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Undersokningen “Hur mar TA - Sverige 2024?" lanserades i September 2024
av Refapp och besvarades av 122 yrkesverksamma inom TA (Talent
Acquisition) fran team och organisationer i varierande storlek och bransch
over hela Sverige.

Genom undersokningen har vi fatt vardefulla insikter om hur TA-funktionerna
presterar idag, med fokus pa strategi, KPl:er, utmaningar, mojligheter samt
anvandningen av Al och annan teknologi. Den ger oss aven en inblick i hur
valfinansierade TA-funktionerna ar och hur samarbetet fungerar internt i
organisationerna.

Denna rapport ar framtagen som en resurs for att ge en nuldgesanalys,
benchmarkdata for att jamfdra din egen TA-funktion och inspirerande exempel
att ta medini2025.

Rapporten bestar av fem huvudomraden
med statistisk analys gjord av Carl-Johan
Holmberg, Researcher pa Refapp. Till
varje huvudomrade foljer “Kommentar
& Analys” av Emira Blomberg, CSO pd
Refapp. Formgivning av Emelie Dahl.

Vi hoppas att du kommer ha nytta av
den!

Hor garna av dig med funderingar
eller feedback.

/Team Refapp
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Candidate Experience
Mater kandidaters n6jdhet med rekryteringsprocessen.

Candidate Self-service
Later kandidater hantera delar av sin rekryteringsprocess sjalva — som att boka intervjuer,
bjuda in referenser och folja sin ansokningsstatus.

Hiring Manager Satisfaction
Mater hur nojda rekryterande chefer ar med rekryteringsprocessen.

Net Promoter Score (NPS)
Mater kund- eller anvandarlojalitet genom att fraga hur sannolikt det ar att de skulle
rekommendera foretaget eller tjansten.

Offer Acceptance Rate
Andelen kandidater som accepterar ett erbjudande om anstallning efter
rekryteringsprocessen.

Quality of Hire
Bedomer vardet en nyanstalld tillFor foretaget.

Sourcing Channel Efficiency
Mater hur effektivt olika rekryteringskanaler levererar kvalificerade kandidater.

TA / Talent Acquisition
En strategisk process for att ldngsiktigt attrahera, rekrytera och behalla
ratt kompetensien organisation.

Time to Hire
Den tid det tar fran att en kandidat forst kommer i kontakt med en tjanst tills hen
accepterar ett jobberbjudande.

Workforce Planning

Att strategiskt planera och optimera féretagets personalbehov for att sdkerstalla ratt
antal anstallda med ratt kompetens vid ratt tidpunkt.
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Prestation och nyckeltal

TA-funktionens primara uppgift ar i regel att hitta och Férvarva mansklig
arbetskraft utifran organisationens behov.

Majoriteten av respondenterna (69%) uppger att deras TA-funktion under de senaste tolv
manaderna i stor eller mycket stor utstrackning har lyckats leverera ratt talang vid ratt
tidpunkt.

I vilken utstrdckning upplever du att er TA-funktion far de resurser
som kravs for att utfora arbetet pa ett effektivt satt?

I mycket stor utstrackning
7.6% Inte alls, 2,2%

| liten utstrackning
23.9%

I stor utstrackning

Uppger att deras TA-funktion i stor eller 27.2%
mycket stor utstrackning levererat ratt
talang vid ratt tidpunkt

| viss utstrackning
39.1%

Att mata prestation

Det vanligaste nyckeltalet som mats

pa TA-funktioner enligt den har

undersokningen ar “Candidate De VanligaSte nkaeltalen:
experience” (Net Promoter Score)
som valdes av 60% av
undersokningens respondenter, foljt
av “Hiring manager satisfaction” som
valdes av 39%, samt “Quality of hire”
och “Sourcing channel efficiency” pa
delad tredjeplats med 33% vardera. Hiring Manager Satisfaction

Candidate Experience (NPS)

Quality of Hire /

Sourcing Channel Efficiency

| L REFAPP 5



Kommentar & Analys

Att de flesta respondenterna anger att de lyckas hitta ratt talang vid ratt tidpunkt ar
vantat. Vi lyckas 6sa det mesta; ibland tummas kanske pa kraven, men vi slutfor vara
rekryteringar. Denna undersokning ger dock liten inblick i hur manga rekryteringar som
pausas eller inte blir av. Sadant ar naturligtvis ett stort resurssldseri for foretag som inte
kan anstalla den kompetens de behover.

