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Förord 
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stöd och engagemang under detta arbete. Arbetet har varit utmanande men också lärorikt där 
Esbjörns handledning har väglett oss genom uppsatsskrivandet. Slutligen vill vi tacka 
respondenterna som har deltagit i intervjuerna och som bidragit med resultatet för denna 
studie. 
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Abstrakt 
Automation är viktig inom dagens rekryteringsprocesser, och har trots dess effektivitet 
medfört utmaningar som diskrimination och bias. Trots att ett av AI algoritmers syfte är att 
minska bias finns det allt mer bevis på att AI inte är så rättvis som den sägs vara. Vi har 
därför valt att göra en studie kring automationens roll i rekryteringsprocesser. Vi har använt 
oss av en kvalitativ ansats för att få möjligheten att utforska respondenternas åsikter kring 
automation och hur de arbetar med rekrytering. Vi utförde totalt nio intervjuer och två 
uppföljningsintervjuer där urvalet bestod av personer som arbetade inom rekrytering. I studien 
har vi identifierat att objektivitet kan vara utmanande att uppnå i automatiserade 
arbetsprocesser, brist på transparens i beslutstagandet av rekryteringsverktyget och dålig 
återkoppling till kandidaten från företagen. I studien har vi identifierat utmaningar som 
objektivitet, transparens och kommunikation. Dessa utmaningar behöver lyftas för att rättvist 
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 AI algorithms is to decrease bias, there is more proof that AI 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 företag sker i större utsträckning på distans och 
de digitala verktygen inom rekryteringsprocesser blir allt mer drivna av statistik 
(Persson, 2016). Digitaliseringen har lett till att antal sökande för arbetspositioner har 
ökat vilket gör det utmanande för rekryterare att bearbeta alla kandidater (Van Esch 
& Black, 2019). Utmaningarna som rekryterare står inför är bland annat 
CV-granskning, att intervjua, erbjuda positioner, uppföljning och onboarding (Gupta et 
al., 2018). Digitaliseringen leder till mer beslut grundat i statistik, både informationen 
från kandidater till företagen och företagen till kandidaterna, vilket har reducerat 
kostnader och ökat effektiviteten vid matchningsprocessen (Van Esch & Black, 
2019). 
 
Det är resurskrävande för rekryterare att hitta rätt kandidat, det har lett till att 
delar av rekryteringsprocesser har automatiserats (Martinez-Gil et al., 2019). Några 
exempel på automatisering är automatiska återbud som skickas till de kandidaterna 
som inte gått vidare i en rekryteringsprocess, chatbotar som sköter den inledande delen av 
intervjuer och datadrivna verktyg som väljer ut kandidatprofiler (Martinez-Gil et al., 2019; 
Purohit et al., 2019; Black & Van Esch, 2020). Digitala verktyg används tidigt i 
rekryteringsprocesser för att profilera kandidater samt för datautvinning för att ta reda på 
vilken kandidat som är mest lämpad för en roll (Persson, 2016). Ibland kan det vara upp till 
1000 ansökningar för en position vilket är utmanande för rekryteraren, därav förlitar de sig på 
profileringsverktygen (Persson, 2016). Verktygens roll är bland annat till för att stödja 
rekryteraren att fatta objektiva beslut, för att motverka implicit bias som kan finnas hos 
rekryteraren och undvika diskriminering av kandidater (Persson, 2016). 
 
Automatiseringen har effektiviserat rekryteringsprocessen för rekryteraren och det 
har bidragit med utmaningar där system har diskriminerat människor på grund av 
exempelvis kön och hudfärg (Peng et al., 2019; Mujtaba & Mahapatra, 2019; 
Persson, 2016). På grund av detta valde Amazon år 2017 att sluta använda sig av AI-baserad 
kandidatutvärderingsverktyg eftersom verktyget inte var objektiv mot de kvinnliga 
kandidaterna, då färre kvinnor än män lyckades ta sig vidare i rekryteringsprocesser. 
Anledningen till att det var färre kvinnor som tog sig vidare i rekryteringsprocesser 
var för att data som algoritmen var tränad på var underrepresenterad av kvinnor, 
vilket ledde till att chansen att en man blev vald gentemot en kvinna var större 
(Mujtaba & Mahapatra, 2019). Enligt Bertrand och Mullainathan (2004) har 
kulturspecifika namn haft en påverkan på om en kandidat blir kontaktad eller ej för 
ett jobb, där deras studie visar på att det finns diskriminering gentemot specifika 
kulturer som söker jobb i USA. Digitala verktyg kan implicit diskriminera 
individer, eftersom bias kan reflekteras från våra egna värderingar i de system vi 
designar (Tambe et al., 2019; Friedman, 1996). 
 
Pathak och Solanki (2021) skriver om att när rekryterare försöker vara heltäckande 
genom att inkludera alla kandidater finns det en risk att kandidater blir valda på 
grund av att de har liknande egenskaper som en själv. Detta är en typ av bias som kallas för 
omedveten bias. Bias kan designas in i AI algoritmer och AI algoritmer kan 
designas för att identifiera och hantera fördomar som dessa. Trots att ett av AI 
algoritmers syfte är att minska bias finns det mer bevis på att AI inte är så 
objektiv som den sägs vara. Raub (2018) menar på att om det inte är någon som 
ansvarar för AI och algoritmer kommer det att leda till diskriminering samt att 
möjligheten till att bli anställd på ett företag inte är lika för alla. Det finns idag en 
växande oro att det finns flera sätt ett beslut som görs av sådana system kan 



   
 

2 
 

medföra bias från människor inom en organisation eller från systemutvecklare (Mujtaba 
& Mahapatra, 2019). 
 
En utmaning inom HR är att hantera antalet sökande till ett jobb, vilket i sin 
tur kräver resurser. Ett sätt att hantera utmaningen är genom att automatisera 
rekryteringsprocessen (Martinez-Gil et al., 2019). Digitaliseringen visar sig kunna 
hantera problematiken med mänsklig bias i rekryteringsprocesser, och visar sig skapa implicit 
bias. För att kunna ta fram riktlinjer i skapandet av system och processer som stödjer 
rekrytering utan bias behöver vi veta mer om området. Utmaningar och möjligheter behöver 
identifieras för att förstå vilken roll automation har på rekryterares arbete samt vilka 
eventuella konsekvenser det kan bidra med, därför ämnar denna uppsats besvara frågan: 
Vilken roll har automation i rekryteringsprocesser? 
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2 Relaterad Litteratur 
I detta avsnitt redovisas relaterad litteratur för forskningsfrågan för att ge en översikt 
av forskningsområdet samt viktiga begrepp förklaras. 
 

2.1 Rekrytering 
Tills mitten av 90-talet var rekrytering en analog process för att hitta nya 
arbetstagare. Kandidater var ofta tvungna till att fysiskt besöka arbetsplatser för att 
söka efter jobbmöjligheter, läsa om det i tidningar eller annan tryckmedia. När 
kandidaterna väl hittade ett jobb som de var intresserade av behövde de besöka 
arbetsplatsen för att manuellt fylla i ett pappersformulär och sedan lämna in det. 
Black och Van Esch (2020) skriver om att den analoga rekryteringsprocessen blev 
resurskrävande då de menar på att den inte var tillräckligt effektiv. Arbetsuppgifterna 
inom den analoga rekryteringsprocessen bestod utav attrahera kandidater, lämna in 
ansökningar, screena kandidater och bestämma vilka kandidater som ska gå vidare i 
rekryteringsprocessen. Black och Van Esch (2020) menar på att arbetsuppgifterna 
var många och att rekryteraren bara kunde bearbeta informationen i ett visst tempo. 
 
San et al. (2012) skriver att screening är ett beslutsverktyg som hjälper screeners att 
filtrera CV på ett effektivt sätt. Screeners utvinner viktig information från 
kandidatprofilernas CV som skicklighet, erfarenhet i varje skicklighet, utbildningar 
och tidigare erfarenheter. Utvunnen information presenteras sedan i form av fakta för 
att hjälpa rekryterare i deras uppgift att screena. Genom att automatisera processen 
i att screena är det bevisat att det förkortar processen då den blir enklare och mer 
effektiv (San et al., 2012). 
 

