@ JobbSafari
Rapport N°003

Jobbsokning 1 Sverige
2026

Digital Version 1.0



[nnehallsforteckning

O1 Valkommen

02 Nyckelinsikter fran arets rapport

03 Omundersdkningen

04 Sokbeteenden: Tva satt att soka jobb
05 Det som stoppar ansokan

06  Alirekrytering

O7  Franinsikt till handling

08 Fordjupning: Kandidaterna har ordet




OL.

V.a.,lkOmmeﬂ Hur ar det att soka
jobb 20267

Valkommen till arets upplaga av Jobbsékning i Sverige.

Rapporten ar ett beslutsunderlag for er som rekryterar
och arbetar med employer branding. For tredje aretirad
har vi fragat personer i helalandet om vad de vardesatter
nar de Overvager ett nytt jobb, vad som far dem att avsta
fran att soka och hur de upplever arbetsgivares rekry-
teringsprocesser.

Kandidaterna vill samma sak som ni: att hitta ratt match.

Rapporten visar var hindren finns och hur ni kan sanka
trosklarna, bade i kandidatresan och i er kommunikation.
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"Ratt insikter
hjalper oss att na
ratt talanger.”

Det finns mycket att upptacka i arets rapport. En av
de mest intressanta insikterna ar att tva av tre som
svarat pa var undersokning redan har ett jobb.
Samtidigt ar nio av tio 6ppna for nya jobbmajligheter.

Det synliggor nagot viktigt for er som rekryterar och arbetar med
employer branding. Dagens jobbsokare befinner sig i olika situationer.
Vissa soker aktivt efter nasta jobb, medan andra ar 6ppna for ratt
mojlighet om den dyker upp. For att na bada grupperna behéver vi
forsta hur deras behov och forvantningar skiljer sig at och skapa en
rekrytering som fungerar for fler.

Undersokningen pekar ocksa pa hur latt det ar att tappa potentiella
kandidater langs vagen. For den som redan har ett jobb men ar oppen
for nya mojligheter ser forutsattningarna annorlunda ut an for den som
aktivt soker ett nytt. Det paverkar bade férvantningarna pa processen
och hur mycket tid och energi man ar beredd att lagga pa den.

Nar vi fragade vad som hindrar jobbsokare aterkom fem saker: Ianga
rekryteringsprocesser, otydliga jobbannonser, utebliven aterkoppling,
avsaknad av loneinformation och krav pa CV tidigt i processen.

Det positiva ar att ni som arbetsgivare kan paverka alla fem. Det handlar
inte i forsta hand om storre budgetar, utan om tydlighet, battre kommu-
nikation och respekt for kandidaternas tid. Genom att se dver hindren
och skapa en jobbsokning som fungerar for manniskor med olika behov
och férutsattningar kan ni ocksa paverka vilka kandidater som valjer att
soka och stanna kvar i processen.

Jag hoppas att Jobbsokning i Sverige 2026 ger er nya insikter om hur
manniskor soker jobb i dag. Men framfor allt hoppas jag att rapporten
hjalper er att omsatta insikterna i praktiken. For ju battre vi forstar olika
typer av jobbsokare, desto battre kan vi skapa vagar som leder ratt
talanger till ratt mojligheter.

Lisa Hasselstrom har 20 ars erfarenhet av branschen,
Lisa Hasselstrom fran research och kommunikation till affarsutveckling.
Hon har lett foretag genom forandring och drivs av att
fa teknik, data och manniskor att samverka.

VD & Managing Director
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O 2 ®
Kandidaterna anvander N&stan halften av de tillfrégade anvander Al
Al men V|” inte bll kopplat till rekryteringsprocessen. Samtidigt

dr manga negativt instéllda till att arbetsgivare

bedomda av den g6r samma sak.

ac g Att processen tar for lang tid, att annonsen ar
De storsta h I nd ren otydlig, att kandidaten inte far svar, att I16nen
finnsi arbetsg Ilvarens inte framgdr och krav p& CV tidigt i processen
ar de fem vanligaste skalen till att inte soka ett
process

jobb man arintresserad av.

o : 45 procent av alla tillfrdgade soker sannolikt inte till
Arets rapport i korthet Tystnad m_l_nSk_ar samma arbetsgivare igen efter ett uteblivet svar.
Vlljan att soka iIgen For 5 procent dr dorren stangd for gott.
Vad far kandidater att ga vidare med en ansdkan och vad far
dem att avsta? Arets undersokning visar var i jobbsokandet
manniskor tvekar h r av eller vilier rtenar ivare. c g Fyra av tio soker inte aktivt men ar 6ppna for
a S @IANEEIE eRIRelr &l Gllier Vel SIBEEn E betsg are Aktiva och oppna jobbmoajligheter. De har séllan CV redo, hoppar av

kandidater beter tre ganger s ofta vid CV-krav. 56 procent av dem
. . soker sannolikt inte igen efter ett uteblivet svar,
Slg Ollka mot 33 procent av de aktivt sokande.

