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Nér generativ Al blir kollega
En kvalitativ studie om motet mellan HR och generativ Al

Tuva Eklund och Anneli Dimholt

Sammanfattning

Generativ artificiell intelligens har pé kort tid fatt en alltmer framtrddande roll
inom HR-sektorn vilket péverkar bade arbetsuppgifter och yrkesroller.
Samtidigt dr kunskapen begrinsad om hur denna teknologiska utveckling
paverkar HR-medarbetares psykologiska upplevelser. Syftet med studien var
att undersbka hur anvidndning av generativa Al-verktyg péverkar
HR-medarbetares olika perspektiv pd arbete samt hur self-efficacy och
copingstrategier bidrar till att hantera denna péverkan. Studiens tva
fragestdllningar 10d; Kan generativ Al ses som en stressor, eller som en
copingstrategi for att hantera stress inom HR-sektorn? Vilken roll spelar
self-efficacy for hur HR-medarbetare hanterar anvdndningen av generativ AI?
Datainsamlingen genomfordes genom semistrukturerade intervjuer med tolv
yrkesverksamma HR-medarbetare fran bade offentlig och privat sektor som
anvinder generativa Al-verktyg i sitt arbete. Materialet analyserades genom
induktiv tematisk analys. Resultaten visar att generativ Al ger upphov till en
psykologisk dubbelhet dir tekniken bade upplevs som en resurs och som en
potentiell stressor. Centrala teman som framtrddde var kompetens, resurser,
upplevelsen av att behdva “hidnga med” i utvecklingen, arbetsbelastning samt
oro kring teknologin. Slutsatsen dr att generativ Al inte entydigt kan forstis
som vare sig en stressor eller en copingstrategi, utan att dess psykologiska
konsekvenser dr beroende av individers self-efficacy samt organisatoriska
forutséttningar sdsom utbildning, socialt stod och tydliga riktlinjer.



Generativ artificiell intelligens (hiddanefter generativ AI) anvinds 1 allt hogre grad inom
HR-sektorn, teknik och digitalisering ligger inte utanfor det dagliga arbetet utan &r i allt storre
utstriickning en del av det. Ar 2023 beskrev Kondapaka et al. (refererad i Dima et al., 2024) ett
flertal definitioner, en av dessa lyder: ”Ett system som kan resonera och ldra sig att imitera
mansklig intelligens, sdrskilt 1 repetitiva, regelbaserade uppgifter, med storre precision, snabbhet
och kostnadsbesparingar”, vilket dr definitionen som denna studie kommer utga ifran.

Motiveringen till att undersoka Al-anvdndning inom HR-sektorn kommer utifran forfattarnas
bristande kunskaper inom generativ Al kombinerat med en nyfikenhet infor ett kommande
yrkesliv inom HR, vilket kommer att utvecklas och fordndras genom den pégaende
implementeringen av generativa Al-verktyg.

Generativ Al simulerar hur de méanskliga neurologiska nétverken fungerar. Nar olika personer far
besvara en och samma frdga blir inte svaren likadana, det finns olika sitt att arbeta sig fram till
ett svar och generativ Al ger inte heller samma svar varje gang. Generativ Al é&r
sannolikhetsbaserad, den vet inte vad som &r rétt eller fel utan uppskattar sig fram med hjélp av
sannolikhet. Detta fenomen beskrivs av Bender och Koller (2020). De forklarar att sprakmodeller
inte forstar innehall utan genererar text baserat pa statistiska monster. Den far dérefter reda pa
om dess uppskattningar var korrekta av ett annat program som fungerar som en kontrollant.

Om en generativ Al exempelvis ska ldra sig hur en katt ser ut fir den data att tréna p4, i detta fall
bilder pa katter och bilder pé icke-katter. Den uppskattar direfter med sin bésta férmaga om det
ar en katt eller inte pa bilden och kontrollanten informerar om att uppskattningarna var korrekta.
Programmen som agerar kontrollanter vet didremot inte om svaren dr korrekta mer dn att det
foljer monstret 1 trdningsdatan samt att den generativa Al:n inte bryter mot riktlinjerna. Alltsa
kan svar slédppas igenom dven om de inte dr faktamassigt korrekta eftersom de inte bryter mot
négra riktlinjer och uppskattningen verkar rimlig gentemot traningsdata.

Uppskattningarna som den generativa Al:n gor utgér frin den inmatning (prompting) den far och
kan liknas vid en mer avancerad modell av de textforslag som ofta finns i mobiltelefoner, det vill
sdga ett forslag pa vad nédsta ord ar givet tidigare kontext. Detta leder till vissa problem géllande
sanningsenligheten, det kan uppfattas som att det generativa Al-verktyget hallucinerar, vilket ar
ett begrepp som Ji et al. (2023) beskriver i en omfattande forskningsoversikt. Forskarna
beskriver hur hallucinationer uppstir nér modeller producerar svar som later rimliga men inte
baseras pa verklig kunskap.

Hallucinationerna grundar sig i att den generativa Al:n inte har ndgot medvetande, alltsd ingen
tanke bakom det som sdgs. Svaret som ges ér det som tros vara mest dnskvért men det dr baserat
pa statistisk sannolikhet. Exempelvis traningsdata i hur ett atal ser ut: ett pastdende eller ett
yrkande presenteras och f6ljs av en hdnvisning till en paragraf i ett lagrum. Detta ar ett onskvirt
monster och darfor ger generativ Al en paragraf i ett lagrum som referens efter ett pastaende.
Déremot kan denna referens vara helt felaktig men 1 den generativa Al:ns 6gon har det
onskvirda monstret uppnatts eftersom pastadendet foljdes av en referens som liknar tréningsdatan.
Generativ Al vet aldrig svaret utan uppskattar efter basta formaga vad som dr mest sannolikt.

Ytterligare en faktor som bidrar till hallucinationerna beror pa att den generativa Al:n har ett
kontextfonster, alltsa en begransad mingd plats for information. Nér den allokerade platsen blir



fylld kondenseras allt 1 minnet vilket resulterar 1 att information forsvinner pa vigen. En lingre
chattlogg resulterar alltsd i sdmre svar eftersom informationen kondenseras och darmed
forsvinner mycket pa viagen.

Tengblad och Nord (2024) beskriver i en rapport hur métet med generativ Al pa arbetsplatser kan
ses som en dubbelhet. Generativa Al-verktyg kan enligt forfattarna a ena sidan uppfattas som en
mdjlighet och & andra sidan som ett potentiellt hot om att generativ Al kan ta Over vissa
arbetsuppgifter eller till och med yrken. Tengblad och Nord (2024) skriver: "Néar det giller
teknologisk utveckling och automatisering dr det mycket som gar att forbattra nir det géller att
finna kostnadseffektiva och mer teknologiskt framstaende processer”.

Gillespie et al. (2025) utforde en enkdtundersdkning om tillit och attityder till generativ Al i 47
lander, med 48 000 deltagare. Rapportens resultat gillande generativ Al pa arbetsplatser visade
bland annat att 77 % av de anstéllda rapporterade att generativ Al anvéndes i deras organisation.
I flera avancerade ekonomier — sérskilt USA, Australien, Schweiz, Sverige, Nya Zeeland och
Nederldnderna — var bristande fortroende for verktygen en av de frdmsta orsakerna till att inte
anvianda generativ Al (rapporterat av 15-20 %). Rapporten visar ocksé pa den snabba 6kningen 1
generativt Al-anvéndande, anstdlldas anvindning av generativ Al okade i alla lander, med de
storsta Okningarna i USA, Kanada, Storbritannien och Australien (mellan 34-37 % ar 2022 till
58-66 % ar 2024).

Enligt Internetstiftelsen (2025), upplever manga att den storsta fordelen med generativa
Al-verktyg ar mojligheten till effektivisering och utover tidsvinster nimner vissa att generativ Al
hjilper dem att ’fa bollen i rullning”. Detta tyder pé en efterfrigan pa forskning som specifikt
studerar vad som &ar optimal generativ Al-anvdndning inom HR-sektorn. Minbaeva (2021)
papekar (refererad i Dima et al., 2024) exempelvis att: “For instance, HR professionals are
unable to know exactly what is being disrupted by Al or how to successfully use this technology
in their activities.”

Gillespie et al. (2025) tar vidare upp att en majoritet av de anstéllda (54—67 %) rapporterar att
anviandningen av generativa Al-verktyg pa deras arbetsplats ger en rad fordelar. Nagra av
fordelarna var exempelvis 6kad effektivitet, forbéttrad tillgdng till korrekt information, 6kad
innovation och idégenerering, hdgre arbetskvalitet och beslutsfattande. Upp till en tredjedel av de
anstédllda rapporterar att anvindningen av generativa Al-verktyg pa jobbet inte har paverkat dessa
onskade resultat. Vissa anstéllda rapporterar dessutom att anvidndningen av generativ Al har
blandade effekter pd faktorer som arbetsbelastning, tiden som ldggs pa repetitiva uppgifter och
upplevd stress pé jobbet. Medan ungefir 3640 % av de anstdllda har upplevt positiva
minskningar, rapporterar 26-39 % av de anstéllda 6kningar 1 arbetsbelastning, upprepning och
stress som en konsekvens av att anvinda generativa Al-verktyg.

