
 

 

Examensarbete 2025 

75% effektivare, 100% rättvist? 
AI lösningen som ingen förstår 

Författare: Sameh Jumaah 
Handledare: Niklas Selberg  
Examinator: Lotti Rydberg  
Lärosäte: Linnéuniversitetet 
Termin: 5  
Ämne: Personal och Arbetsliv 
Nivå: Universitet 
  



 

 

Förord  
Detta examensarbete är resultatet av ett intresse för hur artificiell intelligens 
(AI) formar framtidens arbetsliv, särskilt inom human resource management 
(HR). Som student vid Linnéuniversitetet har jag fascinerats av hur teknologi 
kan effektivisera processer samtidigt som den väcker komplexa etiska och 
arbetsrättsliga frågor. Valet av ämne grundar sig i en vilja att förstå hur AI 
kan balansera innovation med rättvisa och transparens, särskilt i en svensk 
kontext präglad av starka traditioner av medbestämmande. Arbetet har varit 
en lärorik resa, där jag fått möjlighet att kombinera juridisk analys med 
insikter om teknologins praktiska tillämpningar. Jag vill rikta ett stort tack till 
min handledare, Niklas Selberg, för värdefull vägledning och konstruktiv 
feedback genom processen. 

Växjö, oktober 2025 Sameh Jumaah  



 

 

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 AI 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 AI 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 AI in HR 
hinges on balanced process design, vendor management (notably for SaaS), 
DPIAs where risks are high, and continuous evaluation—positioning AI as a 
complement, not a replacement, to human judgment. 
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Förkortning Full betydelse 
AI Artificiell intelligens (Artificial Intelligence) 
AI Act EU:s AI-förordning (Förordning (EU) 2024/1689) 
ATS Applicant Tracking System(s) 
CV Curriculum Vitae 
DIGG Myndigheten för digital förvaltning 
DPIA Dataskyddsbedömning (Data Protection Impact Assessment) 

EPRS European Parliamentary Research Service 
(Europaparlamentets forskartjänst) 

EU Europeiska unionen (European Union) 

EWCS European Working Conditions Survey (Europeiska 
arbetsmiljöundersökningen) 

GDPR General Data Protection Regulation (Allmänna 
dataskyddsförordningen) 

HCM Human Capital Management 
HR Human Resource(s) / Human Resource Management 

JRC Joint Research Centre (EU:s gemensamma 
forskningscentrum) 

LAS Lagen om anställningsskydd (Employment Protection Act) 
LLM Large Language Model (stor språkmodell) 
MBL Medbestämmandelagen  
ML Maskininlärning (Machine Learning) 
SaaS Software as a Service (molnbaserad tjänstemodell) 

SHL SHL (Saville & Holdsworth Limited) – leverantör av 
psykometriska tester/urvalsverktyg 

WEF World Economic Forum 
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1 Inledning 
 

1.1 Bakgrund 
Artificiell intelligens (AI) har på kort tid blivit en transformerande kraft inom 
samhälle och näringsliv, särskilt inom human resource management (HR). 
Genom att automatisera och optimera processer som rekrytering, 
prestationsbedömning och talanghantering har AI revolutionerat hur 
organisationer hanterar sina medarbetare. Tekniken möjliggör snabb 
bearbetning av stora datamängder, vilket ökar effektiviteten i uppgifter som 
CV-granskning, där AI-verktyg som Applicant Tracking Systems (ATS) kan 
minska administrativt arbete med upp till 75 procent 1,2. Chatbots används 
för att besvara kandidatfrågor dygnet runt, och generativ AI, som ChatGPT, 
underlättar skapandet av jobbannonser och intervjufrågor baserat på 
kravprofiler 1. Historiskt myntades termen AI 1956 av forskaren Marvin 
Minsky, som definierade det som vetenskapen att få maskiner att utföra 
uppgifter som kräver mänsklig intelligens3. Exempelvis kan AI-system, likt 
en schackdator, lära sig från tusentals spel för att optimera beslut, vilket visar 
teknikens förmåga att hantera komplexitet genom inlärning 3.  

 
Denna teknologiska utveckling har accelererat markant under 2020-talet, där 
43 procent av HR-professionella globalt redan använder AI i sina processer, 
och den globala AI-marknaden inom HR förväntas nå över 1,8 miljarder 
dollar till 20304. Nyare EU-underlag visar att algoritmisk arbetsledning inte 
längre är ett plattformsfenomen utan sprids brett i traditionella sektorer. 
Enligt EPRS, baserat på EWCS 2024, berörs i dag 42,3 % av EU:s 
arbetstagare, och exponeringen kan stiga till omkring 55,5 % på medellång 
sikt. Samtidigt tenderar sådana system att intensifiera arbetstakten även när 

 

1 Lernia. "AI-rekrytering – så fungerar det." Hämtad 21 september 
2025, https://www.lernia.se/insikter-och-guider/rekrytera-personal/ai-
rekrytering-i-rekryteringsprocessen/. 

2 ToppTalang. "AI i rekrytering 2025: Från hype till verklighet." Hämtad 21 
september 2025, https://www.topptalang.com/post/ai-i-rekrytering 

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

4 Lindman, Sofia. "Hur AI transformerar rekryteringvärlden." Jobylon, 
publicerad 17 oktober 2023. Hämtad 8 september 2025, 
https://www.jobylon.com/sv/blogg/hur-ai-transformerar-rekryteringvarlden  

 

https://www.lernia.se/insikter-och-guider/rekrytera-personal/ai-rekrytering-i-rekryteringsprocessen/
https://www.lernia.se/insikter-och-guider/rekrytera-personal/ai-rekrytering-i-rekryteringsprocessen/
https://www.topptalang.com/post/ai-i-rekrytering
https://www.sap.com/sweden/products/artificial-intelligence/what-is-artificial-intelligence.html
https://www.sap.com/sweden/products/artificial-intelligence/what-is-artificial-intelligence.html
https://www.jobylon.com/sv/blogg/hur-ai-transformerar-rekryteringvarlden
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människor finns ”i loopen”, vilket skärper kraven på transparens och 
meningsfull mänsklig översyn5. AI har därmed gått från att vara en 
framtidsvision till en konkret del av vardagliga HR-processer, där tekniken 
används för allt från prediktiv analys som identifierar medarbetare som 
riskerar att säga upp sig, till automatiserade onboarding-system och 
prestationsbedömningsverktyg. Detta har skapat ett paradigmskifte där HR-
funktionen omformas från en primärt administrativ roll till en strategisk 
partner som kan fatta datadrivna beslut och fokusera på värdeskapande 
relationellt arbete.  

Samtidigt som AI erbjuder betydande fördelar, såsom ökad precision och 
tidsbesparingar, medför den arbetsrättsliga och etiska utmaningar. Risker för 
algoritmisk bias, där system kan reproducera diskriminering från historiska 
data, är väl dokumenterade6. Ett exempel är Amazons AI-verktyg, som 
nedvärderade CV:n med kvinnorelaterade aktiviteter på grund av träning på 
mansdominerade data, vilket ledde till att verktyget skrotades7. Enligt en 
studie visar AI-baserade rekryteringssystemtecken på att kunna diskriminera 
mot vissa grupper. Forskningen indikerar att kandidater med namn som 
förknippas med vita personer tenderar att gynnas framför personer med namn 
som signalerar annan etnisk bakgrund. Dessutom kan AI-intervjusystem ha 
svårigheter att korrekt transkribera tal från personer med stark accent eller 
talhinder, vilket ökar risken för att dessa kandidater bedöms orättvist. Detta 
belyser hur AI, trots sina potentiella effektiviseringsfördelar, riskerar att 
förstärka existerande samhälleliga ojämlikheter om systemen inte utvecklas 
och övervakas med fokus på rättvisa och inkludering8. 

 
EU:s AI Act, som antogs 2024, är världens första omfattande lagstiftning för 

 

5 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. Hämtad 20 oktober 2025. 

6 World Economic Forum, 2024. AI Governance Alliance: Briefing Paper 
Series 2024. [Online] Tillgänglig: https://www.weforum.org/publications/ai-
governance-alliance-briefing-paper-series/ Hämtad 21 september 2025. 

7 Reuters, 2018. 'Amazon scraps secret AI recruiting tool that showed bias 
against women', Reuters, 10 oktober. [Online] Tillgänglig: 
https://www.reuters.com/article/us-amazon-com-jobs-automation-
insight/amazon-scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-
women-idUSKCN1MK08G Hämtad 21 september 2025. 
8 Steier, A. (2024) AI job interviews may discriminate against accents, study 
finds. LinkedIn. Tillgänglig på: https://www.linkedin.com/pulse/ai-job-
interviews-may-discriminate-against-accents-study-steier-3yumf/ Hämtad 21 
oktober 2025. 
 

https://www.weforum.org/publications/ai-governance-alliance-briefing-paper-series/
https://www.weforum.org/publications/ai-governance-alliance-briefing-paper-series/
https://www.reuters.com/article/us-amazon-com-jobs-automation-insight/amazon-scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-women-idUSKCN1MK08G
https://www.reuters.com/article/us-amazon-com-jobs-automation-insight/amazon-scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-women-idUSKCN1MK08G
https://www.reuters.com/article/us-amazon-com-jobs-automation-insight/amazon-scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-women-idUSKCN1MK08G
https://www.linkedin.com/pulse/ai-job-interviews-may-discriminate-against-accents-study-steier-3yumf/
https://www.linkedin.com/pulse/ai-job-interviews-may-discriminate-against-accents-study-steier-3yumf/
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AI och adresserar dessa risker genom att klassificera system i riskkategorier, 
där många HR-tillämpningar betraktas som högrisk9. Detta innebär strikta 
krav på transparens, teknisk dokumentation, datakvalitet och mänsklig tillsyn 
för att säkerställa rättssäkerhet och likabehandling i processer som påverkar 
individers anställningsmöjligheter och karriärutveckling. I Sverige, där lagen 
tillämpas successivt från 2025 med full implementation av 
högriskbestämmelser från augusti 2026, ställs organisationer inför 
utmaningen att anpassa sina AI-system för att möta dessa krav samtidigt som 
de vill dra nytta av teknikens effektivitetsvinster. GDPR kompletterar detta 
genom att reglera hantering av personuppgifter, vilket är centralt i HR-
processer som hanterar känslig information om medarbetares prestationer, 
hälsouppgifter eller biometriska data10. 

 
Den svenska arbetsmarknaden befinner sig i en särskilt komplex situation i 
denna utveckling. Trots Sveriges internationella rykte som en ledande 
tekniknation visar undersökningar från 2025 att svenska organisationer ligger 
efter både det europeiska och globala genomsnittet när det gäller faktisk AI-
användning. Enligt Carlsson använder endast 18 procent av svenska 
kunskapsarbetare generativ AI, jämfört med 54 procent på europeisk nivå 
och 61 procent globalt11. 

Inom HR-sektorn är situationen ännu mer uttalad. Benify rapporterar att 35 
procent av svenska HR-avdelningar inte använder AI alls, och att endast 18 
procent av HR-professionella använder AI regelbundet i sitt arbete12. En 
studie av SD Worx bekräftar denna bild och visar på en generellt låg grad av 
AI-integrering i svenska HR-processer13. 

Denna eftersläpning kan delvis förklaras av kulturella faktorer specifika för 
svensk arbetsmarknad, där starka traditioner av medbestämmande och 

 

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

10 DIGG – Myndigheten för digital förvaltning. "AI-förordningen." Hämtad 
14 september 2025, https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-
forordningen  
11 Carlsson, A. (2025, 10 september). Nyckeln till framgång 2025: 
Prioritering. HRdigi. Hämtad 6 oktober 2025, från 
https://www.hrdigi.se/news/nyckeln-till-framgang-2025-prioritering 
12 Benify. (2025, 31 mars). Svenska arbetsplatser halkar efter – varför tvekar 
HR på AI? Hämtad 6 oktober 2025, från https://blog.benify.se/svenska-
arbetsplatser-halkar-efter-tvekar-hr-ai 
13 SD Worx. (2025, 12 juni). Ökade AI-investeringar på svenska arbetsplatser 
men fortfarande bara en femtedel som använder AI dagligen. Hämtad 6 
oktober 2025, från https://www.sdworx.se/sv-se/om-oss/nyheter/2025-06-12-
okade-ai-investeringar-pa-svenska-arbetsplatser-men-fortfarande-bara-en 
 

https://artificialintelligenceact.eu/
https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-forordningen
https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-forordningen
https://www.hrdigi.se/news/nyckeln-till-framgang-2025-prioritering
https://blog.benify.se/svenska-arbetsplatser-halkar-efter-tvekar-hr-ai
https://blog.benify.se/svenska-arbetsplatser-halkar-efter-tvekar-hr-ai
https://www.sdworx.se/sv-se/om-oss/nyheter/2025-06-12-okade-ai-investeringar-pa-svenska-arbetsplatser-men-fortfarande-bara-en?utm_source=chatgpt.com
https://www.sdworx.se/sv-se/om-oss/nyheter/2025-06-12-okade-ai-investeringar-pa-svenska-arbetsplatser-men-fortfarande-bara-en?utm_source=chatgpt.com
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fackligt inflytande innebär att teknologiska förändringar ofta kräver 
omfattande dialog och konsensusbyggande. Samtidigt framhåller Benify att 
mer än hälften av svenska HR-anställda är osäkra på hur AI kommer att 
påverka deras arbetsuppgifter och roller framöver, vilket skapar ett motstånd 
grundat i ovisshet snarare än principiell opposition 12. 

Denna eftersläpning kan delvis förklaras av kulturella faktorer specifika för 
svensk arbetsmarknad, där starka traditioner av medbestämmande och 
fackligt inflytande innebär att teknologiska förändringar ofta kräver 
omfattande dialog och konsensusbyggande 11. Carlsson framhåller att denna 
beslutsprocess, även om den är demokratisk och inkluderande, kan fördröja 
implementeringen av nya teknologier jämfört med länder med mindre 
reglerad arbetsmarknad 11. Samtidigt visar Benify att mer än hälften av 
svenska HR-anställda är osäkra på hur AI kommer att påverka deras 
arbetsuppgifter och roller framöver, vilket skapar ett motstånd grundat i 
ovisshet snarare än principiell opposition 12. SD Worx bekräftar denna bild 
genom att dokumentera en generellt låg grad av AI-integrering i svenska HR-
processer, vilket placerar Sverige efter både det europeiska och globala 
genomsnittet trots landets internationella rykte som tekniknation 13. Denna 
kombination av teknologisk eftersläpning, stark social dialog och 
kunskapsgap gör den svenska kontexten till ett relevant studieobjekt för att 
förstå hur AI kan implementeras på ett sätt som balanserar innovation med 
arbetstagarrättigheter och etiskt ansvar 11-13. 

Denna utveckling understryker behovet av en djupgående analys av hur AI 
används inom HR, vilka möjligheter och risker teknologin medför, och hur 
regulatoriska ramverk som EUs AI Act kan säkerställa att AI-system används 
på ett sätt som respekterar grundläggande rättigheter samtidigt som de bidrar 
till organisatorisk effektivitet. För svenska HR-avdelningar innebär detta en 
komplex balansgång där teknologiska framsteg måste förenas med etiskt 
ansvar, regulatorisk efterlevnad och respekt för den mänskliga dimensionen i 
arbetslivet 11-13. Som studierna visar navigerar svenska organisationer en 
övergångsfas där både teknologiska möjligheter och regulatoriska krav 
utvecklas snabbt, vilket kräver att HR-funktionen omformas från en primärt 
administrativ roll till en strategisk partner som kan fatta datadrivna beslut 
samtidigt som arbetstagarnas rättigheter och inflytande bevaras 11-13. 

 

1.2 Syfte 
Syftet med arbetet är att analysera hur artificiell intelligens används inom HR 
för att effektivisera processer som rekrytering, prestationsbedömning och 
talanghantering, med särskilt fokus på arbetsrättsliga och etiska ramar. 
Studien undersöker hur EU:s AI Act reglerar arbetsgivares användning av 
AI, och hur lagstiftningen bidrar till rättssäkerhet, likabehandling och skydd 
av arbetstagares rättigheter i Sverige. 
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1.3 Frågeställning 

1.! Hur används artificiell intelligens inom human resource management 
(HR), särskilt inom rekrytering, prestationsbedömning och 
arbetsledning, och vilka möjligheter och utmaningar framkommer i 
forskningen kring dessa tillämpningar? 

2.! Hur regleras användningen av AI inom HR-processer, och hur 
adresserar EUs AI Act identifierade risker för att säkerställa 
rättssäkerhet, likabehandling och skydd av arbetstagarnas rättigheter? 

