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Forord

Vi vill borja med att tacka var handledare Eshjorn Ebbesson pa hdgskolan i Halmstad for sitt
stod och engagemang under detta arbete. Arbetet har varit utmanande men ocksa larorikt dar
Esbjorns handledning har vaglett oss genom uppsatsskrivandet. Slutligen vill vi tacka
respondenterna som har deltagit i intervjuerna och som bidragit med resultatet for denna

studie.
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Abstrakt

Automation ar viktig inom dagens rekryteringsprocesser, och har trots dess effektivitet
medfort utmaningar som diskrimination och bias. Trots att ett av Al algoritmers syfte &r att
minska bias finns det allt mer bevis pa att Al inte ar sa rattvis som den sags vara. Vi har
déarfor valt att gora en studie kring automationens roll i rekryteringsprocesser. Vi har anvéant
oss av en kvalitativ ansats for att fa mojligheten att utforska respondenternas asikter kring
automation och hur de arbetar med rekrytering. Vi utférde totalt nio intervjuer och tva
uppfoljningsintervjuer dér urvalet bestod av personer som arbetade inom rekrytering. | studien
har vi identifierat att objektivitet kan vara utmanande att uppna i automatiserade
arbetsprocesser, brist pa transparens i beslutstagandet av rekryteringsverktyget och dalig
aterkoppling till kandidaten fran foretagen. | studien har vi identifierat utmaningar som
objektivitet, transparens och kommunikation. Dessa utmaningar behdver lyftas for att rattvist
hantera kandidater i rekryteringsprocesser och undvika diskrimination.

Nyckelord: Automation, rekrytering, bias, objektivitet, transparens, kommunikation.



Abstract

Automation has a high significance in today's recruitment process and has despite its
effectiveness, contributed to some challenges. Despite the fact that one of the main purposes
of Al algorithms is to decrease bias, there is more proof that Al algorithms aren't as fair as it
says it would be. We have chosen to conduct a study about the role of automation in the
recruitment process. We chose a qualitative approach to have the opportunity to explore the
respondent’s opinions about automation and how they are working with recruitment. In total,
we conducted 9 interviews and 2 follow-up interviews with respondents from various
professions within the recruitment sector. In this study, we identified that objectivity could be
challenging to achieve in automated work processes, lack of transparency in the decision
making of the recruitment tool and lack of feedback to the candidate from the companies. In
our study we have identified challenges such as objectivity, transparency and communication.
These are important issues to address in order to equally handle candidates in the recruitment
process and to avoid discrimination.

Keywords: Automation, recruitment, bias, objectivity, transparency, communication.
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1 Introduktion

Dagens rekrytering av arbetskraft till foretag sker i storre utstrackning pa distans och
de digitala verktygen inom rekryteringsprocesser blir allt mer drivna av statistik
(Persson, 2016). Digitaliseringen har lett till att antal sékande for arbetspositioner har
Okat vilket gor det utmanande for rekryterare att bearbeta alla kandidater (Van Esch

& Black, 2019). Utmaningarna som rekryterare star infor ar bland annat
CV-granskning, att intervjua, erbjuda positioner, uppfoljning och onboarding (Gupta et
al., 2018). Digitaliseringen leder till mer beslut grundat i statistik, bade informationen
fran kandidater till féretagen och féretagen till kandidaterna, vilket har reducerat
kostnader och 6kat effektiviteten vid matchningsprocessen (Van Esch & Black,

2019).

Det ar resurskrévande for rekryterare att hitta ratt kandidat, det har lett till att

delar av rekryteringsprocesser har automatiserats (Martinez-Gil et al., 2019). Nagra
exempel pa automatisering ar automatiska aterbud som skickas till de kandidaterna

som inte gatt vidare i en rekryteringsprocess, chatbotar som skoter den inledande delen av
intervjuer och datadrivna verktyg som valjer ut kandidatprofiler (Martinez-Gil et al., 2019;
Purohit et al., 2019; Black & Van Esch, 2020). Digitala verktyg anvénds tidigt i
rekryteringsprocesser for att profilera kandidater samt for datautvinning for att ta reda pa
vilken kandidat som &r mest lampad for en roll (Persson, 2016). Ibland kan det vara upp till
1000 ansokningar for en position vilket ar utmanande for rekryteraren, darav forlitar de sig pa
profileringsverktygen (Persson, 2016). Verktygens roll &r bland annat till for att stodja
rekryteraren att fatta objektiva beslut, for att motverka implicit bias som kan finnas hos
rekryteraren och undvika diskriminering av kandidater (Persson, 2016).

Automatiseringen har effektiviserat rekryteringsprocessen for rekryteraren och det
har bidragit med utmaningar dar system har diskriminerat manniskor pa grund av
exempelvis kén och hudfarg (Peng et al., 2019; Mujtaba & Mahapatra, 2019;
Persson, 2016). Pa grund av detta valde Amazon ar 2017 att sluta anvéanda sig av Al-baserad
kandidatutvarderingsverktyg eftersom verktyget inte var objektiv mot de kvinnliga
kandidaterna, da farre kvinnor an man lyckades ta sig vidare i rekryteringsprocesser.
Anledningen till att det var farre kvinnor som tog sig vidare i rekryteringsprocesser
var for att data som algoritmen var tranad pa var underrepresenterad av kvinnor,
vilket ledde till att chansen att en man blev vald gentemot en kvinna var storre
(Mujtaba & Mahapatra, 2019). Enligt Bertrand och Mullainathan (2004) har
kulturspecifika namn haft en paverkan pa om en kandidat blir kontaktad eller ej for
ett jobb, dar deras studie visar pa att det finns diskriminering gentemot specifika
kulturer som soker jobb i USA. Digitala verktyg kan implicit diskriminera
individer, eftersom bias kan reflekteras fran vara egna vérderingar i de system vi
designar (Tambe et al., 2019; Friedman, 1996).

Pathak och Solanki (2021) skriver om att nar rekryterare forsoker vara heltdckande

genom att inkludera alla kandidater finns det en risk att kandidater blir valda pa

grund av att de har liknande egenskaper som en sjalv. Detta ar en typ av bias som kallas for
omedveten bias. Bias kan designas in i Al algoritmer och Al algoritmer kan

designas for att identifiera och hantera férdomar som dessa. Trots att ett av Al

algoritmers syfte ar att minska bias finns det mer bevis pa att Al inte ar sa

objektiv som den sdgs vara. Raub (2018) menar pa att om det inte &r nagon som

ansvarar for Al och algoritmer kommer det att leda till diskriminering samt att

mojligheten till att bli anstélld pa ett foretag inte ar lika for alla. Det finns idag en

véxande oro att det finns flera satt ett beslut som gors av sadana system kan



medfdra bias fran manniskor inom en organisation eller fran systemutvecklare (Mujtaba
& Mahapatra, 2019).

En utmaning inom HR &r att hantera antalet sokande till ett jobb, vilket i sin

tur kraver resurser. Ett satt att hantera utmaningen &r genom att automatisera
rekryteringsprocessen (Martinez-Gil et al., 2019). Digitaliseringen visar sig kunna

hantera problematiken med mansklig bias i rekryteringsprocesser, och visar sig skapa implicit
bias. For att kunna ta fram riktlinjer i skapandet av system och processer som stodjer
rekrytering utan bias behover vi veta mer om omradet. Utmaningar och majligheter behover
identifieras for att forsta vilken roll automation har pa rekryterares arbete samt vilka
eventuella konsekvenser det kan bidra med, darfér amnar denna uppsats besvara fragan:
Vilken roll har automation i rekryteringsprocesser?



2 Relaterad Litteratur

| detta avsnitt redovisas relaterad litteratur for forskningsfragan for att ge en dversikt
av forskningsomradet samt viktiga begrepp forklaras.

2.1 Rekrytering

Tills mitten av 90-talet var rekrytering en analog process for att hitta nya
arbetstagare. Kandidater var ofta tvungna till att fysiskt besoka arbetsplatser for att
soka efter jobbmajligheter, ldsa om det i tidningar eller annan tryckmedia. Nar
kandidaterna val hittade ett jobb som de var intresserade av behdvde de bestka
arbetsplatsen for att manuellt fylla i ett pappersformulér och sedan ldmna in det.
Black och Van Esch (2020) skriver om att den analoga rekryteringsprocessen blev
resurskravande da de menar pa att den inte var tillrackligt effektiv. Arbetsuppgifterna
inom den analoga rekryteringsprocessen bestod utav attrahera kandidater, lamna in
ansokningar, screena kandidater och bestamma vilka kandidater som ska ga vidare i
rekryteringsprocessen. Black och Van Esch (2020) menar pa att arbetsuppgifterna
var manga och att rekryteraren bara kunde bearbeta informationen i ett visst tempo.

San et al. (2012) skriver att screening ar ett beslutsverktyg som hjalper screeners att
filtrera CV pa ett effektivt satt. Screeners utvinner viktig information fran
kandidatprofilernas CV som skicklighet, erfarenhet i varje skicklighet, utbildningar
och tidigare erfarenheter. Utvunnen information presenteras sedan i form av fakta for
att hjalpa rekryterare i deras uppgift att screena. Genom att automatisera processen

i att screena ar det bevisat att det forkortar processen da den blir enklare och mer
effektiv (San et al., 2012).

2.1.1 E-rekrytering

Internets forsta verktyg for rekrytering uppkom i mitten av 90-talet och ansags av
media vara orsaken till en “rekryteringsrevolution”, pa grund av de fordelar som de
gav rekryterare. Det forutspaddes att rekryteringsindustrins framtid skulle finnas pa
natet och att internet hade bidragit till en radikal férandring for organisationernas
rekrytering. Det var da begreppet E-rekrytering foddes, dven kant som

online rekrytering och innebé&r processen dar teknik anvands for att stddja personal
inom foretag for att underlatta rekryteringsprocessen (Dhamija, 2012; Zhang & Zhou,
2012).