Generativ Al:s snabba framkomst och stindiga utveckling har forandrat arbetslivet, inte minst
inom HR-sektorn, dér teknologin bdde mojliggjort framsteg och effektiviseringar men ocksa
skapat nya utmaningar vid felaktig anvindning. Dima et al. (2024) har i en Oversiktsstudie
undersokt hur generativ Al pdverkar HR-aktiviteter och “HR-triadens” roller, dér “triaden”
inkluderar linjechefer, 6vriga anstdllda och HR-personal. Studien genomforde en scoping-review
av 43 vetenskapliga artiklar publicerade mellan 1996 och 2022, och identifierade &tta teman:
workforce planning, job analysis and competency modeling, recruitment and selection, talent



retention, training and development, performance management, compensation, samt workplace
safety, health and wellbeing (Dima et al., 2024).

Dima et al. (2024) identifierar fem huvudsakliga effekter av generativ Als pdverkan pa HR
relaterade uppgifter. Automatisering av repetitiva uppgifter, optimering av datadrivna beslut,
forstirkning av minsklig kapacitet, omformning av arbetskontexten samt frdmjande av
samarbete mellan ménniskor och maskiner. Dessa mojligheter medfor samtidigt utmaningar
enligt forskarna, bland annat oro for arbetsbrist, etiska fragor kring generativ Al-datainsamling,
bristande tillit till automatiserade processer och krav pa nya kompetenser. Implementeringen av
generativ Al péaverkar saledes bade arbetsuppgifter och organisationskultur, och kriaver ofta ett
mer aktivt, stodjande ledarskap. Artikeln belyser ocksa fordndringar i HR-triadens roller.
HR-personal behover inta en mer strategisk och radgivande roll for att sdkerstilla en ansvarsfull
implementering av generativ Al. Linjechefer och Ovriga anstdllda behdver anpassa sina
arbetsuppgifter for att mojliggora integrerade generativa Al-processer som starker medarbetarnas
kompetens.

I HR-digitaliseringspodden (Carlsson, 2024) ndmns generativ Al-anvindning som en riskfaktor
som kan leda till stress, i form av hdgre arbetstempo utan 6kade resurser, men dven minska stress
genom att Al-agenter avlastar medarbetare, som 1 vissa fall fungerar mer som “dirigenter” &n
som traditionella projektledare. Vidare pa detta tema undersokte Kim och Lee (2024) i sin studie
hur generativ Al paverkar arbetsmiljo, arbetsinnehall och medarbetarnas mojligheter och hinder.
Resultaten visade att generativ Al i sig inte har en direkt effekt pa utbrandhet, utan paverkan sker
genom arbetsrelaterad stress.

Teoretiska utgdngspunkter

En av de huvudsakliga teoretiska utgangspunkterna i denna uppsats ar begreppet self-efficacy,
utvecklat av Bandura (1997). Teorin beskriver tron pa den egna férmagan att hantera utmaningar.
Bandura identifierar fyra priméra faktorer som paverkar self-efficacy: direkt erfarenhet av
framgang (stirker tron pd egen formdga, misslyckande kan underminera den), att se personer
man identifierar sig med lyckas, positiv feedback fran andra och inre feedback i form av stress
oro eller fysisk aktivering (en individ kan ké&nna sig energisk eller hotad infor ett foredrag
exempelvis).

Dessa faktorer kan komma att bli kritiska for medarbetare inom HR-sektorn nér det giller att
hantera de negativa effekterna av generativ Al som existerar, enligt tidigare forskning. En
starkare upplevelse av self-efficacy kan potentiellt bidra till att mildra de negativa bieffekterna av
en fordndring och kan dirmed minska arbetsrelaterad stress. Frimjande av self-efficacy kan vara
avgorande for att uppritthalla vdlmaende. Self-efficacy och coping &r tva dynamiska processer
snarare dn statiska egenskaper som visar sig bli allt viktigare for att framgéngsrikt implementera
och kunna utnyttja generativ Al.

Coping dr en beteendeméssig och kognitiv anstrangning individer anvéinder sig av for att kunna
hantera situationer som upplevs som pafrestande eller om situationen Overstiger ens egna
resurser (Lazarus & Folkman, 1984, s. 141). Coping beskrivs som en dynamisk process snarare
dn att vara en stabil egenskap och fokuset finns i hur individen agerar i en viss situation och
strategierna tenderar att fordndras 1 takt med att individen omvérderar situationen.



Lazarus och Folkman (1984, s. 154—-166) beskriver tva huvudfunktioner inom coping som skiljer
sig at. Problemfokuserad coping som syftar till att hantera situationen eller fordndra den genom
exempelvis informationss6kning, konkreta handlingar eller planering. Den hir strategin anvédnds
ofta nir situationen upplevs som mdjlig att paverka. Kénslofokuserad coping ar inriktad pé att
reglera kénslor som vécks i situationen. Till exempel kan det innebédra distansering, att soka
kénslomassigt stod eller eventuellt att helt undvika situationen. Denna form dr vanligare ndr
situationen inte ar forandringsbar som vid till exempel sjukdom eller forlust. Vilken strategi som
anviands beror pa individens resurser. Resurser kan syfta till socialt stod, hdlsa, materiella
tillgangar och problemldsningsformaga, samt de begridnsningar som finns hos individen eller i
sjilva miljon. Coping dr ddrmed situationsbundet och varierar genom arbetslivet i takt med att
stress och resurser fordndras.

Job-Demands-Resources-modellen (Bakker & Demerouti, 2007) utgar ifrdn att arbetets
egenskaper kan delas in i tva kategorier, arbetskrav och arbetsresurser. JD-R-modellen inkluderar
ocksa personliga tillgdngar. Enligt Bakker (2007) &r en utgdngspunkt att self-efficacy kan ses
som en personlig tillgdng som utvecklar en individs kénsla av forméaga, vilket i sin tur har en roll
att spela i forhallandet mellan arbetsresurser och arbetsengagemang.

Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats &dr att undersoka hur anvdndningen av generativ Al paverkar
HR-medarbetares olika perspektiv pa arbete samt hur deras self-efficacy och copingstrategier
bidrar till att hantera denna péverkan. Studien fokuserar sirskilt pd hur generativ Al kan forstas
bade som en kalla till stress och som ett verktyg for att hantera den. Fragestéllningarna lyder
darfor: Kan generativ Al forstas som en stressor respektive en copingstrategi inom HR-arbetet?
Vilken roll spelar self-efficacy for hur HR-medarbetare hanterar anvédndningen av generativ AI?

Metod

Undersokningsdeltagare

Undersokningsdeltagarna bestod av 12 individer inom HR-sektorn som anvdnder generativa
Al-verktyg 1 arbetet (for tabell Over intervjudeltagare, se bilaga 1). Deltagarna rekryterades
genom ett kombinerat bekvidmlighets- och maélstyrt urval (Bryman 2018, s. 496). Rekrytering
skedde genom bland annat LinkedIn och kontakter inom bade privat och offentlig sektor 1 syfte
att forsoka uppnd en mer varierad grupp deltagare. Vid 12 intervjuer upplevdes inte att ny data
langre bidrog till ny teoretisk forstaelse eller ytterligare dimensioner av det som undersoktes,
vilket enligt Bryman tyder pd méttad data (Bryman, 2018, s. 499).

Etiska overviganden

Denna studie har genomforts i enlighet med Vetenskapsradets (2017) etiska riktlinjer. De
medverkande informerades pd forhand om studiens syfte och fick muntlig savél som skriftlig
information géllande frivillighet och ritt att avbryta deltagande, konfidentialitet men dven
datahantering (se informationsbrev i bilaga 2). Inga personuppgifter som kan knytas till de
medverkande har sparats och de citat som anvénts i1 diskussionen har avidentifierats, namnen
som anvénds &r fingerade. Samtliga av deltagarna gav sitt samtycke innan intervjun pabdrjades.
Ingen ersittning erbjods for deltagandet i intervjuerna.



Datainsamling och material

Datainsamlingen genomfordes i form av semistrukturerade intervjuer vilket mojliggjorde
flexibilitet men &dven likvérdiga forutsittningar for samtliga deltagare att berdtta om sina
erfarenheter. Intervjuerna tog i snitt 40 minuter och genomfordes digitalt samt spelades in med
hjilp av en diktafon (OM System WS-882). Syftet med inspelningen var att senare transkribera
intervjun, vilket de medverkande informerades om. Tolv transkriberingar gjordes manuellt
offline, tva med ljud fran QuickTime som skrevs in i Word, resterande med hjilp av verktyget
aTrain.

En intervjuguide (se bilaga 3) konstruerades i syfte att finga upp dels deltagarnas anvindning av
generativa Al-verktyg, kidnslor, upplevelser, dels instdllning till verktygen. Intervjufragorna
fungerade som en grund for samtalet men anvindes flexibelt samt iterativt. Bryman (2018, s.
561) hanvisar exempelvis till att det kan vara viktigt att lata deltagaren styra riktningen péa
samtalet. Detta for att tydligt uppmérksamma undersokningsdeltagarens synvinkel samt att
utforska spar utanfor frdgorna men som fortfarande kopplar an till studiens fragestdllning. Nar
nya perspektiv eller teman framkom tillits samtalet f6lja dessa spér snarare én att dterga strikt till
grundfragorna. Detta mojliggjorde en bredare och mer nyanserad forstaelse av hur generativ Al
kan péverka upplevelser av exempelvis stress, kontroll och kompetens i arbetet.