Det vore intressant att fordjupa sig i de specifika utmaningarna, men kompetensbrist och
svarigheter att attrahera efterfradgad talang verkar vara den framsta orsaken till att man
inte lyckas leverera, enligt undersokningen.

Lat mig rikta mig till ldsarna, och sarskilt till rekryterare som kan sprida detta till sina
chefer: om rekryteringsarbetet borjar forst nar ndgon sagt upp sig, da ar ni som
organisation for sent ute. Som chef ar ditt huvuduppdrag inte enbart att stodja dina
medarbetare (har tycker jag att vi gatt lite vilse i ledarskapsdiskursen, mycket fokus har
lagts pa det coachande ledarskapet de senaste tio aren).

Chefsuppdraget handlar snarare om att sakra och behalla ratt kompetens for att
avdelningen ska kunna bidra till affarsnyttan. Detta innebar saklart att stotta och
motivera befintliga medarbetare, men dven att kunna attrahera nya.

Att fora en kontinuerlig dialog med
TA-funktionen om framtida
kompetensbehov dr avgdrande for att
rdtt talang ska finnas ndr den behévs.

Och TA, vad kan ni géra? Nagon maste ta
helhetsperspektivet och skapa synergier for att
undvika att slésa med bade kandidater och interna resurser. Omkring 80 % av
rekryteringarna ar sannolikt dterkommande, medan cirka 20 % ar mer sallsynta.

For de 80 % bor det finnas en l[angsiktig strategi och en pipeline som till exempel redan
kan borja byggas i skolor genom Employer Branding.
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Kommentar & Analys

Kanske ni behover starta ett eget Greenhouse initiativ eller liknande? For de resterande
20 % — forsok inte uppratthalla en varm pipeline. Hantera dem som byrarekryteringar, ta
hjalp av externa firmor eller ha en kompetent headhunter internt.

Att candidate experience (NPS) ar den vanligaste KPI'n for rekryteringsinsatser ar
forstdeligt, men det finns anledning att ifrdgasatta om det verkligen ar den mest
relevanta indikatorn. Missforsta mig inte: det ar superviktigt att kandidater har en positiv
upplevelse, och ett bra NPS-varde kan forbattra arbetsgivarens varumarke, sarskilt
eftersom kandidater ofta delar sina upplevelser med andra. Men fragan ar om NPS mater
ratt saker for att spegla de faktiska resultaten av rekryteringen.

For det forsta riskerar ett ensidigt fokus pa candidate experience att leda till att
rekryteringsprocessen gors till ett "saljtillfalle" snarare an en genuin utvardering av
kompetens och kulturell matchning. For det andra kan NPS-vardet bli en KPI som
skymmer andra viktiga mal for TA. Risken ar att man prioriterar kortsiktig néjdhet under
rekryteringen framfor [dngsiktig framgdng och hallbarhet i anstallningen.

For att mata rekryteringens framgang borde vi ldgga storre vikt vid Quality of Hire, vilket
ger en mer holistisk bild av rekryteringsarbetets verkliga varde och kvalitet. Till skillnad
fran NPS, som madter upplevelsen under rekryteringsprocessen, stracker sig Quality of
Hire ldngre och undersoker hur val kandidaten presterar, utvecklas och trivs i sin roll efter
att anstallningen ar pa plats.

Quality of Hire ar betydligt svdrare att mata, men just darfor ocksa mer betydelsefull. Den
kraver att vi foljer upp hur val nyanstallda bidrar till foretagets mal och kultur pa ldngre
sikt, vilket kan matas genom en kombination av faktorer som prestation, engagemang,
retention och kulturell anpassning. En sadan KPI ger ett battre matt pa rekryteringens
effekt fFor organisationen, snarare an bara kandidatens upplevelse i
rekryteringsdgonblicket.

Att implementera Quality of Hire som KPI kan bidra till en 6kad medvetenhet kring hela
rekryteringsprocessen och fa oss att stalla de riktigt viktiga frdgorna: Rekryterar vi
personer som verkligen passar for och kommer att utvecklas i sina roller? Har vi
[dngsiktiga strategier for att sakerstalla en hdllbar kompetensforsorjning? Genom att
mata och folja upp Quality of Hire pa dessa satt kan vi flytta fokus fran kortsiktig
kandidatnojdhet till hallbara affarsvarden.