E-rekrytering ar en metod att rekrytera och valja ut kandidater med hjalp av internet
(Gopalia, 2012). | borjan av 2000-talet var det en stor 6kning av

anvandandet av e-rekrytering och transformationen av elektronisk rekrytering som
en av de snabbast vaxande rekryteringsteknikerna (Ramkumar, 2018). Forskning
overlag indikerar pa att e-rekrytering ar mer effektiv nar det galler tiden att anstélla,
rekrytera och spara pengar pa administrativa utgifter. Det har dven identifierats att
e-rekrytering anvands for att utveckla ett 6vertag gentemot konkurrenter genom att
anvanda sig av en marknadsbild och na ut till kvalitetskandidater (Gopalia, 2012).

Zhang och Zhou (2012) skriver om flertalet fordelar med e-rekrytering inom

foretagen. E-rekrytering bidrar med ekonomisk, praktisk och Iag rekryteringskostnad.

I jamforelse med traditionell rekrytering kravs ingen tidsméssig eller geografisk

begransning och kommunikation ar mojligt via internet vilket kan spara tid. E-rekrytering
mojliggor det for foretagen att standigt kunna uppdatera information om exempelvis en tjanst,
vilket kunde vara mer utmanande med den traditionella rekryteringen (Zhang & Zhou, 2012).
Zhang och Zhou (2012) skriver att fastan e-rekryteringen har effektiverat den traditionella



rekryteringsprocessen, har e-rekryteringen ocksa haft sina nackdelar. De menar pa att
foretagsinformation som exempelvis I6ner ofta &r 6verdrivna for att locka till sig
kandidater. Samtidigt kan personen som ansoker ett jobb forfalska sitt CV for att ha
mojligheten att ansoka till ett jobb som personen inte egentligen ar kvalificerad till
(Zhang & Zhou, 2012).

2.2 Digitalisering & Digital Transformation

Bejtkovsky et al. (2018) skriver att information- och kommunikationsteknologi har en

stor paverkan i nastan varje del och aspekt av vara vardagliga liv. Nya mojligheter

och utmaningar skapas till foljd av den 6kade digitaliseringen och utvecklingen av
arbetsprocesser inom affarsmiljoer (Bejtkovsky et al., 2018). Digital transformation (DT) ses
som processen dar organisationer implementerar digitala teknologier som ett svar pa att uppna
eller bibehalla konkurrensfordel (Vial, 2019). De primara fragestallningarna inom att effektivt
uppna digital transformation ar relaterat till hur vél organisationen kan identifiera disruptiv
teknologi, nyttja det och omvandla delar av affarsmodellen (Vial, 2019). En av de utmaningar
som finns inom digital transformation ar att foretag forlitar sig pa digitala plattformar,
ekosystemen och den kapacitet dessa har for integrering mellan varandra (Vial, 2019). Vial
(2019) berattar att integrationen mellan digitala teknologier fran flera parter ar en kritisk del
for att firmor skall kunna effektivt nyttja digitala plattformar eller ekosystem.

| takt med att vardenatverk blir mer komplexa och involverar allt fler aktorer, blir det

allt mer utmanande for foretag att kontrollera deras formaga att behalla

organisatorisk prestanda éver tid (Vial, 2019). Slutligen har digitaliseringen resulterat i
innovativa metoder/l6sningar for rekryterare vid rekryteringsprocessen, som vi harnast
kommer beskriva om.

2.3 Automation inom rekrytering

En av utmaningarna som rekryterare star infor ar att hantera hundratals sokande
kandidater samtidigt. For att mota denna utmaning anvander rekryterare pa flera
organisationer profilering for att salla sokande och for att hitta de mest lovande
kandidaterna (Persson, 2016). Detta ar vanligtvis en automatiserad process dar

beslut tas av en algoritm som baserar sina val pa forutsatta varden (Persson, 2016).
Specifikt vad dessa organisationer anvander sig utav ar datautvinning. Med datautvinning
menas att programvara analyserar stora mangder data for att hitta monster,

exempelvis for att identifiera vilka parametrar som representerar den basta

kandidaten till en viss yrkesroll (Persson, 2016; Dalenberg, 2018). Dessa parametrar

kan dven anvandas for jobbannonser pa bland annat sociala medier, dér en valdigt
specifik malgrupp kan nas (Dalenberg, 2018). Etiska utmaningar uppstar nar

teknologi som machine learning (ML) kommer in i bilden. Om en algoritm borjar lara sig att
en viss alder, kon eller etnicitet inte ar lika skickliga i en viss yrkeskategori, kan det

leda till att algoritmen lar sig att exkludera dessa personer fran malgruppen och risken

for diskrimination blir storre (Dalenberg, 2018).

2.3.1 Mojligheter inom automation av aterbud

Att inte fa aterbud pa nekad ansokan for ett jobb ar nagot som ar vanligt inom
rekrytering. Bakgrunden till detta problem ligger i att det finns &gt varde i den
processen for rekryteraren (Martinez-Gil et al., 2019). Det kan vara tusentals som
sbker samma jobb och eftersom rekryterare vill arbeta effektivt kan kandidater som
inte fatt jobbet bli bortprioriterade. Martinez-Gil et al. (2019) beréttar dock att aterbud
vid ansokningar dr nagot som kan 6ka “brand reputation” och att denna process ar
mojlig att automatisera.



2.3.2 Rekryteringsverktyg

Rekryteringsverktyg kan vara applicant tracking systems (Faliagka, 2012),
psykometriska tester (Searle, 2004), annonserings applikationer (Diaby et al., 2013),
bakgrundskontroller pa sociala medier (EI Ouirdi, 2015), rekommendationssystem,
intervjurobotar (Purohit et al., 2019) och referensverktyg.

Exempel pa rekryteringsverktyg ar Teamtailor, Alva Labs och LinkedIn Recruit.

2.3.3 Applicant Tracking Systems

Applicant Tracking Systems (ATS) ar i dagsléget en standard for att hantera
rekryteringsprocessen, detta gors genom att spara kandidaters jobbansokningar
elektroniskt (Faliagka, 2012). Tiwari et al. (2019) beréttar att ATS system ocksa
hjalper till att sortera kandidaternas CV for att lyfta fram de kandidaterna med bast
matchning baserat pa utvalda kriterier. ATS system erbjuder dven mer funktionalitet
som att skicka ut massmail, annonsering, notering pa kandidater for att underlatta
samarbete mellan HR teamet och rangordna kandidater med hjélp av tester.
Testerna fungerar som ett pre-screeningsverktyg dar bedémning sker per automatik
och rangordnar kandidater beroende pa hur vél de presterat pa testet. Utvecklingen
inom psykometriska tester har markant &ndrat hur foretag rekryterar nya kandidater
(Searle, 2004). Dessa tester erbjuder en kostnadseffektiv och snabb metod att
bedéma kandidaternas kognitiva formaga (Searle, 2004).

2.3.4 Intervju Robotar

Purohit et al. (2019) skriver om en chatbot som heter JARO vars syfte &r att
automatisera intervjuprocessen med en kandidat genom att anvénda sig av
Al-teknologi. Enligt Purohit et al. (2019) & JARO kapabel till att vigleda kandidaten
genom en hel intervju och innefattar steg som att valkomna kandidaten, l&sa

av kanslor fran svaren som kandidaten skickat, summera intervjun och skicka en
slutgiltig rapport till HR-avdelningen.

2.3.5 Al inom rekrytering

Artificiell Intelligens (Al) ar ett brett omrade inom datavetenskap och innehaller en
bred klass av teknologier som tillater datorprogram att utféra uppgifter som vanligtvis
kraver mansklig intelligens (Tambe et al., 2019). Syftet med implementering av Al
inom organisationer ar att automatisera processer for att bespara tid, pengar samt

for att ge en konkurrensfordel (Kitsios & Kamariotou, 2021).

Foretag har gatt fran att anvanda sig av traditionell rekryteringsstrategi till

e-rekrytering och nu anvénda sig av Al i rekryteringsprocessen (Van Esch et al.,

2019). Dagens jobbkandidater spenderar allt mer tid i den digitala vérlden och antalet
aktiva sociala medier-anvandare varlden éver &ar 3,2 miljarder och totalt spenderar personer
mellan 18-35 ar i USA 6,5 timmar per vecka pa sociala medier (Van Esch & Black, 2019).
Van Esch och Black (2019) menar pa att ifall organisationer vill attrahera och rekrytera
kandidater som spenderar mer tid i den digitala vérlden, behdver de rekrytera digitalt med
digitala teknologier och verktyg. For att de digitala teknologierna ska implementeras pa ratt
sétt ar det viktigt att HR-ansvariga tranar och forbereder anstéllda for hur teknologierna ska
anvéndas (Pathak & Solanki, 2021).

De flesta e-rekryterings teknologier validerar inte anstallningsinformation som exempelvis
CV som kandidaterna skickar in, och det ar séllan de far aterkoppling fran anstallda dar

de rekommenderar jobb som &r mer passande for kandidaten (Van Esch et al.,

2019). Al kan vara anvandbart i detta omrade genom att kunna minska



interaktions-gapet mellan kandidat och potentiell arbetsgivare. Detta innebér att Al
har regler i form av sokkriterier, arbetstagares och arbetsgivares betyg, tidigare och
nuvarande referenser, validering och utvardering av applikationer och dven
information om fysiska attribut for att kunna avgdra om en kandidat kan utfora ett
arbete (Van Esch et al., 2019). Det &r bevisat att implementeringen av Al forkortar
rekryteringsprocessen och gor relationen mellan maskin och manniska mer
produktiv. Méanniskor som rekryterare maste fortfarande forsta, tolka och ifragasatta
kandidaterna for att fa en uppfattning av empati och kénslor (Upadhyay &
Khandelwal, 2018).