Intervjuguiden delades in i olika delar for att anknyta till uppsatsens tre olika teoretiska
utgdngspunkter. Fragorna under rubriken ”Bakgrund och sammanhang” formulerades for att fa
en bild av deltagarnas arbetsvardag generellt. For att fa en mer specifik bild av arbetet kopplat
till generativa Al-verktyg utvecklades fragorna under rubriken ”Upplevelser av Al i
arbetsvardagen”. Under rubriken “Stress, krav och resurser 1 arbetet” finns fragor som kopplar
till JD-R-modellen och copingstrategier parallellt. For att finga upp deltagarnas uppfattning om
self-efficacy, formulerades fragor under rubriken "Egen formaga och upplevd kompetens™.
Slutligen gavs mojlighet for deltagaren att dels gora en framtidsspaning, dels komma med
kompletterande kommentarer och utveckla resonemang.

Analys

Analysen av det empiriska materialet gjordes i tva nivaer, forst genom en induktiv tematisk
analys enligt Braun och Clarke (2006). Sedan analyserades materialet utifran existerande teorier,
Banduras (1997) teori om self-efficacy, Lazarus och Folkmans (1984) teori om coping och
JD-R-modellen utifran Bakker & Demerouti (2007). Den tematiska analysen utférdes genom att
identifiera dterkommande monster och teman i beskrivningarna fran undersokningsdeltagarna.
Denna del av analysen gjordes separat i1 syfte att 6ka studiens interbedomarreliabilitet. Efter de
separata kodningarna av materialet gjordes en gemensam analys av samtliga teman for att nd en
konsensus av datan.

Resultat

Under den tematiska analysen véxte teman fram som berdrde framfor allt kompetens, resurser,
hinga med, arbetsbelastning och oro. Intervjudeltagarnas upplevelser pendlade mellan olika
tillstdnd av osédkerhet och sjédlvsdkerhet, kunskap och okunskap och subjektivitet och objektivitet,
vilket avsldjar en del om den komplexitet som ryms 1 motet mellan HR-sektorn och generativ
Al-teknologi. Samtliga deltagare redovisas (med fingerade namn) i bilaga 1.



Kompetens

Samtliga deltagare beskrev kompetens som en avgorande forutsittning for att kunna anvinda
generativa Al-verktyg pi ett tryggt och effektivt sitt. Aterkommande upplevelser var att
organisationerna saknade tydliga utbildningsinsatser i hur generativa Al-verktyg skulle
anvéndas, vilket gjorde kompetensutveckling till ett individuellt ansvar. Vissa deltagare kénde att
de fatt goda forutséttningar och resurser for att kunna bruka generativ Al vél samt kunna f6lja
GDPR. Andra hade inte fatt en utbildning utan enbart fatt riktlinjer eller policyn att arbeta
utifran.

Ja, alltsa hittills skulle jag siga det i stort alltsd man ir, det finns liksom inget, alltsé
inget utbrett, sa hir uttalat sa har att alla ska ldra sig Al liksom. Eller vi bokar inga
stora heldagar dér alla ska ldra sig Al eller, ingenting pa den nivan liksom. Utan ja,
kort och gott skulle jag sdga att det &r lite upp till var och en liksom. (Abel)

Denna otydlighet ledde till svarigheter att avgéra om den egna kompetensen var tillriacklig, vilket
skapade osdkerhet och oro hos flera deltagare. Kompetens blev didrmed bade ett arbetskrav
utifran otydliga instruktioner medan de som upplevde sig mer sjdlvsékra, verkade anse att de
klarade sig bra under dessa omstindigheter.

En viktig aspekt inom temat kompetens handlar om behovet av att fordndra tidigare arbetssitt for
att kunna anvidnda generativa Al-verktyg pa ett effektivt sitt. En av deltagarna beskrev det som
ett behov att “avldra” sina gamla vanor och arbetssitt for att kunna arbeta i takt med den
generativa Al-utvecklingen.

Det dr nagot vi alla bara maste gora. Och gor vi inte det sd hinger vi inte med och sa
maste vi avldra oss, jag tror den &r jétteviktigt, avldra oss att gora som vi alltid har
gjort och borja tinka nytt. For jag tror det dr det som ger stressen ocksa nir man inte
hianger med. (Kajsa)

Undersokningsdeltagarna kopplade vidare kompetens till forestdllningar om framtida
arbetsroller. Flera deltagare sdg generativ Al som ndgot som skulle fordndra HR-arbetets
kompetenskrav. Snarare &n att minska personalstyrkan beskrev de en forflyttning av kompetenser
dir det administrativa arbetet skulle kunna automatiseras, medan det minskliga motet ges okad
betydelse:

Till exempel kan jag lagga mer vikt vid att se kandidaten, skapa en bra
kandidatupplevelse, lyssna mer aktivt pa vad &r det faktiskt kandidaten séger, 1 stéllet
for att sitta och behdva anteckna liksom. S& pé det stora hela sé tinker jag egentligen
att det &r mer en forflyttning av kompetenser och fardigheter &n vad det dr ett tapp.
(Abel)

Ytterligare en fordndring som generativ Al kan bidra med dr den stora berdkningsstyrkan som
kan avlasta 1 repetitivt samt administrativt arbete. Enligt datan verkar den maénskliga
HR-medarbetarens framtida potential ligga 1 det som sker i1 det sociala motet, i
rehabiliteringsutredningar eller 1 svdrare samtal som krdver en djup kidnsla for minskligt
samarbete och mellanménsklig dynamik.



For ibland pratar man ju si hir, ah kommer Al ersétta oss?, s, kommer HR ens
finnas kvar? Dels vad jag har 14st mig till och vad jag hor ér det snarare tvirtom, att
det hdr som en Al inte kan, det hidr mellanménskliga, allt s& hir chefsstod,
ledarskapsutveckling, team... (Vera)

Resurser

De generativa Al-verktygen beskrivs av flera intervjudeltagare som ett stdd som kan liknas vid
en relation, en samtalspartner, en assistent. Som en digital kollega som ar stindigt nérvarande,
som aldrig ldmnar arbetsplatsen och som alltid har ett svar pa ens fragor. Generativa Al-verktyg
verkar ur deltagarnas perspektiv ge mojlighet att bredda den ménskliga formégan, som att bli
mer kreativ, mer kommunikativ och att se fler perspektiv.

...och dé blir det en diskussion, da blir det inte nagot som jag bara tar emot, utan da
vidgar jag ocksd mina vyer, for att jag fir kanske inslag som jag kanske sjilv inte har
tdnkt pa om jag inte stdller frdgan, sd jag tror att vi utvecklas bada tva, eh, bade Al:t
lar sig, men jag ocksa lir mig i relationen till Al. (Vanja)

Flera av undersokningsdeltagarna upplever att hur eller ndr de generativa Al-verktygen anviands
avgors pa ett individuellt plan. Det verkar uppsta ett behov av samhorighet 1 interaktionen med
det generativa Al-verktyget. Medarbetare kan omdjligt finnas till for varandra i varje stund, men
ett Al-verktyg finns alltid till hands med snabb aterkoppling i ett positivt tonlédge.

Det ar latt ibland att tdnka att det &r en ménniska som sitter dir pa andra sidan och nér
man jobbar ett tag sd tinker man kring den hir ménniskan som; “det &r den bésta
kollegan du har haft i hela virlden, nagonsin”. Och det kan nog ge en viss trygghet
tror jag. Den svarar alltid, den ar alltid glad, den vill alltid hjdlpa mig. (Anita)

For att fa full effekt av de generativa Al-verktygen efterfragar deltagarna tydliga forvintningar,
att medarbetare far till sig de kunskaper som krdvs och att de fir samma utbildning och
information vid ungefir samma tidpunkter. Den snabba utvecklingen stiller hoga krav pa att
HR-sektorn, men dven laroséten, gar 1 takt med tiden. Nyutbildade som kommer till sin forsta
arbetsplats kan vara mer vana anvindare av generativ Al, men saknar mojligen den erfarenhet
som seniora HR-medarbetare besitter.

...nu har jag skrivit kanske 500 annonser under mitt liv eller d&nnu fler sa att jag har ju
vildigt l4tt att se liksom, vad ar bra? Vad &r daligt? Vad stryker vi? Vad tar vi med?
Vad jobbar vi om? Och sa vidare och s vidare. Jag gor det ganska fort. Hade jag inte
haft den erfarenheten och bara tryckt pa play liksom, da tror jag inte resultatet hade
blivit sa bra liksom och dd hade det ju potentiellt sett kunnat vara skadande liksom.
(Abel)

Och Ionetransparensdirektivet var ju ingenting som jag pluggade nér jag gick i
skolan. For det fanns inte ndgonting kring det dir och da. Och ja, det enklaste hade
vél varit att man skriver upp sig pa ett webbinar eller ett seminar och ldser pa. Men
det tar ju sd mycket kortare tid att friga ChatGPT om det. S& pa sa sitt sa begransar
man ju ocksa lite grann sin kunskap. (Signe)



En positiv grundinstidllning mérks hos en 6vervidgande del av deltagarna i denna studie. Flera av
dem ger bilden av att generativa Al-verktyg ger mojlighet att stidrka upplevelsen av den egna
formégan och att 6ka engagemanget och prestationen i deras arbete. I samspel med generativa
Al-verktyg verkar deltagarna uppleva en dubbel forstirkning i1 att dels fa den kraftfulla
berdkningsstyrkan som stod, dels genom upplevelsen av att utfora en arbetsuppgift pa ett
effektivt sétt.