Fyra insikter sticker ut: kandidaternas kluvna syn pa Al, hinder
i rekryteringsprocessen, hur utebliven aterkoppling paverkar
viljan att soka igen och skillnaderna mellan aktiva och 6ppna
kandidater. Tillsammans visar de vilka delar av rekryteringen
som arbetsgivare har storst anledning att se over.
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0.
Om undersokningen

En unders6kning om hur manniskor soker jobb

Jobbsokning i Sverige ar JobbSafaris dterkommande
undersokning om hur manniskor soker jobb. Fragorna

handlar om hur jobbsdkare letar, vad som far dem att avst3,

hur de ser pa Ioneinformation i annonsen, hur Al anvands

och hur de upplever bemotandet under rekryteringsprocessen.
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Sa har har
undersokningen

genomf{orts

Metod och urval

Svaren har samlats in via jobbsafari.se och sociala
medier. De svarande kommer fran 17 branscher i hela
Sverige och bidrar med olika perspektiv pa hur det ar
att soka jobb i dag.

Svarande totalt

Fragor

Faltperiod

Branscher

Allalan

[ 58]

28
Aug—3ep
17

2l
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Vilka har svarat?

Svar fran olika aldrar och delar av landet

Konsfordelning

Svaren kommer fran alla aldersgrupper, men rapporten 40 %
redovisar resultat for personer i arbetsfor alder, 18-65 ar.
Kvinnor Man
Fler kvinnor an man har svarat, 60 mot 40 procent. Fyra
personer, 0,25 procent, identifierar sig som icke-binara.
Pa grund av den laga andelen visas de inte i grafen over
konsfordelningen, men deras svar ingar i alla resultat. . - e o
9 9 8 storsta lanen utifran svarande
Svaren kommer fran samtliga 211an. Drygt halften,
54,4 procent, kommer fran storstadslanen.
Stockholm G 24.1%
Vastra Gotaland G
AlderSfordelnlng Skéne — 13’3%
Ostergdtland & 55%
12,4 % ®
e (e 0oy 2 Sédermanland @ 35%
104%
,5 % ’ 9,5% .. e .
95% g Jonkoping @ 34%
6,5% Uppsala @ 32%
. .
25% 5o Orebro @ 31%
Under 18 18-24 25-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 65+
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Tva grupper
med olika
sokbeteenden

49 procent av de svarande soker aktivt efter jobb och 40
procent ar oppna for nya maojligheter. Nastan nio av tio

kan alltsa tanka sig ett nytt jobb. Men grupperna har olika
utgangslagen, och det marks i nastan allt fran hur de soker
till vad som far dem att avsta.

639% 4%

Har en anstallning Arbetslos Varken eller

Arbetssituation

Sokstatus

49 % 40 % 11%

Soker aktivt Ar 6ppna for nytt Soker inte

@ / 03 OM UNDERSOKNINGEN



04.
Tva satt att soka jobb

Oppna kandidater paverkas mer av hinder

Undersokningen visar att hinder i jobbsokandet paverkar
grupperna olika. De som ar oppna for ratt mojlighet avstar
oftare nar processen kraver mer tid eller anstrangning och ar
mindre benagna att ge arbetsgivaren en andra chans. | det har
kapitlet tittar vi narmare pa var skillnaderna mellan grupperna
blir tydligast.

@ / 04 SOKBETEENDEN 10



De oppna

kandidaterna

ézr néStan lika, Jobbsékning i Sverige 2026
manga som '
de aktiva 9%  40% %

oooooooooooooooooooooooooooooooooooo
jobbmojligheter ~ justnu



))
Det handlar inte om brist pa intresse, utan om brist pa anledning.
Den som redan har ett jobb har helt enkelt inte samma drivkraft att
soka nytt. Varje extra steg i processen okar risken att kandidaten
hoppar av.

[
Samtidigt ar de 0ppna kandidaterna nastan lika manga som de
aktiva i denna undersokning. De flesta har redan ett jobb och det
ar ofta bland dem som arbetsgivare behover hitta ratt kompetens.
Min slutsats ar att manga rekryteringsprocesser fortfarande ar

o0
utformade for den aktiva kandidaten. Det ar férvanande, med tanke
pa hur mycket arbetsgivare satsar pa employer branding for att na
, just dem som inte aktivt soker jobb.

PY , , Pa JobbSafari ar var standpunkt darfor enkel: jobba med kandida-

ternas sokbeteende, inte mot. Skapa en process som fungerar for
bade aktiva och 6ppna kandidater. Da 6kar méjligheterna att matcha
°® med ratt talanger.

Nar vi delar upp de svarande i dem som aktivt soker
jobb och dem som ar oppna for att byta jobb ser

vi tydliga skillnader. De aterspeglas genom hela
jobbsokandet, fran hur grupperna soker och
forbereder sig till vilka hinder som far dem att avsta.

Jesper Hansson har en bred bakgrund inom analys,
.3 Jesper Hansson marknadsundersokningar och affarsutveckling. Han
l'/r Head of Data & Insights arbetar i skarningspunkten mellan data och strategi
och ser till att insikterna leder till battre beslut.

Den aktiva kandidaten har oftare ett uppdaterat CV, tar sig igenom
krangliga formular och slutfor oftare sina ansokningar. Den 6ppna
kandidaten soker snarare av nyfikenhet eller pa impuls. Alla har inte
ett CV redo i mobilen. Ansokan far darfor vanta till senare men blir
manga ganger aldrig av.