2.4 Etiska utmaningar med automation av rekryteringsprocesser

2.4.1 Anvandningen av data

I de olika stegen av rekrytering kommer anvéndningen av data signifikant &ndra hur
beslut tas om vem som &r lamplig for ett jobb och varfér (Sanchez-Monedero et al.,
2020). Vilket leder till betydelse om diskussionen av etiska problem och fragor kring
rattvishet vid urval (Sanchez-Monedero et al., 2020). Referensdata som anvands vid
skapandet av 6nskade kandidatprofiler ar vanligtvis grundat pa anstéllda som
historiskt presterat bast (Sanchez-Monedero et al., 2020). Evalueringen av
kandidater pa denna historiska data kan leda till att beslut tas pa historiska orattvisor
(Sanchez-Monedero et al., 2020).

2.4.2 Bias

Bias uppstar nar individuella grupper systematiskt diskrimineras till skillnad fran

andra individuella grupper (Friedman, 1996). Ett system diskriminerar om det nekar
mojligheter eller om systemet levererar ett oonskat resultat gentemot en individuell

grupp som &r opassande (Friedman, 1996). Under ar 2018 implementerade

foretaget Amazon ML i sina rekryteringsprocesser, dar

kandidatfiltreringen var automatiserad med hjélp av ML. ML kan definieras som

utveckling av algoritmer som lar sig genom erfarenhet (Garg et al., 2021). For att lara

upp ML-algoritmer kravs det stor mangd data som utvecklaren behéver mata in i
algoritmen (Persson, 2016). Med kandidatfiltrering menas att kandidater valjs ut

utifran vem som passar bést in pa tjansten som erbjuds. Problemet med ML

algoritmen var att den var tranad pa historiska data dar vita man var majoriteten av
anstéllda, darav gav algoritmen battre betyg géllande prestation till vita man som var anstéllda
(Tambe et al., 2019). Foéretag som anvénder Al i rekryteringsprocessen forvantas en mer
konsistent och etisk strategi till beslutstagande och férmagan att radera bias i kontrast till en
mansklig beslutstagare (Mujtaba & Mahapatra, 2019).

2.4.3 Diskrimination

Konflikten bakom Al inom rekrytering handlar om att den &r beroende av produkter
som &r tranad pé begransade data. Aven fast Al:n kan vara traffsaker nar den soker
efter specifika karaktarsdrag var den aldrig menad att anvéndas som ett verktyg

inom rekryteringsprocessen fran borjan (Fernandez-Martinez & Fernandez, 2020).

Den anvénds nu allt mer av stora foretag med tusentals kandidater pa grund av dess
effektivitet. Mjukvaran kan inte kontrollera en potentiellt diskriminerande utkomst ifall
rekryteringen anvands av foretaget under fel omstandigheter exempelvis att vara
selektiv mot minoriteter, kvinnor eller seniorer. Fernandez och Fernandez (2019)
menar pa att nagot som behover diskuteras ar ifall vi fullt ut bor lita pa privata foretag
och Al l6sningar da det finns begransningar. Teknologin inom HR utvecklas i snabb takt och
tappar den manskliga aspekten (Fernandez & Fernandez, 2019).



Som en konsekvens, trots alla rekryteringsuppgifter en Al kan slutfora,

kan den inte ta 6ver hela rekryteringsprocessen (Black & Van Esch, 2020). Oavsett

Al:ns bidrag i att na ut, screena, planera, intervjua och utvérdera kan vara, ar det viktigaste for
kandidaten vid beslut for ett jobb, att de trivs med arbetsmiljon, foretagskulturen och framtida
kollegor. Foretag maste ha i atanke att hur de an valjer kandidater ar det i slutandan
kandidaterna som vaéljer arbetsgivare. Black och Van Esch (2020) menar pa att
slutintervjuerna aldrig borde hanteras av nagon form av Al-verktyg, inte for att de inte kan
utan for att kandidaterna inte kan beddma foretaget fullt ut utan att ha samtalat med en
manniska fran foretaget.

2.5 Sammanfattning av litteraturstudien

Det har skett en stor utveckling i rekryteringsprocessen, fran att vara analog dar allt
har skett fysiskt till att arbetsprocesser blivit automatiserade genom bland annat Al
och inte kréver att manniskan ar involverad i rekryteringen i lika stor utstrackning
som tidigare. Integrationen mellan olika system &r kritiskt for att nyttja dem. Inom
rekryteringskontexten ar det viktigt att ATS systemet kan integreras med verktyg vid
kandidatfiltrering och kommunikation mellan rekryterare och kandidat. En av
utmaningarna med rekryteringsprocessen har varit att bearbeta antalet
jobbsokanden, och genom att automatisera processen kan foretagen spara bade tid
och resurser. | rekryteringsprocessen vill rekryteraren ha ett objektivt forhallningssatt
vid filtrering av kandidaterna och genom att automatisera processen lamnas ocksa
en del av ansvaret dver till rekryteringsverktygen. | litteraturavsnittet presenteras
exempel dar system diskriminerar manniskor utifran bland annat etnicitet, kon och
alder och detta beror pa att data som systemen ar tranad pa var begransad.
Kommunikation i rekryteringsprocessen ar en utmaning och automation kan stddja
rekryteraren med detta. Férutom att féretagen sparar tid och resurser har
automationen medfort nya utmaningar i rekryteringsprocessen och dess

objektivitet samt etiska aspekter kan ifragasattas.



Utmaning
Kandidatfiltrering

Tabell 1. Sammanfattning av litteraturstudien.

Forklaring

Innebér filtrering for att hitta
en passande kandidat.
Kandidatfiltrering kan vara
utmanande eftersom det kan
leda till diskrimination mot
kandidaten.

| Referens

(Persson, 2016; Dalenberg,
2018; Fernandez-Martinez &
Fernandez, 2020)

Integration mellan system

Integration mellan system ar
kritiska for att de skall
kunna nyttjas effektivt.

(Bejtkovsky et al., 2018;
Vial, 2019; Roepke et al.,
2000)

Kommunikation

Kommunikationen mellan
kandidat och foretag ar
bristande da kandidaten
sallan far nagon
aterkoppling fran foretag
efter att ha sokt ett jobb.

(Martinez-Gil et al., 2019)




3 Metod

| detta avsnitt diskuteras val av ansats, tillvagagangssattet for studien i detalj, samt
argumenteras de beslut som gjort vid studien.

3.1 Metodansats

Denna studie utgick fran fragestallningen: Vilken roll har automation i
rekryteringsprocesser? En kvalitativ ansats valdes for att forsta vilken roll automation

har pa rekryterarens arbete och hur de paverkas av det. Den kvalitativa ansatsen valdes dven
for att utforska respondenternas asikter kring automation, vilken roll automation och digital
teknik har i deras arbete med rekrytering. Slutligen diskuterades om hur de

tror att automationens anvandningsomraden kommer utvecklas i framtiden och hur

deras arbete kommer paverkas av det.

Fragestallningen har undersokts med en litteraturstudie samt semi-strukturerade intervjuer.
Syftet med litteraturstudien var for att fa forstaelse for och grunda intervjustudien. Kvalitativa
intervjuers huvudsakliga syfte ar att forsta vad intervjupersonen upplever vara relevant,
samtidigt som rum ges for att stélla nya fragor under intervjun (Bryman, 2018).

Efter transkriberingarna var klara, gjordes en tematisk analys, vilket betyder att vid
kodning av data genereras teman, som &r kopplat till forskningens fokus (Bryman,
2018). Att forsta stora mangder radata &r utmanande, darav anvandes analys for att
reducera data. Anledningen till att en tematisk analys valdes var for att genom en
tematisk analys forser detta forskaren med en grund for teoretisk forstaelse av data
som kan utgora ett teoretiskt bidrag till litteraturen inom det aktuella omradet
(Bryman, 2018). Tidigare relaterad forskning har &ven anvant sig av dessa metoder.
Urvalet for studien &r personer vars yrke ar inom rekrytering dar vi har rekryterat
respondenter fran foretag som medverkar inom Sverige och anvander automation i
sina rekryteringsprocesser.

3.2 Litteraturstudie
Vi har anvant litteraturstudien for att skapa en forstaelse inom det omraden vi ska forska
inom. Litteraturstudien ligger dven som grund for diskussionsavsnittet.

For insamling av artiklar till litteraturstudien anvéndes Scopus och Google Scholar som
vetenskapliga databaser. De avgrénsningar som har applicerats ar att peer reviewad litteratur
valdes, att artiklar var pa engelska och fokuserat pa litteratur mellan ar 1995-2021. Vid val av
artiklar mellan dr 1995-2018 har citat anvants som ett matt for att mata kvalité av artiklar,
eftersom vi anser att dessa artiklar har funnits tillrackligt lange for att bli citerad. Vid val av
artiklar mellan 2018-2021 har vi inte tagit citat i asyn eftersom artiklar ar for nya och kan
fortfarande vara viktiga for forskningen aven fast de saknar citat annu. Titel pa artikeln har
analyserats for att se relevans till forskningsomradet, matchningen av nyckelord kopplat till
sokordstrangen har aven anvants for beslut om relevans, darefter har abstrakt last for att
verifiera artikelns relevans. Totalt har 595 artiklar sokts fram, dér 11 artiklar har valts ut.
Relevant litteratur har aven handplockats genom bakat sokningar i den litteratur vi last.