...Jag tycker att det dr kul nir man vl borjar se fordelarna for egen del, det ar vél det
som ér det svéra att, forsoka fa de hér som ér lite, de frimsta motstandarna, att f4 dem
att forsta fordelarna med att anvénda sig av det hiar. Och dér tror jag man skulle
kunna... Ja... Borja jobba mycket béttre och jobba mycket mer intensivt... (Nora)

Hanga med

Ett aterkommande tema i1 materialet dr att hinga med i utvecklingen. Flera av deltagarna
beskriver det som direkt avgdrande att kunna forstd, anvinda och integrera generativ Al i arbetet,
inte bara fOor nuvarande arbetsuppgifter, utan dven for framtida karridrmgjligheter och
organisationers konkurrenskratft.

Flera deltagare uttrycker oro for att hamna efter och inte vara insatta i generativ Al, vilket
upplevs som ett potentiellt hot mot den egna sidljbarheten och yrkesidentiteten, bade inom den
nuvarande organisationen och péd arbetsmarknaden i stort. Kompetensen inom generativ
Al-anvédndning framstar som nigot som redan nu efterfragas och med tiden kommer bli ett krav
inom HR-sektorn pa arbetstagarnivd men &dven fOr organisationer 1 stort enligt
undersokningsdeltagarna. Esther uttrycker foljande: ...att liksom, okej men om inte jag hoppar
pd det hir nu kommer jag vara oanstdllningsbar om fem dr?”

Organisationer som inte dr med i utvecklingen kommer inte ha samma konkurrensméjligheter pa
arbetsmarknaden och verkar dven riskera att pdverka arbetstagarnas attraktivitet inom
verksamheten enligt materialet. Om inte organisationer anammar generativ Al i tid riskerar de att
forsdmra verksamhetens forméga att kunna vara en aktiv del pa arbetsmarknaden. Detta eftersom
tempot inom arbetslivet upplevs av deltagarna att 6ka i takt med verktygets effektivisering av
arbetsprocesser. Generativ Al ses enligt flera undersokningsdeltagare som en sjdlvklarhet for
framtida HR-arbete.

...Jag skulle sdga att det dr ett krav typ, sagt eller outsagt liksom men alltsd for
techforetag generellt som vill hinga med som springa, som vill vara bést inom sitt
skrd sa, sa ja, s ska man liksom anvédnda... implementera Al for det dr liksom sa
revolutionerande bade for var, liksom, for var produkt men ocksd inom, inom alla
omrdden och sa tror jag att de flesta techforetag tinker liksom, ja for att kunna
vixa... (Lova)

Detta synsitt pa verktygets definitiva framtid inom HR-sektorn kommer med flera underliggande
toner av oro fran deltagarna. Generativ Al ses som en central del av framtiden och ett krav
snarare dn ett val, vilket skapar upplevelser av stress hos deltagarna. Om medarbetare sjilva inte
har mojlighet att vara med i Al-utvecklingen eller om organisationen har en troghet i att
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implementera resursen Okar stressen. Ddrmed behdvs utbildning for att kunna anvéinda
verktygen.

...jag upplever att det finns en, eller inte upplever, det finns en forvintan fran min
chef och fran organisationen att det har &r ndgot ni behover ta till er. Det har ar inte
valbart... om vi ska greja det hir behover vi hinga med precis lika mycket som alla
andra. (Vera)

Utbildning framstar enligt datan som en viktig forutsdttning for att bade medarbetare och
organisationer ska kunna f6lja med i utvecklingen. Flera deltagare beskriver skillnader i vilken
typ av stdd och utbildning som erbjudits. Somliga har fétt resurser och strukturerad
kompetensutveckling kring bade anvdndning av generativ Al och hantering av GDPR, medan
andra endast fatt riktlinjer utan praktisk utbildning.

For att mojliggdra en héllbar och sdker anvindning av generativ Al betonar deltagarna vikten av
att dven ledningen besitter tillrdcklig kunskap. En 6ppen kultur gédllande generativ Al beskrivs
som en nyckel till framgang och uppnds med en insatt ledning samt ingaende utbildning.
Deltagarna som arbetar inom verksamheter som kommit ldngre i anvéindandet av generativ Al

beskriver ett oppet klimat och ett helhetsintresse i organisationen som kommer uppifran 1 forsta
hand.

Arbetsbelastning

Deltagarnas svar indikerar att anvindningen av generativa Al-verktyg bade kan minska och 6ka
arbetsbelastningen. Upplevelser av arbetsbelastning, forvintningar eller krav verkar uppfattas a
ena sidan som utmaningar ur ett positivt perspektiv, 4 andra sidan verkar nya eller fler
arbetsuppgifter kunna upplevas som ett hot, nagot som ger en kénsla av oro.

Den avlastning som de generativa Al-verktygen kan erbjuda verkar det dock inte finnas nagon
tvekan om och som konsekvens frigors ocksa tid. Framfor allt kan den skapade tiden tilldelas
arbetsuppgifter som ror mdten ménniska till ménniska, det blir tid over till kandidaten som
diarigenom hinner fa en mer rittvis och gedigen utvirdering, medarbetaren som behdver mer
samtalstid i ett rehabiliteringsdrende eller mer tid till medarbetarsamtalet, mer utrymme for
viardeskapande insatser. Administrativa arbetsuppgifter, som manga deltagare bendmner som
trakiga, repetitiva och mindre givande, kan nu &verlatas till generativ Al, som ocksé upplevs ha
storre kapacitet att utfora mer avancerade analyser.

For att da kan vi finnas med i stéllet nédr det behovs for riktiga rehabdrenden, ndr man
behover vara néra, sitta pa foretagshilsovard. Att man har mer tid for de motena, det
ar det man maéste tdnka, virdeskapande moten och medménskliga moten. Tank att det
ar det man ska fokusera. Da far vi tid for det. Men att Al kan hjélpa oss med det
andra, som &r repetitivt och administrativt. (Kajsa)

For att kunna 6verldimna detta ansvar till de generativa Al-verktygen ndmner deltagarna att det
kriavs vissa kunskaper hos medarbetaren. Arbetsuppgiften som uppstdr hér blir att kritiskt
granska och beddma resultatet av verktygets arbete. En intervjudeltagare liknar detta vid de
kunskaper som kréivs for att arbeta i ett statistikprogram, medarbetaren maste pa forhand kdnna
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till den bakomliggande matematiken for att ha mojlighet att gora kvalificerade bedomningar 1 sitt
beslutsfattande. Hér ndmner en del undersdkningsdeltagare en utdkad arbetsbelastning som i
forlangningen skulle kunna vara betungande och som kréver avancerad kunskap, Esther uttrycker
detta pa foljande sétt: ”...men jag tror att det finns, det finns ju ett arbetsmoment fortfarande i Al
Det krdvs den mdnskliga faktorn, det krdvs att vi kontrollerar underlaget for att det dr vi som far
std for det.”

En positiv synvinkel som framkommer i materialet dr att tiden kan anvidndas for dterhdmtning i
olika former. En farhaga infor framtiden &r bland deltagarna att den skapade tiden ger utrymme
for fler arbetsuppgifter, vilket pa langre sikt kan skapa nya, hogre forvintningar fran chefer och
arbetsledare.

Men jag tror ocksa att nagonting som man kanske inte belyser lika ofta ar att Al
sparar extremt mycket tid hos mig. Och dé kanske man tinker sig, ja men dé kanske
man har lite mer luckor att gora, att ha det lite lugnt, lite lugnare tempo. Men sa &r det
ju inte. For dé skjuter man in andra arbetsuppgifter. (Signe)

Ett extra arbetsmoment som &dterkommer i datan &r inmatning. Detta arbetsmoment &r i sig
tidskravande och flera deltagare ger beskrivningar som att de experimenterar, provar sig fram
och testar. Detta kan bdde ses som positivt di det tar udden av eventuell prestationsangest och
ger utrymme att gora fel, men det verkar ocksa kunna ses som negativt dd tiden kanske inte
ricker till och risk for stress kan uppsta.

Man kanske inte ger ritt bakgrundsinformation och da blir det svart for Al att forsta
vilket svar eller vilket underlag det & man behover, och det tror jag kan skapa
frustration. Och d& behdver man ju ldgga ldngre tid pa att justera for att det ska bli
ratt. (Signe)

Om tiden inte racker till kan det vara lockande att anvinda generativ Al som en genvég till ett
resultat. Hir betonas en risk frdn deltagarna, att medarbetare blir for beroende av generativ Al
att de slappnar av och lutar sig mot verktyget, i stéllet for att resonera och fundera sjdlva.

