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Al i rekryteringsprocessen — mojligheter
och utmaningar

Inledning

Under de senaste aren har artificiell intelligens (Al) etablerat sig som ett
centralt diskussionséamne i bade privata och offentliga sammanhang. Inom
arbetslivet anvands Al for att effektivisera arbetsuppgifter sdsom
artikelproduktion, informationsinsamling, sammanstallningar,
omvarldsbevakning samt generering av bilder och videor. | vardagen anvands
tekniken till allt fran reseplanering och kostscheman till digitala inkopslistor.
Mojligheterna tycks vara narmast obegransade.

Kompetensforsorjning och rekrytering utgér inget undantag i denna utveckling. Al-
forordningen, som tradde i kraft den 1 augusti 2024, klassificerar rekrytering som ett
sa kallat hogriskomrade. Denna klassificering galler Al-system som kan paverka
individers sakerhet, halsa eller grundlaggande rattigheter pa ett negativt satt. Ett
tydligt exempel ar anvandningen av Al i urvalet av kandidater i rekryteringsprocesser,
dar bristande transparens och férstaelse for beslut kan vara till nackdel for
arbetssokande.

For medlemsféretagen inom Kompetensféretagen — vilka dagligen arbetar med att
matcha ratt kompetens med ratt uppdragsgivare — innebar Al bade méjligheter och
utmaningar. Al kan effektivisera rekryteringsprocesser och minska administrativt
arbete. Samtidigt kravs mansklig tillsyn for att sdkerstéalla att kandidater inte
missgynnas av teknikens begransningar.

Kompetensforetagen samlar cirka 1000 medlemsforetag verksamma inom bland
annat bemanning, rekrytering och omstallning. Denna rapport bygger pa ett
rundabordssamtal med representanter fran rekryteringsforetag, dar syftet varit att
belysa Al:s méjligheter och risker i rekryteringsprocessen samt forslag till politiska
rekommendationer. Rapporten behandlar aven hur rekryterarens roll férandras i
relation till tekniken och vilka fardigheter som blir avgérande i framtidens rekrytering.

Jag vill tacka féljande personer for att ha bidragit med vardefulla insikter om
rekryteringsfoéretagens nya verklighet i forhallande till artificiell intelligens. Citaten i
rapporten ar direkt hamtade fran deltagarna i rundabordssamtalet.
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Relevanta regelverk

Al-forordningen ar i huvudsak en produktsakerhetslag men ocksa en
rattighetslagstiftning och galler i Sverige sedan 2024. Manga Al-lI6sningar inom
rekrytering réknas som hogriskomraden, vilket innebar skarpta krav for
rekryteringsféretag vid anvandning av tekniken. Darutéver galler
Dataskyddsférordningen (GDPR), for all personuppgiftsbehandling i Al-system.
Diskrimineringslagen kan bli tillamplig om ett Al-system oavsiktligt missgynnar en
sokande i rekryteringsprocessen.

Al-forordningen

All Al omfattas inte av Al-forordningen, utan bara Al-teknik som riskerar att skada
eller paverka manniskor pa ett oonskat satt. Enligt Al-férordningen ar ett Al-system
ett maskinbaserat system som kan fungera med olika grad av autonomi samt
utvecklas eller justeras efter att det har implementerats. Det bearbetar indata for att
skapa utdata - till exempel forutsagelser, innehall, rekommendationer eller beslut -
som kan paverka fysiska eller digitala miljcer.

S ~—— "Al-principer for lyckad Al-anvindning: transparent,
forklarligt och sparbart med ménniskan i kontroll”

Forbuden i Al-férordningen och kraven pa Al-kunskap hos anstallda som anvander Al
borjade gélla 2 februari 2025, medan hogriskkraven bérjar galla forst 2 augusti 2026.