Tabell 2. Sammanfattning av sokstrategi och sokord.

Databas Sokord \ Avgransning

Scopus “e-recruitment” AND Peer Review, Engelska,
recruitment AND hrm OR Analyserat Titel & Abstrakt,
Human Resources 1995-2018-2021

Management (63 sokresultat,
1 vald artikel),

“Machine Learning” OR
“Artificial Intelligence” Or
“Natural Language
Processing” OR “Natural
Language Understanding”
AND recruitment OR
“Resume Scanning” OR
“Candidate Filtering” AND
HR (32 sokresultat, 3 valda
artiklar),

digitalization OR “Digital
transformation” OR
transformation AND recruit*
AND “Human Resources”
OR “Human resource
management”’(77 sokresultat
1 vald artikel),

Hiring OR Recruitment And
Automation (399
sOkresultat, 3 valda artiklar),
human-resource AND
recruitment AND internet
(75 sokresultat, 3 valda
artiklar),

ai AND recruit* AND
ethic* (24 sokresultat, 2
valda artiklar)

Google Scholar “e-recruitment” AND Peer Review, Engelska,
recruitment AND hrm OR Analyserat Titel & Abstrakt,
Human Resources 1995-2018-2021

Management (8037 resultat,
1 vald artikel)

3.3 Datainsamling

Enligt Bryman (2018) &r datainsamling en av de viktigaste delarna i varje forskningsprojekt.
Till datainsamlingen valdes ett kvalitativt tillvagagangssatt. De metoder som valdes var av
kvalitativt inslag, en litteraturstudie och intervjuer. Det huvudsakliga omradet for insamling
av artiklar har varit kring automation och rekrytering. Anledningen till att ett kvalitativt
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tillvagagangssatt valdes ar eftersom syftet med datainsamlingen var att hora respondenternas
reflektioner och vilken roll automation och digital teknik har i deras arbete med rekrytering.

3.3.1 Intervjuer

Intervju &r en typ av datainsamling som fokuserar pa respondenternas egna uppfattningar och
synsdatt, metoden erbjuder &ven flexibilitet for forskaren (Bryman, 2018). I studien utfordes
semistrukturerade intervjuer, med anledning till att folja teman som bestamdes fran
problemomraden i litteraturstudien. Till intervjuerna anvandes en intervjuguide som var
grundad pa litteraturstudien (Se bilaga 1). De semistrukturerade intervjuerna skapade aven
rum for att stalla foljdfragor vilket var viktigt for att utforska teman pa djupet. Bryman (2018)
skriver om olika fragetyper: Inledande éppna fragor, mellanliggande fragor och avslutande
fragor. Vid utformningen av intervjuguiden tittade vi pa tva primara nyckelomraden att tacka,
rekryteringsprocessen och hur automation kan stodja processen. Intervjuguiden borjade med
ett par inledande fragor for att inleda intervjun. Mestadels fokuserade intervjuerna pa
mellanliggande fragor, dar intervjuguiden var utformad till basta formaga att forsta
problematik och reflektioner kring respondenternas upplevelser.

Till foljd av covid-19 pandemin utfordes intervjuer pa distans 6ver Microsoft teams.
Intervjuerna har spelats in och transkriberats for att géra det lattare att ga tillbaka och héra
vad som sades i intervjuerna. Enligt Bryman (2018) ar online intervjuer mer flexibla &n
personliga intervjuer, eftersom sista minuten andringar kan goras och att bekvamligheten med
att bli intervjuad pa Microsoft Teams kan gora att vissa som skulle ha nekat medverkan har
lattare for att acceptera att bli intervjuade. Vid planering av intervju med respondenterna
kontaktades dem genom e-mail och datum och tid bestdmdes for att boka in ett méte for
intervju.

3.3.2 Pilotstudie

Bryman (2018) papekar att en pilotstudie bér pabdrjas innan intervjuundersokningen
genomfors. Syftet med en pilotstudie &r se att de svar som samlas in under intervjun svarar pa
det som tankts. Till skillnad fran en surveyundersokning &r en intervjuguide i semi-
konstruerad form mer flexibel for &ndringar under intervjuundersokningen (Bryman, 2018).
Resultatet av pilotstudien visade att intervjuguiden fungerade. Enligt Bryman (2018) behover
inte urvalet representera populationen vid ett icke-sannolikhetsbaserat urval. Dérav har
respondenten i pilotstudien inkluderats som en respondent i intervjuundersokningen, eftersom
denna respondent har arbetat med rekrytering och gav intressanta insikter.

3.4 Urval

Enligt Bryman (2018) innebér de flesta urval i kvalitativa undersokningar ett malstyrt eller
malinriktat urval. Ett malstyrt urval, aven kallat &ndamalsstyrda urval ar ett icke-
sannolikhetsbaserat urval. Vilket innebér att urvalet bestams utifran malet med forskningen,
dar urvalet behover uppfylla ett par kriterier som gor det mojligt att besvara forskningsfragan
(Bryman, 2018). Déarav valdes ett malstyrt urval dar kriteriet var personer i HR-yrkesroller
som arbetar pa foretag inom Sverige. Urvalet valdes genom att leta efter kunder hos foretag
som utvecklar rekryteringsverktyg som ATS, psykometriska tester eller screeningsverktyg.
Till studien intervjuades nio respondenter och tva stycken uppféljningsintervjuer gjordes for
att komplettera den data som hade samlats in.
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Tabell 3. Sammanfattning av urvalet.

Respondent | Tid Yrkesroll  Verktyg
A 27 + 16 min VD for Teamtailor
rekryteringsplattform
B 45 min Talent Acquisition Linkedin
Specialist
C 20 min HR-Chef Teamtailor
D 36 min HR-Specialist Assesio
E 23 + 26 min HR-koordinator Alva Labs
F 29 min HR-bussiness Teamtailor
partner
G 40 min Rekryteringskonsult | Reachme, LinkedIn,
Winterborn, Sociala
medier
H 44 min Commitee Workbuster, Tester
Chairman/HR-
Mangager
| 36 min HR-Generalist Workbuster,
Jobmatchtalent

3.5 Analys

Bryman (2018) skriver att kvalitativa data som samlas in genom intervjuer brukar utgéra ett
omfattande och ostrukturerat textmaterial, vilket inte &r sarskilt l&tt att analysera. Till skillnad
fran en kvantitativ analys har kvalitativa analyser mer frihet nar det kommer till hur analysen
utfors. Till studien utfordes en tematisk analys, vilket &r en strategi for att identifiera teman i
data. Enligt Braun och Clarke (2006) ar ett tema nagot viktigt i data som har relation till
forskningsfragan. En tematisk analys kan bade ske deduktivt och induktivt. En tematisk
analys som gors induktivt &r processen av att koda data utan att forsoka sétta data i redan
fordefinierade teman (Braun & Clarke, 2006).

Enligt Bryman (2018) utgér kodning borjan av varje kvalitativ analys av data, dven kallat
indexering. Analysen utfordes induktivt dar utifran den insamlade data identifierades
kategorier som sedan formades till teman och relationer mellan de olika teman. Exempel pa
teman som identifierades var Objektivitet, Transparens och Kommunikation. Kodningen
skedde iterativt dar nya koder letades fram efter att teman identifierats. Till skillnad fran
intervjuguiden som var formad efter problemomraden i litteraturstudien, har analysen anvénts
for att battre forsta den sociala varlden hos rekryterare. Detta med anledning till att kunna dra
slutsatser om hur automation kan stodja dem i deras rekryteringsprocesser. Koderna
numrerades efter respondenterna, till exempel koder for respondent A blev Al, A2, A3. Med
anledning till att halla reda pa vart koderna hamtades ifran. Det verktyg som anvandes for
kodningen var Miro, vilket &r en webbaserad plattform som funkar som en whiteboard tavla.

3.6 Etik

For att forskningen ska ske pa ett etiskt korrekt satt har intervjustudien utformats utifran de
fyra etiska principerna; Informationskravet, Samtyckeskravet, Konfidentialitetskravet och
Nyttjandekravet. Informationskravet innebdr att forskaren ska informera berérda personer om
den aktuella undersokningens syfte, vilket &ven innebar att informera deltagarna att deras
medverkan sker pa egen vilja och att deras samarbete kan avbrytas utan att behdva ange ett
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skal (Bryman, 2018). Samtyckeskravet innebér att deltagarna har rétt sjélv att bestimma éver
sin medverkan, hur mycket eller hur lite de vill delta (Bryman, 2018). Konfidentialitetskravet
innebér att de uppgifterna om alla involverade personer i undersokningen ska behandlas med
storsta mojliga konfidentialitet. Forvaring bor ske pa ett sétt att obehdriga inte har atkomst
(Bryman, 2018). Nyttjandekravet innebér att de uppgifter som samlats in om respondenter
enbart anvand i andamal for forskningen (Bryman, 2018).

Dessa krav har foljts i studiens lagring av data och datainsamling. Fore intervjuerna
informerades deltagarna om att deras deltagande var frivilligt och att de hade mojlighet att
avbryta sin medverkan utan att det ifrdgasatts. Deltagarna blev informerade om att den data
som samlas in under intervjun enbart kommer anvandas i forskningssyfte och ar till for att ge
battre forstaelse hur automation av rekryteringsprocesser kan stodjas. Respondenterna blev
tillfragade om deras tillatelse att spela in intervjun med syfte till att enklare transkribera den.
Detta var for att minska missforstand i det som sades i intervjuerna. Darefter informerades
respondenterna om att data som samlats in kommer att hanteras konfidentiellt, genom att inte
anvanda uppgifter som kan kopplas till dem som person, exempelvis adress och namn.
Lagringen av intervjuer och transkriberingar skedde pa en séker mapp pa vara egna datorer,
dar transkriberingar och intervjuer raderades efter de har analyserats genom tematisk analys.