Men forlitar vi oss allt for mycket pa Al:n, da gor vi ju det enklare for Al ocksa att s
smaningom kanske ersétta jobben. S4 ja, jag skulle nog sidga, anvinder man det som
ett hjdlpmedel sa dr det vildigt, vildigt bra. Anvdnder man det som en genvég for att
komma undan vissa arbetsuppgifter eller vissa delar som man inte tycker dr lika
roliga, jo men da okar ju da risken for att det skulle leda till en belastning eller att det
ar den hir oron helt enkelt. (Signe)

Balansen mellan strategiska och operativa arbetsuppgifter verkar vara en utmaning. I bilden som
malas upp av deltagarna verkar generativa Al-verktyg ha potential att kunna ta over strategiska
arbetsuppgifter och limna 6ver det operativa till de ménskliga medarbetarna. Beroende pé hur
belastningen ser ut i de olika arbetsuppgifterna, skulle den nya fordelningen kunna innebira
risker for medarbetares hélsa, vilket Anita ger uttryck for: ”Nackdelen dd, att ha sa mycket att
gora, sa mycket operativt att gora, det dr att det blir svdrt att mdkta med”.
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Oro

En oro kring generativ Al framtrdder i materialet och uttrycks som en kombination av en
motvilja samt osdkerhet infor teknikens utveckling. Deltagarna beskriver en grundlidggande
skepsis som ofta verkar bottna i en oforstielse for verktyget vilket i sig skapar ett motstand.
Osékerheten kring hur generativ Al fungerar och var informationen tar vdgen upplevs som
obehaglig och bidrar till en bristande tillit till resursen. Den redan befintliga osdkerheten
forstirks dven av existerande brister, sasom verktygets stundtals hallucinerande tendenser:

Men, anledningen till varfor alla inte var enkom positiva, om man siger sa, det dr ju
for att den, den hallucinerar lite grann, i liksom sa hér. Det var bland annat ett ganska
roligt och intressant exempel, ddr man sokte en person, man behdvde ha minst tre ars
erfarenhet diar Al:n sjilv skriver, for du fick som en liten summering, att: ’personen
har tva ars erfarenhet, alltsa uppfyller den kraven pa tre ars erfarenhet. (Abel)

En annan aspekt av temat som deltagarna lyfter, handlar om en osikerhet infor framtiden. Flera
undersokningsdeltagare uttrycker oro kring generativ Als potentiella forméaga att ersitta
arbetsuppgifter eller pé sikt hela yrkesroller. Ovissheten kring framtida kompetensbehov vécker
enligt deltagarna en kinsla av att eventuellt behdova borja om i sin yrkesroll vilket 1 sin tur
upplevs stressande. Samtidigt finns det en rddande ambivalens dér deltagarna forstar resursens
potential och avlastande mdjligheter, men dér det ocksa finns en motvilja nir det kommer till att
kinna sig beroende gentemot generativ Al.

Ytterligare en aterkommande oro som framkommer i datan handlar om en upplevelse av att
verktyget saknar fingertoppskinsla och mdjligheten till ménskliga beddmningar. Generativ Al
beskrivs som en sannolikhetsmodell som aldrig helt lyckas imitera det manskliga fullt ut utan
alltid skjuter lite bredvid maltavlan, enligt undersokningsdeltagarna.

Men det &r ju en sannolikhets... modell liksom. Och minniskan som varelse ar ju
inte liksom en sannolikhetsvarelse liksom. Alltsd vi dr ju ganska... vad ska man
sdga... volatila. Vi dr ganska upp och ner. Vi dr liksom lite spontana och lite
ovintade och sa. (Abel)

Deltagarna beskriver vidare hur de generativa svaren aldrig helt motsvarar det ménskliga
omdomet eller det mellanménskliga, sdsom dynamiken i ett svart samtal, formégan att tolka eller
att hantera olika forutséttningar i relationer. Generativ Al upplevs sakna mdjligheten att replikera
detta. Detta “nédstan minskliga” men aldrig helt traffsékra leder till kdnslor av obehag hos
deltagarna.

I samband med denna “ndstan ménskliga” sida av generativ Al sa tillskriver deltagarna
manskliga egenskaper till den sa som att den vill hjélpa till, den &r alltid glad, och bendmner den
med pronomen “han”. Det finns en form av relationsbyggande som gors med den generativa
Al:n, men dessutom upplevelser av olika kinslor gentemot den, vilket inte aterfinns pa samma
sdtt ndr det giller annan teknologi sdsom en sokmotor.

Temat visar sig dven 1 intervjudeltagarnas tydliga preferens for ménskligt producerat material.
Texter gjorda av generativ Al upplevs platta och opersonliga. En tydligt Al-genererad text
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beskrivs dven vicka kénslor av osdkerhet dir det blir oklart om anvéndaren som presenterar
materialet har forstitt det som har genererats, att verktyget anvints som en genvig eller ett fusk.

Kénslor av fusk och skam ir ytterligare en central del av temat. Ett flertal deltagare beskriver att
man inte alltid vagar vara 6ppen med att generativ Al anvinds som verktyg, utan det finns en
underliggande réddsla att betraktas som mindre kompetent eller lat, att nyttjandet av generativ Al
skulle vara fusk. Kajsa berittar: ”Man vill inte riktigt sdga att jag har gjort det hdr med hjdlp av
Al... for har man da gjort det sjilv?”

Diskussion

Syftet med denna uppsats var att undersoka hur generativ Al péverkar HR-medarbetares olika
perspektiv pd arbete. Vidare analyseras hur self-efficacy och copingstrategier bidrar till att
hantera de psykologiska konsekvenser som uppstar i motet mellan HR-medarbetare och
generativ Al. Undersokningen syftade dven till att belysa dubbelheten som kan uppsta i motet
mellan ménniska och teknik. En utgangspunkt i studien var att generativa Al-verktyg bade kan
fungera som en killa till stress och som ett hjdlpmedel for att hantera den. Fragestillningen
formulerades slutligen som: Kan generativ Al ses som en stressor, eller som en copingstrategi for
att hantera stress inom HR-sektorn? Och vilken roll spelar individens upplevelse av egen
formaga for psykologiska konsekvenser av att organisationer implementerar generativa
Al-verktyg?

Studiens resultat visar att implementeringen av generativa Al-verktyg inom HR-sektorn medfor
bade gynnsamma och belastande psykologiska konsekvenser. Detta kan ge upphov till
ambivalens och inre konflikt hos HR-medarbetare eftersom resursen upplevs som hjélpsam men
samtidigt ocksd vécker oro. De teman som framstod centrala for paverkan var; kompetens,
resurser, upplevelsen av att hinga med, arbetsbelastning samt oro. Deltagarna beskriver
generativ Al-kompetens som bade ett krav och en resurs. Bristen pd utbildning och otydliga
forvintningar skapar osdkerhet, medan verktygets potential att underlitta arbetet samtidigt
upplevs som utvecklande, positivt samt stimulerande.

Nér det giller arbetsbelastning &r resultatet tvetydigt: generativa Al-verktyg upplevs kunna
frigora tid och skapa utrymme for ménskligt orienterade arbetsuppgifter, men de innebér ocksa
nya arbetsmoment. Som exempel kan ndmnas krav pd noggrant avvdgd inmatning,
kvalitetsgranskning, kritiskt tinkande och ansvar for resultatets riktighet. Det framtrdder dven en
tydlig underton av osékerhet och motstdnd, vilket visar sig som oro kring teknikens funktion. En
obehagskinsla infor balansen mellan minskligt och oménskligt, osdkerhet infér framtida
yrkesroller och upplevelser av skam eller fusk vid anvéindning av generativ Al

Tvetydigheten kan ocksa forstas genom JD-R-modellen (Bakker & Demerouti, 2007), som utgar
ifrdn tvd olika underliggande psykologiska processer; a4 ena sidan en process som kopplar till
arbetsanstringning genom forsimrad hilsa, daligt utformat arbete eller ihallande arbetskrav. A
andra sidan en process som leder fram mot arbetsmotivation genom arbetsresurser som skapar
engagemang och forbattrade prestationer i arbetet .

Deltagarna i denna studie beskriver att de generativa Al-verktygen kan fungera som ett stod i det
dagliga arbetet genom att effektivisera administrativa uppgifter, erbjuda strukturerade underlag
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och bidra till 6kad kreativitet. Samtidigt kommer detta med nya krav, sdsom behov av teknisk
kompetens, ansvar for att granska och kvalitetssékra information samt ett 6kat individuellt ansvar
for att halla sig uppdaterad. Nir generativa Al-verktyg upplevs bidra till tidsvinster, dkad
kontroll och avlastning fran repetitiva uppgifter kan de alltsé fungera som en resurs som starker
arbetsengagemanget. Resultaten i denna studie visar dock att dessa positiva effekter inte ar
sjalvklara och ensidiga, utan i1 hog grad beroende av olika externa faktorer sdsom tydliga
riktlinjer, utbildning och organisatoriskt stod. Kim & Lee (2024) undersoker i sin forskning
bland annat om implementeringen av generativ Al Okar utbrindhet bland medarbetare. De
understryker vikten av att ta hénsyn till komplexa mekanismer genom vilka Al-adoption kan
paverka anstdllda snarare én att forutsétta direkta samband.

De generativa Al-verktygen kopplas av deltagarna till forvintningar pa effektivisering och
tidsbesparing. Upplevelsen ar att de generativa Al-verktygen kan minska tiden for administrativa
och repetitiva uppgifter, vilket enligt resultatet i denna studie skapar utrymme for mer
kvalificerade och relationsorienterade arbetsuppgifter. Samtidigt framtrdder en méngbottnad
relation fram mellan tidsvinster och arbetsbelastning, dir den tid som frigdrs sidllan upplevs leda
till minskad arbetsmingd eller 0kad aterhdmtning. I stéllet beskriver flera deltagare att
tidsvinsterna snabbt fylls med nya uppgifter, 6kade krav eller hdgre forvéntningar pa prestation.
Aven detta kan forstds i ljuset av JD-R-modellen (Demerouti et al. 2001), dér tid som resurs
riskerar att omvandlas till nya arbetskrav om medarbetaren inte har mojlighet att virna om eller
kontrollera tiden. En mgjlig tolkning utifran resultatet ar att om effektivisering sker utan hdansyn
till arbetsinnehdll eller medarbetares prioriteringar kan den totala belastningen snarare 6ka dn
minska, vilket bidrar till stress och upplevelser av otillrdcklighet.

