigenkénning med minniskans unika kapacitet for kreativitet, empati
och etiskt omdome kan HR-funktionen verkligen transformeras fran en
administrativ kostnadspost till en strategisk partner som bidrar till
organisationens langsiktiga framgéing p4 ett hallbart och rittvist sétt 104.

'G CIPD (2025). Implications from the EU Artificial Intelligence (Al) Act.
Chartered Institute of Personnel and Development, publicerad 30 juni 2025.
Tillgénglig pa: https://www.cipd.org/en/knowledge/guides/preparing-
organisation-ai-use/?utm_source=chatgpt.com (hédmtad 24 oktober 2025).
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FIGURE 8.1 Skills needed to get the work done

Advanced Skills
e Strategic evaluation

o Decision-making

e Navigating relationships

Foundational Skills
 Relationship building
 Organized information
o Gathering data
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FIGURE 8.2 The impact of an overreliance on Al

Inability to complete these
tasks due to a lack of
foundational skills

Overreliance on Al
creates skills gap
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FIGURE 9.3 Skills of the future
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