Sedan 2 februari 2025 galler foljande. | rekrytering far inte Al-system anvandas som:

o forsoker paverka/manipulera beteende pa skadligt satt. Det kan till exempel
vara att dolja monster som visar erbjudanden eller far kandidaten att fatta
kanslostyrda beslut.

e bedriver social scoring av personer. Det kan till exempel handla om att basera
kandidatutvardering pa socialt beteende, personlighetsdrag eller prediktiva
sociala betyg.

e anvander biometrisk kategorisering for att harleda skyddade attribut (till
exempel religion, facklig tillhérighet, sexuell laggning). Det galler att se till att
Al-systemet inte oavsiktligt gor sadana analyser.

e anvander emotion-igenkanning for att analysera kanslor eller ansiktsuttryck,
tonfall, i till exempel urval eller intervjuanalysen, i syfte att bedoma eller
forutse en persons beteende.

Overtradelser av Al-férordningen kan ge béter upp till 35 miljoner euro eller 7 procent
av foretagets globala omsattning. En eller flera svenska myndigheter ska utses som
utdvar tillsyn dver forbuden och dven andra delar i Al-férordningen.



Fran och med 2 augusti 2026 galler foljande. Al som anvands for anstallning eller vid
urval klassas normalt som hogrisk (Bilaga lll redogér for vilka Al-system som utgor
hog risk). Som anvandare behéver rekryteringsforetag kunna visa att de:

-
.

foljer leverantérens bruksanvisning,

har mansklig 6vervakning (ingen helautomatik i praktiken),
informerar berérda kandidater (transparens),

hanterar risker och bias (dokumentera),

sakrar datakvalitet och gor loggning,

har tillracklig robusthet/cybersakerhet, samt

foljer upp i drift (post-market).

B wN

Now

Det ar viktigt att skilja pa generativ Al och digital automation. | de fall det inte ar
mojligt att forklara for en kandidat hur algoritmen har fattat sina beslut, ar det bland
annat denna brist pa transparens som gor anvandningen till ett hdgriskomrade.
Standardiserade arbetsmoment som kan automatiseras utan att det far implikationer
for en arbetssékande omfattas daremot inte av hégriskomrade.

"Bedomningen av vad som ar hogrisk Al-system beror
pa faktisk anvindning, syfte och om beslutet i
praktiken blir avgorande”

Nedan ar exempel pa sammanhang dar Al-anvandning vid rekrytering kan vara sa
kallad "hogrisk” respektive "ej hogrisk”.

e Hogrisk: automatisk CV-screening/matchning som styr urval av kandidater; Al-
stod som paverkar befordran eller vid anstallningsbeslut.
e Ejhogrisk: transkribering, hjalp att skriva intervjufragor eller annons.

Dataskyddsférordningen

Strukturerad och robust data ar centralt for att Al-systemet ska fungera bra.
Dataskyddsférordningen, eller GDPR (General Data Protection Regulation), ar relevant
for anvandningen av data med Al. En del av data ar personuppgifter vilket kraver
laglig grund fér behandlingen. Det &r vidare centralt att respektera
andamalsbegransningar och minimera insamlingen av personuppgifter. Sarskilt
relevant ar GDPR artikel 22, som ger individer ratten att slippa bli foremal fér enbart
automatiserade beslut som har betydande konsekvenser, om inte vissa undantag
galler. | praktiken betyder det att om Al automatiskt gallrar ansékningar eller fattar
beslut som paverkar enskilda arbetssékande eller anstallda, sa maste den berérda
personen informeras om detta. Dartill ska individen ges majlighet att fa beslutet
omprovat av en manniska.



Ovrig svensk lagstiftning

Utover Al-férordningen géller dven andra svenska lagar som paverkar Al-system och
dess anvandning. Medbestammandelagen och arbetsmiljolagstiftningen staller krav
pa att medarbetare, fack och skyddsombud informeras/involveras vid inférande av Al-
system. Dessutom maste foretaget sdkerstalla att foretagshemligheter,
personuppgifter och enskildas integritet skyddas enligt gallande lagstiftning.