1.4 Avgränsning  

Denna studie fokuserar enbart på tillämpningar av snäv artificiell intelligens 
(AI) och generativ AI inom human resource management (HR) i Sverige och 
EU, med särskilt fokus på processer såsom rekrytering, talanghantering, 
prestationsbedömning och medarbetarutveckling. Andra affärsområden, 
såsom marknadsföring eller produktion, inkluderas inte. Studien begränsas 
till snäv AI (t.ex. Applicant Tracking Systems och chatbots för specifika 
uppgifter) och generativ AI (t.ex. verktyg som ChatGPT för att skapa 
jobbannonser eller intervjufrågor). Korta teoretiska definitioner av generell 
AI och superintelligent AI kan inkluderas för att ge kontext och särskilja dem 
från snäv och generativ AI, men dessa typer analyseras eller tillämpas inte, 
eftersom de inte är praktiskt tillämpbara idag. Globala exempel på AI-
användning, såsom från USA, kan användas för att illustrera möjligheter och 
risker med teknologin, men studiens analys är strikt begränsad till Sveriges 
och EU:s arbetsmarknad och regulatoriska ramverk. 

De arbetsrättsliga analyserna avgränsas till EU:s AI Act och GDPR, med 
fokus på rättssäkerhet, likabehandling och skydd av arbetstagarrättigheter. 
Nationella svenska lagar, såsom lagen om anställningsskydd (LAS), 
medbestämmandelagen (MBL) eller kollektivavtal, inkluderas inte i 
analysen. Studien baseras på en kvalitativ litteraturgenomgång av sekundära 
källor, såsom akademiska artiklar, rapporter och EU-dokument, och 
inkluderar ingen primärdata från intervjuer eller empiriska fallstudier i 
svenska organisationer. Analysen baseras på information tillgänglig fram till 
september 2025, med beaktande av EU:s AI Acts implementering fram till 
augusti 2026. 

 

1.5 Metod och material 

 
Detta arbete bygger på en kombination av den rättsdogmatiska metoden och 
en kvalitativ litteraturstudie. Kombinationen har valts eftersom studiens 
frågeställningar rör både rättsliga och samhällsvetenskapliga aspekter av 
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artificiell intelligens inom HR. För att analysera hur EU:s AI Act och GDPR 
reglerar användningen av AI krävs en juridisk metod, medan förståelsen av 
teknikens praktiska och etiska dimensioner förutsätter en bredare, kvalitativ 
ansats. Enligt Ahlinder kan rättsvetenskaplig forskning med fördel 
kombinera rättsdogmatisk metod med andra vetenskapliga tillvägagångssätt 
när syftet är att undersöka rättens tillämpning i en samhällelig eller 
teknologisk kontext14. 

Den rättsdogmatiska metoden används för att tolka och systematisera 
gällande rätt. Kleineman beskriver metoden som kärnan i den 
rättsvetenskapliga forskningen, där målet är att klarlägga gällande rätt genom 
en analys av rättskällorna i enlighet med den rättskällehierarki som styr 
svensk rättstillämpning15. Metoden innebär att forskaren identifierar, tolkar 
och analyserar rättsreglernas innehåll och inbördes förhållande utifrån 
lagtext, förarbeten, praxis och doktrin. Syftet är att skapa en 
sammanhängande och systematisk framställning av det aktuella rättsläget. 
Kleineman betonar också att rättsdogmatiken inte enbart handlar om 
beskrivning, utan också om att värdera och tolka rättsregler i ljuset av rättens 
syften och principer 15.  

I detta arbete används den rättsdogmatiska metoden för att analysera EU:s AI 
Act (Förordning 2024/1689) och dess relevans för användningen av AI inom 
HR. Fokus ligger på de bestämmelser som klassificerar HR-relaterade AI-
system som högrisk och de krav som ställs på transparens, datakvalitet och 
mänsklig tillsyn. Även GDPR och tillhörande EU-dokument, såsom 
vägledningar från Europeiska kommissionen och Myndigheten för digital 
förvaltning (DIGG), används som rättskällor. Urvalet av material har gjorts 
med hänsyn till dess rättsliga relevans och aktualitet. Hjertstedt betonar 
vikten av att metodavsnittet tydligt redogör för urvalet av rättskällor och hur 
dessa används i analysen, vilket ligger till grund för arbetets struktur16. 

Parallellt med den rättsdogmatiska analysen har en kvalitativ litteraturstudie 
genomförts. Syftet med denna del är att fånga upp teknologiska, etiska och 
praktiska perspektiv på AI:s användning inom HR, som inte kan besvaras 

 

14 Ahlinder, E. (2023). Rättsvetenskaplig metod – om vikten av att motivera 
och redovisa sin metod. LawPub. Hämtad 1 oktober 2025 från 
https://www.lawpub.se/utils/downloadsection/5009 
15 Kleineman, J. (2018). Rättsdogmatisk metod. I: M. Nääv & M. Zamboni 
(red.), Juridisk metodlära (2 uppl., s. 21–48). Lund: Studentlitteratur. 
Hämtad 1 oktober 2025 

16 Hjertstedt, M. (2019). Beskrivningar av rättsdogmatisk metod: om 
innehållet i metodavsnitt vid användning av ett rättsdogmatiskt 
tillvägagångssätt. Örebro universitet. Hämtad 1 oktober 2025 från 
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1319630/FULLTEXT01.pdf  

 

https://www.lawpub.se/utils/downloadsection/5009?utm_source=chatgpt.com
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1319630/FULLTEXT01.pdf
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enbart genom juridisk tolkning. Litteraturstudien bygger på sekundära källor 
såsom vetenskapliga artiklar, branschrapporter och policydokument. Urvalet 
har gjorts genom systematiska sökningar i databaser som Google Scholar, 
Scopus och DiVA med sökord som “artificiell intelligens”, “human resource 
management”, “AI Act”, “algoritmisk bias” och “GDPR”. 

Ahlinder framhåller att en litteraturöversikt kan vara en central del i 
rättsvetenskapliga studier, särskilt när forskaren vill sätta rättsliga frågor i 
relation till samhälleliga och etiska sammanhang 14. Genom att kombinera 
den rättsdogmatiska analysen med en kvalitativ litteraturstudie ges en mer 
heltäckande förståelse för hur AI påverkar HR-arbetet både rättsligt och 
praktiskt. Metodkombinationen gör det möjligt att belysa hur juridiska 
principer, teknologisk utveckling och etiska överväganden samspelar i en 
svensk och europeisk kontext. 

 

2 Artificiell intelligens  
2.1 Definition och grundläggande funktioner av AI 

Artificiell intelligens (AI) är en teknik som gör det möjligt för maskiner att 
efterlikna mänsklig intelligens genom att utföra uppgifter som inlärning, 
problemlösning och beslutsfattande. AI-system bearbetar stora datamängder 
för att identifiera mönster, göra förutsägelser och agera autonomt utan 
ständig mänsklig styrning. Till exempel kan ett AI-system analysera 
historiska data för att känna igen tal eller tolka bilder, och det förbättrar sig 
själv över tid genom att lära sig från tidigare erfarenheter. Detta sker genom 
algoritmer som simulerar mänskligt resonemang, men utan subjektiv 
medvetenhet – det är en ren beräkningsprocess driven av matematik och data. 
Ett tydligt exempel är en schackdator som inte bara följer regler utan lär sig 
från tusentals spel för att optimera sina drag, vilket visar AI:s kärna: att 
hantera komplexitet genom inlärning 3. 

AI:s styrka ligger i dess förmåga att snabbt hantera enorma datamängder, 
vilket ökar effektiviteten i olika miljöer. Systemen är rörliga och anpassar sig 
till nya data, samt responsiv genom att fatta omedelbara beslut baserat på 
input (Input är den information eller data som matas in i ett system). I en 
affärsmiljö kan AI analysera kunddata för att förutse köpvanor, vilket sparar 
tid och förstärker mänskliga förmågor genom att automatisera repetitiva 
uppgifter. Exempelvis används AI för visuell uppfattning (som att tolka 
videoinspelningar) eller naturlig språkbehandling (som att översätta tal till 
text). Denna inlärningsprocess är återkommande, där systemet justerar sina 
modeller baserat på feedback, vilket gör att det ofta kallas för "lärande 
maskiner" snarare än statiska program. Historiskt myntades termen AI 1956 
av forskare som Marvin Minsky, som beskrev det som vetenskapen att få 
maskiner att utföra uppgifter som kräver mänsklig intelligens 3. 
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2.2 Typer av AI 

AI delas in i tre huvudsakliga kategorier: snäv AI, generell AI och 
superintelligent AI. 

Snäv AI, även kallad svag AI, är utformad för att utföra specifika uppgifter 
utan att ha någon övergripande förståelse eller medvetenhet. Exempelvis kan 
röstassistenter som Siri tolka talade kommandon, och 
ansiktsigenkänningssystem kan identifiera individer, men dessa system 
saknar förmåga att agera utanför sina programmerade områden. Denna typ av 
AI dominerar dagens marknad eftersom den är tekniskt genomförbar med 
nuvarande datorkapacitet och tillämpas i praktiska sammanhang, såsom 
självkörande bilar som hanterar navigation via sensorer men inte kan fatta 
komplexa etiska beslut 3. 

Inom HR används snäv AI i form av AI-drivna rekryteringssystem, såsom 
Applicant Tracking Systems (ATS), som automatiskt kan skanna och matcha 
CV:n mot jobbannonser, vilket effektiviserar urvalsprocessen17. 

En vidareutveckling av snäv AI är generativ AI, som med hjälp av avancerad 
maskininlärning kan skapa nytt innehåll utifrån befintliga data. Inom HR kan 
generativ AI exempelvis analysera stora datamängder från 
medarbetarundersökningar och generera insikter om medarbetarnöjdhet eller 
skapa textförslag till jobbannonser och intervjufrågor 17. 

Generell AI, eller stark AI, är en teoretisk nivå där system kan utföra alla 
intellektuella uppgifter som en människa, inklusive att lära sig nya 
färdigheter och applicera kunskap över olika områden. Till skillnad från snäv 
AI, som är som en expert på ett smalt fält, skulle generell AI kunna lösa 
matematiska problem, skriva texter eller diagnostisera sjukdomar baserat på 
en enda träning. Detta kräver dock enorm beräkningskraft och väcker etiska 
frågor om autonomi, vilket gör att generell AI ännu inte existerar 3. 

Superintelligent AI är en hypotetisk nivå där system överträffar mänsklig 
intelligens i alla aspekter, inklusive självförbättring och strategiskt tänkande. 
Ett superintelligent system skulle exempelvis kunna uppgradera sin egen kod 
eller lösa globala problem som klimatkrisen, men det väcker frågor om 

 

17 Gartner. (2025). AI in HR: How AI Is Transforming the Future of HR. 
Hämtad 19 september 2025, från https://www.gartner.com/en/human-
resources/topics/artificial-intelligence-in-hr 

 

https://www.gartner.com/en/human-resources/topics/artificial-intelligence-in-hr
https://www.gartner.com/en/human-resources/topics/artificial-intelligence-in-hr
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kontroll och risker. Denna nivå är fortfarande teoretisk och förekommer mest 
i spekulationer. Relaterade tekniker som maskininlärning (där system lär sig 
från data utan explicit programmering) och djupinlärning (med neurala 
nätverk som efterliknar hjärnan) är grundpelare för alla typer av AI och 
används redan i generativ AI för att skapa text eller bilder 3. 

Eubanks diskuterar också bias i stora språkmodeller, ofta kallade LLM 
(Large Language Models)18. LLM är AI-system som tränas på enorma 
mängder textdata för att förstå och generera mänskligt språk. De kan 
exempelvis skriva text, svara på frågor eller översätta språk, men de kan 
också återspegla fördomar och snedvridningar som finns i den data de tränats 
på19. 

Eubanks belyser svårigheterna med att "avvänja" AI för att följa 
sekretesslagar, som ger individer ”rätten att bli glömda”. Han jämför det med 
att baka en tårta: när ingredienserna väl är blandade går det inte att ta bort en 
specifik ingrediens utan att påverka hela resultatet20. Detta illustrerar hur 
komplext det är att ta bort specifik information från en tränad LLM utan att 
behöva justera hela modellen. 

Frågan väcker viktiga etiska aspekter, som datasekretess, transparens och 
ansvar, och har lett till forskning på maskininlärningstekniker för selektiv 
dataradering, som syftar till att ta bort viss information utan att försämra 
modellens prestanda 20. 

 

3 AI:s användning inom HR 
3.1 Rekrytering och talangrekrytering 
 

Artificiell intelligens (AI) har blivit en central komponent i 
rekryteringsprocesser inom HR, där den används för att automatisera och 
optimera olika steg, från CV-granskning till intervjuförberedelser. Genom att 
införa AI kan rekryterare minska tiden för administrativt arbete, som att 
sortera stora volymer av ansökningar, med upp till 75 procent, vilket är 

 

18 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 190-191. 
19 Resnik, P. (2025) “Large Language Models Are Biased Because They 
Are”, Computational Linguistics, 51(3), Hämtad 29 September 2025 pp. 
885–912. direct.mit.edu 
20 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 191. 
 

https://direct.mit.edu/coli/article/51/3/885/128621/Large-Language-Models-Are-Biased-Because-They-Are?utm_source=chatgpt.com
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särskilt värdefullt vid massrekryteringar 2. Till exempel kan AI-verktyg 
analysera CV:n och ansökningar för att identifiera kandidater som matchar 
jobbprofilen, medan chatbots hanterar grundläggande kandidatfrågor dygnet 
runt och leder dem genom ansökningsprocessen 1. Verktyg som ChatGPT, 
utvecklat av OpenAI, och Microsofts Bing Chat (nuvarande Copilot) används 
ofta för att skriva jobbannonser, bedöma anonymiserade CV:n, generera 
intervjufrågor och formulera svar på vanliga kandidatfrågor, baserat på input 
som kravprofiler eller företagsvärderingar 1. På en organisatorisk nivå 
möjliggör AI hantering av stora ansökningsvolymer, trendanalys bland 
kandidater och stöd för internationell rekrytering genom mångspråkig 
textgenerering 1. 

AI transformerar rekryteringsvärlden genom att förbättra effektivitet och 
precision i anställningsbeslut, där 43 procent av HR-professionella redan 
använder AI i sina processer, och den globala AI-marknaden förväntas nå 
över 1,8 miljarder dollar till 2030 4. Verktyg som Applicant Tracking 
Systems (ATS), chatbots och prediktiv analys hjälper till att förenkla 
sökning, screening, intervjuer och kandidatbedömning, vilket frigör tid för 
strategiska uppgifter 4. I 2025 har AI gått från entusiasm till verklighet, med 
fokus på att analysera offentliga arbetsprover, presentationer och open-
source-bidrag för att hitta passiva kandidater med önskade kompetenser, och 
85 procent av HR-chefer planerar att implementera AI i sina strategier 2. 
Detta skapar en mer effektiv process där AI kompletterar mänsklig 
bedömning, snarare än ersätter den, för att bibehålla personlig interaktion och 
transparens som kandidater värdesätter 2. 

 
Talang rekrytering inom HR har genomgått en dramatisk transformation 
under de senaste åren, huvudsakligen tack vare ökningen av AI-drivna 
verktyg och automatiserade processer. Exempelvis visar SourceCon 
Grandmaster Challenge i USA på hur både mänskliga experter och AI-
algoritmer kan konkurrera om att korrekt matcha kandidater till roller med 
hjälp av stora mängder CV och omfattande datamängder21. Det är tydligt att 
algoritmer även 2017 kunde lösa komplexa urvalsprocesser på endast några 
sekunder, medan människor behövde timmar eller dagar för samma 
uppgift22. 

 
AI:s starkaste bidrag till talangrekrytering är dess förmåga att strukturera och 
hantera stora mängder data som genereras vid varje rekrytering. De 
inledande stegen i en rekryteringsprocess, såsom ansökningar, bedömningar 
och första urval, är särskilt lämpade för automatisering med AI-verktyg som 

 

21 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 103. 
22 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 103-104. 
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chatbots och screeningverktyg23. Detta kan skala interaktionen med 
kandidater på ett sätt som tidigare varit omöjligt, och samtidigt ge möjlighet 
att följa upp data om t.ex. vilka kompetenser som efterfrågas. 

Torstensson och Blomberg Cedergren framhåller att en effektiv 
talangrekrytering förutsätter att organisationen utvärderar 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 heltäckande 
bild av kandidatens lämplighet för rollen24. Dessa dimensioner används ofta i 
AI-baserade urvalsmodeller som ett sätt att systematisera och objektifiera 
bedömningen, men forskarna betonar samtidigt vikten av att bevara ett 
mänskligt omdöme i processen för att undvika att algoritmer ensidigt 
definierar vad som utgör "talang" 24.  

Vidare belyser Torstensson och Blomberg Cedergren att AI kan bidra till att 
identifiera dolda talanger genom att analysera mönster i data som inte alltid 
är uppenbara för mänskliga rekryterare, exempelvis genom semantiska 
analyser av erfarenheter och kompetenser i CV:n. Samtidigt varnar de för att 
algoritmer tränade på historiska data riskerar att reproducera gamla mönster 
av köns- eller etnicitetsbias, vilket kan undergräva målet om rättvis och 
inkluderande talangrekrytering 24.  

Genom att integrera Torstensson och Blomberg Cedergrens perspektiv kan 
talangrekrytering förstås som ett område där AI både erbjuder nya 
möjligheter till datadriven objektivitet och kräver medveten mänsklig 
kontroll för att upprätthålla etisk integritet i beslutsprocessen. 