2.1.1 E-rekrytering 
Internets första verktyg för rekrytering uppkom i mitten av 90-talet och ansågs av 
media vara orsaken till en “rekryteringsrevolution”, på grund av de fördelar som de 
gav rekryterare. Det förutspåddes att rekryteringsindustrins framtid skulle finnas på 
nätet och att internet hade bidragit till en radikal förändring för organisationernas 
rekrytering. Det var då begreppet E-rekrytering föddes, även känt som 
online rekrytering och innebär processen där teknik används för att stödja personal 
inom företag för att underlätta rekryteringsprocessen (Dhamija, 2012; Zhang & Zhou, 
2012). 
 
E-rekrytering är en metod att rekrytera och välja ut kandidater med hjälp av internet 
(Gopalia, 2012). I början av 2000-talet var det en stor ökning av 
användandet av e-rekrytering och transformationen av elektronisk rekrytering som 
en av de snabbast växande rekryteringsteknikerna (Ramkumar, 2018). Forskning 
överlag indikerar på att e-rekrytering är mer effektiv när det gäller tiden att anställa, 
rekrytera och spara pengar på administrativa utgifter. Det har även identifierats att 
e-rekrytering används för att utveckla ett övertag gentemot konkurrenter genom att 
använda sig av en marknadsbild och nå ut till kvalitetskandidater (Gopalia, 2012). 
 
Zhang och Zhou (2012) skriver om flertalet fördelar med e-rekrytering inom 
företagen. E-rekrytering bidrar med ekonomisk, praktisk och låg rekryteringskostnad. 
I jämförelse med traditionell rekrytering krävs ingen tidsmässig eller geografisk 
begränsning och kommunikation är möjligt via internet vilket kan spara tid. E-rekrytering 
möjliggör det för företagen att ständigt kunna uppdatera information om exempelvis en tjänst, 
vilket kunde vara mer utmanande med den traditionella rekryteringen (Zhang & Zhou, 2012). 
Zhang och Zhou (2012) skriver att fastän e-rekryteringen har effektiverat den traditionella 
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rekryteringsprocessen, har e-rekryteringen också haft sina nackdelar. De menar på att 
företagsinformation som exempelvis löner ofta är överdrivna för att locka till sig 
kandidater. Samtidigt kan personen som ansöker ett jobb förfalska sitt CV för att ha 
möjligheten att ansöka till ett jobb som personen inte egentligen är kvalificerad till 
(Zhang & Zhou, 2012). 
 

2.2 Digitalisering & Digital Transformation 
Bejtkovský et al. (2018) skriver att information- och kommunikationsteknologi har en 
stor påverkan i nästan varje del och aspekt av våra vardagliga liv. Nya möjligheter 
och utmaningar skapas till följd av den ökade digitaliseringen och utvecklingen av 
arbetsprocesser inom affärsmiljöer (Bejtkovský et al., 2018). Digital transformation (DT) ses 
som processen där organisationer implementerar digitala teknologier som ett svar på att uppnå 
eller bibehålla konkurrensfördel (Vial, 2019). De primära frågeställningarna inom att effektivt 
uppnå digital transformation är relaterat till hur väl organisationen kan identifiera disruptiv 
teknologi, nyttja det och omvandla delar av affärsmodellen (Vial, 2019). En av de utmaningar 
som finns inom digital transformation är att företag förlitar sig på digitala plattformar, 
ekosystemen och den kapacitet dessa har för integrering mellan varandra (Vial, 2019). Vial 
(2019) berättar att integrationen mellan digitala teknologier från flera parter är en kritisk del 
för att firmor skall kunna effektivt nyttja digitala plattformar eller ekosystem. 
I takt med att värdenätverk blir mer komplexa och involverar allt fler aktörer, blir det 
allt mer utmanande för företag att kontrollera deras förmåga att behålla 
organisatorisk prestanda över tid (Vial, 2019). Slutligen har digitaliseringen resulterat i 
innovativa metoder/lösningar för rekryterare vid rekryteringsprocessen, som vi härnäst 
kommer beskriva om. 
 

2.3 Automation inom rekrytering 
En av utmaningarna som rekryterare står inför är att hantera hundratals sökande 
kandidater samtidigt. För att möta denna utmaning använder rekryterare på flera 
organisationer profilering för att sålla sökande och för att hitta de mest lovande 
kandidaterna (Persson, 2016). Detta är vanligtvis en automatiserad process där 
beslut tas av en algoritm som baserar sina val på förutsatta värden (Persson, 2016). 
Specifikt vad dessa organisationer använder sig utav är datautvinning. Med datautvinning 
menas att programvara analyserar stora mängder data för att hitta mönster, 
exempelvis för att identifiera vilka parametrar som representerar den bästa 
kandidaten till en viss yrkesroll (Persson, 2016; Dalenberg, 2018). Dessa parametrar 
kan även användas för jobbannonser på bland annat sociala medier, där en väldigt 
specifik målgrupp kan nås (Dalenberg, 2018). Etiska utmaningar uppstår när 
teknologi som machine learning (ML) kommer in i bilden. Om en algoritm börjar lära sig att 
en viss ålder, kön eller etnicitet inte är lika skickliga i en viss yrkeskategori, kan det 
leda till att algoritmen lär sig att exkludera dessa personer från målgruppen och risken 
för diskrimination blir större (Dalenberg, 2018). 
 

2.3.1 Möjligheter inom automation av återbud 
Att inte få återbud på nekad ansökan för ett jobb är något som är vanligt inom 
rekrytering. Bakgrunden till detta problem ligger i att det finns lågt värde i den 
processen för rekryteraren (Martinez-Gil et al., 2019). Det kan vara tusentals som 
söker samma jobb och eftersom rekryterare vill arbeta effektivt kan kandidater som 
inte fått jobbet bli bortprioriterade. Martinez-Gil et al. (2019) berättar dock att återbud 
vid ansökningar är något som kan öka “brand reputation” och att denna process är 
möjlig att automatisera. 
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2.3.2 Rekryteringsverktyg 
Rekryteringsverktyg kan vara applicant tracking systems (Faliagka, 2012), 
psykometriska tester (Searle, 2004), annonserings applikationer (Diaby et al., 2013), 
bakgrundskontroller på sociala medier (El Ouirdi, 2015), rekommendationssystem, 
intervjurobotar (Purohit et al., 2019) och referensverktyg. 
Exempel på rekryteringsverktyg är Teamtailor, Alva Labs och LinkedIn Recruit. 
 

2.3.3 Applicant Tracking Systems 
Applicant Tracking Systems (ATS) är i dagsläget en standard för att hantera 
rekryteringsprocessen, detta görs genom att spåra kandidaters jobbansökningar 
elektroniskt (Faliagka, 2012). Tiwari et al. (2019) berättar att ATS system också 
hjälper till att sortera kandidaternas CV för att lyfta fram de kandidaterna med bäst 
matchning baserat på utvalda kriterier. ATS system erbjuder även mer funktionalitet 
som att skicka ut massmail, annonsering, notering på kandidater för att underlätta 
samarbete mellan HR teamet och rangordna kandidater med hjälp av tester. 
Testerna fungerar som ett pre-screeningsverktyg där bedömning sker per automatik 
och rangordnar kandidater beroende på hur väl de presterat på testet. Utvecklingen 
inom psykometriska tester har markant ändrat hur företag rekryterar nya kandidater 
(Searle, 2004). Dessa tester erbjuder en kostnadseffektiv och snabb metod att 
bedöma kandidaternas kognitiva förmåga (Searle, 2004). 
 

2.3.4 Intervju Robotar 
Purohit et al. (2019) skriver om en chatbot som heter JARO vars syfte är att 
automatisera intervjuprocessen med en kandidat genom att använda sig av 
AI-teknologi. Enligt Purohit et al. (2019) är JARO kapabel till att vägleda kandidaten 
genom en hel intervju och innefattar steg som att välkomna kandidaten, läsa 
av känslor från svaren som kandidaten skickat, summera intervjun och skicka en 
slutgiltig rapport till HR-avdelningen. 
 