Vad kan du gora for att implementera Quality of Hire under 2025?
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Upplevda utmaningar .
inom TA

Halften av respondenterna svarade att en av de storsta utmaningarna inom TA just
nu ar att det Finns For fa kandidater. Som exempel lyfts den radande
kompetensbristen inom IT-sektorn.

Det dr en alldeles for liten kompetensbas inom IT/Tech pd den
svenska marknaden. Vi fdr titta utomlands.

Bland dem som jobbar pa intern TA-funktion finns hdg personalomsattning med pa listan
dver de tre just nu storsta utmaningarna. Bland TA-konsulter lyfts i stallet ineffektiva
processer (for ldng time to hire) som en av de stdrsta utmaningarna.

Bdde TA-konsulter och de som jobbar pd intern TA-funktion tycks vara dverens om att
avsaknaden av ett konkurrenskraftigt anstallningserbjudande ar en stor utmaning.

Oattraktiva tianster som dr svdrt att fd bra ldngvariga kandidater till.

De storsta utmaningarna inom TA just nu

’I _ For fa kandidater (Svart att attrahera)
3 - Ineffektiv process (For ldng Time to Hire)

| L REFAPP 3

Inte tillrackligt konkurrenskraftigt
erbjudande (Lag Offer Acceptance Rate)




Brist pd kandidater pd vissa orter,

speciellt mindre orter For hoga férvdntningar pd (6n bland
kandidater i férhdllande
till vilken (6n som erbjuds

Mdnga bolag soker efter samma
nischkompetenser, arbetsmarknaden Diskrepans mellan férvéintad

dr rensad pd viss kompetens, (6n och vérde som kan skapas
alternativt dr kandidaterna for dyra

Kommentar & Analys

Det ar intressant att se och Fa det bekraftat svart pa vitt, att den upplevda
kompetensbristen, en gammal sanning vid det har laget, faktiskt fortfFarande ar
den storsta utmaningen for TA-professionen. Men kanske ar det dags att stalla oss
fragan om kompetensbristen verkligen ar ett rekryteringsproblem - eller om det
handlar om nagot stérre och mer komplext.

Du harinte ett rekryteringsproblem, du har ett workforce planning-problem.

Jag undrar om foéretag som kampar for att fylla sina kompetensluckor vander blickarna
mot TA-teamens resurser eller kapacitet for att [6sa utmaningen. Men att enbart
fokusera pa rekrytering riskerar att skapa vad som kallas "Red Queen-syndromet" —
det vill sdga, man springer fortare och fortare utan att egentligen komma framat.

Aven om man kortsiktigt kan fylla luckorna, sd innebar hég personalomsattning och brist
pad interna karridrvagar att behovet av nya talanger ar standigt dterkommande. Istallet For
att kontinuerligt jaga nya formagor externt, borde foéretag frdga sig om de verkligen har
ratt strategi for workforce planning.
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Det sags att Gen Z, som kliver in pa
arbetsmarknaden nu, sallan
motiveras av traditionella

incitament som guldklockan fér [dng Hur skapar vi hallbara interna

och trogen tjanst. ka/—/—/'d/—Vdga/—?Att behdua OCh
utveckla medarbetare internt dr ofta
For dem handlar karriar om en bortglémd, men avgérande,
UtY.e.C Kling, menm..gsmuhet och , aspekt av att minska beroendet av
mojligheten att vaxa, och de ser sin _
nyrekryteringar.

karriar som en standig progression,
snarare an en linjar resa inom samma
foretag.

A ANDRA sidan: jag ser inte ett enda foretag sikta pa att faktiskt kunna erbjuda den
dar guldklockan till ndgon. Ar det Gen Z som inte motiveras av detta eller &r det
foretagen som slutat erbjuda det?

Jag tycker att det dr dags att dterinféra guldklockan, inte som ett
incitament, utan som en symbol f6r att lyckas inte bara attrahera, men
ocksd behdlla talang, genom att erbjuda utveckling i form av savail
vertikala som horisontella karridrvdgar.

Sa nar vi tdnker pa kompetensbristen behdver vi kanske stalla om perspektivet.
Kanske ar det inte en TA-frdga — utan en fraga om hur vi bygger en dynamisk och
engagerad arbetsstyrka. Vad hander om vi borjar betrakta varje rekrytering som
borjan pa en resa istallet for en slutgiltig l6sning? Genom att bygga langsiktiga interna
karridrvagar och skapa en kultur dar medarbetare standigt utvecklas, inte baraisina
nuvarande roller utan i organisationen som helhet, kan vi minska behovet av standig
nyrekrytering.