 
Ett av de största problemen inom traditionell rekrytering är förekomsten av 
mänskliga fördomar och subjektiva bedömningsprocesser. Väl utformade AI-
system kan bidra till att minska sådana snedvridningar, till exempel 
Dunning–Kruger-effekten (överskattning av den egna förmågan), 
bekräftelsebias (tendensen att söka information som bekräftar egna 
uppfattningar), sunk cost-effekten (oviljan att överge tidigare investeringar 

 

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

24 Torstensson, K. & Blomberg Cedergren, A. (2019). AI vid rekrytering: 
Hur det används av företag för att minimera bias under en urvalsprocess. 
Lunds universitet. Hämtad från LUP Student Papers den 20 oktober 2025. 

 

https://lup.lub.lu.se/luur/download?func=downloadFile&recordOId=8983179&fileOId=8983192&utm_source=chatgpt.com
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trots bristande resultat) och haloeffekten (att en positiv egenskap påverkar 
helhetsintrycket av en person)25. 

Genom att använda AI kan bedömningen av kandidater i större utsträckning 
grundas på objektiva data i stället för personliga intryck och förutfattade 
meningar 25. 

 
Eubanks redovisar flera praktiska fallstudier där AI revolutionerar urval, bl.a. 
Amazon som testat automatiserade jobberbjudanden baserat på automatiska 
kodtexter och personlighetsbedömningar, helt utan mänsklig inblandning. 
Resultatet blev större objektivitet och minskad diskriminering kopplat till 
kön, etnicitet och bakgrund26. 

 
När det gäller att matcha kandidater med lediga tjänster har AI och 
maskininlärning visat sig vara mer effektiva än traditionella 
rekryteringsmetoder. Algoritmbaserade verktyg kan identifiera och föreslå 
relevanta kompetenser som inte alltid uttrycks direkt i ett CV eller i en 
jobbannons, vilket bidrar till en mer träffsäker och rättvis urvalsprocess27. 

Ett exempel är systemet HiredScore, som numera är integrerat i plattformen 
Workday. Det matchar automatiskt kandidater med tjänster utifrån 
kravprofiler och kompetenser, samtidigt som det kontrollerar att urvalet sker 
i enlighet med regler för likabehandling och icke-diskriminering28. 

 
AI används också för att utveckla och effektivisera olika bedömningsverktyg. 
Exempelvis erbjuder SHL vetenskapligt validerade tester och Plum AI-
baserade analyser av personlighet och potential, ett AI som hjälper till att 
matcha kandidater med arbetsmiljöer och roller där de har störst sannolikhet 
att lyckas29. Ett konkret exempel är Unilevers rekryteringsprocess för 
universitetsstudenter. Företaget införde AI-drivna speltester och 
videoanalyser som bedömde kandidaternas färdigheter på ett objektivt sätt. 
Resultatet blev en mer diversifierad kandidatmångfald, en förkortning av 

 

25 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 106-108. 
26 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 113-114. 
27 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 109-110. 
28 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 115.  
29 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 116-117. 
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rekryteringstiden från fyra månader till fyra veckor och en markant 
förbättring av kandidatupplevelsen30. 

AI har möjliggjort det som ibland kallas för ”talent rediscovery”, vilket 
innebär att företag kan återaktivera tidigare kandidater eller tidigare anställda 
som finns i deras interna databaser. Istället för att starta 
rekryteringsprocessen från början kan AI-system analysera tidigare 
ansökningar och information om tidigare medarbetare för att identifiera 
personer som nu har utvecklat nya kvalifikationer och erfarenheter. Detta 
sparar både tid och resurser för företagen31. Ett exempel är Swoop Talent, 
numera en del av SAP (ett tyskt mjukvaruföretag som specialiserar sig på 
affärssystem och företagslösningar) som kan kombinera interna databaser 
med externa källor som LinkedIn för att hitta talanger som är bättre lämpade 
för specifika roller än när de först ansökte32. 

AI används även för att effektivisera kommunikationen med kandidater. 
Exempelvis använder företag som Southwest Airlines chatbots, som Phenom 
och Beamery, för att automatisera stora delar av kommunikationen under 
rekryteringsprocessen. Chatbots är digitala assistenter som kan svara på 
vanliga frågor från kandidater, ge information om rekryteringsstegen och 
guida dem genom ansökningsprocessen. Eftersom chatbots kan fungera 
dygnet runt, utanför traditionell kontorstid, ökar de tillgängligheten och 
skapar en känsla av närvaro för kandidaterna. Denna automation kan leda till 
hundratusentals interaktioner och besparingar på tiotusentals arbetstimmar33. 

Ai kan även förbättra själva rekryteringsannonserna. System som Textio 
använder något som kallas för ”augmented writing”, vilket innebär att AI 
hjälper människor att skriva bättre texter genom att analysera stora mängder 
data. Textio kan jämföra hundratusentals annonser och deras resultat för att 
föreslå formuleringar som ökar chansen att rätt kandidater attraheras, 
samtidigt som mångfalden i ansökningarna förbättras34. 

Införandet av artificiell intelligens (AI) inom human resources (HR) präglas 
av en komplex balans mellan möjligheter och hinder. Ben Eubanks 

 

30 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 117. 
31 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss. 110-111. 
32 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 118. 

33 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 123,130. 

34 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025). ss 119-120. 
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adresserar dessa aspekter, där han på sida 188 inleder med ett betydelsefullt 
exempel från Amazons algoritmutveckling. Detta fall, som fick stor 
uppmärksamhet år 2019, illustrerar hur en algoritm oavsiktligt förstärkte 
könsbias i rekryteringsprocesser, vilket understryker riskerna med 
otillräckligt utformade AI-system35. Trots att Amazon inte implementerade 
algoritmen för kandidatval satte händelsen i gång en bred diskussion om 
algoritmisk bias, vilket påverkat efterföljande forskning och HR-praktiker. 

Eubanks identifierar vidare en rad utmaningar, inklusive partiska system, 
misstro mot datainsamling och etiska dilemman kring mänsklig tillsyn i 
beslutsfattande36. Dessa frågor är inte enbart tekniska utan berör även 
sociala, etiska och organisatoriska dimensioner, vilket kräver en genomtänkt 
strategi från HR-ledare. Kapitlet i Eubanks bok antyder att AI:s beroende av 
indata kan leda till oönskade konsekvenser, såsom förstärkning av 
samhälleliga stereotyper, vilket exemplifieras genom experiment som 
analyserar historiska texter 35. Denna inledning lägger grunden för en 
omfattande analys av hur AI-användning måste balansera innovation med 
vaksamhet för att undvika att förvärra arbetsplatsorättvisor. 

 

3.2 Retention av talanger 

Retention av talanger är en central fråga i konkurrensen om kompetens. AI 
kan stödja detta genom att analysera interna signaler som 
medarbetarundersökningar och prestationsdata för att upptäcka mönster som 
möjliggör tidiga, proaktiva insatser – vilket Hernández betonar och illustreras 
av Eubanks med exempel där AI analyserar undersöknings- och 
prestationsresultat medan människor tolkar utfallet kontextuellt 37. 

Vidare beskriver Eubanks (2025) hur ”talent rediscovery” används för att 
återaktivera tidigare kandidater ur egna databaser och, vid behov, kombinera 
dessa med externa källor såsom LinkedIn för att matcha mot nya roller och 
därmed bredda talangbasen 31. 

 

 

35 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 188.  
36 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 188-189. 
!" !Hernández, L. (2024). The future of HR: Will AI replace 
human resources? Nailted. Hämtad 29 september. 
https://nailted.com/blog/the-future-of-hr-will-ai-replace-human-resources/ 
 

https://nailted.com/blog/the-future-of-hr-will-ai-replace-human-resources/
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3.3 Arbetsledning  
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Införandet av artificiell intelligens (AI) i HR innebär inte bara tekniska 
förbättringar, utan påverkar också hur arbetsuppgifter fördelas mellan 
människor och system38. Nilsson och Rudevärn visar i sin studie att AI 
framför allt tar över repetitiva och regelstyrda moment, medan människor 
behåller uppgifter som kräver etiska överväganden, empati och strategiskt 
omdöme 38. På så vis omformas HR-funktionen från att vara administrativt 
tung till att i högre grad bli en strategisk partner i organisationen 38. 

Ett tydligt exempel är rekryteringsprocessen. Olsson beskriver hur AI 
fungerar som en första filterinstans i urvalsarbetet, där systemet analyserar 
CV:n, matchar kandidater mot kompetensprofiler och kommunicerar 
standardiserad information till sökande39. Nilsson och Rudevärn understryker 
att detta frigör tid för rekryterare att fokusera på det som inte kan 
automatiseras som att bedöma kulturell passform, relationella faktorer och 
långsiktig potential 38. Arbetsfördelningen blir därmed asymmetrisk, där AI 
hanterar volym och bredd medan människor fokuserar på djup och kvalitet 
38,39. 

Onboarding och personalstöd påverkas också starkt av AI. Enligt SAP kan 
digitala assistenter och chattbotar hantera rutinfrågor kring exempelvis 
policys, systemåtkomst och förmåner, vilket tidigare innebar en stor 
belastning på HR40. Nilsson och Rudevärn framhåller att detta gör att HR-
personalen kan koncentrera sig på mer värdeskapande delar som mentorskap, 
kulturförståelse och långsiktig kompetensutveckling. Arbetsfördelningen 
innebär alltså att AI tar över de standardiserade momenten, medan människor 
fokuserar på de delar som kräver närvaro och relationsskapande 38,40. 

Även inom personalanalys och planering förändras arbetsfördelningen. SAP 
lyfter fram att AI möjliggör analyser av stora mängder personaldata och 
genererar prognoser för exempelvis personalomsättning eller 

 

38 Nilsson, S. & Rudevärn, F. (2025). Hur fungerar AI på HR-avdelningen?: 
En kvalitativ studie med fokus på arbetssätt och arbetsrutiner. Jönköping 
University. Hämtad 17 september 2025 från https://www.diva-
portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1975436&dswid=-2974  
 
39 Olsson, A. (2025). AI inom HR: Fördelar, utmaningar och framtida 
möjligheter. AIUC. Hämtad 17 september 2025 från https://www.aiuc.se/ai-
insikter/ai-hr-effektivisering-rekrytering-utveckling 
 
40 SAP. (2025). AI för HR: Hur artificiell intelligens transformerar HR. 
Hämtad 18 september 2025 från https://www.sap.com/sweden/resources/ai-
for-hr 
 

https://www.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1975436&dswid=-2974
https://www.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1975436&dswid=-2974
https://www.aiuc.se/ai-insikter/ai-hr-effektivisering-rekrytering-utveckling
https://www.aiuc.se/ai-insikter/ai-hr-effektivisering-rekrytering-utveckling
https://www.sap.com/sweden/resources/ai-for-hr
https://www.sap.com/sweden/resources/ai-for-hr
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kompetensbehov 40. Nilsson och Rudevärn menar att detta skapar en 
förskjutning i HR:s roll, från att samla in och bearbeta data till att tolka 
analyser och omsätta resultaten i strategiska handlingsplaner 38. 
Arbetsuppgifterna flyttas alltså från teknisk databehandling till kvalificerad 
analys och beslutsstöd 38,40. 

Innovationsarenan framhåller att denna utveckling samtidigt förändrar 
ansvarsfördelningen41. När AI genererar rekommendationer måste det finnas 
tydliga strukturer för vem som bär ansvar för de beslut som följer 40. EPRS 
betonar att leverantörer ska tillhandahålla användare (deployers) tydliga 
instruktioner om systemens begränsningar, noggrannhet, robusthet och 
cybersäkerhet samt hur mänsklig tillsyn ska utövas i praktiken. Detta 
operationaliserar ansvarsfördelningen och motverkar att människans roll 
reduceras till en formalitet 5. SAP pekar på att organisationer behöver 
definiera nya roller, såsom AI-ansvariga eller algoritmgranskare, för att 
säkerställa transparens och rättssäkerhet 40. Detta innebär att 
arbetsfördelningen inte enbart rör vem som gör vilka uppgifter, utan också 
vem som ansvarar för konsekvenserna av AI:s analyser 40,41. 

För att denna arbetsfördelning ska fungera krävs också kompetensutveckling. 
Nilsson och Rudevärn betonar att brist på kunskap om AI utgör en tydlig 
begränsning för hur långt automatiseringen kan sträcka sig 38. SAP lyfter 
vikten av AI-läskunnighet för att tekniken ska bli accepterad och användas 
på rätt sätt 40. Det innebär i praktiken att HR-avdelningar måste planera för 
kontinuerlig kompetensutveckling och utbildning som en del av 
arbetsfördelningen, där viss tid och vissa resurser riktas mot lärande snarare 
än endast operativa uppgifter 38,40. 

Samtidigt finns det risker som påverkar arbetsfördelningen. Nilsson och 
Rudevärn påpekar att automatisering kan leda till bristande transparens och 
otydlig ansvarskedja 38. Olsson varnar dessutom för att AI kan förstärka 
existerande bias i urval och rekrytering om systemen tränas på partiska data 
39. Innovationsarenan pekar på att överdriven automatisering riskerar att 
skapa kompetensförlust, det vill säga att HR-personal förlorar viktiga 
färdigheter när de inte längre praktiseras 41. Detta gör att arbetsfördelningen 
måste utformas på ett sätt som inte bara frigör tid, utan också säkerställer 
mänsklig kompetens och kvalitativ granskning 38,39,41. 

Nilsson och Rudevärn visar att införandet av AI inom HR inte handlar om att 
ersätta arbete, utan snarare om att omstrukturera det 38. De betonar att AI 
främst tar över repetitiva och regelstyrda uppgifter, medan människor 
behåller ansvaret för mer komplexa, strategiska och relationella moment 38. 

 

41 Innovationsarenan. (2025). AI och framtidens HR. Hämtad 19 september 
2025 från https://innovationsarena.goteborgsregionen.se/ai-och-framtidens-
hr/ 

https://innovationsarena.goteborgsregionen.se/ai-och-framtidens-hr/
https://innovationsarena.goteborgsregionen.se/ai-och-framtidens-hr/


 

17(54) 

Nilsson och Rudevärn visar att maskiner främst tar över repetitiva och 
regelstyrda uppgifter, medan människor får större ansvar för komplexa, 
etiska och relationsbaserade delar av HR-arbetet 38. Olsson och SAP betonar 
att denna förändring stärker HR:s strategiska roll, men att den samtidigt 
kräver en medveten balans mellan mänsklig kontroll och automatisering 
39,40. Samtidigt framhåller Innovationsarenan att organisationer behöver 
arbeta aktivt med ansvarsfördelning och kontinuerlig kompetensutveckling 
för att skapa en långsiktigt hållbar arbetsfördelning 41. 
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Eubanks undersöker hur överberoende av AI kan leda till teknologisk 
självgodhet som i praktiken innebär att beslut fattas blint baserat på AI 
rekommendationer, vilket leder till att mänskliga färdigheter försämras 42. 
Han exemplifierar med telefonnummer, som tidigare memorerades men nu 
lagras i enheter, vilket kan resultera i att individer glömmer viktiga 
nummer43. Eubanks citerar Kurt Marko, som varnar för att automatisering 
kan hämma innovation genom att eliminera möjligheter för mänsklig 
kreativitet44. I en diskussion med Dale Kennedy betonar Eubanks paralleller 
med självkörande fordon, där minskad mänsklig interaktion kan försämra 
förmågan att hantera oväntade situationer 44. 

Eubanks diskuterar vidare hur AI kan påverka kognitiva processer, med 
hänvisning till studier som visar att överberoende av AI leder till 
"färdighetsförfall" utan medvetenhet hos användarna45. Han refererar till en 
studie om "skill decay" där deltagare presterade sämre på uppgifter efter AI-
användning46. Denna självgodhet kan leda till att grundläggande färdigheter 
som relationsbyggande och informationsorganisation försummas, medan 
avancerade färdigheter som strategisk utvärdering blir allt viktigare (Eubanks, 2025, 
Figur 8.1)47. 

 

42 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 193-194. 
43 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 193. 
44 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 194. 
45 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 194-195. 
46 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 195. 
47 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 196. 
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AI:s inverkan på kreativitet och kognitiva färdigheter väcker allt större oro 
bland forskare. Studier visar att kreativt tänkande har minskat sedan 1990, 
enligt resultaten från Torrance Tests of Creative Thinking 46. Denna 
nedgång sammanfaller med ökad teknikanvändning, vilket antyder att 
automatisering kan påverka människans förmåga till självständig 
idéutveckling. 

Forskning som sammanställs av Ben Eubanks visar att användningen av AI 
kan hämma både divergerande (idéskapande) och konvergerande 
(problemlösande) tänkande48. AI tenderar att effektivisera snarare än 
inspirera, vilket riskerar att minska graden av originalitet i mänskliga idéer. 
Därför framhålls vikten av att balansera maskinell hjälp med mänsklig 
intuition och kreativitet, för att undvika en gradvis förlust av centrala 
färdigheter 48. 