I linje med Lazarus och Folkmans copingteori (1984, s. 32-38) kan skillnader i copingstrategier
urskiljas. Nir individen upplever tillrdckliga resurser, sasom kompetens, socialt stod och
tillrdckligt med tid, tenderar generativ Al att bedomas som en hanterbar utmaning. I dessa fall
aktiveras 1 huvudsak problemfokuserade copingstrategier, exempelvis genom att soka
information, testa och experimentera med generativa Al-verktyg och utveckla nya arbetssétt. Nar
resurserna omvant upplevs som otillrdckliga bedoms kraven 1 stéllet som hotfulla, vilket dkar
risken for kénslofokuserade copingstrategier sésom undvikande eller distansering.

Deltagarnas svar indikerar att anvindningen av generativ Al i arbetet inte enbart kan forstas som
ett tekniskt hjdlpmedel, utan dven som ett relationsbyggande dér verktyget liknas vid en kollega.
Trots att generativ Al saknar ett medvetande, kénslor eller vilja, tyder materialet pé att méanskliga
egenskaper tillskrivs verktyget och en relation uppstar. Deltagarna upplever att det dr jobbigt att
vara otrevlig mot det generativa Al-verktyget och flera beskriver verktyget precis som vilken
annan kollega som helst. Att deltagarna understryker att de &r trevliga mot verktyget kan bero pa
deras eget samvete, att de mar déligt av att vara otrevliga eller for beordrande mot verktyget.
Fenomenet verkar vara isolerat till generativ Al och aterfinns inte pd samma sitt gentemot annan
teknologi sdsom sokmotorer enligt det insamlade materialet. Ett skifte i relationen till teknik
verkar pagd dér det tidigare inte fanns nagra sociala laddningar.

Denna sociala laddning bemdots med en del skepsis och oro bland flera deltagare. Underliggande
kdnslor av oro och stress aterfinns hos undersokningsdeltagarna nir det giller verktygets
hallucinerande tendenser. Ji et al. lyfter dven detta som ett problem med generativ Al (2023).
Intervjumaterialet indikerar dven att ytterligare faktorer kan bidra till stress och oro. Detta kan
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grunda sig i exempelvis okunskap om vart information tar vigen eller hos vissa en oro for att
generativ Al kommer att ta over delar av HR-sektorn. Hér finns delade uppfattningar bland
deltagarna. En del upplever att det dr deras arbete oavsett om generativ Al har anvénts eller inte,
medan andra beskriver att arbetet inte helt dr deras ldngre utan att generativ Al far en del av
erkédnnandet. Deltagarna med den senare upplevelsen beskriver dven hur somliga kollegor kan ha
en negativ instillning och se ner pa arbete som genererats med hjélp av ett Al-verktyg.

Ett tydligt anvindande av generativ Al viacker dven hos majoriteten av deltagarna en upplevelse
av lathet (deltagarens eget ord) och att det finns en stark preferens for méinskligt producerat
material. Kénslorna kring anviandningen av generativa Al-verktyg verkar dubbelbottnade. De
flesta av deltagarna har en positiv relation till verktyget samtidigt som den negativa instéllningen
och osdkerheten infor verktyget bestar.

De skilda upplevelserna kring generativ Al och var erkdnnandet av arbetet hamnar, kan forstas 1
relation till Banduras teori om self-efficacy, alltsd individens tro péd sin egen formaga (2001).
Gemensamt for deltagarna &r relationsbyggandet med verktyget samt forekomsten av
underliggande oro och skepsis. Samtidigt framtrdader en tydlig skillnad mellan de som upplever
att arbetet fortsatt dr deras eget och de som beskriver att erkdnnandet delvis forskjuts frén
individen till generativ Al I linje med Banduras resonemang kan denna upplevelse av att inte
fullt ut kunna tillskriva sig arbetsresultatet innebdra en forsvagning av self-efficacy, da kéinslan
av kompetens till stor del formas genom mojligheten att identifiera sitt eget bidrag och fa socialt
erkdnnande for det. Nar generativ Al tillskrivs en mer aktiv och kollegial roll riskerar ddrmed
granserna for ansvar och eget handlingsutrymme att suddas ut. Detta kan bidra till att vissa
deltagare upplever en lédgre tilltro till den egna férmagan trots ofordndrad eller till och med 6kad
prestation.

Generativa Al-verktyg har dirmed ett tydligt inflytande pa upplevelsen av den egna formagan,
och hur detta paverkar nyanstillda verkar dnnu inte helt klarlagt. Intervjumaterialet indikerar ett
overvidgande positivt synsitt pa nyanstdlldas mojlighet att anvénda generativ Al for att snabbare
komma in 1 arbetet och hantera arbetsuppgifter i ett tidigt skede. Samtidigt framtrdder en
potentiell fallgrop dir generativ Al anvédnds som en kollega snarare dn som en resurs eller ett
verktyg. Detta kan innebéra att verktyget riskerar att utfora majoriteten av arbetet och enbart
granskas av de nyanstéllda. Problematiken med att granska material som generativ Al producerat
ndr individen dr ny 1 yrket ligger i att detta forutsitter erfarenhet som &nnu inte finns. Detta kan
leda till att nyanstéllda utfor arbetsuppgifter utan att besitta den kunskap som kravs for att pa sikt
utveckla sin kompetens. I forlangningen kan detta innebéra att juniora positioner forblir juniora,
dé inldrningsprocessen himmas trots bibehdllen eller 6kad produktivitet.

Utifran Banduras teori om self-efficacy kan detta fa konsekvenser for nyanstilldas tilltro till den
egna formagan. Nir arbetsuppgifter l0ses med omfattande stod fran generativ Al minskar
mojligheten till egna erfarenheter av att bemdistra uppgifterna, vilket enligt Bandura utgoér den
mest centrala killan till utveckling av self-efficacy (Bandura, 2001). Om individen inte tydligt
kan koppla arbetsresultatet till sin egen kompetens riskerar bade ldrande och upplevelsen av egen
formaga att forsvagas, trots att arbetet formellt sett blir utfort.

Medarbetare som dr nya inom HR-sektorn har ett stort inldrningsarbete framfor sig med att
inhdmta de kunskaper som behdvs inom arbetet men dven en utveckling av en ny fardighet, att
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anvianda generativ Al pa ett forménligt sitt. Denna nya fardighet som krédvs pétalas av flera
undersokningsdeltagare som beskriver hur HR ofta dr i framkant ndr det kommer till storre
fordndringar, att de gar i1 brdschen, som en person uttryckte sig. Nagot som beskrivs
genomgaende av deltagarna som positivt och nddvéndigt for att skapa attitydfordndring inom
organisationer, dr att ligga i framkant. HR har en aktiv del i att skriva men dven infora olika
policyer, vilket dven géller generativ AI. Néar HR aktivt tar titen i fordndringsarbete och inte
enbart foresprakar fordndring, upplevs detta enligt deltagarna 6ka acceptansen i organisationen
samt minska motstdnd och osikerhet hos dvriga medarbetare.

Enligt undersokningsdeltagarna i denna studie &r ledarskapet sdrskilt viktigt for att visa vigen
och skapa en tillitande arbetsmiljo nir det kommer till de generativa Al-verktygen. Nir det
giller ledarskapsnivan, fann Kim och Beehr (2023) att stirkande ledarskap oOkar anstilldas
rollbaserade sjdlvfortroende och uppfattning om meningsfullt arbete, vilket indirekt frimjar
medarbetares risktagande och entreprendriella beteenden (Han et al., 2025). En 6ppen kultur
géllande generativ Al beskrivs som en nyckel till framging och uppnés med en insatt ledning
och ingaende utbildning av medarbetare. Deltagarna som arbetar inom verksamheter som
kommit ldngre i anvindandet av generativ Al beskriver ett Oppet klimat och ett intresse som
genomsyrar hela organisationen.

Ett minskat motstand och oro hos medarbetare innebér dock inte att det helt slutar existera. Den
snabba utvecklingen av generativ Al vécker enligt deltagarna osédkerhet hos en del medarbetare
kring bland annat framtida anstidllningsbarhet. Niar medarbetare upplever att de inte hidnger med 1
den teknologiska utvecklingen finns en risk for att hamna pa efterkélken och att ha svért att
komma i kapp. En del av deltagarna uttrycker att kunskapsklyftor inom generativ Al borjar
skapas. Detta kan i sin tur bidra till en 6kning av stress for de medarbetare som inte kidnner sig i
fas med organisationens implementering av verktyget. Den vixande betydelsen av generativa
Al-verktyg &r enligt intervjumaterialet inte enbart en teknisk frdga utan dr dven en utmaning
géllande medarbetarnas vélmaende. Kénslan av att inte vara tillracklig eller besitta tillrdckligt
mycket kompetens inom omradet tycks fa konsekvenser for vilbefinnandet.