3.7 Metoddiskussion

Bryman (2018) skriver om att utféra intervjuer 6ver Skype eller liknande mjukvara kan bidra
med utmaningar kopplat till teknologiska problem. Det har varit tillfallen dar Microsoft
Teams har strulat med ljudkvalité eller inspelningsfunktioner som har slutat att fungera precis
innan intervju. Inga storre problem har orsakats som tvingat att en intervju har behovts
avbrytas. Bryman (2018) berattar dven att en persons vana att anvanda konferensverktyg som
Skype eller dylikt kan paverka intervjuns utkomst. Under intervjuernas gang har det inte varit
nagon storre utmaning kopplat till detta och det kan bero pa covid-19, dr allt fler personer
behdvt vanja sig vid dessa konferensverktyg.

Det urval som gjordes vid studien hade kunnat uttkats, i denna studie har nio rekryterare
intervjuats. Vi tror att djupare insikter kring automationens roll hade kunnat samlats in om
utvecklare och kandidater hade inkluderats i urvalet eftersom de har olika insikter av
automationens paverkan i rekryteringsprocessen.

Bryman (2018) beskriver att ett deduktivt angreppssitt vid forskning &r att utga ifran teori och
att skapa hypoteser, som kan da bekréaftas eller forkastas med hjalp av resultatet fran
insamlade data. Ett induktivt angreppssatt handlar om att samla in data och med hjélp av en
analys, generalisera data till en giltig teori (Bryman, 2018). Styrkorna med vart val av ett
induktivt angreppssétt for att forska om automationens roll i rekryteringsprocesser, har varit
att forsta hur automation paverkar bade rekryterarens arbete och dven forsta vilka
framtidsvisioner rekryterare har kring fenomenet. En induktiv ansats passade dven i studiens
kontext eftersom studien inte utgick fran en teori, utan gick ut pa att generera teori.
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4 Resultat

| detta avsnitt presenteras resultatet av de intervjuer som genomférdes genom studiens gang,
dar fokuset ar att presentera de resultat som bidrar till att besvara forskningsfragan.
Rubrikerna ar indelade genom de olika &mnen som diskuterats i ordning fran intervjuerna.

4.1 Utvecklingen av rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen hos samtliga foretag som har intervjuats anvénder sig av
datadrivna processer, déar processen av urval sker systematiskt. Malet med
datadrivna processer &r att en rattvis rekrytering skall utféras for att behandla alla
kandidater objektivt. Flera av de respondenter vi talat med berattar att det borjar ske
en forandring gentemot vilka egenskaper hos kandidater som vérderas med prioritet
i urvalsprocessen, dar en kandidats kompetens och férmaga vager tyngre an deras
sannolikhet att matcha mot foretagskulturen. Anledningen till detta beskrivs att
foretagskultur som sociala méten utanfor arbetsuppgifterna ar irrelevant for det
faktiska jobbet som ska utféras. Inte minst med tanke pa att mer mojligheter for
distansjobb dyker upp.

“Anledningen for att det kommer bli mindre viktigt &r for att ofta tror jag det man menar med
cultural fit dr sahdr “har vi kul ndr vi tar en kaffe?” liksom, och det dr ganska lamt och
irrelevant for faktiska jobbet som ska utforas, och dessutom kommer det bli mindre viktigt
nar fler jobbar remote for man kommer umgas mindre pa det sattet.”

(Respondent A)

Genom att rekrytera for kompetens resulterar i snabbare rekryteringsprocesser. Den fortsatta
utvecklingen av rekryteringsprocessen ar bland annat ett resultat av automation och det sparar
tid och ger rekryterare mer fokus pa vardeskapande aktiviteter.

“Jag tror att anledningen det tar sa lang tid, det ar for att, de ser att, det kanns som att
resurserna ar att hitta nagon som inte finns.”
(Respondent B)

“Da tror jag att i var bransch det har med den valdigt erfarenhetsbaserade rekryteringen, om
du ska ha 10 ars erfarenhet av VVS projektering, det kommer férsvinna lite grann och titta
mer pa kompetens bara och formaga.*

(Respondent G)

Det finns utmaningar for rekryterare i koppling till att vara biased nér de screenar
kandidaternas CV. Dock tror rekryterare dven att automation kan hjélpa till med att
l6sa problem kopplat till bias, genom att se pa vad som historiskt fungerat bra. Beslut
om vem som &r lamplig tas kopplat till statistisk. Detta kan da vara yrkesprofiler som
innehaller olika personlighetsdrag som bevisar sig vara framgangsrika inom en
specifik bransch. De som &r motsatsen till framgangsprofiler sorteras systematiskt
bort och traffar aldrig rekryteraren.

“Sedan dir det alltid svdrt att egentligen... vissa dir inte bra pd att skriva cvn , det ar svart att
inte vara for biased , man gar pa fan detta var ett bra CV, tydligt och ser ut som man har
gjort det.”

(Respondent B)

“Ofta har man bias redan ndr man kliver in och ddr tror jag att det finns jdttefordelar med
att anvanda tester eller exempelvis, inte bara tester utan aven Al i nasta bemarkelse dar man
kan se att de som har gjort den har typen av resultat har historiskt presterat X och darfor
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kommer det att resulterai Y.”

(Respondent A)

“Vi vet ju ungefiir vilka som ¢r framgangsprofiler kopplat till olika roller samt vad som ar
motsatsen till framgangsprofiler och dom sorterar vi systematiskt bort i vara processer sa
dom trdffar vi aldrig, dom som matchar bdst tar vi in och trdffar.”

(Respondent D)

4.2 Integration i system

Nagot av vikt som diskuterades under intervjuerna var hur integrationen mellan
system och verktyg hade for paverkan pa rekryterarnas arbete och hur det tillat
processer att bli automatiserade. Respondenterna anvander sig i dagslaget av flertal
system for olika processer, exempelvis anvands ATS for att halla koll pa kandidater och
kommunicera med medarbetare, personlighetstest fér screening och system for
referenstagning. Till kompatibla ATS system som Teamtailor finns det exempelvis
externa verktyg som kan kopplas pa, som att hjalpa kandidaten att boka in sig pa
intervjutider med rekryteraren, det externa verktyget ar kopplat till rekryterarens
schema och kandidaten kan da se lediga tider utan att behdva staimma av med
Intervjuaren.

“Ja, innan vi lyckades fa in integrationen mellan vart system och Alva labs, var det
mycket mer administration och mycket mer tid som behévdes laggas pa, inte just att
skapa profiler men pa att jobba i tva olika system.”

(Respondent E)

“Det ar nagot bra att lyfta fram med Reachme att i sddana sammanhang kan det vara
anvandbart, det verkar vara manga andra leverantérer som kan koppla pa olika
applikationer pa det systemet, det &r ganska kompatibelt.”

(Respondent G)

| systemet kan &ven kandidater rangordnas beroende pa deras resultat pa externa
personlighetstester, pa sa satt kan rekryteraren fa battre koll pa vem av
kandidaterna som ar mest lamplig att anstalla eller ga vidare med i
rekryteringsprocessen. De kan da se olika nivaer av lamplighet beroende pa
kandidatens resultat. Lampligheten bedéms da beroende pa en redan existerande
profil for ett specifikt yrke eller en profil som rekryteraren sjalv har skapat.

“Vi far ju in resultaten fran kandidaternas assesment i varat rekryteringssystem sa det ar
en koppling daremellan, sedan har vi kandidater pa en lista och ser vi om ndgon har
presterat bra star det high role fit och medium role fit och low role fit.”

(Respondent E)

Att systemen funkar tillsammans ar viktigt for en effektiv process och nar ATS

system kan integreras med andra verktyg gor det arbetet effektivt for rekryteraren. Genom
systemen far rekryteraren en béttre 6verblick och underlattar kommunikationen med
kandidaten, kollegor och chefer.

“Det underlattar sjalva rekryteringsprocessen skulle jag saga, och ha allt samlat pa ett och
samma stélle och man kan dela det internt, till exempel kandidaterna kan jag ranka pa en
skala 1-5 och det kan rekryterande chef ocksa gora.”

(Respondent I)
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4.3 Utmaningar med automation

4.3.1 Manskliga kontakten

| resultatet av intervjuerna visade det sig att det kan finnas utmaningar med
Automation av rekryteringsprocessen. Flera respondenter ndmnde att det finns en
risk med att den blir automatiserad och att processen tappar den manskliga
kontakten och blir opersonlig. En av respondenterna uppger att ett mote

Mellan ménniskor ar viktigt eftersom de vill se hur personen uppfor sig

samt att det ar ett maste for att kunna anstalla personen.

“Sen &r risken att det blir lite mindre opersonligt och man inte far den personliga kontakten,
mycket skots av Al och robotarna och det perspektivet kan forsvinna, det ar en risk
mojligen.”

(Respondent G)

“Egentligen inte, jag menar det ar vl i sa fall som sagt.. man behéver vél fortfarande ha
ett mote for att kolla av vissa saker saklart att anstalla nagon som man aldrig har

traffat eller haft en intervju.”