2.3.5 AI inom rekrytering 
Artificiell Intelligens (AI) är ett brett område inom datavetenskap och innehåller en 
bred klass av teknologier som tillåter datorprogram att utföra uppgifter som vanligtvis 
kräver mänsklig intelligens (Tambe et al., 2019). Syftet med implementering av AI 
inom organisationer är att automatisera processer för att bespara tid, pengar samt 
för att ge en konkurrensfördel (Kitsios & Kamariotou, 2021). 
 
Företag har gått från att använda sig av traditionell rekryteringsstrategi till 
e-rekrytering och nu använda sig av AI i rekryteringsprocessen (Van Esch et al., 
2019). Dagens jobbkandidater spenderar allt mer tid i den digitala världen och antalet 
aktiva sociala medier-användare världen över är 3,2 miljarder och totalt spenderar personer 

mellan 18–35 år i USA 6,5 timmar per vecka på sociala medier (Van Esch & Black, 2019). 

Van Esch och Black (2019) menar på att ifall organisationer vill attrahera och rekrytera 

kandidater som spenderar mer tid i den digitala världen, behöver de rekrytera digitalt med 

digitala teknologier och verktyg. För att de digitala teknologierna ska implementeras på rätt 

sätt är det viktigt att HR-ansvariga tränar och förbereder anställda för hur teknologierna ska 

användas (Pathak & Solanki, 2021). 

 
De flesta e-rekryterings teknologier validerar inte anställningsinformation som exempelvis 
CV som kandidaterna skickar in, och det är sällan de får återkoppling från anställda där 
de rekommenderar jobb som är mer passande för kandidaten (Van Esch et al., 
2019). AI kan vara användbart i detta område genom att kunna minska 
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interaktions-gapet mellan kandidat och potentiell arbetsgivare. Detta innebär att AI 
har regler i form av sökkriterier, arbetstagares och arbetsgivares betyg, tidigare och 
nuvarande referenser, validering och utvärdering av applikationer och även 
information om fysiska attribut för att kunna avgöra om en kandidat kan utföra ett 
arbete (Van Esch et al., 2019). Det är bevisat att implementeringen av AI förkortar 
rekryteringsprocessen och gör relationen mellan maskin och människa mer 
produktiv. Människor som rekryterare måste fortfarande förstå, tolka och ifrågasätta 
kandidaterna för att få en uppfattning av empati och känslor (Upadhyay & 
Khandelwal, 2018). 
 

2.4 Etiska utmaningar med automation av rekryteringsprocesser 
 

2.4.1 Användningen av data 
I de olika stegen av rekrytering kommer användningen av data signifikant ändra hur 
beslut tas om vem som är lämplig för ett jobb och varför (Sánchez-Monedero et al., 
2020). Vilket leder till betydelse om diskussionen av etiska problem och frågor kring 
rättvishet vid urval (Sánchez-Monedero et al., 2020). Referensdata som används vid 
skapandet av önskade kandidatprofiler är vanligtvis grundat på anställda som 
historiskt presterat bäst (Sánchez-Monedero et al., 2020). Evalueringen av 
kandidater på denna historiska data kan leda till att beslut tas på historiska orättvisor 
(Sánchez-Monedero et al., 2020). 
 

2.4.2 Bias 
Bias uppstår när individuella grupper systematiskt diskrimineras till skillnad från 
andra individuella grupper (Friedman, 1996). Ett system diskriminerar om det nekar 
möjligheter eller om systemet levererar ett oönskat resultat gentemot en individuell 
grupp som är opassande (Friedman, 1996). Under år 2018 implementerade 
företaget Amazon ML i sina rekryteringsprocesser, där 
kandidatfiltreringen var automatiserad med hjälp av ML. ML kan definieras som 
utveckling av algoritmer som lär sig genom erfarenhet (Garg et al., 2021). För att lära 
upp ML-algoritmer krävs det stor mängd data som utvecklaren behöver mata in i 
algoritmen (Persson, 2016). Med kandidatfiltrering menas att kandidater väljs ut 
utifrån vem som passar bäst in på tjänsten som erbjuds. Problemet med ML 
algoritmen var att den var tränad på historiska data där vita män var majoriteten av 
anställda, därav gav algoritmen bättre betyg gällande prestation till vita män som var anställda 
(Tambe et al., 2019). Företag som använder AI i rekryteringsprocessen förväntas en mer 
konsistent och etisk strategi till beslutstagande och förmågan att radera bias i kontrast till en 
mänsklig beslutstagare (Mujtaba & Mahapatra, 2019). 
 

2.4.3 Diskrimination 
Konflikten bakom AI inom rekrytering handlar om att den är beroende av produkter 
som är tränad på begränsade data. Även fast AI:n kan vara träffsäker när den söker 
efter specifika karaktärsdrag var den aldrig menad att användas som ett verktyg 
inom rekryteringsprocessen från början (Fernández-Martinez & Fernández, 2020). 
Den används nu allt mer av stora företag med tusentals kandidater på grund av dess 
effektivitet. Mjukvaran kan inte kontrollera en potentiellt diskriminerande utkomst ifall 
rekryteringen används av företaget under fel omständigheter exempelvis att vara 
selektiv mot minoriteter, kvinnor eller seniorer. Fernández och Fernández (2019) 
menar på att något som behöver diskuteras är ifall vi fullt ut bör lita på privata företag 
och AI lösningar då det finns begränsningar. Teknologin inom HR utvecklas i snabb takt och 

tappar den mänskliga aspekten (Fernández & Fernández, 2019). 
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Som en konsekvens, trots alla rekryteringsuppgifter en AI kan slutföra, 
kan den inte ta över hela rekryteringsprocessen (Black & Van Esch, 2020). Oavsett 
AI:ns bidrag i att nå ut, screena, planera, intervjua och utvärdera kan vara, är det viktigaste för 
kandidaten vid beslut för ett jobb, att de trivs med arbetsmiljön, företagskulturen och framtida 
kollegor. Företag måste ha i åtanke att hur de än väljer kandidater är det i slutändan 
kandidaterna som väljer arbetsgivare. Black och Van Esch (2020) menar på att 
slutintervjuerna aldrig borde hanteras av någon form av AI-verktyg, inte för att de inte kan 
utan för att kandidaterna inte kan bedöma företaget fullt ut utan att ha samtalat med en 
människa från företaget. 
 

2.5 Sammanfattning av litteraturstudien 
Det har skett en stor utveckling i rekryteringsprocessen, från att vara analog där allt 
har skett fysiskt till att arbetsprocesser blivit automatiserade genom bland annat AI 
och inte kräver att människan är involverad i rekryteringen i lika stor utsträckning 
som tidigare. Integrationen mellan olika system är kritiskt för att nyttja dem. Inom 
rekryteringskontexten är 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 
jobbsökanden, och genom att automatisera processen kan företagen spara både tid 
och resurser. I rekryteringsprocessen vill rekryteraren ha ett objektivt förhållningssätt 
vid filtrering av kandidaterna och genom att automatisera processen lämnas också 
en del av ansvaret över till rekryteringsverktygen. I litteraturavsnittet presenteras 
exempel där system diskriminerar människor utifrån bland annat etnicitet, kön och 
ålder och detta beror på att data som systemen är tränad på var begränsad. 
Kommunikation i rekryteringsprocessen är en utmaning och automation kan stödja 
rekryteraren med detta. Förutom att företagen sparar tid och resurser har 
automationen medfört nya utmaningar i rekryteringsprocessen och dess 
objektivitet samt etiska aspekter kan ifrågasättas. 
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Tabell 1. Sammanfattning av litteraturstudien. 

Utmaning Förklaring Referens 

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

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

Integration mellan system Integration mellan system är 
kritiska för att de skall 
kunna nyttjas effektivt. 
 

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

Kommunikation Kommunikationen mellan 
kandidat och företag är 
bristande då kandidaten 
sällan får någon 
återkoppling från företag 
efter att ha sökt ett jobb. 
 

(Martinez-Gil et al., 2019) 
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3 Metod 
I detta avsnitt diskuteras val av ansats, tillvägagångssättet för studien i detalj, samt 
argumenteras de beslut som gjort vid studien. 
 