De negativa upplevelserna av fordndringar som kommer med de generativa Al-verktygen, kan
forstds med hjdlp av Banduras teori om self-efficacy (2001). Individer med lagre self-efficacy
tenderar att tolka snabba fordndringar, sdsom generativ Al, som en bekréftelse pa att deras
formaga ar otillricklig. Individer med hogre self-efficacy ser i stéllet fordndring som en
mdjlighet till att vidga sina kunskaper men dven en mdjlighet till utveckling. Aterkommande
redogor deltagarna i denna studie for en oro Gver att inte ligga i tiden och att hamna efter nir det
kommer till generativ Al, badde bland 6vriga medarbetare och hos sig sjédlva. Detta kan indikera
hur individens self-efficacy paverkar det upplevda tempot och instdllningen till den omstillning
som verktyget medfor.

Detta stods dven av Kim och Lee (2024), som 1 sin forskning identifierar att teknologisk
self-efficacy spelar en avgdrande roll for védlbefinnandet i en digitaliserad arbetsmiljo. Att “hénga
med” kan tolkas som ett tecken pd individers upplevda balans mellan arbetsresurser och
arbetskrav. Om resurserna ir tillrickliga skapas forutséttningar for att bibehalla engagemang,
vilket stddjer forskningen om engagemangets beroende av resurser sasom aterkoppling,
sjalvstandighet 1 arbetet och ldmplig kompetens (Bakker & Demerouti, 2007). Resultaten i denna
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studie indikerar att organisationens strukturer kan stotta eller forsvara medarbetares krav- och
resursbalans.

Resultatet 1 studien visar vidare att kollegialt stodd och kompetens har en betydande paverkan pa
hur individer hanterar och upplever foridndring, alltsd hur foretagskulturen péverkar en
forandring sasom generativ Al. En djupare forstaelse for den omstidllning som generativ Al
medfor kan ges genom Lazarus och Folkmans (1984, s. 32-38) teoretiska ramverk med
begreppen primidr och sekundiar bedomning. Den primédra beddomningen handlar om individers
véirdering av en situations innebdrd, till exempel om generativ Al uppfattas som ett hot eller en
utmaning och mojlighet. Individer som har en oro for att bli mindre attraktiva pa
arbetsmarknaden kan gora bedomningen att det generativa Al-verktyget ar ett hot mot den egna
kompetensen samt den framtida anstéllningen.

Den sekundidra beddmningen giller upplevelsen av tillgdngar till copingresurser och
handlingsalternativ. Det vill sdga om individen upplever sig ha férmagan, stédet och mojligheten
att hantera en situation. Self-efficacy utgdr en central del av den sekundira bedomningen genom
att paverka vilka copingstrategier som uppfattas vara gorbara eller tillgdngliga. Hog self-efficacy
kan leda till mer problemlosande copingstrategier, sdsom att experimentera med det generativa
Al-verktyget eller soka utbildning for att fa stdd i inldrningsprocessen. Lag self-efficacy kan
ddremot resultera i upplevelsen av begridnsade handlingsalternativ, vilket kan leda till mer
undvikande eller emotionellt fokuserade copingstrategier.

Enligt Lazarus och Folkman (1986) handlar coping i férsta hand om hanteringen av en situation i
stunden, snarare 4n om konsekvenserna av hanteringen. Organisationers arbete med generativ Al
kommer darfor att kréva insatser for att stirka medarbetarnas self-efficacy, for att mojliggdra mer
funktionella copingstrategier och minska den stress som kan uppstad av upplevelsen att hamna
efter att uppleva sig inte hinga med i utvecklingen.

En aterkommande aspekt i resultatet dr kénslor av skam och ridsla for att uppfattas som mindre
kompetent eller som att det dr fusk att anvinda generativa Al-verktyg. Deltagarnas svar pendlar
mellan att definiera generativa Al-verktyg som ett stdd och som ndgot som bor doljas. Ur
JD-R-modellens perspektiv skulle denna typ av emotionell reaktion kunna tolkas som en
konsekvens av en obalans mellan krav och resurser (Bakker, 2007). Nar nya teknologiska krav
implementeras utan tillrackligt stod okar risken for negativa emotionella konsekvenser, sdisom
oro och motstidnd. Samtidigt pekar resultaten i denna studie pa att oro inte nddvéandigtvis handlar
om motstdnd mot fOrdndring i sig, utan snarare om bristande forutsittningar for att hantera
forandringen pé ett hallbart sétt. Oron skulle kunna tolkas som ett tidigt varningstecken pé att
individen saknar tillrdckliga resurser for att hantera de nya krav som teknologisk foréndring
medfor.

Slutsatser

Sammantaget visar studiens resultat att anvindning av generativa Al-verktyg inom HR-arbete
inte entydigt kan tolkas vare sig som en stressor eller som en copingstrategi, utan snarare som en
faktor vars psykologiska konsekvenser utvecklas i samspel mellan individuella resurser och
organisatoriska forutsittningar. De generativa Al-verktygen upplevs som en viktig arbetsresurs
som bidrar till effektiviserat arbete, kognitivt stod och dkad struktur. I deltagarnas beréttelser om
den nya tekniken upptrader dock nya arbetskrav i form av 6kade forvéntningar pa kompetens och
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prestationer, storre ansvar for kvalitetssdkring och en forskjutning av grianser mellan méanskligt
och teknologiskt arbete.

Resultaten i studien indikerar att individers upplevelse av self-efficacy spelar en central roll for
hur dessa krav och resurser tolkas och hanteras. Nér tilltron till den egna formagan &r hog
tenderar generativ Al att uppfattas som en hanterbar utmaning och ett stdd i arbetet, vilket
frimjar problemfokuserade copingstrategier. Vid lag self-efficacy Okar i stillet risken for att
generativ Al upplevs som hotfull, vilket kan leda till kdnslofokuserad coping, motstand och oro.

Undersokningsdeltagarnas relation till de generativa Al-verktygen priglas av ambivalens, dér
verktyget samtidigt ses som en resurs, en kollega och ett potentiellt hot mot professionell
identitet och erkdnnande. Denna ambivalens &r sdrskilt tydlig i relation till frdgor om ansvar,
handlingsférméga och larande, inte minst for nyanstdllda HR-medarbetare. Om tydliga strukturer
och stdd saknas riskerar anvindningen av generativ Al att hamma kompetensutveckling, trots
bibehallen eller 6kad eftektivitet.

Utifran ett arbetspsykologiskt perspektiv kan generativ Al sdledes forstds som en potentiell
copingresurs, men endast under forutsittning att organisatoriska resurser sdsom utbildning,
riktlinjer och socialt stod finns pa plats. Nar dessa forutsdttningar saknas riskerar tekniken i
stdllet att fungera som en stressor som underminerar bide HR-medarbetares vélbefinnande och
upplevelsen av egen forméga. Denna studie kan bidra till forskningen med fordjupad kunskap
om hur psykologiska individuella processer sasom self-efficacy, bedomning och coping
samspelar 1 hur arbete med generativa Al-verktyg paverkar HR-medarbetare.

Metoddiskussion

En svaghet i studien rorde intervjuguiden som anvéndes, vilket &ven uppmérksammades under
genomforandet av intervjuerna. Flera av fragorna var dubbeltydiga, vilket kan ha resulterat i att
deltagarna endast besvarade vissa delar av fragan. Nar detta uppticktes gjordes ett forsok att i
intervjuerna dela upp de otydliga fragorna till separata fragor. Exempelvis omformulerades
fragan “"Kan du beskriva en situation ddr Al skapade frustration, oro eller stress?” till tre
separata fragor: "Kan du beskriva en situation ddir Al skapade frustration?”, ’Beskriv en
situation ddr Al skapade oro?” samt “Beskriv en situation ddir Al skapade stress?”. Om studien
hade genomforts pa nytt hade det varit fordelaktigt att utga ifran den reviderade intervjuguiden,
som presenteras i bilaga 4. Dessutom hade en pilotstudie kunnat utforas, i syfte att prova
frdgornas tydlighet samt deras relevans i forhallande till studiens fragestidllning. Bryman (2018)
ndmner pilotstudiens fordelar: “Fragor som respondenterna verkar ha svart att forsta (vilket man
har ldttare att upptdcka vid intervjuer dn vid enkéter), eller fragor som de inte svarar pa,
tydliggors ofta under en pilotundersokning” (s. 332).

For att sdkerstélla interbedomarreliabilitet utfordes den tematiska analysen separat. Forst efter att
separata tematiska analyser genomforts, jamfordes teman och underteman for att slutligen

sammanstéllas och konkretiseras gemensamt.

De flesta av studiens deltagare arbetar inom offentlig sektor, vilket kan ha paverkat resultatet,
flera av dem betonar att de inte kommit s& langt 1 implementeringen av generativa Al-verktyg
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och de som arbetar inom privat sektor verkade ha en mer framatlutad instillning, med
internationella samarbeten (for tabell 6ver intervjudeltagare, se bilaga 1).

En styrka kan vara att undersokningsdeltagarnas yrkesroller varierar, bade vad giller hierarki pa
arbetsplatsen och i praktiska arbetsuppgifter. Hur och nér de anvdnder generativ Al och vilken
mojlighet de har att paverka sitt arbete skiljer sig alltsd at, vilket ger olika perspektiv pa de
psykologiska processerna.