@ / 04 SOKBETEENDEN 12



De oppna
kandidaterna
ar mindre

forberedda

Oppenhet 4r inte samma sak som beredskap

Samma monster aterkommer i fyra olika fragor: de som ar 6ppna for
nytt paverkas mer av hinder och friktion an de som soker aktivt.

Ett uppdaterat CV i mobilen har 44 procent av de aktiva, men bara 20
procent av de 6ppna. Nar annonsen kraver CV direkt avstar 15 procent
av de 0ppna, mot 4 procent av de aktiva.

En sparad ansokan fullfoljs alltid eller nastan alltid av 62 procent av de

aktiva, men av 35 procent av de dppna. Aven Al-anvandningen skiljer sig:

59 procent mot 39 procent.

De 6ppna kandidaterna har alltsa mindre rutin och farre verktyg.
De tappar tidigare i processen, eftersom de inte behover byta jobb.

Soker jobb aktivt

Oppen for jobbmdajligheter

Har du ett uppdaterat CV tillgangligt pa mobilen?

Har ett uppdaterat
CV imobilen

44,2 %

20,3 %

Nar du sparar en annons eller vantar med att soka,
hur ofta skickar du i slutandan in din ansokan?

Fullfoljer alltid eller
nastan alltid en
uppskjuten ansokan

34,7 %

Vad gor du oftast om du ser en jobbannons pa mobilen
men arbetsgivaren kraver CV i ansokan?

Soker inte jobbet
alls nar CV kravs

4,2 %
14,7 %

Har du nagonsin anvant Al for att soka jobb?

Har anvant Al nar
de sokt jobb

39 %

/ 04 SOKBETEENDEN
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De oppna
kandidaterna
avstar av fler sk

FOor den som inte aktivt soker jobb kan trosklarna bli
avgorande. Otydlig loneinformation, ingen mojlighet
till distansarbete och krav pa att skriva personligt
brev far fler oppna kandidater an aktiva att avsta.
Aven risken att kollegor far veta att man soker vager
tyngre for dem.

Vad ar de storsta hindren som gor att du
inte soker ett jobb du ar intresserad av?

Osakerhet kring 16nen

Jobbet erbjuder inte distans

Risken att kollegor far reda pa det

Att skriva ett personligt brev

Soker aktivt () Oppen for mojligheter

13,6 %

G 5.5 %

19,2 %
321%

5,7%

G .

18,9 %

G 2325

/ 04 SOKBETEENDEN
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De oppna
kandidaterna
der farre andra
chanser

Den som inte maste byta jobb stryker arbetsgivaren fran listan

Ett uteblivet svar far storre konsekvenser bland de 6ppna kandidaterna.
56 procent uppger att de sannolikt inte skulle soka till samma arbetsgivare
igen, jamfort med 33 procent avdem som soker aktivt. Det ar en av de
storsta skillnaderna mellan grupperna i undersokningen.

En trolig forklaring ar att den som behover ett jobb inte kan valja bort
arbetsgivare pa samma satt. Den som redan har ett jobb kan det.

Darfor syns konsekvenserna av ett uteblivet svar inte direkt. De marks forst
nasta gang ni rekryterar. Det ar da kandidaterna som redan har ett jobb
|ater bli att soka, och det ar just dem som ar svarast att na.

av de oppna kandidaterna soker
sannolikt inte till samma arbetsgivare
igen efter ett uteblivet svar.

Bland de aktiva ar det 33 %.

Hur sannolikt ar det att du skulle sdka till en arbetsgivare igen
om du tidigare inte fatt svar pa din ansékan?

Soker aktivt

57,6 % 333%

Skulle soka igen Sannoliktinte @ Vete

Oppen fér mojligheter
36,8 % 56,2 %

Skulle s6ka igen Sannoliktinte . Vet gj

/ 04 SOKBETEENDEN
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0).

Det som stoppar

ansokan

Fran annons till ansékan: har tappar kandidaterna fart

Nar kandidaterna sjalva far beratta vad som hindrar dem fran att
sOka jobb handlar det framfor allt om sadant som arbetsgivaren
kan paverka: langa rekryteringsprocesser, otydliga annonser,
utebliven aterkoppling, avsaknad av [oneinformation och krav
pa CV tidigti processen.

| det har kapitlet foljer vi kandidatens vag fran annons till ansokan,

undersoker var intresset gar forlorat och vad som ar viktigast i
olika skeden av karriaren.

/ 05 ANSOKAN OCH HINDER
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"Det enkla vinner
nastan alltid.”

Manga lagger tid pa att finslipa sina jobbannonser
med genomtankta kravlistor, information om fore-
tagskulturen och citat fran chefer eller medarbetare.
Men allt det arbetet riskerar att vara bortkastat om
annonsen inte gor det enkelt att ta nasta steg.

Kravet pa CV ar ofta den storsta boven i uteblivna ansokningar.

Tank dig sjalv att du far upp ett intressant jobb nar du sitter pa bussen
pa vagen hem och scrollar sociala medier. Du vill ansoka direkt, men
annonsen kraver ett CV — nagot du varken har uppdaterat eller har
tillgangligt pa mobilen. Du sparar annonsen for att kanske 6ppna den
senare, men mellan matlagning och andra sysslor gloms den bort.