3.1 Metodansats 
Denna studie utgick från frågeställningen: Vilken roll har automation i 
rekryteringsprocesser? En kvalitativ ansats valdes för att förstå vilken roll automation 
har på rekryterarens arbete och hur de påverkas av det. Den kvalitativa ansatsen valdes även 
för att utforska respondenternas åsikter kring automation, vilken roll automation och digital 
teknik har i deras arbete med rekrytering. Slutligen diskuterades om hur de 
tror att automationens användningsområden kommer utvecklas i framtiden och hur 
deras arbete kommer påverkas av det. 
 
Frågeställningen har undersökts med en litteraturstudie samt semi-strukturerade intervjuer. 
Syftet med litteraturstudien var för att få förståelse för och grunda intervjustudien. Kvalitativa 
intervjuers huvudsakliga syfte är att förstå vad intervjupersonen upplever vara relevant, 
samtidigt som rum ges för att ställa nya frågor under intervjun (Bryman, 2018). 
 
Efter transkriberingarna var klara, gjordes en tematisk analys, vilket betyder att vid 
kodning av data genereras teman, som är kopplat till forskningens fokus (Bryman, 
2018). Att förstå stora mängder rådata är utmanande, därav användes analys för att 
reducera data. Anledningen till att en tematisk analys valdes var för att genom en 
tematisk analys förser detta forskaren med en grund för teoretisk förståelse av data 
som kan utgöra ett teoretiskt bidrag till litteraturen inom det aktuella området 
(Bryman, 2018). Tidigare relaterad forskning har även använt sig av dessa metoder. 
Urvalet för studien är personer vars yrke är inom rekrytering där vi har rekryterat 
respondenter från företag som medverkar inom Sverige och använder automation i 
sina rekryteringsprocesser. 
 

3.2 Litteraturstudie  
Vi har använt litteraturstudien för att skapa en förståelse inom det områden vi ska forska 
inom. Litteraturstudien ligger även som grund för diskussionsavsnittet. 
 
För insamling av artiklar till litteraturstudien användes Scopus och Google Scholar som 
vetenskapliga databaser. De avgränsningar som har applicerats är att peer reviewad litteratur 
valdes, att artiklar var på engelska och fokuserat på litteratur mellan år 1995-2021. Vid val av 
artiklar mellan år 1995-2018 har citat använts som ett mått för att mäta kvalité av artiklar, 
eftersom vi anser att dessa artiklar har funnits tillräckligt länge för att bli citerad. Vid val av 
artiklar mellan 2018-2021 har vi inte tagit citat i åsyn eftersom artiklar är för nya och kan 
fortfarande vara viktiga för forskningen även fast de saknar citat ännu. Titel på artikeln har 
analyserats för att se relevans till forskningsområdet, matchningen av nyckelord kopplat till 
sökordsträngen har även använts för beslut om relevans, därefter har abstrakt läst för att 
verifiera artikelns relevans. Totalt har 595 artiklar sökts fram, där 11 artiklar har valts ut. 
Relevant litteratur har även handplockats genom bakåt sökningar i den litteratur vi läst. 
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Tabell 2. Sammanfattning av sökstrategi och sökord. 

Databas Sökord Avgränsning 

Scopus “e-recruitment” AND 
recruitment AND hrm OR 
Human Resources 
Management (63 sökresultat, 
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 sökresultat, 3 valda 
artiklar), 
 
digitalization OR “Digital 
transformation” OR 
transformation AND recruit* 
AND “Human Resources” 
OR “Human resource 
management”(77 sökresultat 
1 vald artikel), 
 
Hiring OR Recruitment And 
Automation (399 
sökresultat, 3 valda artiklar),  
human-resource  AND  
recruitment  AND  internet 
(75 sökresultat, 3 valda 
artiklar),  
  
ai  AND  recruit*  AND  
ethic* (24 sökresultat, 2 
valda artiklar) 
 

Peer Review, Engelska, 
Analyserat Titel & Abstrakt,  
1995-2018-2021 
 

Google Scholar “e-recruitment” AND 
recruitment AND hrm OR 
Human Resources 
Management (8037 resultat, 
1 vald artikel) 
 

Peer Review, Engelska, 
Analyserat Titel & Abstrakt, 
1995-2018-2021 
 

 

3.3 Datainsamling  
Enligt Bryman (2018) är datainsamling en av de viktigaste delarna i varje forskningsprojekt. 
Till datainsamlingen valdes ett kvalitativt tillvägagångssätt. De metoder som valdes var av 
kvalitativt inslag, en litteraturstudie och intervjuer. Det huvudsakliga området för insamling 
av artiklar har varit kring automation och rekrytering. Anledningen till att ett kvalitativt 
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tillvägagångssätt valdes är eftersom syftet med datainsamlingen var att höra respondenternas 
reflektioner och vilken roll automation och digital teknik har i deras arbete med rekrytering. 
 

3.3.1 Intervjuer  
Intervju är en typ av datainsamling som fokuserar på respondenternas egna uppfattningar och 
synsätt, metoden erbjuder även flexibilitet för forskaren (Bryman, 2018). I studien utfördes 
semistrukturerade intervjuer, med anledning till att följa teman som bestämdes från 
problemområden i litteraturstudien. Till intervjuerna användes en intervjuguide som var 
grundad på litteraturstudien (Se bilaga 1). De semistrukturerade intervjuerna skapade även 
rum för att ställa följdfrågor vilket var viktigt för att utforska teman på djupet. Bryman (2018) 
skriver om olika frågetyper: Inledande öppna frågor, mellanliggande frågor och avslutande 
frågor. Vid utformningen av intervjuguiden tittade vi på två primära nyckelområden att täcka, 
rekryteringsprocessen och hur automation kan stödja processen. Intervjuguiden började med 
ett par inledande frågor för att inleda intervjun. Mestadels fokuserade intervjuerna på 
mellanliggande frågor, där intervjuguiden var utformad till bästa förmåga att förstå 
problematik och reflektioner kring respondenternas upplevelser.  
 
Till följd av covid-19 pandemin utfördes intervjuer på distans över Microsoft teams. 
Intervjuerna har spelats in och transkriberats för att göra det lättare att gå tillbaka och höra 
vad som sades i intervjuerna. Enligt Bryman (2018) är online intervjuer mer flexibla än 
personliga intervjuer, eftersom sista minuten ändringar kan göras och att bekvämligheten med 
att bli intervjuad på Microsoft Teams kan göra att vissa som skulle ha nekat medverkan har 
lättare för att acceptera att bli intervjuade. Vid planering av intervju med respondenterna 
kontaktades dem genom e-mail och datum och tid bestämdes för att boka in ett möte för 
intervju.  
 

3.3.2 Pilotstudie  
Bryman (2018) påpekar att en pilotstudie bör påbörjas innan intervjuundersökningen 
genomförs. Syftet med en pilotstudie är se att de svar som samlas in under intervjun svarar på 
det som tänkts. Till skillnad från en surveyundersökning är en intervjuguide i semi-
konstruerad form mer flexibel för ändringar under intervjuundersökningen (Bryman, 2018). 
Resultatet av pilotstudien visade att intervjuguiden fungerade. Enligt Bryman (2018) behöver 
inte urvalet representera populationen vid ett icke-sannolikhetsbaserat urval. Därav har 
respondenten i pilotstudien inkluderats som en respondent i intervjuundersökningen, eftersom 
denna respondent har arbetat med rekrytering och gav intressanta insikter. 
 