(Respondent F)

4.3.2 Kommunikation

Nagot som har ndmnts &r hur viktigt det ar att kandidaterna far en bra upplevelse
under hela rekryteringsprocessen. Ett satt att ge kandidaterna en battre upplevelse
enligt vara respondenter &r att foretagen hor av sig till kandidaten for att ge
aterkoppling om vad som var bra respektive mindre bra med kandidatens ansokan.
Far kandidaten en mindre bra upplevelse i processen kan det skada foretagets
“employer branding”, det vill sédga hur foretaget upplevs av exempelvis kandidater.
En av respondenterna uppger att bra employer branding &r en stor anledning till
varfor kandidater som blivit nekad ett jobb sdker nya tjanster hos samma foretag.

“Det kan bli forodande for varumdrket kan jag sdga sd det dr dalig employer branding dd
och det ar nar det slar backfire och det ar val vi alla vana vid att man inte far svar nar man
sokt ett jobb eller att det drojer hur lange som helst efter man varit pa intervju innan nagon
aterkopplar till en, man kanske maste paminna och da plétsligt far man ett nej. ”
(Respondent H)

“Absolut, det ar superviktigt, det &r en stor del av att folk séker igen om man varit med i en
process liksom, det ar absolut superviktigt, verkligen.”
(Respondent E)

“Det handlar ju dels om att kandidaterna fran borjan ska vara medvetna om vilka steg som
kravs for att fa jobbet och det handlar ocksa om att de ska fa uppféljning, det ar inte alls
ovanligt att ghosting forekommer fran bada hall alltsa att foretagen inte aterkopplar och
beréattar att du inte gar vidare.”

(Respondent A)

4.3.3 Brist pa forstaelse av beslut i system

Majoriteten av respondenterna papekar att de litar pa systemen som de anvéander
sig av, aven fast de ar komplexa och att de majligtvis inte alltid forstar sig helt pa
tekniken i systemen. Dock har inga exempel lyfts fram i intervjuerna dar brist av
kunskap om algoritmernas beslut har medfort risk for rekryterarens arbete.

“Rent tekniskt skulle jag saga att jag inte ar med pa hur det funkar, men kan jag dra
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kopplingar mellan roller vi séker och hur vi, vad sjalva testet baseras pa.”
(Respondent E)

“Den dir... ingenting dr 100%, det fir man ha respekt for, sa ibland kan nagon med hogt inte
alls vara bra, men ska vi ga blint pa det s& gar vi pa mer ratt an att lita pa det &n att inte ha
det, skulle jag saga.”

(Respondent D)

4.4 Kandidatfiltrering

Under intervjuerna diskuterades vilka positiva delar och mgjligheter som rekryteraren
ser med automation av rekryteringsprocessen. Det visar sig att automatisering av
rekryteringsprocessen har bidragit med att genom férdighetstester och
personlighetstester kan rekryteraren utvardera kandidater utifran data. Respondent D uppger
att personlighetstester har gjort att arbetsgivaren fatt ut information som de tidigare inte
fatt ut och darmed adderar varde for de. Dessa tester kan da exempelvis méata

mental stabilitet, hur kandidaten ar utatriktad eller inatriktad som person. Pa detta vis
kan da rekryteraren se ifall en kandidat matchar kravprofilen for jobbannonsen.
Respondent A namner att tester mojliggor det for rekryteraren att se en annan sida

av kandidaten, da kandidater i en intervjusituation kan kanna sig nervésa och
Obekvama.

“Det finns en stor fordel i att datadrivet utvardera kandidater for att det blir forhoppningsvis
i langden ett diversifierat mer objektivt och saledes kan man radera ut en hel del.”
(Respondent A)

“Det har steget hade man inte alls forut, man kollar pa ans6kan och darefter paborjade
intervjun, detta ar ytterligare ett steg helt enkelt man far massa information som man inte fick
innan, det adderar massa varde for oss. Det 6kar sakert traffsakerheten med det dubbla.”
(Respondent D)

“Det finns flera exempel framforallt North Volt nér jag jobbade déar, dar man hittade
guldkorn trots att de inte ar optimala i ett intervjusammanhang for att de inte &r jattesociala
eller for att man inte &r bekvam eller nervosa men man ser pa testerna, “det hér skulle kunna
vara nagot.” «

(Respondent A)

Automationen tillater dven rekryteraren att organisera sitt arbete effektivt genom att i
ATS halla battre koll pa de kandidater som sokt till arbetsrollen. Vissa av ATS
systemen kan da integreras med fardighetstester och personlighetstester dar
kandidater kan rangordnas beroende pa hur vl de svarade pa testen. Detta ses da
som objektiv rekrytering.

“Sedan kan vi ju d& rangordna efter dar da. Vi ber systemet att hamta dom som hade alla
ratt, sa lagger vi dem hogst upp, da har vi varit blinda for allt forutom kompetenser.”
(Respondent D)

Dessa digitala personlighets/fardighetstester effektiviserar &ven
rekryteringsprocessen genom att hjélpa identifiera vem som har fardigheter som ér
kopplade till vissa yrken. Det kan vara da en samling av personlighetsdrag som rent
statistiskt visat sig passa in pa en viss arbetsposition.

“Det finns algoritmer dar bakom som kopplar ihop flera tusentals profiler med i vissa
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kombinationer som visar pa att denna typ av kombinationen ar mer framgangsrik &n andra
kombinationer nar det galler forsaljning eller kundbemdétande.”
(Respondent D)

De asikter och attityder respondenterna haft mot automation har varit positiva och gjort deras
arbete mer givande. Det har bidragit med att de har fatt mojlighet att fokusera mer pa att
utveckla processer och pa vardeskapande aktiviteter. Respondent H uppger att automationen
ar viktig for framtiden av rekryteringen da det har en positiv paverkan pa bade kandidaten och
foretagen.

“Jag tycker absolut man ska fortsatta automatisera, sa mycket som det gar, det har gjort det
har jobbet mycket roligare och om jag bara pratar ur egen synvinkel behdver jag inte lagga
lika mycket tid pa det har med manuella och dokumentationen och handpalaggningen.”
(Respondent G)

“Automatiseringen ar ju viktig i forhallandet till rekryteringsprocessens framgang anda, det
ska va latt, enkelt, smidigt, effektivt, man behover ha fart i rekryteringen och det behtver
vara latt for kandidaten att fa kontakt, visa intresse, hitta oss, hitta vara tjanster, forsta vad vi
gor sa att liksom i den inledande kontakten sa ar automatiseringen valdigt viktig och om man
inte har den sa hade man hos oss da behovt flera tjanster som sitter och gar igenom mail.”
(Respondent H)
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5 Analys

| detta avsnitt analyseras resultatet av de intervjuer som genomfordes genom studiens gang,
déar fokuset ar att tolka och forklara de teman taget fran analysen som bidrar till att besvara
forskningsfragan.

5.1 Objektivitet

Resultatet visar att riktningen som rekryteringen ror sig mot ar att fler datadrivna processer
infors och métbarhet ar nagot som strévas efter da det ger mer pricksakra processer vid urval.
Matbarhet finns da i harda krav, exempelvis om en kandidat har utfort en viss utbildning, har
korkort eller har x-antal ars erfarenhet. Resultatet pekar pa att det finns samband i att
automation mojliggér méatbarhet av kandidaters kompetens och férmaga. Det &r eftertraktat
inom rekrytering att uppratthalla objektivitet vid urvalsprocessen och att varje urvalsprocess
sker systematiskt. Nagot som upptéacktes med koppling till objektivitet ar att beroende pa hur
rekrytering utfors, kan kandidater bli bortsorterade pa grund av deras formaga att delta i
intervju, med detta menas da hur vél de kan prestera i sociala situationer. Resultatet visar dven
da att en kandidats forutsattningar paverkar deras mojligheter. Om kandidaten inte presterar i
en social situation &r risken att de blir bortsallade trots att kandidaten besitter pa ratt
kunskaper. Resultatet visar att automatisering av arbetsprocesser for att uppna objektivitet kan
bidra med utmaningar som exempelvis svarigheter i att mata en kandidats formaga eller
kompetens pa ett rattvist satt. Vidare namns det aven i resultatet att med hjélp av tester kan
objektivitet i rekryteringsprocessen uppnas.

5.2 Transparens

Overlag pekar resultatet pa att flertalet av respondenterna 4r medvetna om att det finns risker
for att rekryteringsprocessen kan bli opersonlig med den fortsatta takten av automatisering av
arbetsprocesserna i rekrytering. Resultatet pekar pa att flertalet av respondenterna inte var
oroade Gver att mer processer automatiseras i deras yrke. Det sags som positivt eftersom de
inte behdver utféra manuellt arbete i samma utstrackning, trots att det skulle innebéra att vissa
arbetsuppgifter skulle férsvinna for rekryteraren. Resultatet visade dven att ett fatal av
respondenterna namner att interaktionen mellan manniskor ar viktigt och de hade svart att se
hur ett system skulle kunna hantera omdéme och uppfattning. Overlag pekar resultatet pa att
flertalet av respondenterna vet att det inte gar att lita blint pa de tekniker som anvands i deras
rekryteringsprocesser, som personlighetstest. Trots medvetenhet om riskerna som finns med
automatisering av rekryteringsprocessen pekar resultatet pa att automationens positiva
paverkan vager mer an de negativa.

5.3 Kommunikation

For rekryterande foretag ar det viktigt att behalla ett gott rykte vid rekrytering av nya
kandidater, detta ses som employer branding. Da det kan vara 100 personer som
soker sig till en jobbposition, dar i slutandan bara en person far jobbet. For de
resterande 99 personer som soker &r det viktigt att se till att deras upplevelse av att
rekryteringsprocessen ar god, eftersom det kan paverka ifall de soker igen eller
valjer att rekommendera liknande tjanster hos foretaget till sitt natverk. Deras
omdome paverkar darfor foretagets varumarke. En viktig del for att
kandidatupplevelsen ska bli bra &r att rekryteraren kan kommunicera val med sina
kollegor samt kandidaten. Att det finns kompatibilitet i rekryterarens ATS system for
de andra verktyg som personlighets/fardighetstest och bokningssystem visar sig ge
god effekt pa att kommunikationen, eftersom rekryteraren behéver lagga mindre

tid pa att halla koll pa information i olika system. Saledes kan rekryteraren fokusera
pa kommunikationen. Vid de fall dar rekryteraren nyligen har bytt ATS system och
behovt arbeta pa integrationen gar det att se att mer tid har lagts pa att administrera
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information mellan tva system, vilket har lett till att tid har gatt till spillo i jamforelse med att
ha ett integrerat ATS system.