For sanningen ar att den som sparar en annons for att soka senare
kommer sallan tillbaka. Bara 15 procent skickar in sin ansokan till
slut. Allt jobb ni lagger ned pa att vacka intresse kan forsvinna lika
snabbt nar trosklarna blir for hoga.

Och det ar just i ansokningssteget vi hittar de fem storsta hindren
som kandidaterna lyfter fram. Det handlar inte framst om person-
liga brev eller intervjuer, utan om langa rekryteringsprocesser,
otydliga annonser, utebliven aterkoppling, avsaknad av I6ne-
information och krav pa CV tidigt i processen. Fem hinder som
alla riskerar att fa kandidaten att avsta fran att soka.

| slutet av rekryteringstratten kan er rekryteringsprocess blien
lackande hink. Ni lyckas vacka kandidaternas intresse, men tappar
dem langs vagen. Ni ser dem som soker, men inte hur manga som
forsvinner.

Min erfarenhet ar att det enkla nastan alltid vinner. En tydlig
annons, en smidig ansckan och aterkoppling som faktiskt kommer.
For varje steg i rekryteringsprocessen ska fylla en funktion.

Ge kandidaten den information som behaovs for att ta nasta steg
och vanta med resten. Ju enklare det ar att soka, desto storre
chans att ratt talanger faktiskt gor det.

Ebba Ulfberg &r expert pa ungdomar och
jobbsokande och leder JobbSafaris arbete i
= Ifber: o
bba Ulfbe 9 sociala medier. Hon vet vad som far ratt malgrupp
att stanna eller scrolla vidare och ar en sjalvklar
lank mellan kandidater och arbetsgivare.

Jobbsokningsexpert

/ 05 ANSOKAN OCH HINDER 17



Var 1 processen
forsvinner
kandidaterna?

Ju fler hinder, desto farre ansokningar. Har ar de storsta
halen i rekryteringsprocessen som far kandidaterna att
forsvinna langs vagen.

« Processendrar ut pa tiden

« Ingen aterkoppling

« Annonsen ar otydlig

« Lonen saknasiannonsen

« Krav pa CV tidigtiprocessen.

Intresserade kandidater

)2222222222222
B 222222222222
222222222222l

0 222022222222
222222202222
222222222022
2222222222

2222222222

Anstalld
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Arbetsgivaren
paverkar de S
StarSta hindren sSkor ott jobb dy dr intrasserad v (VAL max 3)

Arbetsgivaren

Flera av de storsta hindren for att soka jobb ar direkt kopplade till
arbetsgivarens process och kommunikation.

Processen tar for lang tid 25,4 %
Annonsen beskriver inte rollen tydligt 22 %
Kandidaten hor aldrig n&got 21,8 %
Hindren finns framst i processen, inte hos kandidaten Lonen framgar inte 20,4 %
Nar kandidaterna identifierar de storsta hindren for att soka ett jobb de ar
intresserade av, hamnar arbetsgivarens egna beslut i topp: att processen
tar for l1ang tid (25,4 %), att annonsen inte beskriver rollen tydligt (22 %), att
kandidaten aldrig hor nagot (21,8 %) och att I6nen inte framgar (20,4 %). .
Kandidaten

Forst darefter kommer det kandidaten sjalv maste gora: skriva personligt
brev (19,8 %), uppdatera CV (17,9 %), fylla i formular (15,2 %) och ga Skriva personligt brev 19,8 %
paintervju (14 %).

Uppdatera CV 17,9 %
Det ar |att att fokusera pa hur enkelt det ar att skicka in en ansokan. Bl il 15.2 %
Men hindren uppstar fore, under och efter den. Y o
Gé pa intervju 14 %

@ / 05 ANSOKAN OCH HINDER



[.on 1 annonsen
ar ingen detalj.
Det ar en troskel

Kandidaterna har bestamt sig i Ionefragan

Sju av tio, 69,1 procent, sager att Ioneinformation i annonsen gor det en-
klare att soka. Knappt en av tio, 8,9 procent, sager att det gor det svarare.
15,3 procent paverkas inte och 6,7 procent vet inte.

Forhallandet ar nastan atta mot ett. Det ar ovanligt tydligt for en fraga
som ofta beskrivs som en avvagning. Att sa fa ar osakra gor bilden annu
tydligare.

Loneinformationen ar ocksa ett av de fem vanligaste hindren. Var femte
svarande namner att |onen "framgar inte” som ett skal att inte soka ett
jobb de ar intresserade av. Att ga igenom en lang rekryteringsprocess for
att forst i slutskedet upptacka att Ionen ar fel ar en risk som inte alla
kandidater ar beredda att ta.

6 ; /O sager att loneinformation i annonsen
gor det enklare att soka jobbet.

Hur paverkar information om I6n i platsannonsen
ditt beslut att s6ka ett jobb?