Kanske vi da ocksa slipper fa redundanta superduktiga TA-personer, bara fér att
konjunkturen viker ndgot.

Att mota framtidens kompetensbehov handlar alltsa inte bara om att forstarka TA-
teamet — det handlar om att skapa en genomtankt och hallbar workforce planning-
strategi som sakerstaller att ratt personer ar pa ratt plats, inte bara for stunden utan
over tid.

REF
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Bland de respondenter som arbetar i en intern TA-funktion uppgav 23% att
deras TA-funktion ar representerad i ledningsgruppen.

Vet inte
3%

Resultaten visar statistiskt signifikanta
skillnader i upplevd strategisk involvering
mellan de som har representation i
ledningsgruppen och de som saknar
sadan representation.

De med representation bedomer att
deras TA-funktion ar mer involverad i .
organisationens strategiska arbete* 7Nf}
och langsiktiga personalplanering**.

Ar TA-funktionen representerad
i er ledningsgrupp?

| vilken utstrackning upplever du att | vilken utstrackning upplever du att dina
er TA-funktion &rinvolverad i rekryteringar ar integrerade i workforce
organisationens strategiska arbete? planning (den ldngsiktiga personalplaneringen)?

Antal
Antal

Inte alls Iliten I viss I stor I mycket stor Inte alls I liten 1 viss I'stor I mycket stor
utstrackning utstrackning utstréckning  utstrackning utstrickning utstrickning utstrickning  utstrackning

* Fragan som stélldes var “I vilken utstrackning upplever du att er TA-funktion &r involverad i organisationens strategiska arbete?”. En numerisk skala fran 1 till 5
anvéndes, dar 1 = “Inte alls” och 5 = “I mycket stor utstrackning”. Medelvarde 1 = 3,8. Medelvarde 2 = 2,5. Cohen'sd = 1.26. p < .01.

** Frggan som stalldes var “I vilken utstréckning upplever du att dina rekryteringar ar integrerade i workforce planning (den ldngsiktiga personalplaneringen)?”. 1 1
En numerisk skala fran 1 till 5 anvandes, dar 1 = “Inte alls” och 5 = “I mycket stor utstrackning”. Medelvérde 1 = 3,7. Medelvarde 2 = 2,9. Cohen’s d = 0.85. p < .01.



Majoriteten av respondenterna (71%) upplever ; 1 %

att samarbetet med chefernai den dvriga

organisationen fungerar bra eller mycket bra. Upplever att samarbete med cheferna
fungerar bra eller mycket bra

Kommentar & Analys

For att TA ska kunna bidra till foretagets tillvaxt och mal kravs mer an att rekrytera talang
vid behov; det kraver insikter om framtida kompetensbehov, marknadstrender och en
aktiv rolli planeringen av féretagets resurser. Nar TA-funktionen har en plats i
ledningsgruppen far den storre mojligheter att paverka och integrera rekryteringen med
verksamhetens langsiktiga mal, vilket i sin tur starker hela foretagets konkurrenskraft!
Det ar framst stora bolag som ar representerade i denna undersokning.

Jag tycker mig se att i mindre bolag ar likhetstecknet mellan manniskor och
konkurrenskraft (tillvaxt och/eller l6nsamhet) uppenbar, men ndgonstans pa vagen tycks
vi gldomma bort att det ar manniskor som levererar resultat och likhetstecknet bleknar.
Lek med tanken att du startar bolag idag. Vilka personer hade du rekryterat in fran dag
ett och varfor? Det ar enormt kritiska rekryteringar. Visst, med storleken blir det mindre
kritiskt, det finns mojligheter att tacka vakanser sa lange och sa vidare. Men anda. Det ar
denna sense of urgency vi maste fa tillbaka in i storbolagstanket.

For fForetag som vill sdkerstalla en hdllbar och konkurrenskraftig tillvaxt ar det darfor en
fradga att dvervaga: Ar TA tillrdckligt representerat och involverat for att bidra till det
[dngsiktiga arbetet? Svaren i undersokningen pekar pa att representation i
ledningsgruppen ar ett forsta, viktigt steg mot att TA ska kunna verka fullt ut som en
strategisk partner.