En annan viktig del for kandidatupplevelsen &r att ge aterbud till kandidaterna, alltsa att
beratta for kandidaterna om de fick jobbet eller inte. Det kan vara manga

som soker behover manga nekas och darfor blir det viktigt att aterbud skickas till alla
for att sakerstalla en bra upplevelse for kandidaterna. Resultatet fran

intervjustudien visade att det forekommer att foretag glommer eller véljer att

inte skicka aterbud till sokande, detta kan da handla om att spara tid till andra
prioriterade aktiviteter. Det borjar visa sig att ATS system som Teamtailor

har automatiserade processer for detta. Fran att nar en kandidat flyttas till nekad far

de automatiskt ett mail om att de inte gatt vidare. Rekryteraren har dven mojlighet att
ga in och manuellt skicka aterbud om en mer detaljerad forklaring behdver skickas, som
exempelvis att beratta varfor de inte gick vidare och vad som var bra med deras ansdkan. Det
visar sig dock att ett fatal av de respondenter som intervjuats anvander sig av
automatiserad aterkoppling aven fast kandidatupplevelsen anses vara viktig for
majoriteten av respondenterna.

Eftersom kandidatens testresultat jamfors med andra kandidaters ar det viktigt att rekryteraren
tar i beaktning att kandidaterna har olika forutsattningar nar testerna utfors, exempelvis kan en
kandidat ha befunnit sig i en situation som gjort personen stressad vilket i sin tur kan paverka
resultatet. Orsaker som dessa behdver tas i beaktning av rekryteraren men samtidigt ar det en
utmaning eftersom sadana externa faktorer inte syns i testresultatet. Om antalet kandidater
som soker till en tjanst ar hog blir det ocksa mindre utrymme for rekryteraren att hinna
reflektera 6ver externa faktorer som dessa. Ett exempel i resultatet nér en respondent har
ifragasatt testresultatet ar nar kandidaten fick laga poang pa den analytiska formagan men
sedan visade det sig att personen egentligen har en hdg analytisk formaga. Detta ar ett
exempel pa nar kandidaten har blivit paverkad pa ett eller annat satt under utforandet av testet.
En av anledningarna till detta utfall kan vara att det inte &r en naturlig del av arbetet att
bedéma kandidaternas analytiska férmaga. Ett liknande exempel tas upp i resultatet dar en
respondent uppger nér testerna har haft en positiv inverkan. Kandidaten som

blev intervjuad var nervos och inte bekvam i situationen vilket paverkade utkomsten

av intervjun. | detta fall kunde de se att testerna visade ett annat resultat och

kandidaten var mer lamplig for jobbet utifran testerna.

20



6 Diskussion

| detta avsnitt diskuteras analysresultatet som genomférdes genom studiens gang och jamfors
med relaterad litteratur, dar fokuset ar att kritisera, tolka och diskutera de teman som bidrar
till att besvara forskningsfragan.

6.1 Objektivitet

Att utfora objektiv rekrytering visas som nagot sjalvklart i resultatet for respondenterna. Vissa
respondenter hade dven kunskap om det kanda fallet pa Amazon dar det skett diskriminering i
rekrytering av system under effekt av implicit bias. Analysen visade att det var viktigt med
objektiv rekrytering for att uppna en rattvis process. Persson (2016) menar att anvandningen
av data uppfattas att ge garantier och objektivitet. Analysen pekar pa att vid objektiv
rekrytering behovs en systematik dar profilering och harda krav appliceras for att alla ska bli
rattvist behandlade. Analysen visar dven att rekrytera objektivt uppfattas som réttvist, det &r
aven rimligt att dra slutsatsen att rekrytera efter harda krav kan ses som oréttvist eftersom en
person med lagre avslutad utbildning kan fortfarande ha lika bra eller battre kunskap an en
med hogre avslutad utbildning. Persson (2016) skriver att data som anvénds for att skapa
jobbprofiler &r historiska data. Vanligtvis ar denna data hamtad fran de anstéllda som presterat
bést eller passat in bast pa rollen (Sanchez-Monedero et al., 2020). Denna data sager inte
nagot om framtiden, utan enbart bevisar vad som fungerat historiskt i en viss kontext eller
miljo (S&nchez-Monedero et al., 2020). Sdnchez-Monedero et al. (2020) skriver dven att blint
forlita sig pa data kan bidra med risker, da historiska data i sig kan vara biased.

Det blir darfor 1lampligt att diskutera hur ett vidare arbete med objektivitet kan utféras. Enligt
analysen var en av anledningarna att utfora objektiv rekrytering for att uppna rattvishet i
rekryteringsprocessen. Det gar att dra slutsatsen att enbart ga pa harda krav vid sortering av
kandidater kan leda till implicit oréttvisa, eftersom de kandidater som blir bortsorterade kan
vara minst lika duktiga om inte battre an de kandidater som uppfyller de harda kraven.

6.2 Transparens

Antalet sokande kandidater har visat sig vara en utmaning for foretag att hantera.
Automationen har bidragit med att rekryteringen blivit en effektivare och mer sparsam
process for foretag (Mujataba & Mahapatra, 2019). Att processen automatiseras innebér att
rekryteraren lamnar 6ver en del av arbetet och ansvaret till algoritmer. | processen anvands
algoritmer for att hjalpa rekryteraren att hitta de bast lampade kandidaterna for jobbet utifran
forutsatta varden (Persson, 2016). Samtliga respondenter anvéande sig av rekryteringsverktyg
for att stodja deras process. Resultatet pekade pa att manga respondenter litar pa att systemet
skoter sitt aven fast de inte alls kunde forsta de tekniska delarna av systemet som exempelvis
algoritmer. Det vore darfor rimligt att dra slutsatsen att risken med att lita pa ett system som
anvandaren inte riktigt vet hur det fungerar, ar att det kan bli svart att forsta systemets
beslutstagande. Ett beslutstagande i detta fall kan vara att ett system rekommenderar en
kandidat framfor en annan, och om ingen forklaring ges till beslutstagandet finns det risk for
att diskriminering uppkommer gentemot kandidaten, utan rekryterarens medvetenhet. Tambe
et al. (2019) skriver om ett exempel dar en algoritm var tranad pa historiska data dar
majoriteten av de anstallda pa ett foretag var vita méan och algoritmen larde sig da att vita méan
var den optimala kandidaten. For att undvika liknande situationer &r det viktigt att systemet &r
transparent i sitt beslutstagande och att den som anvénder ett sadant system forstar hur
algoritmer grundar sina beslut. Enligt Sanchez-Monedero et al. (2020) ar det utmanande som
arbetssokande att fa tillgang till och forsta information om hur beslut har tagits angaende ens
lamplighet. Utan att kunna forsta eller fa tillgang till detta blir det svart att undersdka om
diskrimination varit en del av rekryteringsprocessen och ger liten mojlighet att ifragasatta.
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Det ar darfor rimligt att dra slutsatsen att det paverkar inte minst kandidater som tidigt blir
bortsallade i rekryteringsprocessen av algoritmen, utan aven rekryteraren som inte far en
forklaring av algoritmens beslut, vilket innebéar Iag transparens hos systemet. Rekryterare
behover i dagsléget ha ett kritiskt perspektiv till algoritmens beslut och forlitar sig
rekryteraren pa algoritmen i blindo kan det bli svart att veta om algoritmens beslut var rattvist
utfort. Att rekryteraren har ett mer kritiskt forhallningssatt kan exempelvis leda till att andra
kandidater gar vidare i rekryteringsprocessen &n de kandidater algoritmen valt ut. Det blir
aven rimligt att diskutera att det bor finnas full transparens i algoritmer som anvands i
rekryteringsprocesser for att bade skapa battre forstaelse kring beslut och forenkla
rekryterares arbete. Om algoritmerna ar transparenta kan rekryteraren forlita sig pa beslutet
mer och inte behdva reflektera om beslutet &r korrekt eller inkorrekt. Det &r dven rimligt att
dra slutsatsen att detta kan bidra till att motverka diskrimination mot kandidater eftersom det
leder till en okad forstaelse i hur val har grundats.