Diskrimineringslagen uppstaller krav pa att arbetsgivaren eller den som rekryterar kan
redogora for skalen till ett anstallningsbeslut om en sdkande upplever sig
diskriminerad. Arbetsgivaren kan da behova visa att den som fatt tjansten haft battre
kunskaper, erfarenhet eller personlig lamplighet an andra s6kande. Det finns daremot
ingen skyldighet att lamna ut andra kandidaters CV eller ans6kningshandlingar.

Diskrimineringslagen galler dven om en sckande missgynnas av ett Al-system pa
grund av etnicitet, alder, kon eller annan diskrimineringsgrund. Al kan reproducera
historiska snedvridningar, sa kallad databias. Missgynnande pa skyddad grund kan
vara diskriminering dven utan uppsat eller oaktsamhet. Foretag maste darfor ha
kontroll dver databias, folja upp utfall och dokumentera korrigerande atgarder.

Den traditionella rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen har under lang tid foljt ett relativt standardiserat monster.
Den inleds vanligtvis med ett mote mellan rekryteringsféretaget och kundforetaget,
dar behov och kravprofil diskuteras. En platsannons tas darefter fram och publiceras
for att attrahera relevanta kandidater.

Nasta steg innefattar granskning av inkomna ansokningar. Beroende pa tjanstens
natur och geografisk kontext kan antalet ansékningar variera kraftigt, vilket innebar
ett omfattande manuellt arbete for att identifiera lampliga kandidater. Dessa
individer kallas till intervju och eventuella tester.

De kandidater som bedéms som mest lampade presenteras for kundféretaget, somii
samrad med rekryteringsféretaget fattar beslut om anstallning. Under processen
ansvarar rekryteraren aven for I6pande kommunikation med kandidater, vilket kraver
ett hogt matt av tillganglighet och relationsskapande arbete.

Trots att processen i hdg grad bygger pa mansklig interaktion och férstaelse, finns
det flera moment dar Al kan bidra till effektivisering och férbattrad kvalitet.



Al i rekryteringsprocessen - lardomar fran
samtalet

Urvalsprocessen

Minskad administration och effektivisering

En av de mest resurskravande delarna i borjan av en rekryteringsprocess ar den
manuella genomgangen av ansokningar — den sa kallade screeningen. Rekryteraren
behdver sarskilja kandidater som uppfyller de formella "ska-kraven" fran dem som
saknar centrala kvalifikationer. Ett vanligt exempel ar kérkortskrav. Genom Al-
baserade automatiseringsverktyg kan denna initiala granskning effektiviseras, vilket
mojliggdr en mer traffsaker och tidsbesparande urvalsprocess.

For att dessa verktyg ska vara effektiva kravs dock att kravstallningen i
platsannonsen ar tydlig och valformulerad. Endast da kan Al identifiera relevanta
kandidater och filtrera bort de som inte moter grundlaggande krav.

Ranking av kandidater

Al-system har kapacitet att rangordna kandidater utifran ett flertal parametrar
sasom utbildning, arbetslivserfarenhet och sprakkunskaper. Detta kan ge
rekryteraren en okad oversikt 6ver kompetensnivaer inom ansdkningar och underlatta
urvalet. Syftet med rangordningen ar inte att automatiskt utesluta kandidater med
lag placering, utan att skapa en bild av det kompetensspektrum som féreligger.

En mer fordomsfri rekrytering

En av Al:s mest lovande tillampningar ar dess potential att minska riskerna for
omedvetna férdomar i urvalsprocessen. Genom att Al fokuserar pa datadrivna
parametrar som ar direkt kopplade till kompetens, kan den motverka risken fér
diskriminering baserad pa faktorer som kon, alder, etnicitet eller andra for tjansten
icke-relevanta egenskaper.