I en pyramidmodell för färdighetsutveckling illustrerar Eubanks hur 
grundläggande kompetenser bör utgöra basen för mer avancerade förmågor. 
Ett överdrivet beroende av AI kan dock leda till att dessa grundläggande 
färdigheter försummas, vilket skapar ett växande kompetensgap49. Han 
varnar särskilt för att denna försämring ofta sker omedvetet – exempelvis i 

 

48 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 197. 
49 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 197, fig 8.2. 
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situationer där AI-användning leder till sämre prestationer än manuellt 
arbete50.  
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I en tid då artificiell intelligens (AI) snabbt förändrar arbetslivet globalt lyfter 
Ben Eubanks fram hur HR kan använda tekniken för att stärka sina processer 
utan att förlora den mänskliga dimensionen. Centralt i hans analys är Boston 
Consulting Groups modell för människa–AI-interaktion, som identifierar fem 
olika sätt där mänskligt omdöme och maskinell intelligens samverkar51. 

Modellen omfattar Automator, som lämpar sig för enkla, rutinmässiga 
uppgifter där beslut måste fattas snabbt; Decider, där AI tillhandahåller 
underlag men människan fattar det slutgiltiga beslutet; Recommender, där AI 
ger rekommendationer för upprepade beslut som människor sedan väljer 
mellan; Evaluator, som används i oförutsägbara situationer där AI ger stöd 
till mänskliga bedömningar; samt Illuminator, där AI bidrar med insikter och 
upptäckter i kreativa sammanhang52. 

Eubanks framhåller att denna modell fungerar som ett praktiskt ramverk för 
att avgöra när och hur AI bör användas i HR-arbetet — från rekrytering och 

 

50 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 198.  
51 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 227-228. 

52 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 228. 
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prestationshantering till lärande och utveckling 52.Han betonar dock vikten 
av att inte låta tekniken ta över alltför mycket, eftersom ett överdrivet 
beroende riskerar att försvaga mänskliga styrkor såsom empati, intuition och 
etiskt omdöme. Istället bör AI ses som ett verktyg för att frigöra tid och 
resurser så att HR kan fokusera på just de mänskliga kvaliteter som gör 
arbetet värdeskapande. Balansen mellan teknologisk effektivitet och 
mänsklig närvaro är enligt Eubanks avgörande för att HR ska förbli relevant i 
en framtid där automatisering blir alltmer utbredd 52. 
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En av de mest lovande möjligheterna med artificiell intelligens (AI) inom 
HR är dess potential att förstärka snarare än ersätta mänskliga förmågor. Ben 
Eubanks beskriver hur AI inte enbart kan effektivisera administrativa 
processer, utan också frigöra tid och utrymme för mer värdeskapande arbete. 
Denna frigjorda tid kan användas till att fördjupa relationer mellan 
människor, utveckla mer insiktsfulla strategier och skapa en högre grad av 
personlig anpassning i HR-arbetet 53. 

Eubanks hänvisar till analyser av Mahe Bayireddi, som framhåller att värdet 
av automatisering inte ligger i själva tidsbesparingen, utan i hur den frigjorda 
tiden används 53. När AI tar över repetitiva uppgifter, får HR möjlighet att 
fokusera på uppgifter som kräver empati, kreativitet och strategiskt omdöme. 
Eubanks illustrerar detta genom ett scenario där AI analyserar omfattande 
mängder data från medarbetarundersökningar, prestationsresultat och 
marknadstrender, medan människor tolkar resultaten med hjälp av sin 
kontextuella förståelse och emotionella intelligens 53. Denna kombination av 
maskinens analytiska precision och människans tolkande förmåga skapar 
lösningar som inte bara är effektiva, utan också genuint mänskliga och 
innovativa. I en tid av snabb teknologisk utveckling blir denna balans 
avgörande för att HR ska kunna differentiera sig och bidra till långsiktig 
organisatorisk framgång54. 
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När AI tar över allt fler rutinmässiga och repetitiva moment i HR-arbetet, 
framträder de så kallade mjuka färdigheterna som avgörande för framtidens 
framgång. Eubanks menar att egenskaper som kommunikation, samarbete, 
ledarskap, kreativitet, nyfikenhet och empati inte längre kan betraktas som 

 

53 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 229. 
54 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 229-230. 
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kompletterande – de utgör kärnan i ett modernt och mänskligt HR-arbete55. 
Medan tekniska färdigheter som datakunskap och förståelse för AI-verktyg 
är grundläggande, är det de mänskliga förmågorna som kommer att skilja 
framgångsrika HR-professionella från mängden. 

Eubanks stödjer sin argumentation med en analys från McKinsey, som 
förutspår att efterfrågan på sociala och emotionella färdigheter kommer att 
öka i takt med att automatisering förändrar arbetslivet56. Han hänvisar även 
till en europeisk studie där HR-praktiker uttrycker delade uppfattningar om 
AI:s inverkan – vissa ser den som en möjlighet, andra som ett hot57. Det 
gemensamma är dock insikten om behovet av adaptiva och relationella 
färdigheter för att kunna navigera i ett alltmer komplext och teknologidrivet 
landskap. Dessa mjuka förmågor bidrar inte bara till innovation och 
problemlösning, utan stärker även engagemang, inkludering och förtroende i 
organisationen. På så sätt förblir HR en empatisk och värdeskapande 
funktion även i en digitaliserad framtid 57. 
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Eubanks lyfter fram kritiskt tänkande och samarbetsförmåga som centrala 
verktyg för att styra AI-teknologier mot etiska och hållbara resultat58. I 
praktiken handlar det om att kombinera mänsklig intuition med AI:s 
analytiska förmåga – att väga in etiska dimensioner, sociala konsekvenser 
och mänskliga värden vid beslutsfattande. Genom denna integrering kan HR 
fatta mer välgrundade beslut i osäkra situationer och främja en kultur av 
lärande och ansvarstagande. 

För att illustrera detta använder Eubanks schack som metafor. Precis som en 
stormästare kan överträffa en algoritm genom att uppfatta subtila nyanser och 
förutse motståndarens strategi, kan människan använda sin intuition och 
erfarenhet för att komplettera AI i komplexa situationer som kräver 
flexibilitet, kreativitet och etiskt omdöme59. Denna förmåga att tänka kritiskt 
och agera adaptivt blir allt viktigare när arbetsuppgifter blir mindre 
förutsägbara och kräver innovativa, mänskligt präglade lösningar. 

 

55 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 230-231. 
56 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 230. 
57 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 231. 
58 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 232. 
59 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 235. 
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För HR-ledare, som ofta står i frontlinjen för teknologiska förändringar, är 
kontinuerlig utveckling av både hårda och mjuka färdigheter inte längre ett 
val – utan en nödvändighet60. Eubanks betonar särskilt betydelsen av 
kommunikation, empatiskt ledarskap och förmågan att inspirera mångsidiga 
team. Han hänvisar till forskning publicerad i Chief Learning Officer, som 
visar att dessa förmågor rankas högst bland HR-ledare när det gäller att skapa 
långsiktigt värde i en föränderlig miljö 61. 

Eubanks förespråkar en holistisk kompetensstrategi där kreativitet, samarbete 
och teknisk kunskap vävs samman till en sammanhängande helhet. I bokens 
figur 9.3 visualiseras hur färdigheter som kreativitet, nyfikenhet, medkänsla, 
samarbete och kritiskt tänkande tillsammans utgör kärnan i en 
framtidsinriktad HR-kompetensprofil61. Denna modell tydliggör att HR:s roll 
inte bara handlar om att anpassa sig till teknologiska förändringar – utan om 
att aktivt forma och leda dem. Genom att utveckla dessa mänskliga 
färdigheter kan HR skapa organisationer som inte bara är mer effektiva, utan 
också mer empatiska, hållbara och motståndskraftiga inför framtidens 
utmaningar. 

 

 

 

60 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 233. 
61 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI 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-för-steg-förfarande för att lösa 
ett problem eller fatta ett beslut, medan AI (artificiell intelligens) betecknar 
datasystem som kan identifiera mönster och dra slutsatser från data på ett sätt 
som delvis liknar mänskligt beslutsfattande62,63. Med algoritmisk 
arbetsledning menas att sådana algoritmer och AI-komponenter används för 
att organisera, styra, övervaka och utvärdera arbete, till exempel hur 
uppgifter fördelas, hur scheman sätts, hur prestationer mäts och hur 
belöningar eller sanktioner utdelas vilket flyttar delar av chefens funktioner 
till digitala system 64,62. HR (Human Resources) är den organisatoriska 
funktion som förvaltar hela medarbetarlivscykeln—rekrytering, utveckling, 
arbetsmiljö, prestation, ersättning, avslut och blir noden där algoritmiska 
verktyg översätts till konkret policy och praktik på arbetsplatsen 62. EPRS 
ger en EU-överblick som visar hur algoritmisk arbetsledning strukturerar 
arbetsprocesser, bedömningar och incitament i en växande bredd av 
branscher, med konsekvenser för inflytande, transparens och arbetsintensitet 
5. 
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En central syntes i forskningen beskriver sex sätt på vilka algoritmer utövar 
kontroll, vilket kan kallas sex mekanismer 62. För det första kan system 
“rekommendera” val genom att ge förslag och notifikationer som leder 
arbetstagare mot vissa rutter, prioriteringar eller nästa steg i processen, vilket 
i praktiken styr handlandet utan att formellt befalla det 62. För det andra kan 
de “begränsa” handlingsutrymmet genom att låsa arbetsflöden, dölja delar av 
informationen eller kräva vissa obligatoriska sekvenser, vilket gör att 
styrningen är inbyggd i själva gränssnittet 62. EPRS framhåller att dessa 
styrningsmekanismer i praktiken ofta leder till ökad arbetsintensitet, vilket 
motiverar krav på dokumenterad och meningsfull mänsklig tillsyn 5. Vidare 

 

62 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.  Hämtad 7 september 
2025,  https://angelechristin.com/wp-content/uploads/2020/01/Algorithms-at-
Work_Annals.pdf 
63 Europeiska kommissionen. (2025). Artificiell intelligens i arbetslivet – 
implementering och tillämpning av AI-förordningen (EU) 2024/1689. 
Bryssel: Europeiska kommissionen. https://digital-
strategy.ec.europa.eu/en/policies/regulatory-framework-ai  
64 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 
 

https://angelechristin.com/wp-content/uploads/2020/01/Algorithms-at-Work_Annals.pdf
https://angelechristin.com/wp-content/uploads/2020/01/Algorithms-at-Work_Annals.pdf
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/regulatory-framework-ai
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/regulatory-framework-ai
https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/handle/JRC130330
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“registrerar” systemen kontinuerligt beteenden och utfall i realtid, vilket 
möjliggör finmaskig övervakning, och de “betygssätter” genom poäng, 
ranking eller omdömen som påverkar framtida möjligheter och tillgång till 
uppdrag 62. Slutligen “belönar” de med omedelbara incitament som bonusar 
eller prioriterad tilldelning och kan “ersätta” mänsklig prövning med 
automatiska sanktioner, till exempel tillfällig avstängning eller begränsad 
synlighet, vilket accelererar hur snabbt styrning får konsekvenser i vardagen 
62. 
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Forskningen om plattformsarbete som förmedlas via digitala plattformar 
illustrerar hur algoritmisk styrning fungerar när uppgifter och prissättning 
hanteras av mjukvara, ofta utan full insyn, vilket skapar 
informationsasymmetrier där företaget vet mer än arbetstagaren om 
efterfrågan, lönestruktur och urvalslogik65. I sådana miljöer tilldelar 
algoritmen uppdrag (“dispatch”) och använder små designval i applikationen 
som “notifieringar” förare att acceptera nästa körning eller hålla visst tempo, 
samtidigt som betyg och automatiserade följder av avvikelser styr beteenden 
kraftfullt utan traditionella order 65. Enligt EPRS visar aktuell EU-översikt 
att algoritmisk arbetsledning tenderar att intensifiera arbetstakten, även när 
människor formellt finns ”i loopen”, vilket skärper kraven på transparens, 
meningsfull mänsklig tillsyn och tydligt ansvar för hur styrningen utövas i 
praktiken 5. Denna kombination av rekommendationer, begränsningar, 
registrering, betyg, belöningar och automatiserade sanktioner visar hur 
kontroll kan bli både mer närvarande och mer svårgenomskinlig, vilket gör 
förståelse och insyn särskilt viktiga HR-frågor 65. 
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När en algoritm, istället för en människa, står för beslutsfattandet uppstår 
frågan om vem som ansvarar för besluten66. I fall där algoritmisk 
diskriminering har upptäckts kan det bli problematiskt att avgöra vem som 

 

65 Rosenblat, A. & Stark, L. (2016). Algorithmic labor and information 
asymmetries: A case study of Uber’s drivers. International Journal of 
Communication, 10, 3758–3784. Hämtad 10 september 2025 från 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 
diskrimineringsaktörer? En utredning av diskrimineringsrättsliga 
utmaningar vid tillämpning av algoritmisk arbetsledning. Kandidatuppsats, 
Juridiska fakulteten, Lunds universitet. Hämtad 17 oktober 2025 från 
https://lup.lub.lu.se/luur/download?func=downloadFile&recordOId=9045734
&fileOId=9054569 
 

https://ijoc.org/index.php/ijoc/article/view/4892/1739
https://lup.lub.lu.se/luur/download?func=downloadFile&recordOId=9045734&fileOId=9054569&utm_source=chatgpt.com
https://lup.lub.lu.se/luur/download?func=downloadFile&recordOId=9045734&fileOId=9054569&utm_source=chatgpt.com
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ska ställas till svars, vilket leder till svårigheter att driva en process mot det 
diskriminerande beteendet 66. Det beror delvis på att olika aktörer deltar i 
planeringen, utvecklingen och användningen av en algoritm 66. Det är 
exempelvis tänkbart att både företaget som tillämpar algoritmisk 
arbetsledning och den som skapat och utvecklat algoritmen i fråga kan vara 
ansvarig 66. 

 
Samtidigt uppstår frågan om algoritmen som sådan kan ställas inför rätta 66. 
När en algoritm ställs inför rätta måste den kärande parten undersöka hur 
algoritmen är utformad, vilken data den innehåller och vilken data den utgår 
från 66. Om företaget som utvecklat algoritmen anser att den data som 
används samt algoritmen i sig själv är upphovsrättsligt skyddad information 
blir det svårt för kärande att ta del av den nödvändiga informationen 66. De 
som kontrollerar algoritmen och den insamlade data som används har ett 
intresse av att inte ge ut information om algoritmen eftersom det kan räknas 
som en affärshemlighet 66. Ett ytterligare incitament för att låta algoritmens 
funktion och data förbli i det dolda är att motsatt situation kan öppna upp för 
att arbetstagare med vetskap om algoritmens funktion kan utnyttja och 
manipulera systemet 66. 
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Vissa AI-system är dessutom svåra att genomskåda även för de som skapar 
systemen, vilket gäller specifikt för AI-system som består i "svarta lådor" 66. 
I beslutsprocesser som sker genom sådana AI-system kan inte längre 
processen förstås samtidigt som det saknas förklaringsmodeller för processen 
66. Maskininlärningsalgoritmer är oförutsägbara och oförklarliga eftersom 
det är nästintill omöjligt att rekonstruera eller dokumentera processen 66. 
Exempelvis kan anledningen till en uppsägning beslutad av en 
maskininlärningsalgoritm varken vara relevant eller urskiljbar ett par dagar 
efter beslutet fattades 66. Det blir därför svårt för en arbetstagare som anser 
sig ha lidit skada av ett felaktigt beslut att få reda på grunden till beslutet 66. 

 
I det fall arbetsgivaren ska ställas till svars för algoritmisk diskriminering 
uppstår samma problematik, eftersom det inte alltid är klart vilken data som 
ligger till grund för algoritmen och hur beslutsprocessen utformats 66. Detta 
skapar betydande utmaningar för rättssäkerhet och transparens, särskilt när 
algoritmiska beslut påverkar arbetstagarens anställningsförhållande och 
karriärmöjligheter i stor utsträckning 66.  
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Eubanks lyfter fram ett intressant psykologiskt fenomen i diskussionen om 
AI:s roll i beslutsfattande – det han kallar algoritmaversion!" . Fenomenet 
beskriver människors tendens att föredra mänskliga beslut framför 
algoritmiska, även när det finns tydliga bevis för att AI fattar mer korrekta 
eller objektiva beslut. Forskning visar att människor ofta upplever en starkare 
känsla av kontroll när en människa, snarare än en algoritm, står bakom 
besluten68. I vissa fall försöker användare dessutom justera eller påverka 
algoritmens rekommendationer – inte för att förbättra resultaten, utan för att 
bevara en känsla av mänsklig delaktighet. Detta leder paradoxalt nog ofta till 
sämre prestanda. 