30 % 39 % 22 % 9%

Mycket enklare Lite enklare Ingen paverkan/vet ej Svarare

/ 05 ANSOKAN OCH HINDER
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Preferenserna skiftar

over karriaren

Vilka av dessa ar de viktigaste faktorerna nar du 6vervager att soka ett jobb? (Valj max 3)

Balans mellan arbete och privatliv

Ersattning & formaner

Att arbetet ar meningsfullt

Personlig utveckling

Moijlighet att jobba pa distans

Under 30 ar 31-45 ar . 46-60 ar

©

Las sa har: Ju langre isdr punkterna ligger, desto mer
skiljer sig aldersgrupperna at i vad de soker i sitt yrkesliv.

Fran utveckling till mening

Vad som far ndgon att overvaga ett jobb forandras
beroende pa var i karriaren hen befinner sig. Olika
faktorer hamnar i fokus i olika aldersgrupper.

Under 30 ar ar utveckling sarskilt viktigt. 40,3 procent
lyfter personlig utveckling som en viktig faktor. Aven
mojligheten att klattra i karriaren ar viktig for gruppen,
med 23,2 procent.

Mellan 31 och 45 ar star balans och villkor i centrum.
Balans mellan arbete och privatliv ar den vanligaste
faktorn, med 57,4 procent, foljt av ersattning och
formaner pa 52,1 procent.

Mellan 46 och 60 ar vager meningsfullhet tungt.

Halften, 50,2 procent, lyfter ett meningsfullt arbete
som viktigt nar de dvervager ett nytt jobb.

/ 05 ANSOKAN OCH HINDER 2



For den som mater rekrytering finns har ocksa en blind flack. Ni ser an-

C ~ kr t .
[ [ sokningarna som kommer in, men inte alla kandidater som dvervagde att
soka och sedan foll bort. Resultaten ger en bild av hur stort det glappet

Slutsatsen ar enkel: gor det latt att agera nar intresset finns. Forenkla det
som kan forenklas och vanta med det som inte behovs direkt. Ju kortare
vagen ar fran intresse till ansokan, desto mindre risk att en potentiell kan-

o0
L ) ®
Vad gor du oftast om du ser en jobbannons pa
mobilen men arbetsgivaren kraver CV i ansékan?

81,3 %

Uppskjuten ansokan blir séllan inskickad

Av dem som sparar en annons eller vantar med att soka ar det bara 15,2
procent som alltid skickar in en ansdkan till slut. Ytterligare 31,5 procent
gor det nastan alltid. Den storsta gruppen, 33,9 procent, gor det bara
ibland, medan 16 procent nastan aldrig eller aldrig kommer till skott.

Siffrorna pekar pa nagot viktigt: intresse leder inte automatiskt till en 14,3%
ansokan. Nar kandidaten val har bestamt sig for att vénta okar risken att 4,4 %

ansokan aIdrlg blir av. —

Sparar annonsen Soker inte Annat

Det gor vagen fran intresse till handling viktig. Ju fler steg kandidaten be- _ _
till senare jobbet alls

hover ta, desto fler mojligheter finns att skjuta upp ansokan. Och den som
tanker ”jag gor det senare” kanske aldrig kommer tillbaka.

/ 05 ANSOKAN OCH HINDER
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Halften skulle
inte soka
igen efter ett
uteblivet svar

Hur sannolikt ar det att du skulle s6ka till en arbetsgivare
igen om du tidigare inte fatt svar pa din ansékan?

sOker sannolikt inte till samma

45 (6] arbetsgivare igen efter att ha blivit (6]

utan svar pa sin ansokan.

Skulle aldrig

sOka ditigen.

Tystnad kostar nasta rekrytering

45 procent sager att de sannolikt inte skulle soka till samma arbets-
givare igen efter att ha blivit utan svar pa en ansokan. For ytterligare
5 procent ar dorren stangd for gott.

Siffran ar i stort sett oférandrad sedan forra matningen. Det tyder pa
att utebliven aterkoppling kan paverka arbetsgivarens majligheter att
rekrytera Over tid.

Det som gor tystnaden dyr ar att kostnaden kommer senare. En rekry-
tering kan vara lyckad pa pappret: rollen blir tillsatt och processen
avslutad. Men bland dem som inte fick jobbet finns kandidater som
kanske hade varit helt ratt for nasta roll. Om de lamnas utan svar riskerar
arbetsgivaren att samtidigt minska sin framtida kandidatbas.

Effekten blir dessutom svar att upptacka. Nar farre relevanta kandidater
soker nasta gang syns inte vilka som valde bort arbetsgivaren pa grund
av en tidigare upplevelse. Ett uteblivet svar i dag kan darfor bli ett rekry-
teringsproblem forst Iangt senare.

/ 05 ANSOKAN OCH HINDER
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06.
Al 1 rekrytering

Samma teknik, olika forvantningar

Nastan halften av kandidaterna anvander Al nar de soker jobb,
framst for att formulera sig. Nastan lika manga far en samre bild
av arbetsgivare som gor detsamma. | det har kapitlet tittar vi pa
hur kandidaterna anvander tekniken, var motstandet finns och
vad det egentligen handlar om.

@ / 06 Al | REKRYTERING

24



hur tekniken anvands och vilken roll den spelar?