3.4 Urval 
Enligt Bryman (2018) innebär de flesta urval i kvalitativa undersökningar ett målstyrt eller 
målinriktat urval. Ett målstyrt urval, även kallat ändamålsstyrda urval är ett icke-
sannolikhetsbaserat urval. Vilket innebär att urvalet bestäms utifrån målet med forskningen, 
där urvalet behöver uppfylla ett par kriterier som gör det möjligt att besvara forskningsfrågan 
(Bryman, 2018). Därav valdes ett målstyrt urval där kriteriet var personer i HR-yrkesroller 
som arbetar på företag inom Sverige. Urvalet valdes genom att leta efter kunder hos företag 
som utvecklar rekryteringsverktyg som ATS, psykometriska tester eller screeningsverktyg. 
Till studien intervjuades nio respondenter och två stycken uppföljningsintervjuer gjordes för 
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 för 
rekryteringsplattform 
 

Teamtailor 

B 45 min 

 

Talent Acquisition 
Specialist 
 

Linkedin 

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 
partner 

Teamtailor 

G 40 min Rekryteringskonsult Reachme, LinkedIn, 
Winterborn, Sociala 
medier 

H 44 min Commitee 
Chairman/HR-
Mangager 

Workbuster, Tester 

I 36 min HR-Generalist Workbuster, 
Jobmatchtalent 

 

3.5 Analys 
Bryman (2018) skriver att kvalitativa data som samlas in genom intervjuer brukar utgöra ett 
omfattande och ostrukturerat textmaterial, vilket inte är särskilt lätt att analysera. Till skillnad 
från en kvantitativ analys har kvalitativa analyser mer frihet när det kommer till hur analysen 
utförs. Till studien utfördes en tematisk analys, vilket är en strategi för att identifiera teman i 
data. Enligt Braun och Clarke (2006) är ett tema något viktigt i data som har relation till 
forskningsfrågan. En tematisk analys kan både ske deduktivt och induktivt. En tematisk 
analys som görs induktivt är processen av att koda data utan att försöka sätta data i redan 
fördefinierade teman (Braun & Clarke, 2006). 
 
Enligt Bryman (2018) utgör kodning början av varje kvalitativ analys av data, även kallat 
indexering. Analysen utfördes induktivt där utifrån den insamlade data identifierades 
kategorier som sedan formades till teman och relationer mellan de olika teman. Exempel på 
teman som identifierades var Objektivitet, Transparens och Kommunikation. Kodningen 
skedde iterativt där nya koder letades fram efter att teman identifierats. Till skillnad från 
intervjuguiden som var formad efter problemområden i litteraturstudien, har analysen använts 
för att bättre förstå den sociala världen hos rekryterare. Detta med anledning till att kunna dra 
slutsatser om hur automation kan stödja dem i deras rekryteringsprocesser. Koderna 
numrerades efter respondenterna, till exempel koder för respondent A blev A1, A2, A3. Med 
anledning till att hålla reda på vart koderna hämtades ifrån. Det verktyg som användes för 
kodningen var Miro, vilket är en webbaserad plattform som funkar som en whiteboard tavla. 
 

3.6 Etik  
För att forskningen ska ske på ett etiskt korrekt sätt har intervjustudien utformats utifrån de 
fyra etiska principerna; Informationskravet, Samtyckeskravet, Konfidentialitetskravet och 
Nyttjandekravet. Informationskravet innebär att forskaren ska informera berörda personer om 
den aktuella undersökningens syfte, vilket även innebär att informera deltagarna att deras 
medverkan sker på egen vilja och att deras samarbete kan avbrytas utan att behöva ange ett 



   
 

13 
 

skäl (Bryman, 2018). Samtyckeskravet innebär att deltagarna har rätt själv att bestämma över 
sin medverkan, hur mycket eller hur lite de vill delta (Bryman, 2018). Konfidentialitetskravet 
innebär att de uppgifterna om alla involverade personer i undersökningen ska behandlas med 
största möjliga konfidentialitet. Förvaring bör ske på ett sätt att obehöriga inte har åtkomst 
(Bryman, 2018). Nyttjandekravet innebär att de uppgifter som samlats in om respondenter 
enbart använd i ändamål för forskningen (Bryman, 2018).  
 
Dessa krav har följts i studiens lagring av data och datainsamling. Före intervjuerna 
informerades deltagarna om att deras deltagande var frivilligt och att de hade möjlighet att 
avbryta sin medverkan utan att det ifrågasätts. Deltagarna blev informerade om att den data 
som samlas in under intervjun enbart kommer användas i forskningssyfte och är till för att ge 
bättre förståelse hur automation av rekryteringsprocesser kan stödjas. Respondenterna blev 
tillfrågade om deras tillåtelse att spela in intervjun med syfte till att enklare transkribera den. 
Detta var för att minska missförstånd i det som sades i intervjuerna. Därefter informerades 
respondenterna om att data som samlats in kommer att hanteras konfidentiellt, genom att inte 
använda uppgifter som kan kopplas till dem som person, exempelvis adress och namn. 
Lagringen av intervjuer och transkriberingar skedde på en säker mapp på våra egna datorer, 
där transkriberingar och intervjuer raderades efter de har analyserats genom tematisk analys. 
 

3.7 Metoddiskussion 
Bryman (2018) skriver om att utföra intervjuer över Skype eller liknande mjukvara kan bidra 
med utmaningar kopplat till teknologiska problem. Det har varit tillfällen där Microsoft 
Teams har strulat med ljudkvalité eller inspelningsfunktioner som har slutat att fungera precis 
innan intervju. Inga större problem har orsakats som tvingat att en intervju har behövts 
avbrytas. Bryman (2018) berättar även att en persons vana att använda konferensverktyg som 
Skype eller dylikt kan påverka intervjuns utkomst. Under intervjuernas gång har det inte varit 
någon större utmaning kopplat till detta och det kan bero på covid-19, där allt fler personer 
behövt vänja sig vid dessa konferensverktyg. 
 
Det urval som gjordes vid studien hade kunnat utökats, 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 påverkan i rekryteringsprocessen. 
 
Bryman (2018) beskriver att ett deduktivt angreppssätt vid forskning är att utgå ifrån teori och 
att skapa hypoteser, som kan då bekräftas eller förkastas med hjälp av resultatet från 
insamlade data. Ett induktivt angreppssätt handlar om att samla in data och med hjälp av en 
analys, generalisera data till en giltig teori (Bryman, 2018). Styrkorna med vårt val av ett 
induktivt angreppssätt för att forska om automationens roll i rekryteringsprocesser, har varit 
att förstå hur automation påverkar både rekryterarens arbete och även förstå vilka 
framtidsvisioner rekryterare har kring fenomenet. En induktiv ansats passade även i studiens 
kontext eftersom studien inte utgick från en teori, utan gick ut på att generera teori. 
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4 Resultat 
I detta avsnitt presenteras resultatet av de intervjuer som genomfördes genom studiens gång, 
där fokuset är att presentera de resultat som bidrar till att besvara forskningsfrågan. 
Rubrikerna är indelade genom de olika ämnen som diskuterats i ordning från intervjuerna.  
 

4.1 Utvecklingen av rekryteringsprocessen 
Rekryteringsprocessen hos samtliga företag som har intervjuats använder sig av 
datadrivna processer, där processen av urval sker systematiskt. Målet med 
datadrivna processer är att en rättvis rekrytering skall utföras för att behandla alla 
kandidater objektivt. Flera av de respondenter vi talat med berättar att det börjar ske 
en förändring gentemot vilka egenskaper hos kandidater som värderas med prioritet 
i urvalsprocessen, där en kandidats kompetens och förmåga väger tyngre än deras 
sannolikhet att matcha mot företagskulturen. Anledningen till detta beskrivs att 
företagskultur som sociala möten utanför arbetsuppgifterna är irrelevant för det 
faktiska jobbet som ska utföras. Inte minst med tanke på att mer möjligheter för 
distansjobb dyker upp. 
 
“Anledningen för att det kommer bli mindre viktigt är för att ofta tror jag det man menar med 
cultural fit är såhär “har vi kul när vi tar en kaffe?” liksom, och det är ganska lamt och 
irrelevant för faktiska jobbet som ska utföras, och dessutom kommer det bli mindre viktigt 
när fler jobbar remote för man kommer umgås mindre på det sättet.”  
(Respondent A) 
 
Genom att rekrytera för kompetens resulterar i snabbare rekryteringsprocesser. Den fortsatta 
utvecklingen av rekryteringsprocessen är bland annat ett resultat av automation och det sparar 
tid och ger rekryterare mer fokus på värdeskapande aktiviteter. 
 