Att samarbetet mellan TA och chefer verkar fungera bra &r kul att se! Aven om
samarbetet fungerar bra ar det viktigt att fortsdtta utveckla dialogen och att bada parter
tar ett gemensamt ansvar for rekryteringen. Ett bra samarbete innebar inte bara att
chefen bidrar med kravspecifikationer i borjan av processen, utan att de ocksa ar beredda
att utvardera och anpassa sina forvantningar nar marknadsforutsattningarna andras.
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Pa samma satt behover TA stotta cheferna genom att dela insikter om
kandidatmarknaden och trender som kan paverka kravprofilen eller tidslinjen for
rekryteringen. Har tror jag vi kan bli mer datadrivna! Hur manga Java-utvecklare
finns det i Goteborgsomrddet? (Hur manga bultar finns det i Olandsbron? &).
Jag slar ett slag for arbetsmarknadsdata som en naturlig del i TA's verktygslada.

For att samarbetet ska fungera ldngsiktigt dr det ocksa vdrdefullt att
ha en kontinuerlig dialog om kompetensbehov bortom det omedelbara

Om chefer tillsammans med TA kan diskutera framtida utmaningar och kompetensgap
pa langre sikt, kan vi skapa en mer proaktiv rekryteringsstrategi dar vi inte bara reagerar
pa akuta behov utan dven bygger en pipeline av talanger som kan starka foretaget dver
tid. Workforce planning igen alltsa.

I ndsta rekrytering med din cheF, stall en fraga om langsiktiga kompetensmal.
Det kan Fa hjulen att snurra hos chefen och gora dialogen roligare framover!

REF
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De senaste arens tekniska landvinningar har gjort att Al kommit att spela en
allt storre roll inom arbetslivet, sa dven For yrkesverksamma inom TA.

Implementeringen av Al i TA-sammanhang motiveras ofta av att man vill oka
objektiviteten i anstallningsbesluten, spara tid och reducera kostnader. Bland
respondenterna i den har undersékningen uppgav 57% att de anvander Al i sina
rekryteringar. Bland dessa ar det vanligaste tilldmpningsomradet for Al
annonsgenerering (79%).

En del av den forskning som nyligen har gjorts om Al:s paverkan pa arbetslivet har
adresserat farhdgan att man som anstalld Forr eller senare ska bli ersatt av Al’1 den har
undersdkningen svarade 65% att de tror att deras TA-roll till viss del sa smaningom
kommer att ersattas av Al. Andelen respondenter som tror att deras TA-roll till viss del

kommer att ersattas av Al ar densamma bland dem som i dag anvander Al i sina
rekryteringar som dem som inte gor det.

Nar i rekryteringsprocessen anvander ni AlI?

1

/o 2
Anvander Al i sina rekryteringar
3 Kandidatkommunikation

Ja, helt och hallet
1%

Nej
34%

5%

Tror att Al sa smaningom, till
viss del, kommer att ersatta
deras rollinom TA
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Covid-19-pandemin har fungerat som en katalysator for att digitalisera stora delar av
arbetslivet, bland annat genom att moten som tidigare skedde fysiskt nu i stallet dger rum
online. Detta galler dven anstallningsintervjuer.

Halften av respondenterna i den har undersokningen uppgav att 61-100% av deras
intervjuer sker digitalt i stallet For fysiske.

Kommentar & Analys

Att generativ Al ar den sortens Al som anvands mest ar inte sarskilt férvanande, eftersom
generativ Al snabbt blivit “folkligt” tack vare ChatGPT. Den ar relativt latt att Forsta och
ocksa relativt l3tt att granska. Det har ar ett lysande exempel pa hur manniska och teknik
kan jobba tillsammans for att gora saker pa ett mer effektivt satt.

Den nast vanligaste typen av Al verkar vara Conversational Al, eftersom screening och
kandidatkommunikation anges som andra respektive tredje anvandningsomrade.
Chatbots kan anvandas for att genomfoéra de forsta screeningintervjuerna eller for att
samla in grundldggande information fran kandidater. Mer avancerade chatbots kan fraga
om en kandidats fardigheter eller tidigare arbetslivserfarenhet och anvanda NLP for att
analysera svaren och avgéra om kandidaten ska gad vidare i rekryteringsprocessen. Om sa
ar fallet borjar vi att toucha pa preskriptiv Al.