, , O ¢ Anda uppger firre dn var tionde att de faktiskt mott Al i en arbetsgiv-
ares rekryteringssystem. Skepsisen verkar alltsa inte framst bygga pa
egna erfarenheter. Kan osakerheten snarare handla om att vi inte vet

, , Darfor ar fragan mindre teknisk @n den forst verkar. Den handlar fram-

o O (N [ )
for allt om transparens: att vara tydlig med hur Al anvands och vilken
roll manniskan har i processen.
[

Jag hoppas att Al kan ge mer tid 4t det manskliga motet, inte ersatta
det. Lat tekniken forenkla det repetitiva och skapa mer utrymme for
det som kraver mansklig forstaelse.

Som produktansvarig ar en viktig del av mitt jobb
att fa olika system att fungera tillsammans. Arets
undersokning belyser just en sadan utmaning.

Robin Strom arbetar med produktutveckling och

. .. .. . . . ; % tillvaxt, och har sin bakgrund inom digital marknads-
Var femte kandidat har anvant Al for att skriva sitt personliga brev. Robin Strom fring. Hans fokus &r hur Al kan gira matet mellan

Samtidigt &r ndra halften negativt instéllda till att arbetsgivare ROl O PRt Loy kandidat och arbetsgivare béttre, utan att ménniskan
anvander Al i rekrytering. Det skapar en intressant paradox. forsvinner pd vagen.
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Kandidaterna anvander
Al men ogillar nar
arbetsgivaren gor det

Har du nagonsin anvant Al for att séka jobb? Om du far
vetskap om att en arbetsgivare anvant Al-verktyg kopplat
till din ansékan, hur paverkar det din asikt om arbetsgivaren?

har anvant Al for att skriva CV,
personligt brev, soka information
eller trana infor en intervju.

avdem som anvander Al far en sémre
bild av en arbetsgivare som anvander Al i
rekryteringen. Bara 7 % far en béttre bild.

Den aldersgrupp som anvander Al mest ar ocksa den mest kritiska till att
arbetsgivaren anvander Al. Bland dem under 30 har 60 procent anvant
Al, och 52 procent far en samre bild av arbetsgivare som gor det. Bland
46-60-aringar ar andelarna 41 procent och 46 procent.
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Vanan gor inte
kandidaten mer
tolerant

Det vore rimligt att tro att den som sjalv anvander Al
ocksa har forstaelse for att arbetsgivaren gor det.
Men aldersmonstret visar nagot annat.

De under 30 anvander Al mest nar de soker jobb: sex av tio har gjort det.
Samtidigt ar det de som ar mest kritiska. 52 procent far en samre bild av
arbetsgivare som anvander Al. Bland 46-60-aringar ar andelarna 41 och
46 procent.

Att vara van vid tekniken gor alltsa inte kandidaten mer forlatande. Kan-
ske tvartom. Den som sjalv anvander Al vet ofta ganska val vad verktyget
klarar av, och vad det inte klarar av.
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Kandidaterna

anvander Al

framst for att
formulera sig

Hur kandidaten anvander Al

Skapa eller optimera CV

Skapa eller optimera personligt brev
Forbereda sig infor intervju

Gora research pé arbetsgivaren

Arbetsgivarens eget system (chattrobot m.m.)

Urval av svarsalternativ. Flera svar var mojliga.

12%
11,9 %
94 %

231%
20,3 %

i ; | /O har anvant Al i sitt jobbsokande
’ pa minst ett satt.

Al anvands som skrivverktyg, inte soksystem

Storst ar anvandningen nar kandidaten ska uttrycka sig. 23,1 procent har
anvant Al for att skapa eller optimera sitt CV och 20,3 procent for det
personliga brevet. Darefter foljer intervjuforberedelse med 12 procent
och research pa arbetsgivaren med 11,9 procent.

Bara 94 procent har mott Al i arbetsgivarens eget system, till exempel en
chattrobot i ansokan. Halften av de svarande, 50,6 procent, har inte anvant
Al allsi sitt jobbsokande. Drygt 2 procent vill inte uppge om de anvant Al
eller inte.

Jamfort med forra matningen ligger den totala anvandningen i stort sett
stilla, men den har flyttat sig mellan kategorierna. Farre anvander Al for
det personliga brevet, medan intervjuforberedelse har tillkommit som
anvandningsomrade.

Nar var femte kandidat later Al formulera det personliga brevet sager
brevet mindre om personen an det gjorde tidigare.
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Nastan halften far
en samre bild av
arbetsgivare som
anvander Al

Om du far vetskap om att en arbetsgivare anvant Al-verktyg kopplat
till din ansdkan, hur paverkar det din asikt om arbetsgivaren?

46,9 % forsamras 7 % forbattras

29,6 %

41% 2,9%

Forsamrar Forsamrar Oforandrat Forbattrar Forbattrar
mycket lite lite mycket

Nastan sju ganger fler far
en samre bild an en battre.
’ Samtidigt ar 461 % oberdrda.

Knappt hélften ar oberérda, men motstandet ar starkare

Alirekryteringen vacker blandade kanslor. Totalt 46,9 procent uppger
att deras bild av arbetsgivaren forsamras nar Al anvands, medan bara
7 procent far en battre bild.

Den storsta enskilda gruppen ar daremot de vars uppfattning inte
forandras. Hela 46,1 procent har en oforandrad bild av arbetsgivaren.