Eubanks menar att denna skepsis inte bara är en fråga om teknikförståelse, 
utan också om tillit, etik och ansvar. När människor inte fullt ut förstår hur 
ett AI-system fattar sina beslut, växer misstänksamheten mot dess rättvisa 
och transparens69. Samtidigt varnar han för motsatt risk: att ett okritiskt 
förtroende för algoritmiska processer kan förstärka redan existerande 
snedvridningar och bias, särskilt om informationen som används inte 
granskas och tolkas på ett medvetet sätt. För att AI ska kunna användas på ett 
rättvist och hållbart sätt i arbetslivet krävs därför en balans mellan teknisk 
precision och mänskligt omdöme – där människor både övervakar och 
kompletterar algoritmernas arbete med etisk reflektion och kontextuell 
förståelse 69. 

4 EU AI Act 
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EU:s AI Act, som antogs i maj 2024, är världens första omfattande 
lagstiftning för artificiell intelligens (AI) och styr hur AI används i Sverige 
och hela EU70. Denna lagstiftning syftar till att säkerställa att AI-system är 
säkra, etiska och respekterar grundläggande rättigheter som integritet och 
icke-diskriminering. Inom human resources (HR) är detta särskilt relevant, 
eftersom AI allt oftare används för rekrytering, medarbetarutvärdering och 
talent management. AI Act balanserar innovation med ansvar och påverkar 

 

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

68 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 198. 
69 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 199. 
70 European Commission. (2024). The Artificial Intelligence Act. Hämtad 13 
september https://artificialintelligenceact.eu/ 

https://artificialintelligenceact.eu/
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direkt hur HR-avdelningar i Sverige och Europa implementerar AI. Nedan 
följer en detaljerad analys av hur AI Act reglerar AI inom HR, med fokus på 
dess struktur, tillämpning och implikationer 70. 
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AI Act använder ett riskbaserat tillvägagångssätt och klassificerar AI-system 
i fyra kategorier: minimal risk, begränsad risk, hög risk och oacceptabel risk 
70. Inom HR är högriskkategorin mest relevant, eftersom många AI-
tillämpningar påverkar individers rättigheter och möjligheter, exempelvis i 
rekryterings- och beslutsprocesser 70. 
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AI-system med minimal risk, såsom schemaläggningsverktyg eller interna 
chatbottar (små program som automatiskt svarar på meddelanden och frågor) 
som hanterar rutinfrågor om exempelvis semesterdagar, omfattas av få eller 
inga specifika krav 70. Dessa system har låg påverkan på anställdas 
rättigheter, men organisationer uppmuntras att följa frivilliga riktlinjer för 
etisk AI-användning för att säkerställa transparens och tillförlitlighet 70. 
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AI-system med begränsad risk, som chatbottar för första kontakt med 
jobbsökande eller verktyg för medarbetarenkäter, måste uppfylla krav på 
transparens. Detta innebär att kandidater och anställda tydligt ska informeras 
om att de interagerar med ett AI-system, och systemet måste utformas för att 
undvika vilseledande beteende. Exempelvis måste en AI-driven 
rekryteringschattbot ange att den är automatiserad för att upprätthålla 
förtroende och öppenhet i HR-processer 70. 
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Många AI-system inom HR klassas som högrisk eftersom de påverkar 
människors liv och rättigheter, exempelvis vid rekrytering, befordran eller 
prestationsbedömning 70. Exempel på sådana system inkluderar: 

¥! AI som screenar CV:n eller bedömer kandidater via videointervjuer 
70. 

¥! Verktyg som analyserar anställdas prestation, produktivitet eller 
beteende baserat på data 70. 

¥! System som föreslår lönejusteringar eller karriärvägar baserat på AI-
analys 70. 

Högrisksystem måste uppfylla strikta krav enligt AI Act, inklusive: 
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¥! Teknisk dokumentation: Utvecklarna ska dokumentera systemets 
funktion, algoritmer och beslutsprocesser för att säkerställa 
spårbarhet och granskning 70. 

¥! Riskhantering: Potentiella risker, såsom algoritmisk diskriminering 
eller snedvridningar (bias) i rekrytering, måste identifieras och 
minimeras genom systematiska riskbedömningar 70. 

¥! Datakvalitet: AI-system ska tränas på högkvalitativa och 
representativa dataset för att undvika diskriminering baserat på 
exempelvis kön, etnicitet eller ålder 70. 

¥! Mänsklig tillsyn: Mekanismer för mänsklig översyn ska finnas, så att 
HR-personal kan granska och korrigera AI-beslut, särskilt i känsliga 
situationer som anställningsbeslut 70. 

¥! Transparens: Kandidater och anställda ska informeras om hur AI 
används och hur det påverkar beslut som rör dem, exempelvis vid 
rekrytering eller utvärdering 70.  
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Vissa AI-användningar är förbjudna eftersom de anses hota grundläggande 
rättigheter. Inom HR kan detta inkludera system som använder social 
kreditvärdering för att bedöma anställdas "lämplighet" eller manipulerar 
anställdas beteende på oetiska sätt. Exempelvis är AI som övervakar 
anställdas privata aktiviteter i realtid för att skapa beteendeprofiler förbjudet, 
med undantag för specifika, lagstadgade ändamål som brottsbekämpning 70. 
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De mest långtgående kraven gäller för så kallade högrisk-AI-system, vilka 
omfattas av definitioner och klassificeringar i förordningen. Dessa regler 
kräver bland annat spårbarhet, dokumentation, samt krav på transparens och 
kvalitetssäkring. EPRS preciserar att leverantörer måste förse användare med 
instruktioner om systemens egenskaper och begränsningar, uppgifter om 
noggrannhet och robusthet, åtgärder för cybersäkerhet samt hur mänsklig 
tillsyn ska utformas och dokumenteras 5. Tillämpningen för dessa områden 
skjuts fram för att ge samtliga aktörer i systemet tid att förbereda sig, anpassa 
interna processer och se över leverantörskedjor71. 
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Genom AI-förordningen vill EU säkra att AI-system på inre marknaden är 
trygga, respekterar mänskliga rättigheter och samtidigt stimulerar innovation. 

 

71 DIGG – Myndigheten för digital förvaltning. "AI-förordningen." Hämtad 
14 september 2025, https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-
forordningen  
 

https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-forordningen
https://www.digg.se/kunskap-och-stod/eu-rattsakter/ai-forordningen
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Harmoniserade regler minskar osäkerheten för företag, stärker individens 
rättsskydd, och säkrar att Sverige och andra medlemsländer kan vara 
konkurrenskraftiga även i ett globalt AI-perspektiv 71. 
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AI-förordningen trädde i kraft den 1 augusti 2024 i hela EU, inklusive 
Sverige, men implementeringen sker successivt. De första skarpa reglerna 
gäller från den 2 februari 2025, och det handlar då om förbud mot vissa 
särskilt riskabla AI-system – exempelvis sådana som används för social 
scoring eller biometrisk massövervakning. Social scoring innebär att 
algoritmer samlar in och analyserar personuppgifter och beteendedata för att 
ge människor en slags ”poäng” som kan användas för att bestämma tillgång 
till tjänster, rättigheter eller möjligheter72. Biometrisk massövervakning 
innebär att AI-system övervakar och automatiskt identifierar många 
människor i realtid baserat på unika fysiska egenskaper, som 
ansiktsigenkänning, ofta utan misstanke om brott. Andra delar av lagen, 
särskilt de som rör högrisk-AI inom bland annat utbildning, hälso- och 
sjukvård, och anställning, börjar tillämpas först den 2 augusti 2026. Tanken 
är att dessa mer omfattande krav kräver längre förberedelsetid för såväl 
berörda verksamheter som myndigheter 71. 

 

4.2 Koppling av EU Act till HR 
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Etiska riktlinjer för HR-teknologi är avgörande för att säkerställa att 
artificiell intelligens används på ett rättvist, transparent och ansvarsfullt sätt. 
Ben Eubanks betonar vikten av ett human-centrerat angreppssätt, där 
algoritmer inte bara ska optimeras för effektivitet utan också kontinuerligt 
granskas med fokus på rättvisa och transparens73. Han förespråkar 
regelbundna revisioner av AI-system för att identifiera och motverka bias, 
samt en tydlig ansvarsfördelning mellan teknikleverantör och HR-avdelning. 
Denna hållning överensstämmer med kraven i EU:s Artificial Intelligence 
Act, som särskilt reglerar högriskanvändningar av AI inom HR – exempelvis 
vid rekrytering, urval och prestationsbedömning 70. Lagen ställer krav på 
datakvalitet, dokumentation och mänsklig tillsyn, vilket harmonierar med 

 

72 Horvatovic, Iva. "Straffas för dataspelsfusk – så funkar Kinas sociala 
kreditsystem." SVT Nyheter, publicerad 4 november 2018. Hämtad 10 
september 2025, https://www.svt.se/nyheter/utrikes/sa-funkar-kinas-sociala-
kreditsystem  
73 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 60. 
 

https://www.svt.se/nyheter/utrikes/sa-funkar-kinas-sociala-kreditsystem
https://www.svt.se/nyheter/utrikes/sa-funkar-kinas-sociala-kreditsystem
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Eubanks’ syn på AI som ett komplement till mänsklig expertis snarare än en 
ersättning 73. 
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Eubanks framhåller att AI:s inverkan på HR-yrket är både möjliggörande och 
disruptiv74. I en undersökning som han refererar till uppger hälften av HR-
professionella att AI kan automatisera rutinuppgifter såsom schemaläggning, 
datainsamling och rapportering. Samtidigt anser endast 30 procent att 
tekniken innebär en konkret risk för jobbförlust – vilket tyder på en relativt 
optimistisk syn på AI:s roll i yrket 74. 

Praktiska exempel illustrerar denna utveckling. Självbetjäningstjänster och 
AI-drivna chatbots har effektiviserat administrativa processer, medan 
prediktiv analys bidrar till mer träffsäkra rekryteringsbeslut. Samtidigt varnar 
Eubanks för att ett alltför stort beroende av automatisering kan skapa 
kompetensluckor, särskilt om medarbetare inte ges möjlighet att utveckla nya 
färdigheter75. Detta knyter an till svenska arbetsrättsliga principer om 
arbetsgivarens ansvar för kontinuerlig kompetensutveckling, där teknisk 
förändring inte får ske på bekostnad av arbetstagarnas långsiktiga 
utvecklingsmöjligheter (Arbetsmiljölagen (1977:1160) 3 kap. 3 §). På så sätt 
framstår balans mellan teknisk innovation och mänsklig utveckling som en 
nyckelfaktor för ett hållbart HR-arbete i den digitala eran. 
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Trots fördelarna medför AI i rekrytering betydande risker, särskilt kring bias 
och diskriminering, där ny teknik ofta reproducerar gamla fördomar från 
träningsdata76. AI-modeller tränade på historiska rekryteringsdata, som CV:n 
och anställningsmönster, kan förstärka diskriminering genom att favorisera 
vissa grupper, som män framför kvinnor eller specifika etniska bakgrunder, 
vilket skapar en falsk känsla av objektivitet 76. Ett exempel är Amazons AI-
verktyg som nedvärderade CV:n med kvinnorelaterade aktiviteter på grund 
av träning på mansdominerade data, vilket ledde till att verktyget skrotades 
76. Studier visar att AI kan favorisera namn associerade med vita personer 
(85 procent preferens) framför svarta kvinnor (11 procent) eller svarta män 
(aldrig favoriserade), och AI-intervjussystem kan ha upp till 22 procent 
transkriberingsfel för personer med accenter eller talhinder, vilket ökar 

 

74 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 61. 
75 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 64. 
76 The Place. (2025-05-20). AI i rekrytering: Ny teknik, gammal bias? Hämtad 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 AI saknar mänsklig 
insikt i kulturella nyanser, specialiserad terminologi eller bedömning av 
emotionell intelligens och praktiska färdigheter, samt potentialen att 
reproducera bias från inputdata och förstärka dessa i output 1. 
Dataskyddsproblem uppstår också, som exponering av konfidentiell 
information i verktyg som ChatGPT, vilket kan bli tillgängligt för andra 
användare, och behovet av anonymisering för att undvika hantering av 
känsliga personuppgifter 1. För att mildra dessa rekommenderas att välja 
etiskt granskade AI-verktyg, kräva transparens kring träningsdata och 
algoritmer, kombinera AI med mänsklig bedömning, regelbundet testa 
effekter på olika grupper (kön, ålder, bakgrund) och utbilda rekryterare i 
både mänskliga och tekniska bias 76.  

AI bör användas som beslutsstöd, inte ensam beslutsfattare, för att säkerställa 
rättvisa och inkludering 76. 

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

Inom EU regleras användningen av artificiell intelligens (AI) i rekrytering 
och andra HR-processer genom EU-förordningen om artificiell intelligens 
(EU) 2024/1689. Förordningen syftar till att säkerställa att AI används på ett 
etiskt, rättvist och säkert sätt, särskilt i känsliga områden som HR, där risken 
för diskriminering och andra skador är hög. Nedan citeras och förklaras de 
relevanta punkterna från förordningen, med en tydlig koppling till hur de 
påverkar AI-användning i HR-sammanhang. 

Artikel 1: "Förordningen syftar till att skapa harmoniserade regler för 
artificiell intelligens för att främja tillförlitlig AI, skydda grundläggande 
rättigheter och stödja innovation." Denna Artikel beskriver förordningens 
övergripande mål att skapa enhetliga regler inom EU för att säkerställa att AI 
är pålitlig och respekterar mänskliga rättigheter, samtidigt som den möjliggör 
teknologisk utveckling. Detta innebär att AI-system som används i HR-
processer, såsom rekrytering eller prestationsbedömning, måste utformas för 
att vara etiska och icke-diskriminerande. I texten betonas att förordningen 
skyddar grundläggande rättigheter, såsom frihet från diskriminering, vilket är 
särskilt viktigt vid urval av kandidater eller beslut om befordran, där AI-
system måste vara transparenta och rättvisa för att uppfylla dessa mål77. 

Artikel 2: "Förordningen strävar efter en balans mellan innovation och 
rättsskydd." Här framhålls vikten av att främja AI-innovation utan att 
kompromissa med skyddet för individers rättigheter. I HR-sammanhang 
innebär detta att företag kan utveckla och använda avancerade AI-verktyg för 
att effektivisera rekrytering eller arbetsledning, men dessa verktyg måste 
följa strikta regler för att undvika diskriminering och säkerställa etisk 
användning. Texten understryker att AI i HR-processer måste balansera 

 

77 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 1. 
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teknologiska framsteg med rättvisa, till exempel genom att undvika bias i 
algoritmer som används för att bedöma kandidater78. 

Artikel 3: "Förordningen motverkar fragmentering av den inre 
marknaden genom enhetliga skyldigheter för operatörer." Denna Artikel 
syftar till att skapa en gemensam standard för AI-användning inom EU för att 
undvika att olika medlemsstater inför olika regler, vilket skulle komplicera 
för företag. För HR-avdelningar innebär detta att AI-system som används för 
rekrytering eller övervakning av anställda måste följa samma krav i hela EU, 
såsom transparens och hög datakvalitet. Texten betonar att enhetliga regler 
förhindrar splittring av den inre marknaden, vilket gör det enklare för företag 
att implementera AI i HR-processer på ett konsekvent och rättvist sätt över 
gränserna79. 

Artikel 4: "AI kan bidra till ekonomiska, miljömässiga och samhälleliga 
fördelar genom optimering och individualisering." 
Denna punkt erkänner AI:s positiva potential att förbättra verksamheter, 
inklusive HR-processer, genom att öka resurseffektivitet och anpassa tjänster 
efter individuella behov. I HR-sammanhang innebär detta att AI kan 
optimera rekrytering genom att matcha kandidater mer exakt mot roller, 
vilket sparar tid och resurser, samt individualisera utbildningsprogram för 
anställda baserat på deras specifika kompetensbehov. Texten betonar att AI 
kan skapa samhällsnytta genom att förbättra arbetsvillkor och produktivitet, 
men detta måste ske med beaktande av etiska principer80. 

Artikel 5: "AI-system kan ge upphov till risker för materiella eller 
immateriella skador, inklusive psykologiska eller samhälleliga." Denna 
Artikel erkänner att AI kan orsaka skador, såsom diskriminering eller 
negativa psykologiska effekter, och betonar behovet av skydd mot dessa 
risker. I HR-kontexten är detta särskilt relevant eftersom AI-system kan 
reproducera historiska diskrimineringsmönster, exempelvis genom att 
favorisera vissa grupper baserat på kön eller etnicitet. Texten framhåller att 
sådana risker måste hanteras genom hög datakvalitet och mänsklig översyn 
för att säkerställa att AI inte orsakar skador, som orättvisa rekryteringsbeslut 
eller negativ påverkan på anställdas karriärmöjligheter81. 

Artikel 6: "Förordningen kompletterar befintliga regler och fokuserar 
på balans mellan innovation och rättsskydd." Denna Artikel klargör att 
förordningen inte ersätter andra EU-lagar utan kompletterar dem, med 

 

78 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 2. 
79 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 3. 
80 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 4. 
 
81 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 5. 
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fortsatt fokus på att balansera innovation och rättigheter. I HR-sammanhang 
innebär detta att AI-system måste följa både förordningens krav och GDPR:s 
regler om dataskydd, särskilt vid automatiserat beslutsfattande. Texten 
betonar att rättigheter kopplade till profilering och automatiserade beslut i 
HR-processer, såsom rekrytering, förblir opåverkade, vilket säkerställer att 
anställda och kandidater skyddas82. 