6.3 Kommunikation

Ett aterkommande tema var hur viktigt kommunikation ar, detta aterspeglas exempelvis i
behovet av aterkoppling. Martinez et al. (2019) skriver om att foretag vanligtvis inte ger
nagon aterkoppling till kandidater eftersom det inte finns nagot vérde for foretagen. Martinez
Gil et al. (2019) skriver vidare att aterkoppling ar nagot bade kandidaterna och foretagen kan
gynnas av. Betydelsen av att foretagen ger aterkoppling till kandidaten lyftes dven i analysen
och en anledning till varfor det ansags vara viktigt var for att starka foretagets varumarke. Att
inte behandla kandidaten pa ett rattvist satt genom att inte ge aterkoppling om varfor
kandidaten inte blev anstélld &r en utmaning som funnits under en langre tid (Martinez Gil et
al., 2019). For att erbjuda en bra kandidatupplevelse &r det viktigt att ge aterbud till
kandidaten om personen gatt vidare i rekryteringsprocessen eller ej. Ifall en kandidat inte far
aterkoppling om jobbsokandet kan det inte bara ha en dalig paverkan pa foretagets varumarke
utan ocksa pa kandidaten sjalv. Detta kan leda till att kandidaten kan kéanna sig otillracklig
och forbisedd av féretagen om personen aldrig far nagon aterkoppling. For att forhindra att
kandidaten ska kanna sig otillracklig hade det varit bra om foretagen gav aterkoppling pa vad
det var som kandidaten saknade eller vad som kan forbéttras. Ett satt for féretag att ge
aterkoppling till kandidaten &r genom ATS system som Teamtailor, som gor det automatiskt.
Trots att aterkoppling har visat sig ha en viktig roll pekade analysen pa att fatalet
respondenter anvande sig av ATS system for att ge aterkoppling. En utmaning som
rekryterare star infor idag ar antalet kandidater som soker ett jobb. Genom att anvanda sig av
ett ATS system for att automatiskt ge aterkoppling till kandidaten avlastas rekryteraren
samtidigt som foretagets varumarke inte riskerar att forsamras.

6.4 Reflektion ur ett hallbarhetsperspektiv

Utifran var litteraturstudie och resultat kom vi fram till att objektivitet, transparens och
kommunikation var tre viktiga teman. Vi argumenterar for att dessa teman ar viktiga for att en
automatiserad rekryteringsprocess ska ske pa ett rattvist satt for bade kandidaten och
rekryteraren. Utmaningen med rekryteringsverktyg ar att rekryterare tror att rekryteringen
sker objektivt trots att de inte riktigt har koll pa hur exempelvis en algoritm valjer en
kandidat, detta i sin tur kan ha en negativ paverkan pa kandidaten. Om en kandidat standigt
rakar ut for en algoritm som diskriminerar manniskor utan andras medvetenhet kan det ha en
negativ paverkan pa kandidaten. Kandidaten kan borja ifragasatta sig sjalv om varfor
personen aldrig gar vidare i rekryteringsprocesser och om rekryteraren dessutom blundar for
algoritmens negativa konsekvenser och endast fokuserar pa dess effektivitet skapar det annu
mer problematik ur ett samhalleligt perspektiv. Analysen pekar pa att ett sétt att vara
transparent mot kandidaten ar att ge aterkoppling om varfor kandidaten inte gick vidare i
rekryteringsprocessen, da kan personen se forbattringsmojligheter och inte behdva ifragasatta
sig sjalv. For att integrera automatiserade rekryteringsprocesser i samhéllet pa ett korrekt satt
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behdver utmaningar som objektivitet, transparens och kommunikation adresseras. Om vi ser
det utifran ett hallbarhetsperspektiv kan det bli skadligt om automationen fortsatter i denna
takt. Att integrera sadana rekryteringsprocesser i samhéllet pa ett korrekt satt kan var
utmanande da det ar ett komplext omrade vilket kan gora utkomsten svar att forutsaga. Det &r
inte hallbart om rekryteraren anvander sig av rekryteringsverktyg for att det ar effektivt trots
att de vet om att det finns brister med verktyget och det ar heller inte hallbart om kandidaten
standigt blir nekad utan att veta varfor. For att hantera utmaningarna behover utvecklarna som
designar rekryteringsverktygen vara transparenta mot foretagen som anvénder sig av tjansten
och forklara grundlaggande hur ett beslutstagande fran algoritmen gar till. Da kan foretagen
som anvander sig av tjansten ocksa vara transparenta mot kandidaterna och samtidigt forsta
att det inte alltid gar att lita blint pa rekryteringsverktyg.
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7 Slutsats

Under denna studie har automationens roll i rekryteringsprocesser undersokts dar utmaningar
som objektivitet, transparens och kommunikation lyfts. Syftet med studien blev saledes att
besvara forskningsfragan: Vilken roll har automation i rekryteringsprocesser?

Automationen effektiviserar rekryteringsprocessen genom att forlita sig pa datadrivna beslut
for att uppna precision och objektivitet i filtreringen av kandidater. Objektivitet i
rekryteringen sker nar beslut tas grundat i data. Det finns problematik kring detta da det kan
leda till att kandidater kan filtreras bort dven fast de ar kvalificerade for ett jobb. Transparens
i system har visat sig vara en viktig del for bade rekryterare och kandidater for att fa en ckad
forstaelse vid filtrering av kandidater. Okad forstaelse leder dven till mojligheter for ett
fortsatt arbete till att minska diskriminering av kandidater. Kommunikation mellan kandidat
och rekryterare har visat sig ha en stor betydelse, far kandidaten aterkoppling fran féretagen
efter att ha blivit nekad ett jobb vet kandidaten vad som kan forbattras i ansékningen.

Vid fortsatt automation av rekryteringsprocesser behdver utmaningar som objektivitet,
transparens och kommunikation lyftas for att réttvist hantera kandidater i
rekryteringsprocesser och undvika diskrimination.

7.1 Vidare Forskning

Denna studie har undersokt vilken roll automation har pa rekryterares arbete i
rekryteringsprocesser. Genom denna studie upptacktes att det finns Iag transparens hos de
rekryteringsverktyg som anvands i rekryteringsprocesser. Det ar darfor rimligt att foresla om
vidare forskning av vilken effekt transparens har pa automatiserade rekryteringsverktyg.
Vidare forskning inom detta kan da validera effekterna av transparens och ge ytterligare
forslag for hur transparens bor hanteras i rekryteringsverktyg for att férebygga diskrimination.

Det hade aven varit intressant att forska vidare med andra urval an vad denna studie har utgatt
ifran, som exempelvis kandidater och utvecklare. Att intervjua dessa urval hade gett andra
insikter utifran utvecklares perspektiv och kandidaters uppfattning om den automatiserade
rekryteringsprocessen, saledes ge mojlighet for ytterligare slutsatser i koppling till
automationens roll i rekryteringsprocessen.
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Bilaga 1
INTERVJUGUIDE

Om oss & Syftet

VilJag heter Felix &/eller Tewolde. Vi skriver var kandidatuppsats vid Hogskolan i Halmstad
och laser programmet Digital Design och Innovation. Vi vill underséka hur automation kan
stodja rekryteringsprocesser, med anledning till att 6ka forstaelsen och bidra med
designforslag inom detta omrade.

Datahantering & Inspelning

Om det ar okej for dig sa vill vi garna spela in intervjun, med anledning till att vi skall kunna
transkribera den. Transkriberingen kommer att underlatta for oss da vi har méjlighet att ga
tillbaka och lyssna pa vad som sades i intervjun. Detta gor vi da for att det inte skall ske
misstolkningar. Din identitet kommer att hanteras anonymt och det du delar med under
intervjun kommer enbart att anvandas i forskningssyfte. Det material som samlas in under
intervjun &r for att ge oss en djupare forstaelse och &r inte pa nagot satt granskande

gentemot den organisation du representerar eller mot dig som person. Ar detta oke;j?

Du har rétt att avbryta din medverkan narsomhelst under intervjun om du k&nner for detta.
Vi kommer aven att lagra intervjun pa ett sékert satt, dar enbart vi (Felix & Tewolde) har
tillgang till detta. Nar vi ar klara med analysen av transkriberingen kommer vi att se till att
intervjuinspelningarna raderas.

Bakgrund

Under intervjun sa kommer vi att stalla fragor kring hur rekryteringsprocessen ser ut pa er
organisation, hur du arbetar med den och aven hur du ser pa automation av
rekryteringsprocessen. Vi kommer att utfora intervjun pa ett semi-konstruerat sétt, vilket
betyder att vi kommer utga fran ett par fragor och beroende pa dina svar kommer vi att stalla
Foljdfragor.

Inledande fragor

Nyckelord: Rekrytering, Automation, Verktyg(system)

1. Vilken position har du inom organisationen?

2. Hur kommer det sig att du valde att arbeta inom rekrytering?
3. Hur ser din yrkesbakgrund ut?

4. Hur lange har du arbetat med rekrytering?

5. Har du arbetat med traditionell rekrytering?

-Hur skiljer den sig fran dagens rekryteringsprocess?

Rekrytering

6. Beratta lite kort om vilka arbetsuppgifter du har.

-Vad ar utmanande med de arbetsuppgifter du har?

7. Vilka typ av verktyg i rekryteringen anvander du idag i ditt arbete?
-Hur fungerar det verktyget?

- Kénner du att du vet helt och hallet hur verktyget gor beslut i t.ex.
rekommendationer?

8. Kan du beratta om nar nagot av dessa verktyg funkade riktigt bra?
-Varfor da?

9. Kan du beratta om nar nagot av dessa verktyg funkade riktigt daligt?
-Varfor da?

10. Vilka fordelar ser du med rekryteringsverktyget?
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11. Vilka nackdelar ser du med rekryteringsverktyget?

12. Anvander ni sociala medier i rekryteringsprocessen?

-Om ja, hur da?

-Finns det nagra andra typer av publik data som ni anvander for att fatta beslut
om en kandidat?

-Vad i sa fall?

13. Finns det nagon del av rekryteringsprocessen som du tror inte kan automatiseras?
-Varfor?

-Bor den automatiseras?

14. Vad for paverkan tror du att automationen har for rekryteringen? Bade fran
rekryterares perspektiv och kandidaternas.

Framtid

15. Vad tror du man uppoffrar genom att automatisera rekryteringsprocessen?
16. Ser du nagon fara med att rekryteringen automatiseras?

17. Hur tror du att rekryteringsprocessen kommer att se ut om 5-10 ar?

Plats:
Hur gick intervjun:
Ovrigt(Nya idéer?):
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