/= "V3r bransch #r inte tillrickligt innovativ jimfért med
andra branscher. Hir maste vi vaga mer”

Trots detta finns det en skepsis inom vissa delar av branschen mot automatisering i
rekryteringssammanhang. En vanlig uppfattning ar att det manskliga omdémet ar
oersattligt och att Al utgor ett hot mot yrkets kdrna. Detta resonemang riskerar dock
att forbise faktumet att alla manniskor bar pa medvetna eller omedvetna férdomar —
sa kallad "bias by design". En valtranad Al har i vissa fall stérre potential att behandla
alla kandidater mer konsekvent och objektivt &n vad en enskild individ kan
astadkomma.
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Risker med Al i rekryteringssammanhang

Transparens och ansvar - "black box"-problematiken

Ett grundlaggande problem med anvandningen av generativ Al i urvalsbeslut ar den
bristande transparensen. Ofta ar det inte mojligt att forklara pa vilket satt ett visst
beslut har fattats av Al-systemet — ett fenomen som benamns som "black box". Detta
ar sarskilt problematiskt i rekrytering, dar det ar av yttersta vikt att kunna redogéra
for varfor en kandidat inte har gatt vidare i processen. Sa lange denna brist pa insyn
kvarstar, ska generativ Al inte tilldelas ansvar for slutgiltiga beslut i
anstallningsférfaranden.

Minskad diskriminering, men inte total objektivitet

Aven om Al har potential att minska risken for diskriminering, &r det viktigt att
understryka att inga system ar helt fordomsfria. Rekrytering ska baseras pa
kompetens, det vill sdga kunskap, erfarenhet och personlig lamplighet for tjansten,
oavsett kandidaternas bakgrund. Dock férekommer att kravprofiler innehaller
indirekt diskriminerande formuleringar, exempelvis preferenser for dldersintervall eller
kon, vilket paverkar urvalet redan fran borjan.

> " Aven om en rekryterare ibland kan paverkas av
\ /
|/ fordomar, medvetet eller ej, ar det ofta kundens

rd

kravprofil som utgor den storsta utmaningen”

En av de storsta utmaningarna ar att uppdragsgivare ibland uttrycker preferenser
som inte ar férenliga med principen om likabehandling. Har spelar rekryteraren en
viktig roll i att vagleda och utmana kundforetaget i utformningen av kravprofilen.
Detta ar avgorande for att sakerstalla att inga lampliga kandidater utesluts pa
felaktiga grunder.

Bedomning av fardigheter

Validerade personlighetstester

Anvandningen av standardiserade och validerade personlighetstester ar en etablerad
metod for att bedéma kandidaters egenskaper och lamplighet. Genom dessa tester ar
det mojligt att objektivt vardera karaktérsdrag och personliga férutsattningar som ar
relevanta for tjansten. For att bade rekryterare och kandidater ska uppleva processen
som rattvis, kravs dock att testerna ar vetenskapligt férankrade och palitliga.

Digital verifiering av identitet och kompetens

Efter pandemin har digitala intervjuer blivit allt vanligare. Det har medfoért flera
fordelar, sasom minskad restid och 6kad flexibilitet. Samtidigt innebar det nya risker.
Det forekommer fall dar kandidater har anvant Al-verktyg for att generera svari
realtid under intervjuer, eller dar det funnits osdkerhet kring huruvida den person som



medverkat i ett videométe varit verklig eller en Al-avatar. | dessa fall behdvs rutiner for
verifiering av kandidaters identitet och kompetens.

~_~——— "Kandidaten satt och vintade pa genererade svar, men
det kan lika girna ha varit en Al-person pa andra sidan
skiarmen”

Ett annat vaxande fenomen ar anvandningen av generativ Al for att skapa CV och
personliga brev. Detta forsvarar rekryterarens mojlighet att bedéma spraklig férmaga
och skriftlig kompetens. | framtiden kan det darfor bli nédvandigt att utveckla
metoder for att sdkerstalla att det ar kandidaten sjalv som star bakom det material
som inlamnas i en rekryteringsprocess.