Artikel 7: "Regler för AI-system med hög risk ska vara icke-
diskriminerande och i linje med unionens värden, inklusive skydd för 
arbetstagare och sysselsättning." Denna Artikelunderstryker att AI-system 
som klassas som högrisksystem måste vara fria från diskriminering och 
överensstämma med EU:s värderingar, såsom rättvisa och skydd för 
anställda. I HR innebär detta att AI-system som används för rekrytering eller 
arbetsledning måste utformas för att undvika bias, till exempel 
diskriminering baserat på ålder eller funktionsnedsättning. Texten framhåller 
att dessa system måste respektera arbetstagares rättigheter och säkerställa att 
HR-processer är i linje med EU:s värden83. 

Artikel 8: "AI-system kräver en hög skyddsnivå för att motverka 
skadliga effekter, särskilt i sektorer som påverkar anställning." Denna 
Artikel betonar behovet av starka skyddsåtgärder för att minimera riskerna 
med AI, särskilt i sektorer som anställning där påverkan på individer kan 
vara betydande. I HR-sammanhang innebär detta att AI-system måste ha 
robusta säkerhetsåtgärder, som teknisk dokumentation och riskhantering, för 
att förhindra skador som orättvisa beslut vid anställning eller befordran. 
Texten nämner att HR-avdelningar måste implementera sådana åtgärder för 
att säkerställa etisk användning av AI84. 

Artikel 9: "Nationell arbetsrätt och rättigheter som strejkfrihet, 
kollektivavtal eller villkor för plattformsarbete påverkas inte, och 
förordningen kompletterar befintliga dataskyddsregler." Denna Artikel 
klargör att förordningen inte påverkar nationella arbetslagar eller rättigheter 
som strejkfrihet och kollektivavtal, och att den fungerar tillsammans med 
GDPR. För HR innebär detta att AI-system måste respektera nationella 
arbetsregler och GDPR:s krav på dataskydd, särskilt vid behandling av 
personuppgifter i rekrytering. Texten betonar att rättigheter kopplade till 
automatiserat beslutsfattande, såsom profilering av kandidater, förblir 
intakta85. 

 

82 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 6. 
83 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 7. 
84 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 8. 
85 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 9. 
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Artikel 10: "Rättigheter kring automatiserat beslutsfattande och 
profilering enligt GDPR förblir opåverkade." Denna Artikel säkerställer 
att GDPR:s skydd för individer vid automatiserade beslut och profilering inte 
ändras av förordningen. I HR-sammanhang innebär detta att kandidater och 
anställda har rätt att få information om och ifrågasätta automatiserade beslut, 
till exempel vid AI-baserad rekrytering. Texten understryker att dessa 
rättigheter är centrala för att säkerställa rättvisa i HR-processer86. 

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

Eubanks undersöker hur AI-baserad automatisering kan förenas med 
principer om rättvisa och jämlikhet inom rekrytering och talent 
management87. I en studie omfattande 856 företag framkom att användningen 
av objektiva bedömningsmetoder var den vanligaste strategin för att 
säkerställa rättvisa i rekryteringsprocesser. Sådana metoder implementeras 
ofta via AI-drivna verktyg från leverantörer som SHL, Cangrade och Plum, 
vilka inte enbart används för extern rekrytering utan även för interna 
befordringsbeslut88. 

En annan strategi som Eubanks lyfter fram är kontinuerlig granskning av 
rekryteringskedjan genom diversitetsmätningar i varje steg – från urval till 
anställning89. Detta gör det möjligt för organisationer att identifiera 
eventuella snedvridningar och korrigera dem innan de påverkar slutresultatet. 
Ett konkret exempel är användningen av så kallad CV-blindning 
(anonymiserad rekrytering), som används av plattformar som Eightfold och 
Greenhouse 89. Denna metod innebär att identifierande uppgifter som namn, 
kön eller utbildningsinstitution tas bort ur ansökningar för att minska risken 
för omedveten partiskhet. 

Eubanks varnar dock för att även till synes neutrala data, såsom postnummer 
eller fritidsaktiviteter, kan fungera som indirekta indikatorer på kön, etnicitet 
eller socioekonomisk bakgrund 89. Därför framhåller han vikten av mänsklig 
tillsyn även i automatiserade urvalsprocesser. På så vis kompletterar 
mänsklig omdömesförmåga algoritmens effektivitet och säkerställer att 
rekryteringsbeslut förblir etiskt förankrade. 

Utöver objektiv rättvisa diskuterar Eubanks även begreppet upplevd rättvisa, 
vilket avser kandidaters subjektiva uppfattning om hur algoritmiska beslut 

 

86 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 10. 
87 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 191-193. 
88 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 191. 
89 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 192. 
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fattas90. Vissa kandidater upplever AI-system som opersonliga eller 
reduktionistiska eftersom dessa fattar beslut utan mänsklig kontext, medan 
andra uppskattar den transparens och konsekvens som algoritmer kan 
erbjuda. En studie från Modern Hire (2020), som Eubanks refererar till, visar 
att tydlig kommunikation om hur AI används i rekryteringsprocessen kan 
minska kandidaters oro för orättvis behandling – utan att upplevelserna 
skiljer sig åt mellan olika etniska grupper91. 

Artikel 12: "AI-system definieras som maskinbaserade system med 
varierande autonomi som kan dra slutsatser från input för att generera 
output." 
Denna punkt ger en teknisk definition av AI-system och betonar deras 
förmåga att lära sig och anpassa sig efter data. I HR innebär detta att system 
som används för rekrytering eller prestationsbedömning inte är statiska 
verktyg utan kan utvecklas över tid baserat på ny data. Texten klargör att 
AI:s kapacitet att "dra slutsatser" kräver transparent design för att säkerställa 
att HR-beslut är spårbara och rättvisa. Detta understryker vikten av att HR-
avdelningar förstår hur AI-system fungerar och kan förklara deras beslut för 
anställda och kandidater92. 

Artikel 15: "AI-system måste uppfylla krav på transparens och teknisk 
dokumentation." Denna artikel kräver att AI-system är transparenta och väl 
dokumenterade för att säkerställa spårbarhet och ansvarsskyldighet. I HR 
innebär detta att företag måste dokumentera hur AI används i rekrytering 
eller prestationsbedömning och vara öppna om processerna. Texten 
framhåller att transparens är avgörande för att skydda anställdas rättigheter 
och förhindra diskriminering93. 

Artikel 16: "AI får inte användas på sätt som kringgår skydd för 
grundläggande rättigheter, såsom frihet från diskriminering baserat på 
biometriska data eller kategorisering." Denna Artikel förbjuder 
användning av AI som bryter mot grundläggande rättigheter, såsom 
diskriminering baserat på biometriska data. I HR-sammanhang innebär detta 
att AI-system inte får använda biometriska data, som ansiktsigenkänning, på 
ett sätt som diskriminerar kandidater eller anställda. Texten betonar att detta 
är viktigt för att säkerställa rättvisa i rekryteringsprocesser94. 

 

90 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 192-193 
91 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) s 193. 
92 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 12. 
93 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 15. 
94 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 16. 
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Artikel 27: "Riskbaserat tillvägagångssätt är grunden för proportionella 
och effektiva regler." 
Denna punkt beskriver att AI Act använder en riskbaserad metod där 
regleringens stränghet anpassas efter systemets risk för skada. För HR 
innebär detta att högrisksystem som rekryteringsverktyg eller 
prestationsövervakning omfattas av strikta krav, medan lågrisksystem som 
schemaläggning har färre regler. Texten framhåller att detta tillvägagångssätt 
balanserar innovation med skydd, vilket gör det möjligt för HR-avdelningar 
att använda AI effektivt utan att kompromissa med anställdas rättigheter95. 

Artikel 29: "AI-baserade manipulativa tekniker som påverkar beteende 
genom att utnyttja sårbarheter är förbjudna." 
Denna punkt förbjuder AI-system som manipulerar individer genom sublima 
meddelanden eller genom att utnyttja sårbarheter kopplade till ålder, 
funktionsnedsättning eller ekonomisk situation. I HR-sammanhang innebär 
detta att AI inte får användas för att påverka anställdas beslut på oetiska sätt, 
exempelvis genom att använda psykologisk press för att acceptera sämre 
arbetsvillkor eller för att styra beteende utan medvetenhet. Texten betonar att 
sådana metoder strider mot grundläggande rättigheter och måste undvikas i 
alla HR-processer96.  

Artikel 44: "AI-system för emotionsigenkänning i arbets- och 
utbildningskontexter är förbjudna på grund av risker för 
diskriminering och intrång." 
Denna punkt förbjuder användning av AI för att identifiera eller tolka känslor 
hos anställda eller arbetssökande, eftersom sådana system anses vara 
opålitliga och kan leda till diskriminering. I HR innebär detta att verktyg som 
analyserar ansiktsuttryck eller röst ton under intervjuer eller arbetssituationer 
inte får användas, med undantag för medicinska eller säkerhetsrelaterade 
ändamål. Texten framhåller att emotionsigenkänning är kulturellt och 
situationsberoende, vilket gör den olämplig för beslut om anställning eller 
prestation97. 

Artikel 48: "AI-systems påverkan på grundläggande rättigheter är 
central vid klassificering som högrisk." 
Denna punkt understryker att AI-system som påverkar rättigheter som 
värdighet, integritet, icke-diskriminering och rättvis rättegång klassas som 
högrisk. I HR-kontexten innebär detta att system för rekrytering, befordran 
eller prestationsbedömning måste utformas med särskild hänsyn till dessa 
rättigheter. Texten betonar att barn och utsatta grupper kräver extra skydd, 

 

95 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 27. 
96 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 29. 
97 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 44. 
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och att HR-avdelningar måste säkerställa att AI inte förstärker befintliga 
ojämlikheter98. 

Artikel 57: "AI-system som används för anställning, arbetsledning och 
tillgång till egenföretagande klassas som högrisksystem, särskilt vid 
rekrytering, beslutsfattande om befordran, uppsägning, 
uppgiftsfördelning eller övervakning av prestationer." Denna Artikel 
identifierar AI-system inom HR som högrisksystem på grund av deras 
påverkan på individers liv. För HR-avdelningar innebär detta strikta krav på 
riskhantering, hög datakvalitet och mänsklig översyn för att undvika bias och 
diskriminering. Texten framhåller att sådana system kan reproducera 
historiska diskrimineringsmönster, vilket kräver transparens och rättvisa för 
att skydda anställdas rättigheter99. 

Artikel 81: "HR-processer som använder AI måste inkludera 
information och samråd med arbetstagare eller deras representanter 
enligt nationell rätt." Denna Artikel kräver att anställda eller deras 
representanter informeras och konsulteras när AI används i HR-processer, i 
enlighet med nationella lagar. I praktiken innebär detta att HR-avdelningar 
måste involvera anställda i beslut om AI-användning, till exempel vid 
införandet av system för prestationsövervakning. Texten betonar att detta är 
viktigt för att säkerställa rättvisa och skydda anställdas rättigheter100. 

5 Diskussion   
5.1 Kommer AI ersätta HR?  

 
Inledningsvis behöver begreppet ersätta preciseras. Materialet visar en tydlig 
gradient: det som snabbast påverkas av AI är repetitiva och regelstyrda 
uppgifter med hög datatäthet, snarare än hela yrkesroller 1. Applicant 
Tracking Systems (ATS) reducerar manuellt grovsorteringsarbete på CV-
screening nivå och strukturerar inflödet 2. Chattbotar avlastar 
kandidatsupport med snabba svar 4. Generativ AI hjälper HR och linjechefer 
att formulera inkluderande utkast till annonser, kravprofiler och 
intervjufrågor men kräver styrning och språkgranskning för att undvika att 
exkluderande eller stereotypa uttryck smyger sig in 38. I det materialarbetet 
bygger på framstår således ersättning oftare som en förskjutning av uppgifter 
än som ett avskaffande av mänskliga roller 39.  
Denna förskjutning förstärks i Stone, Lukaszewski & Johnson, som menar att 
verkligt stora skiften i HR inte sker genom att lägga AI ovanpå det befintliga, 

 

98 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 48. 
99 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 57. 
100 Europaparlamentet och rådet (2024) !"#$#%&'&()*+,-)./.012345)$6)7#8'9':';<<)
'&8;<<'(;&=)*>?)>:8-, art. 1 och motivering 81. 
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utan när processer ritas om kring dataflöden, beslutsportar och 
återkopplingsloopar101. I deras diskussion rör det sig alltså om omarbetning 
snarare än ren ersättning. Det ligger nära arbetets observation att där 
uppgifterna blir standardiserade kan automationsgraden höjas, men där 
värdigheten och rättviseaspekterna är centrala träder mänsklig tolkning i 
förgrunden 70. På motsvarande sätt lyfter Hernández fram att den mänskliga 
dimensionen i HR förtroende, konflikthantering, kontexttolkning och etik 
svårligen kan formaliseras i sin helhet, samtidigt som dataläskunnighet 
väntas av HR för att kunna föra mer informerade samtal med verksamheten 
37.  
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I ljuset av detta riktas diskussionen mot uppgiftsnivån: var, i vilken ordning 
och på vilka villkor kan AI ta över delar av arbetet. Forskningen visar att AI 
framför allt skapar tidsvinster i rekryteringens tidiga steg, från grovsortering 
till inledande dialog, där processerna är mer standardiserade och risken för 
felaktiga beslut är lägre 1,2. Det här är också den del där kandidatupplevelse 
ofta förbättras av snabb återkoppling, samtidigt som legitimitet kräver att 
exponerade beslut förblir mänskliga där riskerna för individen är som störst 
1,2. I dataanalys och uppföljning upplevs värdet av modellstöd som särskilt 
tydligt men här gäller, som Stone, Lukaszewski & Johnson. betonar, att 
processdesignen avgör om stödet blir upplysande eller styrande 101.  
När resonemangen i arbetet konkretiseras kring rekrytering framträder 
följande väv. Behovsanalysen gynnas av generativa verktyg som hjälper till 
att formulera mer konsekventa, inkluderande kompetensbeskrivningar men 
kräver exempelbaserad styrning och språkgranskning 38,76. 
Kandidatanskaffning kan underlättas av mönsterigenkänning i historiska 
data, men riskerar att belöna likhet framför potential om målen inte 
definieras medvetet 70,39. I urvalet skapar prioritering och struktur högre 
tempo, men en risk uppstår att avvikande profiler faller bort för tidigt om 
kriterierna inte kvalitetsgranskas 1,2. Intervjufasen gynnas av frågebanker 
och struktur, men röst-/videoanalys har uppvisat brister för olika accenter 
och språkbruk, vilket förstärker kravet på mänsklig tillsyn 8,70. 
Referenstagning och bakgrundskontroller automatiseras delvis med 
tidsvinster, men väcker frågor om integritet och informationsasymmetrier 
85,86. I besluts- och erbjudandefasen står legitimiteten ofta och faller med 
hur människor kan motivera utfallet och med möjligheten till manuell 
omprövning 93,95. 