Preskriptiv Al hittar vi sannolikt i till exempel plattformar for videointervjuer och liknande.
Nu bérjar det bli lurigare och vi bor anta en storre forsiktighet. Om ett verktyg tranas pa
data fran tidigare anstallda, och om dessa tidigare rekryteringar paverkades av bias, kan Al
forstdrka samma monster. Manga av dessa system ar, eller kan uppfattas som, "svarta
l[ador", och rekryterare eller kandidater kan ha svart att forsta hur Al fattar sina beslut,
vilket kan skapa bristande insyn och rattvisa.

Mansklig oversyn ar helt nddvandigt for att anvdanda dessa verktyg ansvarsfullt och
rattvist. Och har trorjag vi har en l[ang vag att vandra, for vi sjalva behdver forst bottna i
tva valdigt vasentliga fragor: vad ar prestation i rollen och vad ar en bra prediktor for att
utvardera sannolikheten att kandidaten kommer att prestera. Vi behdver alltsa kroka arm
med performance utvarderingar och verkligen jobba med att besvara fragan: “what does
good look like?".
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| takt med att fler intervjuer forblir digitala framdver kan vi behéva fundera pa vad som
kan forbattras ytterligare. Covid-19 har satt fart pa digitaliseringen av intervjuer, och nu
ser vi nasta tekniksprang med Al. Men Als intdg staller ocksa nya fragor om
kandidatintervjuer och format — kanske kan det till och med paverka var vilja att anvanda
video? Om Al tar en storre roll i bedomningen, vad hander dd med det personliga motet

via video?

Effektivisering dr inte allt. Vi mdste bérja prata om Time well spent
vs Time well saved

Dvs ibland gor vi klokt i att spara in tiden genom att ldta tekniken gora jobbet. Ibland gor
vi klokt i att Faktiskt spendera tiden. Och bara for att vi har tagit det i beaktning nar vi
designat en rekryteringsprocess sa betyder inte detta att den funkari alla ldgen.

Spendera MER tid i era mer kritiska rekryteringar, forvanta er en langre Time to

hire i vissa. Lat dem kosta mer. Och forsok Fa andra att kosta mindre, till exempel
genom videointervjuer eller andra effektiviseringsmoment.

REF
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I undersokningen Fick respondenterna i fritext beskriva hur de tror att deras TA-
roll kommer att forandras under de kommande fem aren. Analysen av dessa
fritextsvar visar att det finns tre &terkommande teman: “Okad automatisering
och anvindning av Al”, “Okad strategisk och affirsnara roll” samt “Okat fokus pa
det personliga och mellanmanskliga motet”.

43% av respondenterna ger uttryck For att Al och automatisering kommer att férdndra
deras TA-roll. Har ingdr anvandning av Al-verktyg for urvalsarbetet och automatisering
av administrativa uppgifter som i dag ar tidskravande.

Al kommer att anvdndas i storre utstrdckning -
skriva annonser, urval, marknadsféring,

intervjuguider osv. Mycket av de administrativa 4 O/
delarna kommer férsvinna. o

Tror att Al och
automatisering kommer

Mer automatisering och candidate self-service att forandra deras TA-roll
vilket innebdr mindre admin och rutinarbete

20%

Tror att TA-rollen kommer

att bli mer strategisk och
20% av respondenterna beskriver en forvantan om att TA- affarsnira

rollen kommer att bli mer strategisk och affarsnara, med
mindre fokus pa operativa uppgifter och mer pa analys,
radgivning och proaktivt arbete:

Fd dn mer strategisk betydelse,
forhoppningsvis an mer knuten till Mer proaktiv och rddgivande
marknad och ledningsgrupper

17



19% av respondenterna beskriver att de tror att deras TA-roll kommer att férandras
pa sa vis att det mellanmanskliga motet far en storre betydelse.

Mer fokus pad det personliga métet -
inforsdlining av bolaget, intervjun

och att skapa engagemang 90/

Jag kommer kunna fokusera pd det
viktigaste. Mdnniskan i motet.
Andra saker kommer automatiseras

bli an viktigare

Kunna ldgga mer kraft pd personliga moten och ett utvecklat
partnerskap med rekryterande chefer

De respondenter som jobbar pd intern TA-funktion fick svara pa fragor om hur
rekryteringsprognosen for det kommande aret ser utijdmforelse med foregdende ar,
samt dven utvecklingen av TA-teamet.