Har finns en stor mojlighet. Fér manga ar det fortfarande oklart

hur Al paverkar rekryteringen och vilken nytta tekniken kan gora.
Arbetsgivare som ar oppna med hur Al anvands och visar hur
tekniken forbattrar processen for bade arbetsgivare och kandidater
har mojlighet att paverka installningen.

Potentialen ligger alltsé inte bara i tekniken, utan i hur arbetsgivarna
anvander den och formedlar vardet till kandidaterna.
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Det handlar inte

om tekniken.
Det handlar

om att bli sedd

Vilka faktorer paverkar mest att din asikt forandras till det samre?

Det kanns opersonligt, jag saknar mansklig kontakt

Arbetsgivaren tar genvagar 34,2%
Jag vill bli bedémd av en ménniska 33,9 %
Oro for att Al missbedomer min kompetens 31,6 %
Visar brist pa genuint intresse for mig 31,2 %
Ifragasatter rattvisan i urvalet 18,4 %

Rekrytering ar en mansklig process

Det vanligaste skalet till att bilden av arbetsgivaren forsamras ar att Al upplevs
minska det manskliga i rekryteringen. 44,9 procent svarar att det kanns
opersonligt och att de saknar mansklig kontakt. 34,2 procent upplever att
arbetsgivaren tar genvagar och 33,9 procent vill bli bedomda av en manniska.

Forst darefter kommer oron for att Al ska missbedoma kompetensen, 31,6
procent, och att urvalet ska bli mindre rattvist, 18,4 procent.

Rangordningen sager nagot viktigt. En bra rekryteringsprocess handlar inte
bara om att gora en korrekt bedomning. Kandidaten vill ocksa bli sedd och
bemdott som manniska. Nar Al uppfattas som en motpol till det manskliga
riskerar tekniken darfor att vacka negativa forestallningar redan innan
kandidaten vet hur den faktiskt anvands.
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07/
Fran insikt
till handling

Fyra beslut for ratt match

Rapporten visar var kandidaterna tappar intresset. Har har vi
samlat det i fyra beslut, ett for varje steg pa vagen: annonsen,
ansokan, motet med Al och beskedet. Alla fyra gor det lattare for
ratt kandidat att saga ja, och storst skillnad gor de for den som
redan har ett jobb och inte behover byta.
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Fyra beslut
som starker
mojligheten
till ratt match

Skriv ut Ionen, ett spann racker. Beskriv rollen

Gor annonsen tYd I Ig konkret, och lyft det rollen faktiskt erbjuder.
Ge beSked, och Sitt en maxtid frén ansokan till besked.
ge det Snabbt Aven ett automatiskt avslag bryter tystnaden.
Gbr farsta Lat kandidaten visa intresse forst

och be om CV senare.

steget enkelt

Visa var Dra nytta av Al-effektiviseringen, men beratta vad
== . . Al anvands till och var en manniska laser.
manniskan finns
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Sa kommer
niigang

for den som inte maste byta jobb, samtidigt som de
skapar en battre process for alla kandidater.

Gor annonsen tydlig

Skriv ut Ionen. Ett spann racker och effekten ar storst bland dem
som redan har ett jobb. Beskriv rollen konkret och tank pa att olika
kandidater soker olika saker. Alder 4r en av flera faktorer som
paverkar vad som varderas. | undersokningen ser vi till exempel
att balans, utveckling och meningsfullhet vager olika tungti olika
aldersgrupper.

Ge besked, och ge det snabbt

Tystnad kostar er nasta rekrytering. Bestam en maxtid fran ansékan
till besked, och svara alla, aven nar svaret ar nej. Ett automatiskt avslag
racker langre an de flesta tror. Fragan i undersokningen galler om
kandidaten fick nagot svar alls, inte hur bra svaret var. Det ar kanske
den billigaste atgarden i hela rapporten.

Gor forsta steget enkelt

Den som skjuter upp en ansckan kommer sallan tillbaka. Lat intresset
anmalas direkt i mobilen, och be om CV nar dialogen arigdng. Funde-
ra ocksa pa om det personliga brevet behovs. Nar var femte skriver det
med Al sager det mindre om personen an forut.

Visa var manniskan finns

Al kan fa rekryteringen att kdnnas opersonlig. Genom att vara tydlig
med vad Al anvands till och var en manniska tar vid blir processen
|attare att forsta. Det ger kandidaten battre insyn i hur ansokan
hanteras, vem som gor bedomningen och vad som hander harnast.
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03.

har ordet

Kandidaterna

Fordjupning

Har har vi samlat frdgor som inte ryms i rapportens huvudspar
men som sager mycket om hur det ar att soka jobb i dag: synen
pa oppna loner, upplevd diskriminering och vad kandidaterna
sjalva vill saga till arbetsgivare.
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"(3e 0SS
en chans.”

Det vanligaste temat nar 885 personer fick saga vad
de vill till svenska arbetsgivare handlade inte om Ion.
Det handlade om att fa in en fot.

Vanligaste budskapen

Ge oss en chans - erfarenhetsfallan 94 svar
Svara p& ansokningar 47 svar

Al och automatisk sortering 39 svar

Se manniskan bakom CV:t 39 svar

Alder som hinder 35 svar

"Folk kan inte fylla pa CV om
man inte far chansen att jobba.”