 

#$#!Stone, D. L., Lukaszewski, K. M., & Johnson, R. D. (2024). "Will 
Artificial Intelligence Radically Change Human Resource Management 
Processes." ResearchGate. Tillgänglig 
https://www.researchgate.net/publication/378006662_Will_Artificial_Intellig
ence_Radically_Change_Human_Resource_Management_Processes 
 

https://www.researchgate.net/publication/378006662_Will_Artificial_Intelligence_Radically_Change_Human_Resource_Management_Processes
https://www.researchgate.net/publication/378006662_Will_Artificial_Intelligence_Radically_Change_Human_Resource_Management_Processes


 

39(54) 

D"#":! B00-;.5<5.-.$;'4.+*$;<*35.-.$'()$+?..<5/*$

Ett ofta återkommande tema i arbetet är att effektivitet inte likställs med 
kvalitet 7. Ett system kan reducera ledtider men samtidigt reproducera 
historiska mönster om träningsdata och målvariabler inte granskats 8. För att 
minska risken krävs dokumentation, spårbarhet och möjligheter till manuell 
omprövning delar som kopplar direkt till AI Act:s krav på 
högrisktillämpningar i HR 96. Det här förstärks i Eubanks, som varnar för 
färdighetsförfall när människor förlitar sig alltför tungt på beslutsstöd, vilket 
kan försvaga grundläggande HR-kompetenser som relationsbyggande och 
informationsorganisation. I ett rekryteringsperspektiv innebär detta en risk att 
förmågor som kräver mänskligt omdöme, till exempel att tolka kandidaters 
resonemang eller utforska alternativa tolkningar av deras erfarenheter, 
gradvis förlorar utrymme 87. Här framträder två motrörelser: å ena sidan 
förenklade arbetsflöden och tidsvinster, å andra sidan behov av medveten 
träningsyta för att inte urholka den mänskliga kompetens som behövs för att 
övervaka och komplettera systemen 41.  
Prestationsbedömning och utveckling lyfter en annan del av diskussionen. 
Data kan synliggöra mönster som annars förblir dolda som 
återkopplingsfrekvens, målbalans eller teamvariationer men riskerar att 
kvantifiera samtalet på bekostnad av kvalitativa signaler 40,70. I studiens 
material diskuteras motdrag som samkalibrering mellan chefer, delvis 
maskering av data i första ledet och en andra omloppsbana där en 
kvalificerad panel systematiskt ifrågasätter modellens topp- och 
bottenförslag 76. Eubanks varnar för att ett överdrivet systemberoende kan 
skapa en falsk trygghet som försvagar grundläggande mänskliga färdigheter 
och därmed riskera kvaliteten i högriskprocesser där mänskligt omdöme är 
sista skyddet 87. invändning i praktiken gäller mätetalen. Tid-till-anställning 
sjunker ibland markant när verktyg införs, men det innebär inte 
nödvändigtvis bättre matchning eller mångfald 38. Kandidatnöjdhet kan stiga 
med automatiserade svar, samtidigt som upplevelsen av att bli sedd sjunker 
om mänskliga fönster saknas 40. Det argument som återkommer i arbetet är 
att komplettera hårda KPI:er med indikatorer på tolkningens kvalitet och 
upplevd rättvisa: Vilka alternativa hypoteser prövades? Vad missade 
modellen? Hur uppfattades bemötandet 41? Det här ligger nära Hernández, 
som betonar att värdet i HR-arbetet ofta uppstår i samspelet tolkningen, 
dialogen, den kontextmedvetna anpassningen även när data bär samtalet 37. 
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Den svenska kontexten i arbetet tillför en annan dimension. Sverige framstår 
som teknikkunnigt men med lägre grad av vardagsanvändning av AI än 
Europa i stort: endast 18 procent av kunskapsarbetare uppger att de använder 
generativ AI, jämfört med 54 procent i Europa och 61 procent globalt 11,14. 
Inom HR är osäkerheten påtaglig: en stor andel uppger att AI inte används 
alls, och endast en mindre del använder den regelbundet 12,13. I en 
partsstyrd miljö förhandlas och förankras införanden, vilket i sin tur påverkar 
hastighet, acceptans och upplevelse av rättvisa 11. Mot den bakgrunden får 
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Hernández resonemang om att upprätthålla den mänskliga dimensionen 
samtidigt som HR bygger dataläskunnighet extra bäring: legitimitet i 
processen tycks i hög grad hänga på att parterna i organisationen upplever att 
de kan förstå, ifrågasätta och påverka 37.  
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En annan nod i diskussionen är kandidat- och medarbetarupplevelsen. 
studien visar hur snabb återkoppling, tydlighet om status och möjligheten att 
ställa frågor dygnet runt uppskattas 1,2. Parallellt sjunker känslan av rättvisa 
när upplevelsen blir att allt är automatiserat särskilt i steg där värdighet och 
potential bedöms 70. Här ger Eubanks modell ett språk för att synliggöra att 
samma process kan röra sig mellan olika samspelslägen: Automator (hög 
volym, standard), Recommender (förslag), Decider (mänskligt beslut med 
stöd), Evaluator (mänsklig prövning i oförutsägbara lägen) och Illuminator 
(AI som blottlägger mönster) 51. I diskussionen i arbetet blir detta en 
praktisk designfråga: vilka steg ska normalt ligga i Automator, och vilka ska 
alltid över till Evaluator/Decider och vilka trösklar ska trigga mänsklig 
granskning oavsett? 70,76 

 
Upplevelsen för kandidater förtjänar särskilt utrymme i diskussionen. Det 
finns stöd i arbetet för att kandidater uppskattar tydlig information om status, 
tidslinjer och nästa steg 1,2. Parallellt ökar risken för att kandidater upplever 
processen som opersonlig i takt med att fler interaktioner standardiseras 40. 
Här blir det praktiskt meningsfullt att bestämma vilka steg som alltid ska ha 
mänskliga kontaktpunkter (t.ex. återkoppling efter slutintervju) och vilka steg 
där automatisering kan ge mervärde utan att skada värdigheten (t.ex. snabb 
statusuppdatering) 71,70. I Hernández omtalas just det relationella utrymmet 
som svårast att ersätta inte för att AI inte kan ge språk, utan för att den etiska 
förankringen och förtroendearbetet är socialt situerade praktiker 37.  
Ett ofta återkommande spänningsfält i arbetet rör kandidatupplevelse kontra 
modellprecision. Kandidater välkomnar transparens om var i processen de 
befinner sig, men förväntar sig mänskligt bemötande i skeden där de 
beskriver erfarenheter, ambitioner och värderingar 1,2. AI Act:s krav drar åt 
samma håll: individen ska förstå när AI används och ha rätt att begära 
mänsklig omprövning 70. I Hernández blir detta speciellt tydligt: utan 
proaktiv återkoppling och mänsklig närvaro sjunker förtroendet, även om 
tekniken levererar 37. 
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Rättvisefrågorna för diskussionen rakt in i AI Act. Studien åskådliggör hur 
förordningen klassar en stor del av HR-tillämpningar, särskilt rekrytering och 
bedömning, som högrisk vilket utlöser krav på datakvalitet, teknisk 
dokumentation, spårbarhet och mänsklig tillsyn 70. Det här betyder att 
processer behöver bära loggar som visar hur en rekommendation uppstod, 
validering mot olika grupper, och rutiner för omprövning 70. EPRS 
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sammanfattar de relevanta GDPR-rättigheterna i arbetslivet (t.ex. tillgång, 
invändning, begränsning, dataportabilitet och skydd mot automatiserat 
beslutsfattande) och pekar på behovet av praktiska processer för att utöva 
dem i miljöer med algoritmisk arbetsledning 5. Eubanks beskriver dessutom 
algoritmaversion, alltså att människor tenderar att föredra mänskliga beslut 
framför maskinella även när modellerna är mer träffsäkra ett fenomen som 
särskilt utmanar införanden där beslutsstöd ska användas i känsliga samtal 
67. Stone, Lukaszewski & Johnson formuleras en närliggande punkt: utan väl 
utformad processdesign blir människors förtroende sårbart, oavsett 
modellprestanda 101.  

 
Hela denna praktik behöver dessutom hålla ihop med GDPR. För HR innebär 
det en väv av informationsplikt, spårbarhet och dokumentationskrav 
inklusive tydlig möjlighet till mänsklig omprövning vid automatiserade 
beslut 85,86. I studiens material framhålls därför att vissa automationssteg 
inte kan betraktas som tekniska uppgraderingar: de är rättsligt kritiska och 
binder mänskligt ansvar 93. Denna tolkning stöds även av Stone, 
Lukaszewski & Johnson, som resonerar om hur styrning och ansvar måste 
byggas in i processerna om AI ska bidra till förbättring utan att underminera 
förtroende 101.  

 
Ytterligare en praktisk nod i arbetet rör leverantörsstyrning av molnbaserade 
HR-verktyg (SaaS – Software as a Service). När digitala lösningar köps in 
som tjänster istället för att utvecklas internt krävs en mer aktiv kravställning 
gentemot leverantören. Det omfattar dokumentation, validering och tillgång 
till exempeldata som kan testas mot den egna organisatoriska kontexten, 
liksom tydligt definierade ansvarslinjer och rutiner för eskalering 40,41. SAP 
lyfter till exempel behovet av särskilda roller som AI-ansvarig och 
algoritmgranskare för att motverka anonymt ansvar och upprätthålla 
förtroende 40. I en svensk kontext tillkommer dessutom MBL-processer när 
nya verktyg påverkar arbetsfördelningen, vilket kan sakta ner 
implementeringen men samtidigt ökar legitimiteten när parterna involveras 
11. 

 
Algoritmisk arbetsledning, som arbetet berör, ger en annan diskussion om 
upplevelsen av rättvisa 65. I standardiserade miljöer kan mätetal ge rättvisare 
fördelning av uppgifter, men små fel blir snabbt upplevd orättvisa när 
styrningen är strikt 11. Här blir dialogen med skyddsombud och facklig part 
en del av legitimitetsbygget, inte en bromskloss, utan ett verktyg för att fånga 
blindfläckar innan de blir konflikter 11. Eubanks tar också upp risken att 
uppföljningen förskjuts från substans till det som går att mäta, vilket kan spä 
på en kultur av skenbar precision 87. 

 
Slutligen har arbetet en viktig tråd om säkerhet och konfidentialitet i 
användningen av generativa verktyg. Det finns risker med att oavsiktligt 
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mata in konfidentiell information i tjänster som återanvänder data; därför 
lyfts policys för anonymisering, behörighetsstyrning och verktygsval som 
etiskt och juridiskt granskats 75. Dessa resonemang kopplar tillbaka till AI 
Act (dokumentations- och transparenskrav) och GDPR (laglig grund, 
uppgiftsminimering), men också till Eubanks varningar om att vissa 
färdigheter skaver mot bekvämligheten i generativa verktyg ju lättare det blir 
att få fram ett utkast, desto viktigare blir det att ha ett utbildat omdöme för att 
bedöma dess användbarhet 87.  
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Här ger Eubanks modell ett språk för att synliggöra att samma process kan 
röra sig mellan olika samspelslägen: Automator, Recommender, Decider, 
Evaluator och Illuminator 51. I diskussionen i arbetet blir detta en praktisk 
designfråga: vilka steg ska normalt ligga i Automator, och vilka ska alltid 
över till Evaluator/Decider och vilka trösklar ska trigga mänsklig granskning 
oavsett? 76 

 
Utöver detta finns ett behov av att fördjupa resonemanget om hur 
målvariabler definieras i praktiken. När ett rekryteringssystem tränas på 
historiska utfall tenderar det att favorisera det som tidigare har belönats, 
vilket stärker påståendet att processdesign är avgörande för vilka kandidater 
som alls får synlighet 8. Stone, Lukaszewski & Johnson problematiseras 
detta genom att visa hur både måldefinition och feedbackloopar avgör i 
vilken riktning lärandet drar processerna över tid 101. Om målen optimerar 
tid-till-anställning riskerar man att försvaga indikatorer som signalerar 
potential hos avvikande kandidater; om de optimerar träffsäkerhet utan 
kritisk granskning av vad träff betyder, kan modellen reproducera kulturellt 
betingade normer 38,40.  

 
En relaterad tematik gäller hur chefer använder beslutsstöd i samtal. 
Modeller ger sammanställningar och sannolikheter, men översättningen till 
handlingsrekommendationer är social och normativ 40. I Eubanks kan man 
läsa samspelslägena som ett verktyg för att designa samtal där AI belyser 
alternativ (Illuminator/Recommender), medan människan prövar 
resonemanget genom följdfrågor, motexempel och nyanseringar 
(Evaluator/Decider) 51. Det förflyttar tyngdpunkten från att förlita sig på 
modellen till att pröva vad modellen inte ser, vilket i sig blir en del av 
kvalitetssäkringen 76. 

 
Det är också värt att diskutera hur uppföljning och lärande institutionaliseras. 
studien pekar mot cykliska upplägg: karta testa lära justera, med planerade 
kalibreringar och biasrapporter 93. I Stone, Lukaszewski & Johnson framstår 
liknande mekanik som förutsättning för att hålla förtroendet intakt när 
verktyg uppdateras ofta och data förändras 101. I den svenska kontexten 
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förstärks detta av medbestämmandet att lära i dialog och på protokollförda 
sätt kan ta tid, men ökar legitimiteten och förbättrar beställarkompetensen 11. 

 
Slutligen berör diskussionen den praktiska presentationen av osäkerhet. En 
modell som visar sannolikhetsspann, alternativa scenarier och 
datakvalitetssignaler kommunicerar bättre förutsättningarna för mänsklig 
prövning än en som levererar deterministiska etiketter 69. Det här knyter an 
till både algoritmaversion där tydligare förklaringar kan mildra skepsis och 
automation bias, där alltför tvärsäkra gränsvärden riskerar att låsa mänsklig 
tolkning 67,76. Några praktiska scenarion kan förtydliga diskussionen. I ett 
snabbspår automatiseras grovsortering och intervjuflöden hårt; vinsten är 
ledtid, men kostnaden kan bli att avvikande profiler tappas bort och att 
legitimiteten eroderar när beslut ifrågasätts 70,1. I ett kvalitetsläge används 
AI främst som Illuminator/Recommender; människor äger slutmotivering 51. 
Vinsten är förtroende och kvalitet men kräver mer tid och kompetens. I en 
hybridbana automatiseras service och standardmoment, medan slutsteg hålls 
manuella med datastöd och tydlig spårbarhet 40. Poängen med jämförelsen 
är inte att välja modell, utan att synliggöra hur olika designbeslut flyttar 
balansen mellan effektivitet, rättvisa och legitimitet 40.  
Det är också värt att diskutera hur uppföljning och lärande institutionaliseras. 
studien pekar mot cykliska upplägg: karta testa lära justera, med planerade 
kalibreringar och biasrapporter 93. I Stone, Lukaszewski & Johnson framstår 
liknande mekanik som förutsättning för att hålla förtroendet intakt när 
verktyg uppdateras ofta och data förändras 101. 
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Huvudfrågan om kompetensförlust i arbetet har en nära koppling till 
karriärvägar. Om juniora yrkesutövare inte får möjlighet att öva handgriplig 
bedömning och relationsarbete, blir tillsynen av AI-stödet grunt 45,48. 
Eubanks beskriver hur en framtidsinriktad HR-kompetensprofil bygger på en 
kombination av mänsklig kreativitet, etiskt omdöme och kritiskt tänkande 
tillsammans med teknisk förståelse och förmåga att samarbeta 61. Det 
konvergerar med Stone, Lukaszewski & Johnson, som pekar på att 
kompetensskiftet inte är en biprodukt utan kärnan i hur HR förändras genom 
AI att dataläskunnighet, etiskt omdöme och processdesign blir gemensamma 
kärnkompetenser snarare än sidospår 101. 

 
I ett längre tidsperspektiv blir kompetensförsörjningen central. Studien visar 
att HR-kompetens behöver förena kreativitet, empati och kritiskt tänkande 
med teknisk förståelse av hur modeller fungerar, hur osäkerhet tolkas och hur 
beslutsvägar dokumenteras 61. I Stone, Lukaszewski & Johnson går 
resonemanget igen: när processer ritas om kring data blir det människors 
förmåga att etablera goda frågor, tolka kontext och förhandla om mål som 
avgör vad tekniken faktiskt användas till 101. I Hernández uttrycks poängen 
mer vardagsnära: HR måste vara bra på människor och tillräckligt bra på data 
för att samtalen med verksamheten ska bli bättre, inte bara snabbare 37. 
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Till detta kommer en praktisk fråga om hur AI presenteras. I studiens 
material framgår att deterministiska etiketter kan spä på automation bias när 
människor tenderar att följa modellen för att den känns säker 69. Om system 
i stället exponerar osäkerhet (intervall, alternativscenarier, 
datakvalitetsindikatorer) och stödjer red-teaming (systematisk prövning av 
modellens antaganden och felkällor), skapas utrymme för att inte låsa sig vid 
första rekommendationen 76.  
Att dessutom sätta explicita trösklar för när människan ska ta över baserat på 
osäkerhet, datakvalitet eller riskprofil förskjuter den vardagliga styrningen 
från efterhandskontroll till designad förhandsstyrning 70.  
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Ett besläktat spår är hur vi utvärderar effekter. Om den första vågen av 
införanden fokuserar på ledtider och kostnader, behöver nästa våg rikta 
uppmärksamheten mot kvalitet över tid: retention efter 12–24 månader, 
mångfaldsutfall, upplevelse av rättvisa i kandidatsamtal samt hur väl 
nyanställda presterar i relation till det som modellerna lyfte fram 40. För att 
göra sådana uppföljningar meningsfulla krävs ofta att man binder ihop data 
från flera system och arbetar med gemensamt ägda, enkla datamodeller 40. 
När utvärderingen sedan delas med fackliga parter och verksamheten skapas 
en arena för gemensam tolkning, där siffror möter erfarenheter och där SJF-
förankring och MBL-processer bygger legitimitet 11. Vardagens 
leverantörsstyrning. I studiens material framgår att många verktyg 
upphandlas som SaaS och därmed introducerar en gränsyta mellan 
leverantörens dokumentation och kundens ansvar 40,41. 

Här blir kravställning på träningsdata, valideringsmetoder och möjligheten 
att göra egna pilot-benchmarks avgörande; annars riskerar HR att förlita sig 
på sammanfattningar som inte fångar den lokala kontexten 40. Stone, 
Lukaszewski & Johnson betonar dessutom processägt lärande: det som inte 
går att granska och replikera i den egna miljön tenderar att få sämre 
förankring och lägre förtroende 101. Ett annat resonemang i arbetet rör hur 
chefer och HR samtalar om data. Tavlor ger överblick och prioriteringsstöd, 
men samtalet blir bättre när siffror presenteras som frågor snarare än svar 40. 
I Eubanks samspelslägen kan detta översättas till en rörelse från 
Recommender (”här är möjliga mönster”) till Evaluator (”pröva alternativa 
tolkningar”) och Decider (”vilket beslut är rimligt givet risk och kontext?”) 
52.   