Al:s begransningar i bedomning av sammanhang

Trots Al:s framsteg inom rekrytering saknas fortfarande férmagan att fullt ut forsta
komplexa manskliga sammanhang. Exempelvis hur en individs kompetenser och
drivkrafter relaterar till en specifik arbetsplatskultur. Bedémning av potential bor
alltid ske genom en strukturerad och kompetensbaserad process dar alla kandidater
ges likvardiga forutsattningar. | situationer dar en kandidat har en okonventionell
bakgrund, men visar relevanta kompetenser, ar det sarskilt viktigt att rekryteraren
anvander en objektiv metodik foér att identifiera utvecklingsmajligheter i rollen.

N/ —— "Alkaninte se en minniska i Sgonen eller

kanna ett handslaa”

Automatiserad kommunikation och kandidatupplevelse

Forbattrad kandidatupplevelse genom automatisering

De flesta i arbetsfor alder har nagon gang deltagit i en rekryteringsprocess och kan
relatera till den osakerhet som ibland kdnnetecknar kommunikationen mellan
rekryterare och kandidat. Bristande aterkoppling, langsamma processer och otydlig
information ar dessvarre aterkommande kritik mot branschen. | situationer dar ett
stort antal kandidater soker samma tjanst, och dar endast en rekryterare hanterar
processen, riskerar kommunikationen att bli lidande.

Al-baserade |6sningar har potential att avsevart forbattra kandidatupplevelsen.
Genom exempelvis automatiserad intervjubokning, standardiserade meddelanden
och schemalaggning kan rekryteraren avlastas fran administrativa uppgifter och i
stallet fokusera pa det personliga métet. Kandidater far darmed snabbare
aterkoppling och upplever stérre transparens i processen.

Standardiserade intervjuer - likvardig bedomning
Al kan aven anvandas for att genomfora standardiserade intervjuer i ett tidigt skede
av processen. Dessa syftar till att skapa en jamn spelplan for samtliga kandidater,



oberoende av nar eller var intervjun genomfoérs. En sadan I6sning mojliggor stérre
flexibilitet, dar intervjuer kan ske kvéllstid eller under helger — tider som kan vara mer
tillgangliga for kandidater med annan sysselsattning.

Genom att integrera Al i det inledande urvalet kan kandidater ges aterkoppling direkt
efter att de genomfort intervjun. Detta bidrar till en 6kad upplevelse av rattvisa och
respekt i processen, aven for kandidater som inte gar vidare. Samtidigt kan
rekryteraren fokusera pa det kvalitativa bedéomningsarbetet langre fram i processen.

Betydelsen av aterkoppling — dven vid avslag

En ofta forbisedd aspekt i rekryteringsprocessen ar behovet av att ge aterkoppling,
aven till kandidater som inte gar vidare. Detta blir sarskilt tydligt i processer med ett
stort antal sokande, dar enbart ett fatal eller en enskild kandidat slutligen erbjuds en
tjanst. Trots att manga kandidater far ett nej, har de anda investerat tid och
engagemang, och fortjanar ett respektfullt avslut. Al kan har spela en viktig roll
genom att sdkerstalla att ingen kandidat lamnas utan aterkoppling.

///\\ ~ //5 "Kandidatresan kan forbattras avsevart,
] A\ ./
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men tufft nar vi ar i nej-branschen”

Prediktiv analys och datadrivet beslutsstod

Starkt omvarldsbevakning och battre matchning

For att mota uppdragsgivares behov ar det avgérande att rekryterare har en god
forstaelse for marknadens trender, sektorsspecifika utmaningar och férandrade
kompetenskrav. Genom tillgang till stora mangder data kan Al stédja detta arbete
genom att identifiera monster och ge traffsakra rekommendationer.

Al kan till exempel analysera arbetsmarknadsdata, branschrapporter och
foretagsinformation for att ge rekryteraren en samlad och relevant bild av
uppdragsgivarens behov. Verktygen kan dven bidra till utformningen av kravprofiler,
formulera caseintervjuer eller generera relevanta fragestallningar infor
kandidatmaoten. Denna typ av prediktiv analys starker beslutsunderlaget och héjer
kvaliteten i matchningen mellan kandidat och arbetsgivare.