“Jag tror att anledningen det tar så lång tid, det är för att, de ser att, det känns som att 
resurserna är att hitta någon som inte finns.”  
(Respondent B) 
 
“Då tror jag att i vår bransch det här med den väldigt erfarenhetsbaserade rekryteringen, om 
du ska ha 10 års erfarenhet av VVS projektering, det kommer försvinna lite grann och titta 
mer på kompetens bara och förmåga.“  
(Respondent G) 
 
Det finns utmaningar för rekryterare i koppling till att vara biased när de screenar 
kandidaternas CV. Dock tror rekryterare även att automation kan hjälpa till med att 
lösa problem kopplat till bias, genom att se på vad som historiskt fungerat bra. Beslut 
om vem som är lämplig tas kopplat till statistisk. Detta kan då vara yrkesprofiler som 
innehåller olika personlighetsdrag som bevisar sig vara framgångsrika inom en 
specifik bransch. De som är motsatsen till framgångsprofiler sorteras systematiskt 
bort och träffar aldrig rekryteraren. 
 
“Sedan är det alltid svårt att egentligen... vissa är inte bra på att skriva cvn , det är svårt att 
inte vara för biased , man går på fan detta var ett bra CV, tydligt och ser ut som man har 
gjort det.”  
(Respondent B) 
 
“Ofta har man bias redan när man kliver in och där tror jag att det finns jättefördelar med 
att använda tester eller exempelvis, inte bara tester utan även AI i nästa bemärkelse där man 
kan se att de som har gjort den här typen av resultat har historiskt presterat X och därför 
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kommer det att resultera i Y.”  
(Respondent A) 
 
“Vi vet ju ungefär vilka som är framgångsprofiler kopplat till olika roller samt vad som är 
motsatsen till framgångsprofiler och dom sorterar vi systematiskt bort i våra processer så 
dom träffar vi aldrig, dom som matchar bäst tar vi in och träffar.” 
(Respondent D) 
 

4.2 Integration i system 
Något av vikt som diskuterades under intervjuerna var hur integrationen mellan 
system och verktyg hade för påverkan på rekryterarnas arbete och hur det tillät 
processer att bli automatiserade. Respondenterna använder sig i dagsläget av flertal 
system för olika processer, exempelvis används ATS för att hålla koll på kandidater och 
kommunicera med medarbetare, personlighetstest för screening och system för 
referenstagning. Till kompatibla ATS system som Teamtailor finns det exempelvis 
externa verktyg som kan kopplas på, som att hjälpa kandidaten att boka in sig på 
intervjutider med rekryteraren, det externa verktyget är kopplat till rekryterarens 
schema och kandidaten kan då se lediga tider utan att behöva stämma av med 
Intervjuaren. 
 
“Ja, innan vi lyckades få in integrationen mellan vårt system och Alva labs, var det 
mycket mer administration och mycket mer tid som behövdes läggas på, inte just att 
skapa profiler men på att jobba i två olika system.”  
(Respondent E) 
 
“Det är något bra att lyfta fram med Reachme att i sådana sammanhang kan det vara 
användbart, det verkar vara många andra leverantörer som kan koppla på olika 
applikationer på det systemet, det är ganska kompatibelt.”  
(Respondent G) 
 
I systemet kan även kandidater rangordnas beroende på deras resultat på externa 
personlighetstester, på så sätt kan rekryteraren få bättre koll på vem av 
kandidaterna som är mest lämplig att anställa eller gå vidare med i 
rekryteringsprocessen. De kan då se olika nivåer av lämplighet beroende på 
kandidatens resultat. Lämpligheten bedöms då beroende på en redan existerande 
profil för ett specifikt yrke eller en profil som rekryteraren själv har skapat. 
 
“Vi får ju in resultaten från kandidaternas assesment i vårat rekryteringssystem så det är 
en koppling däremellan, sedan har vi kandidater på en lista och ser vi om någon har 
presterat bra står det high role fit och medium role fit och low role fit.”  
(Respondent E) 
 
Att systemen funkar tillsammans är viktigt för en effektiv process och när ATS 
system kan integreras med andra verktyg gör det arbetet effektivt för rekryteraren. Genom 
systemen får rekryteraren en bättre överblick och underlättar kommunikationen med 
kandidaten, kollegor och chefer. 
 
“Det underlättar själva rekryteringsprocessen skulle jag säga, och ha allt samlat på ett och 
samma ställe och man kan dela det internt, till exempel kandidaterna kan jag ranka på en 
skala 1-5 och det kan rekryterande chef också göra.”  
(Respondent I) 
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4.3 Utmaningar med automation 

4.3.1 Mänskliga kontakten 
I resultatet av intervjuerna visade det sig att det kan finnas utmaningar med 
Automation av rekryteringsprocessen. Flera respondenter nämnde att det finns en 
risk med att den blir automatiserad och att processen tappar den mänskliga 
kontakten och blir opersonlig. En av respondenterna uppger att ett möte 
Mellan människor är viktigt eftersom de vill se hur personen uppför sig 
samt att det är ett måste för att kunna anställa personen. 
 
“Sen är risken att det blir lite mindre opersonligt och man inte får den personliga kontakten, 
mycket sköts av AI och robotarna och det perspektivet kan försvinna, det är en risk 
möjligen.”  
(Respondent G) 
 
“Egentligen inte, jag menar det är väl i så fall som sagt.. man behöver väl fortfarande ha 
ett möte för att kolla av vissa saker såklart att anställa någon som man aldrig har 
träffat eller haft en intervju.”  
(Respondent F) 
 

4.3.2 Kommunikation 
Något som har nämnts är hur viktigt det är att kandidaterna får en bra upplevelse 
under hela rekryteringsprocessen. Ett sätt att ge kandidaterna en bättre upplevelse 
enligt våra respondenter är att företagen hör av sig till kandidaten för att ge 
återkoppling om vad som var bra respektive mindre bra med kandidatens ansökan. 
Får kandidaten en mindre bra upplevelse i processen kan det skada företagets 
“employer branding”, det vill säga hur företaget upplevs av exempelvis kandidater. 
En av respondenterna uppger att bra employer branding är en stor anledning till 
varför kandidater som blivit nekad ett jobb söker nya tjänster hos samma företag. 
 
“Det kan bli förödande för varumärket kan jag säga så det är dålig employer branding då 
och det är när det slår backfire och det är väl vi alla vana vid att man inte får svar när man 
sökt ett jobb eller att det dröjer hur länge som helst efter man varit på intervju innan någon 
återkopplar till en, man kanske måste påminna och då plötsligt får man ett nej.” 
(Respondent H) 
 
“Absolut, det är superviktigt, det är en stor del av att folk söker igen om man varit med i en 
process liksom, det är absolut superviktigt, verkligen.”  
(Respondent E) 
 
“Det handlar ju dels om att kandidaterna från början ska vara medvetna om vilka steg som 
krävs för att få jobbet och det handlar också om att de ska få uppföljning, det är inte alls 
ovanligt att ghosting förekommer från båda håll alltså att företagen inte återkopplar och 
berättar att du inte går vidare.”  
(Respondent A) 
 

4.3.3 Brist på förståelse av beslut i system 
Majoriteten av respondenterna påpekar att de litar på systemen som de använder 
sig av, även fast de är komplexa och att de möjligtvis inte alltid förstår sig helt på 
tekniken i systemen. Dock har inga exempel lyfts fram i intervjuerna där brist av 
kunskap om algoritmernas beslut har medfört risk för rekryterarens arbete. 
 
“Rent tekniskt skulle jag säga att jag inte är med på hur det funkar, men kan jag dra 
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kopplingar mellan roller vi söker och hur vi, vad själva testet baseras på.”  
(Respondent E) 
 
“Den är… ingenting är 100%, det får man ha respekt för, så ibland kan någon med högt inte 
alls vara bra, men ska vi gå blint på det så går vi på mer rätt än att lita på det än att inte ha 
det, skulle jag säga.”  
(Respondent D) 
 

4.4 Kandidatfiltrering 
Under intervjuerna diskuterades vilka positiva delar och möjligheter som rekryteraren 
ser med automation av rekryteringsprocessen. Det visar sig att automatisering av 
rekryteringsprocessen har bidragit med att genom färdighetstester och 
personlighetstester kan rekryteraren utvärdera kandidater utifrån data. Respondent D uppger 
att personlighetstester har gjort att arbetsgivaren fått ut information som de tidigare inte 
fått ut och därmed adderar värde för de. Dessa tester kan då exempelvis mäta 
mental stabilitet, hur kandidaten är utåtriktad eller inåtriktad som person. På detta vis 
kan då rekryteraren se ifall en kandidat matchar kravprofilen för jobbannonsen. 
Respondent A nämner att tester möjliggör det för rekryteraren att se en annan sida 
av kandidaten, då kandidater i en intervjusituation kan känna sig nervösa och 
Obekväma. 
 