I studien finns ett starkt individfokus, ofta dr deltagarnas upplevelser samstdmmiga, men
sjalvklart finns individuella tolkningar och varderingar. Individfokuset har varit en prioritering pé
eventuell bekostnad av kontextuella beskrivningar pa organisationsniva.

Det &r viktigt att dven vara medveten om den subjektiva aspekten som blir konsekvensen av
sjilvrapporteringar i intervjuer. En ytterligare faktor som kan péaverka innehallet ar
arbetsmarknadens tillstind. Som situationen ser ut 4r ménga arbetsldsa och konkurrensen inom
HR-sektorn ér knivskarp. Om kompetens inom generativ Al-anvéndning ses som ett krav, kanske
att medarbetare ocksd kdnner sig tvungna att ha en positiv instéllning till generativ Al.
Forhallningsséttet i denna studie har varit att forhélla sig neutralt till arbetsmarknadens krav och
de generativa Al-verktygens intig 1 branschen.

Framtida forskning

I studiens resultat framkommer det att flera av deltagarna trots allt inte bedomer att generativ Al
kommer att “ta 6ver” yrkesroller utan snarare att nagon form av forskjutningar kommer att ske. I
studien tolkas detta som att nya yrkesroller eller arbetsuppgifter inom HR-yrket kommer att
uppsta, nagot som Bakker et al. (2023) bendmner som “job crafting”. Detta skulle kunna tolkas
som en positiv framtidsvision, d4 medarbetare fir mojligheter att tillsammans diskutera,
praktisera och utforma fordndringar i arbetsséttet. Framtida forskning skulle kunna undersoka
vilka dessa roller och arbetsuppgifter blir och hur de kommer att paverka de yrkesverksamma
inom HR-sektorn.

Eftersom utvecklingen inom generativa Al-verktyg gar 1 ett s pass hogt tempo, kan det vara
viktigt att utfora longitudinella studier da vetenskapliga studier som utfors under begrénsad tid
snabbt riskerar att bli inaktuella. For att kunna forebygga stress och psykisk ohélsa hos
medarbetare kan det vara av stor vikt att se konsekvenser av generativ Al-anvindning under en
langre tidsperiod.
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Bilagor

Bilaga 1. Presentation intervjudeltagare

Titel Sektor Alias
Interim Manager Offentlig sektor Vanja
HR-specialist rekrytering och | Privat sektor Signe
inkludering

HR-specialist rekrytering Privat sektor Lova
HR-konsult Offentlig sektor Abel
HR-strateg Offentlig sektor Esther
HR-specialist arbetsmiljo Offentlig sektor Ebba
HR-konsult Oftentlig sektor Nora
HR-strateg digitalisering Offentlig sektor Kajsa
HR Partner Offentlig sektor Vera
HR-koordinator Offentlig sektor Arne
HR-konsult Offentlig sektor Anita
Organisationspsykolog Offentlig sektor Marta
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Bilaga 2. Informationsbrev intervjudeltagande
Sodertorns hogskola, Samhdllsvetenskapliga institutionen

Hej,

Vi heter Tuva och Anneli och ldser just nu kursen Psykologi C pa Sodertérns hogskola. Vi
kontaktar dig med anledning av vart C-uppsatsarbete som syftar till att undersoka hur generativ
Al anvédnds inom HR-yrket och vilken psykologisk paverkan detta kan ha 1 arbetsvardagen.
Eftersom du arbetar inom HR-sektorn vill vi girna intervjua dig for att {4 ta del av dina
perspektiv samt asikter med forhoppningen att genom denna studie kunna belysa anvédndningen
av generativ Al och dess psykologiska effekter for att bidra till en 6kad medvetenhet.

Det ar helt frivilligt att medverka i studien och du kan nir som helst avbryta ditt deltagande. Vid
erhallet samtycke kommer du att bli ombedd att delta i en enskild intervju. Intervjuerna
genomfors digitalt via onlineverktyget Zoom eller pa annan avskild plats. Intervjun berdknas ta
ungefdr 30 minuter.

Materialet fran intervjuerna kommer att hanteras och behandlas konfidentiellt och férvaras sa
ingen obehorig kan ta del av det. Enligt dataskyddsforordningen (2016/679) ar Sodertdrns
hogskola personuppgiftsansvarig for personuppgiftsbehandlingar i studentarbeten. Intervjun
kommer att spelas in i transkriberingssyfte men raderas efterdt. Undersokningens resultat
kommer att presenteras i en C-uppsats som kommer att publiceras i databasen Digitala
Vetenskapliga Arkivet (DiVA) och dar finnas tillgdnglig for lasning.

Vi vérdesitter ditt deltagande och ser fram emot att hora dina tankar.
Har du fragor sa hor gérna av dig.

Stockholm 2025-09-xx

Handledare
Lars Ishall
Universitetslektor

Studenter
Tuva Eklund

Anneli Dimholt

SODERTORNS HOGSKOLA | STOCKHOLM
sh.se
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Bilaga 3. Intervjuguide

1. Bakgrund och sammanhang

Kan du kort berétta om din yrkesroll och dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Vilka Al-verktyg anvénder du i ditt arbete, och till vad?

Hur ldnge har du arbetat med Al-baserade system eller verktyg?

Hur skulle du beskriva din egen formaga att anvdnda dessa verktyg?

2. Upplevelser av Al i arbetsvardagen

Hur skulle du beskriva din erfarenhet av att arbeta med Al i ditt dagliga arbete?
Kan du beskriva en situation dér Al underlittade ditt arbete?

Kan du beskriva en situation dir Al skapade frustration, oro eller stress?

Vad tror du avgdr om du upplever Al som ndgot som hjélper dig eller belastar dig?

3. Stress och krav i arbetet

Hur skulle du beskriva hur Al eller ny teknik generellt pdverkar din arbetsbelastning eller krav
1 arbetet?

Finns det tillfallen da Al har kénts stressande, kravande eller frustrerande?

Finns det tillfdllen da Al tvartom hjilpt dig att spara tid eller minska stressen?

Vilka resurser eller vilket stod finns pé arbetsplatsen som hjilper dig i sddana situationer?

4. Egen formaga och upplevd kompetens

Hur paverkar Al din tilltro till din egen forméga att utfora arbetsuppgifter?

Kan du beskriva en situation dédr du kinde: ”Det hir klarar jag!” 1 samband med Al-anvindning?
Finns det situationer dar Al fatt dig att kdnna dig mer eller mindre kompetent?

Vilka faktorer pa din arbetsplats stirker eller forsvagar din kénsla av formaga nédr du anvénder
Al?

5. Avslutande reflektioner

Om du tanker pa framtiden — vilken kénsla vacker Al-utvecklingen hos dig?
Ar det ndgot mer du vill ligga till kring hur Al paverkar din upplevelse av stress,
hantering eller kompetens?
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Bilaga 4: Reviderad intervjuguide
1. Bakgrund och sammanhang

Kan du kort berdtta om din yrkesroll och dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Vilka Al-verktyg anvander du 1 ditt arbete?

Vilka arbetsuppgifter anvdnder du Al-verktygen till?

Hur ldnge har du arbetat med Al-baserade system eller verktyg?

2. Upplevelser av Al i arbetsvardagen

Hur skulle du beskriva din erfarenhet av att arbeta med Al 1 ditt dagliga arbete?
Kan du beskriva en situation ddr Al underléttade ditt arbete?

Kan du beskriva en situation déar Al skapade frustration?

Beskriv en situation dér Al skapade oro?

Beskriv en situation dédr Al skapade stress?

Vad ér det som avgdr om du upplever Al som négot som hjélper dig?

Nér upplever du att Al blir en belastning?

3. Stress, krav och resurser i arbetet

Hur skulle du beskriva hur Al eller ny teknik generellt pdverkar din arbetsbelastning?
Beskriv hur Al skulle kunna riskera att 6ka krav som stélls pa dig i arbetet?

Beritta om ett tillfille d& arbetet med Al-verktyg har kénts stressande?

Beritta om ett tillfdlle d& arbetet med Al-verktyg kénts frustrerande?

Finns det tillfdllen dé arbetet med Al-verktyg hjélpt dig att spara tid?

Beriétta om ett tillfdlle d& arbete med Al-verktyg hjilpt dig att minska stress.

Vilka resurser finns pd arbetsplatsen som hjélper dig 1 stressiga situationer kopplade
till ditt arbete med Al-verktyg?

4. Egen formdga och upplevd kompetens

Hur skulle du beskriva din egen formaga att anvédnda dessa verktyg?

Hur paverkar Al din tilltro till din egen forméga att utfora arbetsuppgifter?

Kan du beskriva en situation dér du kénde: ”Det hér klarar jag!” i samband med Al-anvéndning?
Finns det situationer dar generativa Al-verktyg fatt dig att kinna dig mindre kompetent?

I vilka situationer far generativa Al-verktyg dig att kdnna dig mer kompetent?

Vilka faktorer pé din arbetsplats stirker din kénsla av formaga nér du anvinder AI?

Vilka faktorer pa din arbetsplats forsvagar din kénsla av formaga nér du anviander AI?

5. Avslutande reflektioner

Om du ténker pé framtiden — vilken kénsla vicker Al-utvecklingen hos dig?
Ar det nigot mer du vill ligga till kring hur Al paverkar din upplevelse av stress, hantering
eller kompetens?
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