Den rörelsen kräver att organisationen tränar på att stanna upp inför 
datapunkter som stämmer med magkänslan, eftersom det ofta är där blinda 
fläckar reproduceras 87.  
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Diskussionen om AI i HR landar inte i om systemen ersätter människor, utan 
i hur arbetet designas så att effektivitet, rättvisa och legitimitet hålls 
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samtidigt. Tidiga volymsteg kan automatiseras för att korta ledtider, men 
processen behöver tydliga trösklar där mänsklig prövning tar över utifrån 
osäkerhet, datakvalitet och risk 1,70. Kvalitet över tid måste följas upp 
genom mått som retention efter 12–24 månader, mångfaldsutfall, upplevd 
rättvisa i kandidatsamtal och hur väl nyanställdas prestation matchar 
modellernas signaler. Det kräver enkel dataintegration och gemensamt ägda, 
lätta datamodeller i HR-verksamheten 40. 

I praktiken handlar mycket om leverantörsstyrning. När verktyg upphandlas 
som SaaS uppstår en gränsyta mellan leverantörens dokumentation och 
kundens ansvar, vilket ställer krav på träningsdata, valideringsmetoder och 
möjlighet till egna pilot-benchmarks så att lokala förhållanden verkligen 
testas 40,41. Ramverket runt detta sätts av AI Act och GDPR: 
dokumentation, spårbarhet, mänsklig tillsyn samt laglig grund och 
uppgiftsminimering 70,85. Legitimiteten stärks när resultat och tolkningar 
delas med fackliga parter och verksamheten, där siffror möter erfarenheter 
och förankring byggs 11. 

Beslutsstöd behöver presentera osäkerhet för att hjälpa människor tänka, inte 
bara följa. Deterministiska etiketter förstärker automation bias, medan 
sannolikhetsspann, alternativscenarier och datakvalitetssignaler skapar 
utrymme för prövning. Förklaringar kan samtidigt mildra algoritmaversion 
67. Eubanks samspelslägen hjälper team att välja rätt roll för tekniken och 
människan i varje läge så att AI belyser alternativ och människor tolkar och 
beslutar 51.  Samtidigt måste organisationen aktivt motverka 
kompetensförlust genom att ge juniora medarbetare träningsyta i bedömning 
och relationsarbete, annars urholkas förmågan att övervaka och komplettera 
systemen 45,48.  

Avslutningsvis är nästa steg inte ett ja eller nej till AI, utan ett systematiskt 
arbete med processdesign, ansvarslinjer, kompetens och mätning: definiera 
var automatisering ger nytta utan att tappa avvikande profiler, var mänsklig 
prövning alltid ska kliva in, hur kvalitet följs upp över tid och hur lärandet 
ägs i verksamheten 40. Detta är vägen till verklig effekt utan att förlora den 
mänskliga precision som gör HR legitimt 101,37. 

5.2 Avslutande diskussion 
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Eubanks belyser att införandet av AI inom HR medför betydande utmaningar 
kopplade till algoritmisk bias, minskad mänsklig tillit och risk för kognitiv 
färdighetsförlust102. Han förklarar hur överberoende av tekniska system kan 

 

102 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 188-199 
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skapa en teknologisk självgodhet där människor okritiskt förlitar sig på 
algoritmer i beslutsfattande, vilket leder till att viktiga förmågor försvagas 
över tid. Dessa risker blir särskilt allvarliga när AI används i processer som 
påverkar människors karriärmöjligheter och arbetsvillkor. 

För att motverka detta framhåller Eubanks att mänsklig tillsyn, kontinuerliga 
revisioner och strategier som säkerställer rättvisa är nödvändiga komponenter 
i ansvarsfull AI-användning 102. Tekniken bör ses som ett stöd i 
beslutsfattandet snarare än en ersättare för mänskligt omdöme, eftersom 
centrala kompetenser som kreativitet, empati och kritiskt tänkande förblir 
avgörande för HR-arbetet 102. 

HR-ledare förväntas därför inta en aktiv roll i att balansera teknologisk 
utveckling med etiskt ansvar, så att styrkorna hos både människa och AI kan 
komma till sin rätt 69. Genom att säkerställa denna balans kan organisationer 
främja en hållbar utveckling av arbetsplatsen och skapa en mer inkluderande 
och rättvis framtid 69. 
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I en värld fylld av osäkerheter, orsakade av snabba teknologiska disruptioner 
och oförutsägbara arbetsmarknadsförändringar, spelar mjuka färdigheter en 
avgörande roll i att stabilisera och innovera103. Eubanks diskuterar hur 
nyfikenhet och kritiskt tänkande möjliggör en proaktiv hantering av dessa 
utmaningar där människor kan ifrågasätta AI:s rekommendationer och infoga 
kontextuella nyanser som algoritmer ofta missar. Dessa färdigheter är inte 
bara kompletterande till AI utan fundamentala för att bibehålla HR:s 
mänskliga essens, där etik, empati och kontextuell förståelse fortsatt måste 
stå i centrum 103. 

En omfattande undersökning bland HR-ledare visar att samarbete och 
kommunikation ses som de mest betydelsefulla faktorerna för att maximera 
AI:s potential och forma hållbara framtida arbetsmiljöer 103. Eubanks 
avslutar sin analys med en tydlig uppmaning: HR-organisationer måste 
omfamna en kultur av kontinuerlig odling av mjuka färdigheter, vilket inte 
enbart underlättar anpassning till teknologiska förändringar utan också 
stärker innovationsförmågan och medarbetarengagemanget 103. Genom att 
prioritera denna balans kan HR inte bara överleva i en AI-dominerad era utan 
blomstra som en katalysator för positiv förändring 103. 

 

 

103 Ben Eubanks. Artificial Intelligence for HR: Use AI to Build a Successful 
Workforce, 3:a upplagan, (Kogan Page, 2025) ss 235-237. 
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AI fortsätter att transformera HR genom att automatisera repetitiva 
arbetsuppgifter och frigöra tid för mer strategiska och relationsskapande 
insatser 38. Automatiseringen bidrar också till mer objektivitetsbaserade 
urval, vilket kan minska mänskliga bias och därmed stärka rättvisan i 
beslutsfattandet 39. 

För att nyttja potentialen fullt ut krävs dock att HR tar ett större ansvar i att 
tolka, kvalitetssäkra och kommunicera AI-genererade rekommendationer, 
eftersom tekniken ofta saknar kontextuell känslighet och etiska avvägningar 
40. Ett okritiskt beroende riskerar dessutom att skapa kompetensförlust och 
otydlighet kring ansvarsfördelning, där viktiga färdigheter försummas och 
ansvar för beslut blir diffust 41. 

En balanserad integration av AI innebär därmed att teknikens effektivitet 
kombineras med mänsklig omdömesförmåga. HR:s uppdrag blir att 
säkerställa att automatisering inte bara leder till snabbare processer utan till 
rätt processer som stärker både legitimiteten och kvaliteten i HR-arbetet 40. 
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Reglering av AI i arbetslivet innebär särskilda utmaningar, eftersom tekniken 
kan påverka arbetstagares rättigheter genom ökad övervakning, automatiserat 
beslutsfattande och förändrade maktförhållanden på arbetsplatsen 70. Mot 
denna bakgrund framhåller EPRS att DPIA ofta är nödvändig vid hög risk (GDPR 
art. 35), särskilt när prestanda- och övervakningssystem kan påverka arbetstagares 
rättigheter och intressen 5. Förordningen bygger på ett riskbaserat 
tillvägagångssätt som klassificerar AI-system i fyra nivåer, där många HR-
relaterade tillämpningar bedöms som högrisk eftersom de påverkar individers 
anställningsmöjligheter, karriärutveckling och grundläggande rättigheter 70. 
För högrisksystem inom exempelvis rekrytering, prestationsbedömning och 
arbetsledning gäller strikta krav på teknisk dokumentation, riskhantering, 
datakvalitet, mänsklig tillsyn och transparens 70. 

Förordningen adresserar särskilt skadliga användningsområden genom att 
förbjuda sådana som innebär oacceptabel risk, däribland 
emotionsigenkänning i arbetssituationer, social kreditvärdering av anställda 
och manipulativa tekniker som utnyttjar sårbarheter hos individer. Ett 
centralt krav är mänsklig översyn, vilket säkerställer att viktiga beslut om 
exempelvis anställning eller uppsägning inte fattas enbart av AI utan 
granskas av personer med kunskap om kontextuella och etiska konsekvenser. 
Transparenskraven innebär även att kandidater och anställda ska informeras 
när AI används i processer som påverkar dem 70. 

I svensk kontext harmoniserar AI Act med etablerade traditioner av 
medbestämmande och fackligt inflytande. Motivering 81 kräver att 
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arbetstagare eller deras representanter informeras och konsulteras när AI-
system införs i HR-processer, vilket överensstämmer med den svenska 
modellen men förutsätter rörig dialog 100. Det successiva införandet, där 
förbuden mot riskabla AI-tillämpningar träder i kraft i februari 2025 och 
högriskkraven vid rekrytering först tillämpas från augusti 2026, ger 
organisationer tid att anpassa interna processer samtidigt som grundläggande 
skydd tillvaratas redan från start 71. 
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AI-förordningen etablerar en ny europeisk tillsyns- och ansvarstruktur för 
hur artificiell intelligens får utvecklas och användas, med särskilda krav och 
kontrollmekanismer för högrisk-system. 70. Förordningen följer ett 
riskbaserat tillvägagångssätt och klassificerar AI-system i fyra nivåer, där 
många HR-applikationer betraktas som högrisk på grund av deras påverkan 
på individers anställningsmöjligheter, karriärutveckling och grundläggande 
rättigheter 70. Högrisksystem inom rekrytering, prestationsbedömning och 
arbetsledning omfattas därför av krav på teknisk dokumentation, 
riskhantering, datakvalitet, mänsklig tillsyn och transparens 70. 

Förordningen förbjuder även särskilt skadliga tillämpningar som social 
kreditvärdering av anställda, emotionsigenkänning i arbetssituationer samt 
tekniker som utnyttjar människors sårbarheter 70. Den mänskliga översynen 
säkerställer att avgörande beslut såsom anställning, befordran och 
uppsägning inte sker helt automatiserat utan granskas av personer med etisk 
och kontextuell förståelse 70. Transparenskraven innebär dessutom att 
kandidater och anställda måste informeras om hur AI används i processer 
som rör dem 70. 

I svensk kontext harmoniserar AI Act väl med etablerade traditioner av 
medbestämmande och fackligt inflytande. Motivering 81 förutsätter att 
arbetstagare eller deras representanter informeras och konsulteras när AI-
system införs i HR-processer, vilket ligger i linje med svenska MBL-
principer men kräver aktiv implementering 100. Förbud mot särskilt riskabla 
AI-lösningar tillämpas redan från februari 2025, medan högriskkraven inom 
anställningsområdet fullt ut börjar gälla från augusti 2026 71. Detta ger 
organisationer en övergångsperiod att anpassa teknik, struktur och 
kompetens utan att äventyra trygghet och rättigheter. 
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Sverige har ett starkt internationellt rykte som tekniknation, men faktiska 
data visar att AI-adoptionen släpar efter. Endast 18 procent av svenska 
kunskapsarbetare använder generativ AI, jämfört med 54 procent i Europa 
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och 61 procent globalt 11. Inom HR använder 35 procent av avdelningarna 
inte AI alls, och endast 18 procent använder AI regelbundet 12. En studie 
från SD Worx bekräftar den låga graden av AI-integrering i svenska HR-
processer 13. En del av förklaringen är den svenska arbetsmarknadsmodellen 
med stark social dialog och medbestämmande, där tekniska förändringar ofta 
kräver förankring för att uppfattas som legitima 11. Samtidigt uppger mer än 
hälften av svenska HR-anställda osäkerhet kring hur AI kommer att påverka 
deras arbetsuppgifter och roller framöver 12. 

Denna utgångspunkt innebär både utmaningar och möjligheter. Utmaningen 
är risken att halka efter i teknikutnyttjande och därmed i konkurrenskraft. 
Möjligheten är att den svenska modellen – med dialog, arbetstagarskydd och 
etisk förankring – kan fungera som förebild för ett ansvarstagande AI-
införande där innovation förenas med legitimitet, transparens och inflytande 
11. 
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Den andra frågeställningen besvaras genom en flerdimensionell strategi. 
Implementering bör ske stegvis med start i lågrisknära användningar som 
medarbetarsupport och med tydliga ramar för mänsklig översyn, transparens 
och datakvalitet 70. Ansvarslinjer mellan AI-system och beslutsfattare 
behöver fastställas redan i planeringen, med beslutsmatriser som anger när 
AI får agera autonomt, när mänsklig granskning krävs och när beslut ska 
fattas helt av människor 40. 

Kompetensomställning är avgörande. Utöver teknisk förståelse krävs kritiskt 
tänkande för att kunna ifrågasätta rekommendationer, etisk 
bedömningsförmåga för att identifiera bias samt kommunikativa färdigheter 
för att förklara systemens logik. Mjuka färdigheter som samarbete, 
kommunikation, ledarskap, kreativitet och empati blir samtidigt allt viktigare 
när rutinuppgifter automatiseras 101. 

Systematisk mätning och uppföljning ska säkerställa att AI skapar värde utan 
att introducera nya risker. Det omfattar både effektivitetsmått som time-to-
hire och administrativ tidsbesparing samt kvalitetsmått som diversitet i 
rekryteringsflödet, kandidatupplevelse och långsiktig anställningskvalitet. 
Kontinuerlig bias-monitorering och återkommande granskning av 
modellutfall bör byggas in i styrningen 40. 

D":"M! %&$/'7$;'7=3-7-4.X$54.-$-+/?..4546$

 
En central slutsats är att AI inte ersätter den mänskliga dimensionen i HR 
utan fungerar som ett kraftfullt komplement som förstärker mänskliga 
förmågor. Medan AI excellerar i databearbetning, mönsterigenkänning och 
automatisering av regelstyrda processer, saknar teknologin mänsklig 
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kapacitet för emotionell intelligens, etiskt omdöme, kulturell förståelse och 
relationsskapande. En undersökning visade att endast 30 procent av HR-
professionella ser risk för jobbförlust trots att 50 procent tror att AI kan 
automatisera rutinuppgifter, vilket tyder på en förståelse för att teknologin 
transformerar snarare än eliminerar HR-roller. 

Den framtida HR-funktionen beskrivs som ett samspel där AI tar den tunga 
delen av databehandling och analys, medan människor tolkar resultaten, 
sätter dem i kontext och väger in etik och relationer. Poängen är inte att 
ersätta mänsklig kompetens utan att orkestrera den tillsammans med tekniken 
så att besluten blir både snabbare och mer träffsäkra. Ett användbart stöd i 
det arbetet är en modell med fem samspelslägen mellan människa och AI: 
Automator, Decider, Recommender, Evaluator och Illuminator. Med den kan 
HR tydliggöra när system bör automatisera, när AI ska ge 
rekommendationer, när mänskliga chefer ska fatta beslut, när utvärdering 
kräver mänsklig granskning och när AI framför allt ska belysa mönster som 
annars är svåra att se 51. 
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AI inom HR representerar varken en teknologisk utopi där alla problem löses 
automatiskt eller en dystopisk framtid där människan marginaliseras. Istället 
handlar det om en komplex balansgång där teknologiska framsteg måste 
förenas med etiskt ansvar, regulatorisk efterlevnad och respekt för den 
mänskliga dimensionen i arbetslivet. EU:s AI Act skapar ett nödvändigt 
regulatoriskt ramverk som säkerställer att innovationen inte sker på 
bekostnad av grundläggande rättigheter, samtidigt som den svenska 
traditionen av social dialog erbjuder mekanismer för att förankra 
teknologiska förändringar hos dem som påverkas mest104. 

Framtidens HR-funktion kommer att präglas av professionella som behärskar 
både teknologiska verktyg och mänskliga färdigheter, som kan tolka AI-
analyser kritiskt samtidigt som de använder mänsklig empati och kontextuell 
förståelse för att fatta välgrundade beslut, och som kan förklara komplexa 
automatiserade processer på ett sätt som bygger förtroende hos medarbetare 
och kandidater. Genom att kombinera AI:s styrkor inom databearbetning och 
mönsterigenkänning med människans unika kapacitet för kreativitet, empati 
och etiskt omdöme kan HR-funktionen verkligen transformeras från en 
administrativ kostnadspost till en strategisk partner som bidrar till 
organisationens långsiktiga framgång på ett hållbart och rättvist sätt 104. 

 

104 CIPD (2025). Implications from the EU Artificial Intelligence (AI) Act. 
Chartered Institute of Personnel and Development, publicerad 30 juni 2025. 
Tillgänglig på: https://www.cipd.org/en/knowledge/guides/preparing-
organisation-ai-use/?utm_source=chatgpt.com  (hämtad 24 oktober 2025). 

https://www.cipd.org/en/knowledge/guides/preparing-organisation-ai-use/?utm_source=chatgpt.com
https://www.cipd.org/en/knowledge/guides/preparing-organisation-ai-use/?utm_source=chatgpt.com
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