“Det finns en stor fördel i att datadrivet utvärdera kandidater för att det blir förhoppningsvis 
i längden ett diversifierat mer objektivt och således kan man radera ut en hel del.” 
(Respondent A) 
 
“Det här steget hade man inte alls förut, man kollar på ansökan och därefter påbörjade 
intervjun, detta är ytterligare ett steg helt enkelt man får massa information som man inte fick 
innan, det adderar massa värde för oss. Det ökar säkert träffsäkerheten med det dubbla.” 
(Respondent D) 
 
“Det finns flera exempel framförallt North Volt när jag jobbade där, där man hittade 
guldkorn trots att de inte är optimala i ett intervjusammanhang för att de inte är jättesociala 
eller för att man inte är bekväm eller nervösa men man ser på testerna, “det här skulle kunna 
vara något.” “ 
(Respondent A) 
 
Automationen tillåter även rekryteraren att organisera sitt arbete effektivt genom att i 
ATS hålla bättre koll på de kandidater som sökt till arbetsrollen. Vissa av ATS 
systemen kan då integreras med färdighetstester och personlighetstester där 
kandidater kan rangordnas beroende på hur väl de svarade på testen. Detta ses då 
som objektiv rekrytering. 
 
“Sedan kan vi ju då rangordna efter där då. Vi ber systemet att hämta dom som hade alla 
rätt, så lägger vi dem högst upp, då har vi varit blinda för allt förutom kompetenser.” 
(Respondent D) 
 
Dessa digitala personlighets/färdighetstester effektiviserar även 
rekryteringsprocessen genom att hjälpa identifiera vem som har färdigheter som är 
kopplade till vissa yrken. Det kan vara då en samling av personlighetsdrag som rent 
statistiskt visat sig passa in på en viss arbetsposition. 
 
“Det finns algoritmer där bakom som kopplar ihop flera tusentals profiler med i vissa 
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kombinationer som visar på att denna typ av kombinationen är mer framgångsrik än andra 
kombinationer när det gäller försäljning eller kundbemötande.”  
(Respondent D) 
 
De åsikter och attityder respondenterna haft mot automation har varit positiva och gjort deras 
arbete mer givande. Det har bidragit med att de har fått möjlighet att fokusera mer på att 
utveckla processer och på värdeskapande aktiviteter. Respondent H uppger att automationen 
är viktig för framtiden av rekryteringen då det har en positiv påverkan på både kandidaten och 
företagen. 
 
“Jag tycker absolut man ska fortsätta automatisera, så mycket som det går, det har gjort det 
här jobbet mycket roligare och om jag bara pratar ur egen synvinkel behöver jag inte lägga 
lika mycket tid på det här med manuella och dokumentationen och handpåläggningen.” 
(Respondent G) 
 
“Automatiseringen är ju viktig i förhållandet till rekryteringsprocessens framgång ändå, det 
ska va lätt, enkelt, smidigt, effektivt, man behöver ha fart i rekryteringen och det behöver 
vara lätt för kandidaten att få kontakt, visa intresse, hitta oss, hitta våra tjänster, förstå vad vi 
gör så att liksom i den inledande kontakten så är automatiseringen väldigt viktig och om man 
inte har den så hade man hos oss då behövt flera tjänster som sitter och går igenom mail.” 
(Respondent H) 
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5 Analys  
I detta avsnitt analyseras resultatet av de intervjuer som genomfördes genom studiens gång, 
där fokuset är att tolka och förklara de teman taget från analysen som bidrar till att besvara 
forskningsfrågan.  
 

5.1 Objektivitet  
Resultatet visar att riktningen som rekryteringen rör sig mot är att fler datadrivna processer 
införs och mätbarhet är något som strävas efter då det ger mer pricksäkra processer vid urval. 
Mätbarhet finns då i hårda krav, exempelvis om en kandidat har utfört en viss utbildning, har 
körkort eller har x-antal års erfarenhet. Resultatet pekar på att det finns samband i att 
automation möjliggör mätbarhet av kandidaters kompetens och förmåga. Det är eftertraktat 
inom rekrytering att upprätthålla objektivitet vid urvalsprocessen och att varje urvalsprocess 
sker systematiskt. Något som upptäcktes med koppling till objektivitet är att beroende på hur 
rekrytering utförs, kan kandidater bli bortsorterade på grund av deras förmåga att delta i 
intervju, med detta menas då hur väl de kan prestera i sociala situationer. Resultatet visar även 
då att en kandidats förutsättningar påverkar deras möjligheter. Om kandidaten inte presterar i 
en social situation är risken att de blir bortsållade trots att kandidaten besitter på rätt 
kunskaper. Resultatet visar att automatisering av arbetsprocesser för att uppnå objektivitet kan 
bidra med utmaningar som exempelvis svårigheter i att mäta en kandidats förmåga eller 
kompetens på ett rättvist sätt. Vidare nämns det även i resultatet att med hjälp av tester kan 
objektivitet i rekryteringsprocessen uppnås.  
 

5.2 Transparens  
Överlag pekar resultatet på att flertalet av respondenterna är medvetna om att det finns risker 
för att rekryteringsprocessen kan bli opersonlig med den fortsatta takten av automatisering av 
arbetsprocesserna i rekrytering. Resultatet pekar på att flertalet av respondenterna inte var 
oroade över att mer processer automatiseras i deras yrke. Det sågs som positivt eftersom de 
inte behöver utföra manuellt arbete i samma utsträckning, trots att det skulle innebära att vissa 
arbetsuppgifter skulle försvinna för rekryteraren. Resultatet visade även att ett fåtal av 
respondenterna nämner att interaktionen mellan människor är viktigt och de hade svårt att se 
hur ett system skulle kunna hantera omdöme och uppfattning. Överlag pekar resultatet på att 
flertalet av respondenterna vet att det inte går att lita blint på de tekniker som används i deras 
rekryteringsprocesser, som personlighetstest. Trots medvetenhet om riskerna som finns med 
automatisering av rekryteringsprocessen pekar resultatet på att automationens positiva 
påverkan väger mer än de negativa. 
 

5.3 Kommunikation 
För rekryterande företag är det viktigt att behålla ett gott rykte vid rekrytering av nya 
kandidater, detta ses som employer branding. Då det kan vara 100 personer som 
söker sig till en jobbposition, där i slutändan bara en person får jobbet. För de 
resterande 99 personer som söker är det viktigt att se till att deras upplevelse av att 
rekryteringsprocessen är god, eftersom det kan påverka ifall de söker igen eller 
väljer att rekommendera liknande tjänster hos företaget till sitt nätverk. Deras 
omdöme påverkar därför företagets varumärke. En viktig del för att 
kandidatupplevelsen ska bli bra är att rekryteraren kan kommunicera väl med sina 
kollegor samt kandidaten. Att det finns kompatibilitet i rekryterarens ATS system för 
de andra verktyg som personlighets/färdighetstest och bokningssystem visar sig ge 
god effekt på att kommunikationen, eftersom rekryteraren behöver lägga mindre 
tid på att hålla koll på information i olika system. Således kan rekryteraren fokusera 
på kommunikationen. Vid de fall där rekryteraren nyligen har bytt ATS system och 
behövt arbeta på integrationen går det att se att mer tid har lagts på att administrera 
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information mellan två system, vilket har lett till att tid har gått till spillo i jämförelse med att 
ha ett integrerat ATS system. 
 