Ndsta ar kommer respondenterna Ndsta ar kommer respondenternas
att anstalla: TA-team att bli:
Rekryteringsstopp Fler

11% Farre

3.3%

Lika mdnga

Lika manga
44.5% 71.4%

Tror att det mellanmanskliga motet kommer
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Lat mig borja med en liknelse, genom att belysa en annan transformation i var historia,
namligen den nar vi introducerade nagot som vi kan kalla AM, eller Artificiella Muskler i
form av angmaskinen. De tidiga angdrivna traktorerna kunde anvandas for att dra
jordbruksredskap som plogar och harvar, i bérjan stora, tunga och svarmandvrerade —
ofta mer som flyttbara kraftkallor an som de smidiga traktorer vi ser idag. Med tiden
borjade man tillverka ldttare och mer mobila angmaskiner som kunde driva olika
redskap ute pa faltet, vilket gjorde jordbruket mer effektivt. Tank er att ni ar en bonde
och inte bara far en snabbare och starkare hast utan en traktor. Tank er vad detta
mojliggor, men ocksa vilken enormt annorlunda vardag bonden fick.

Framtidens TA-roll star infor en spannande resa — nu har ni fatt er traktor! Det har arinte
bara en uppgradering av gamla delar utan en transformation dar Al, strategisk insyn och
det mellanmanskliga motet tillsammans blir drivkrafterna.

Ndr vi ser framadt de kommande fem dren visar undersékningen
att TA forvdntas bli ndgot av ett flerverktyg for organisationen,
bdde automatiserad och mdnskligt ndrvarande pd samma gang.

Det ar intressant och kul, och komplext!

Ndstan halften av respondenterna tror att maskinerna kommer hjalpa till med allt
Fran urval till annonser och andra rutinuppgifter. | praktiken innebar det att TA
slipper mycket av det administrativa "oljetrycket” — alltsd de arbetsuppgifter som
slukar tid och bromsar flodet. Jag vill igen flagga for Time well spent vs Time well
saved. Gd inte ini rent effektivitetstank, utan bestam var i processen det faktiskt ar
vart att spendera tid och med vad.

Sedan har vi den strategiska biten, dar manga ser TA rora sig narmare karnan i
foretagets affar. Har handlar det om att TA gar frdn att vara en kugge i maskineriet
till att sitta med och fFaktiskt bestdmma riktning for hela dket. En roll dar TA kan se
runt hornet och planera for vad organisationen kommer att behéva, inte bara nu
utan dven langre fram. Har finns potentialen att TA blir en affarspartner pa riktigt,
en motor for foretagets framtida framgang, inte bara en supportfunktion i
bakgrunden.
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Kommentar & Analys

Men trots all teknik och strategi, sa far vi inte glomma den kanske mest spannande
utvecklingen: det personliga motet. Nastan en femtedel av respondenterna tror att de
kommer fa annu mer tid att fokusera pa manniskan i motet — att bygga relationer,
formedla foretagets kultur och skapa ett verkligt engagemang. Ar det kanske har TA kan
gora storst skillnad? Hur ska det personliga moétet se ut, nar vi nu férmodas fa mer tid till
det?

Jag kan heller inte (ata bli att fundera pd vad kandidaters anvandande av Al kommer att
leda till. Far rekryteraren annu smartare verktyg eller gar vi “back to basics” och tar fler
intervjuer pd plats, och dterinfor dvervakade assessments?

Mest av allt hoppas jag pa en forflyttning fran extern fokus till helhetsfokus. Kroka arm
med learning och development, performance management och workforce planning. Har
tror jag personligen att Al gor storst nytta for TA. Jag hoppas pa att People Analytics blir
lika naturligt som Financial Analytics. Om vi gor det ratt kommer TA inte bara att halla
verksamheten igdng, utan ocksa vara den dar skjutsen som driver organisationen framat
mot bdde tillvdxt och framtidssakring.

& www.refapp.se N info@refapp.se



Majoriteten (85%) jobbar i organisationer med minst 250 anstallda.

Medelalder: 41 ar.
Konsfordelning: 68% kvinnor, 32% man.
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TACK!

Tack for att du tagit del av var rapport:
“Hur mar TA-Sverige 2024?"

Tveka inte att hora av dig med fragor eller feedback!
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Testa kostnadsfritt i 14 dagar!
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