Rekryterarens roll i en Al-forstarkt process

Kompetens och rekryterarens roll i en Al-stottad process

Aven i en digitaliserad rekryteringsmiljé 4r den minskliga rekryterarens roll fortsatt
viktig — inte minst for att sakerstalla att urvalet sker pa ett strukturerat och rattvist
satt. En erfaren rekryterare har kompetens att tolka kravprofilen i relation till
arbetsgivarens affarsmodell, teamstruktur och kultur, och kan genom
kompetensbaserade intervjuer bedoma hur val en kandidat matchar dessa. Al kan



stddja processen, men det ar rekrytarens insikt och forstaelse for kontexten som
avgor traffsakerheten i rekommendationen.

AV A A A "Rekryteringsbranschen gynnas av att
rekryterare kommer fran andra branscher”

Rekryterare som har bakgrund i andra branscher tillfér ofta vardefulla perspektiv i
analysen av uppdragsgivarens behov. Deras forstaelse for kontexten gor att de battre
kan 6versatta kravprofilen till en realistisk bild av vilka kompetenser som faktiskt
kravs.

Digital mognad som konkurrensfordel

Med Al:s intag stalls allt hogre krav pa digital kompetens hos rekryterare. Det innebar
inte bara att férsta och anvanda Al-verktyg effektivt, utan aven att kunna
genomskada manipulation fran kandidater som anvander Al for att forstarka sin
profil. Att kunna analysera data, forsta algoritmer och tolka digitala signaler blir allt
viktigare fardigheter.

Utover teknisk kompetens kravs dven god kdannedom om gallande lagstiftning,
sarskilt vad géller dataskydd (GDPR), diskrimineringslagstiftning och den nya Al-
férordningen. Rekryterare behdver agera inom ett strikt regelverk och samtidigt varna
om transparens och rattssakerhet for kandidaterna.

Att identifiera framtida kompetens - en strategisk nédvandighet
Matchningsproblematiken, det vill siga skillnaden mellan tillganglig kompetens och
arbetsmarknadens efterfragan, blir alltmer patagligt. | takt med att
omstallningsbehovet i naringslivet 6kar, racker det inte langre att utga enbart fran
formell utbildning eller tidigare erfarenheter. | stallet blir individens potential — det vill
saga kapacitet att utvecklas och vaxa ini en roll — en avgérande parameter for
framtidens kompetensforsorjning.

For rekryteraren innebar detta en mer komplex bedémningsprocess. Det galler att
identifiera individer som, trots bristande meriter pa pappret, uppvisar tecken pa
analytisk formaga, motivation, vilja att lara och kompatibilitet med arbetsplatsen.
Denna typ av bedémning kraver gedigen erfarenhet, god manniskokannedom och en
valutvecklad kénsla for sammanhang och kontext. Al kan i detta sammanhang vara
ett stod — men i nuldget inte en ersattning for det manskliga omdémet.

Begavningstester och personlighetstester som beslutsunderlag

For att starka objektiviteten och systematisera bedémningen av kandidaters
potential anvands i allt storre utstrackning validerade personlighetstester och
kognitiva fardighetstester. Tester som mater logiskt tankande,
problemldsningsférmaga och ménsterigenkanning ger en bredare bild av individens
formagor, sarskilt i de fall dar tidigare erfarenhet ar begransad.



Nar dessa tester anvands i kombination med Al-analyser och rekryterarens
professionella bedémning skapas ett mer nyanserat beslutsunderlag. Detta gor det
mojligt att upptacka "oslipade diamanter” — individer som, med ratt stod och
introduktion, kan utvecklas till vardefulla medarbetare.

Rekryterarens radgivande roll — balans mellan krav och méjligheter

En ofta underskattad del av rekryterarrollen ar det radgivande ansvaret gentemot
uppdragsgivaren. Det ar inte ovanligt att rekryterare och kundféretag har olika
uppfattningar om vilken kandidatprofil som ar mest lamplig. Medan kundféretaget
kanske fokuserar pa traditionella kriterier sdsom utbildning eller alder, kan
rekryteraren se potential i en mindre konventionell kandidat.