"Svara pa ansokningar.
Lat bli alla meningslosa,
tester som inte sager nagot.”

"Alla anvander Al-verktyg,

arbetssokande och arbetsgivare.
Det blir svart att sticka ut.”
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Var femte har
upplevt diskri-
minering 1 en
rekrytering det
enaste aret

Alder

Kon

Funktionsnedsattning

Etnisk tillhorighet

Religion eller trosuppfattning
Konsidentitet eller uttryck

Sexuell laggning

svarar ja. Bland 56-60-aringar
ar andelen 32 %.

Grunder bland dem som svarat ja (flerval). Sjélvrapporterad upplevelse, inte prévade drenden.
Frégan formulerades om 2026 och &r inte jamférbar med 2025,
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Dorren kanns
stangd 1 bada
andar av
arbetslivet

Nar personer fick saga fritt vad de vill till arbetsgivare
handlade det vanligaste temat om att fa en chans. Manga
namner erfarenhetsfallan: for att fa jobb kravs erfarenhet
och for att fa erfarenhet kravs ett jobb. Alder som hinder
namns 35 ganger, utan att nagon fraga bett om det.

Samma monster syns i fragan om diskriminering. 20 procent uppger
att de har upplevt diskriminering i en rekrytering det senaste aret.
Alder ar den vanligaste grunden, 47 procent avdem som svarat ja.
Bland 56-60-aringar har 32 procent upplevt diskriminering.

Tillsammans ger svaren en bild av en arbetsmarknad dar bade den som
saknar erfarenhet och den som har mycket av den upplever att dorren
ar svar att dppna. Ovriga vanliga teman, som att f& svar och att bli sedd
bakom CV:t, terkommer genom hela rapporten.

/ 08 FORDJUPNING

37



dt halften vill
a 0ppna loner
4, jobbet

Ja, jag delar min egen 41 %
0 Ja, meninte min egen 10 %
51 %
vill ha 6ppna loner Nej 33 %
@ Vete 16 %

De flesta som vill se storre lone-

Nyc kel i nSi kt transparens ar sjélva villiga att ga

forst genom att dela sin egen 10n.

De som vill ha 6ppna Ioner delar garna sin egen

Drygt halften, 51 procent, vill att alla Ioner ska vara kand information pa
arbetsplatsen. Det intressanta ar sammansattningen: 41 procent vill ha
oppna loner och delar garna sin egen, medan bara 10 procent vill ha
oppenhet utan att dela sin egen.

Fyra av fem som vill ha Ionetransparens ar alltsa beredda att ga forst.
Det talar emot en vanlig invandning, att oppenhet framst efterfragas
avdem som vill se andras |oner utan att visa sin egen.

33 procent vill inte ha oppna Ioner och 16 procent vet inte. Andelen osakra
har minskat sedan férra matningen, och fler har nu en tydlig standpunkt.
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” L N
O rtr() e I I ‘ t Det blir extra intressant mot bakgrund av en annan del av
undersdkningen. Nar kandidaterna sjalva fick séga vad de vill till

arbetsgivare var det vanligaste temat att fa en chans. Att vara tydlig
med Ionen I6ser forstas inte den utmaningen. Men det ger fler samma

, , information fran boérjan.
re a-ln nu ® Vissa arbetsgivare har redan valt att ga fore, trots pausen. Dar finns en

mojlighet. Den som ar oppen med Ionen redan i dag visar att kandi-
daternas behov ar viktiga. Den som vantar tills lagen kraver det foljer
bara reglerna.

Inforandet av lonetransparensdirektivet ar pausat. ) . ) i _

. o vy . .. . ) Pa JobbSafari ar var standpunkt enkel: Ionen hor hemma i annonsen
Meniarets underSOkmng ar det tydligt att kandidat- och 6ppenhet hér hemma pé arbetsplatsen. Lagen kommer forr eller
ernas forvantningar pa transparens redan ar hoga. senare. Fortroendet gar att borja bygga redan nu.

69 procent sager att |on i platsannonsen gor det enklare att soka.
Drygt halften vill ha 6ppna loner pa arbetsplatsen, och fyra av fem av
dem ar beredda att dela sin egen. Det handlar alltsa inte bara om att fa

veta vad andra tjanar, utan om att sjalv veta var man star. An . . .
4 nita Rae har lang erfarenhet av kommunikation, varumarke

Anita Rae och affdrsutveckling. Hon dr en dterkommande rést i medierna

och gor arbetsmarknadens forandringar begripliga for bade

arbetsgivare och jobbsokare.

Director, Labor Markets

Det som intresserar mig ar vad som hander nar I6nen inte framgar.
Har finns ocksa ett rattviseperspektiv. Den som kadnner branschen, har
ett natverk eller ar van att forhandla har ofta nagot att utga ifran. Den
som ar ny pa arbetsmarknaden, byter bana eller forsoker ta sig in har
farre hallpunkter.
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Har ni fragor om rapporten, undersokningen eller hur
JobbSafari kan hjalpa er att n3, attrahera och rekrytera
ratt kandidater?

00

JobbSafari

info@jobbsafari.se
0851510774
jobbsafari.se
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Ratt match. Ratt mojligheter.
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