Har kravs bade mod och integritet fran rekryterarens sida. Att utmana
uppdragsgivaren i syfte att bredda perspektivet ar en viktig del av uppdraget — inte
minst for att minska risken fér omedveten diskriminering och for att sakerstélla en
langsiktigt hallbar rekrytering. Med hjalp av data och strukturerade beslutsunderlag
kan rekryteraren ocksa tydligare pavisa varfor vissa kandidater bor beaktas, trots att
de inte passar exakt in i den traditionella kravprofilen.
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Kompetensforetagens politiska
rekommendationer

Samtalen med medlemsféretag och analyserna av den kommande Al-forordningens
implementering visar pa samma sak: rekryteringsbranschen star infér stora
mojligheter men ocksa utmaningar. For att vi som bransch ska kunna anvanda Al pa
ett ansvarsfullt och andamalsenligt satt kravs stéd fran politiken, tydliga ramar och
satsningar pa kunskap.

Tydliga och forutsagbara regler for att minska regelb6rdan

Manga av Sveriges rekryteringsforetag ar sma och medelstora féretag. For dessa kan
omfattande krav pa juridisk expertis kring efterlevnaden av Al-reglering bli
kostsamma. Sverige bor darfér undvika att Gverimplementera och tolka Al-
férordningen strangare an andra lander. Implementeringen far inte resultera i
overflodiga regeltillagg, extra marknadskontroller eller sanktioner utéver vad
forordningen faktisk stipulerar.

En Al-myndighet som ger st6d och vagledning

En befintlig myndighet bor fa ett tydligt uppdrag att tillhandahalla stéd och expertis
till anvandare av Al-produkter. For att detta ska fungera kravs naturligtvis ratt
kompetens inom myndigheten. Rekryteringsbranschen, likt andra branscher, maste
kunna forlita sig pa offentligt stéd. Eftersom rekrytering dessutom klassificeras som
ett hogriskomrade ar behovet av myndighetens expertis och vagledning sarskilt stort.

Kompetensavdrag for satsningar pa digital kunskap

Al och den digitala utvecklingen stéller helt nya krav pa kompetensutveckling. For att
oka incitamenten for rekryteringsféretag att investera i sina medarbetares digitala
kunskaper bor ett kompetensavdrag inféras. Ett sadant avdrag skulle méjliggéra for
arbetsgivare att kvitta kostnader for externa kurser och utbildningar mot féretagets
skatteinbetalningar.

Tillgang till regulatoriska Al-sandlador dven fér hégriskomraden
Al-forordningen ar ocksa ett innovationsframjande regelverk. Enligt Al-férordningen
ska regulatoriska Al-sandlador inforas for att underlatta utveckling och testning av
innovativa Al-system. Eftersom rekrytering klassificeras som ett hogriskomrade finns
en risk att rekryteringsforetag kdnner tveksamhet infor att anvanda Al. Det ar darfor
viktigt att aven anvandare inom hogriskomraden ges tillgang till sandladorna. En
riktad satsning for att underlatta rekryteringsbranschens deltagande vore darfor
onskvard.
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Avslutande reflektioner

Al:s intag i rekryteringsbranschen ar bade en méjlighet och en utmaning. Det finns en
stor potential att effektivisera processer, minska risken for diskriminering och héja
kvaliteten i urvalet. Samtidigt maste tekniken anvandas med forsiktighet, i enlighet
med lagstiftning och med respekt for individens rattigheter. Rekryterarens roll blir
darfor an mer komplex — en kombination av teknisk forstaelse, mansklig bedémning,
juridisk kunskap och affarsmassigt tankande.

For att fullt ut dra nytta av Al i rekrytering kravs att branschen ar villig att férandras,
vaga testa nya metoder och samtidigt halla fast vid det som gor rekrytering till en
mansklig process: férmagan att se bortom det uppenbara och upptécka potentialen i
varje individ.

For Almegas medlemmar finns det praktisk vagledning for arbetsgivare inom Al
och arbetsratt.