En annan viktig del för kandidatupplevelsen är att ge återbud till kandidaterna, alltså att 
berätta för kandidaterna om de fick jobbet eller inte. Det kan vara många 
som söker behöver många nekas och därför blir det viktigt att återbud skickas till alla 
för att säkerställa en bra upplevelse för kandidaterna. Resultatet från 
intervjustudien visade att det förekommer att företag glömmer eller väljer att 
inte skicka återbud till sökande, detta kan då handla om att spara tid till andra 
prioriterade aktiviteter. Det börjar visa sig att ATS system som Teamtailor 
har automatiserade processer för detta. Från att när en kandidat flyttas till nekad får 
de automatiskt ett mail om att de inte gått vidare. Rekryteraren har även möjlighet att 
gå in och manuellt skicka återbud om en mer detaljerad förklaring behöver skickas, som 
exempelvis att berätta varför de inte gick vidare och vad som var bra med deras ansökan. Det 
visar sig dock att ett fåtal av de respondenter som intervjuats använder sig av 
automatiserad återkoppling även fast kandidatupplevelsen anses vara viktig för 
majoriteten av respondenterna. 
 
Eftersom kandidatens testresultat jämförs med andra kandidaters är det viktigt att rekryteraren 
tar i beaktning att kandidaterna har olika förutsättningar när testerna utförs, exempelvis kan en 
kandidat ha befunnit sig i en situation som gjort personen stressad vilket i sin tur kan påverka 
resultatet. Orsaker som dessa behöver tas i beaktning av rekryteraren men samtidigt är det en 
utmaning eftersom sådana externa faktorer inte syns i testresultatet. Om antalet kandidater 
som söker till en tjänst är hög blir det också mindre utrymme för rekryteraren att hinna 
reflektera över externa faktorer som dessa. Ett exempel i resultatet när en respondent har 
ifrågasatt testresultatet är när kandidaten fick låga poäng på den analytiska förmågan men 
sedan visade det sig att personen egentligen har en hög analytisk förmåga. Detta är ett 
exempel på när kandidaten har blivit påverkad på ett eller annat sätt under utförandet av testet. 
En av anledningarna till detta utfall kan vara att det inte är en naturlig del av arbetet att 
bedöma kandidaternas analytiska förmåga. Ett liknande exempel tas upp i resultatet där en 
respondent uppger när testerna har haft en positiv inverkan. Kandidaten som 
blev intervjuad var nervös och inte bekväm i situationen vilket påverkade utkomsten 
av intervjun. I detta fall kunde de se att testerna visade ett annat resultat och 
kandidaten var mer lämplig för jobbet utifrån testerna. 
  



   
 

21 
 

6 Diskussion  
I detta avsnitt diskuteras analysresultatet som genomfördes genom studiens gång och jämförs 
med relaterad litteratur, där fokuset är att kritisera, tolka och diskutera de teman som bidrar 
till att besvara forskningsfrågan. 
 

6.1 Objektivitet 
Att utföra objektiv rekrytering visas som något självklart i resultatet för respondenterna. Vissa 
respondenter hade även kunskap om det kända fallet på Amazon där det skett diskriminering i 
rekrytering av system under effekt av implicit bias. Analysen visade att det var viktigt med 
objektiv rekrytering för att uppnå en rättvis process. Persson (2016) menar att användningen 
av data uppfattas att ge garantier och objektivitet. Analysen pekar på att vid objektiv 
rekrytering behövs en systematik där profilering och hårda krav appliceras för att alla ska bli 
rättvist behandlade. Analysen visar även att rekrytera objektivt uppfattas som rättvist, det är 
även rimligt att dra slutsatsen att rekrytera efter hårda krav kan ses som orättvist eftersom en 
person med lägre avslutad utbildning kan fortfarande ha lika bra eller bättre kunskap än en 
med högre avslutad utbildning. Persson (2016) skriver att data som används för att skapa 
jobbprofiler är historiska data. Vanligtvis är denna data hämtad från de anställda som presterat 
bäst eller passat in bäst på rollen (Sánchez-Monedero et al., 2020). Denna data säger inte 
något om framtiden, utan enbart bevisar vad som fungerat historiskt i en viss kontext eller 
miljö (Sánchez-Monedero et al., 2020). Sánchez-Monedero et al. (2020) skriver även att blint 
förlita sig på data kan bidra med risker, då historiska data i sig kan vara biased.  
 
Det blir därför lämpligt att diskutera hur ett vidare arbete med objektivitet kan utföras. Enligt 
analysen var en av anledningarna att utföra objektiv rekrytering för att uppnå rättvishet i 
rekryteringsprocessen. Det går att dra slutsatsen att enbart gå på hårda krav vid sortering av 
kandidater kan leda till implicit orättvisa, eftersom de kandidater som blir bortsorterade kan 
vara minst lika duktiga om inte bättre än de kandidater som uppfyller de hårda kraven. 
 

6.2 Transparens 
Antalet sökande kandidater har visat sig vara en utmaning för företag att hantera. 
Automationen har bidragit med att rekryteringen blivit en effektivare och mer sparsam 
process för företag (Mujataba & Mahapatra, 2019). Att processen automatiseras innebär att 
rekryteraren lämnar över en del av arbetet och ansvaret till algoritmer. I processen används 
algoritmer för att hjälpa rekryteraren att hitta de bäst lämpade kandidaterna för jobbet utifrån 
förutsatta värden (Persson, 2016). Samtliga respondenter använde sig av rekryteringsverktyg 
för att stödja deras process. Resultatet pekade på att många respondenter litar på att systemet 
sköter sitt även fast de inte alls kunde förstå de tekniska delarna av systemet som exempelvis 
algoritmer. Det vore därför rimligt att dra slutsatsen att risken med att lita på ett system som 
användaren inte riktigt vet hur det fungerar, är att det kan bli svårt att förstå systemets 
beslutstagande. Ett beslutstagande i detta fall kan vara att ett system rekommenderar en 
kandidat framför en annan, och om ingen förklaring ges till beslutstagandet finns det risk för 
att diskriminering uppkommer gentemot kandidaten, utan rekryterarens medvetenhet. Tambe 
et al. (2019) skriver om ett exempel där en algoritm var tränad på historiska data där 
majoriteten av de anställda på ett företag var vita män och algoritmen lärde sig då att vita män 
var den optimala kandidaten. För att undvika liknande situationer är det viktigt att systemet är 
transparent i sitt beslutstagande och att den som använder ett sådant system förstår hur 
algoritmer grundar sina beslut. Enligt Sánchez-Monedero et al. (2020) är det utmanande som 
arbetssökande att få tillgång till och förstå information om hur beslut har tagits angående ens 
lämplighet. Utan att kunna förstå eller få tillgång till detta blir det svårt att undersöka om 
diskrimination varit en del av rekryteringsprocessen och ger liten möjlighet att ifrågasätta.  
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Det är därför rimligt att dra slutsatsen att det påverkar inte minst kandidater som tidigt blir 
bortsållade i rekryteringsprocessen av algoritmen, utan även rekryteraren som inte får en 
förklaring av algoritmens beslut, vilket innebär låg transparens hos systemet. Rekryterare 
behöver i dagsläget ha ett kritiskt perspektiv till algoritmens beslut och förlitar sig 
rekryteraren på algoritmen i blindo kan det bli svårt att veta om algoritmens beslut var rättvist 
utfört. Att rekryteraren har ett mer kritiskt förhållningssätt kan exempelvis leda till att andra 
kandidater går vidare i rekryteringsprocessen än de kandidater algoritmen valt ut. Det blir 
även rimligt att diskutera att det bör finnas full transparens i algoritmer som används i 
rekryteringsprocesser för att både skapa bättre förståelse kring beslut och förenkla 
rekryterares arbete. Om algoritmerna är transparenta kan rekryteraren förlita sig på beslutet 
mer och inte behöva reflektera om beslutet är korrekt eller inkorrekt. Det är även rimligt att 
dra slutsatsen att detta kan bidra till att motverka diskrimination mot kandidater eftersom det 
leder till en ökad förståelse i hur val har grundats. 
 

6.3 Kommunikation  
Ett återkommande tema var hur viktigt kommunikation är, detta återspeglas exempelvis i 
behovet av återkoppling. Martinez et al. (2019) skriver om att företag vanligtvis inte ger 
någon återkoppling till kandidater eftersom det inte finns något värde för företagen. Martinez 
Gil et al. (2019) skriver vidare att återkoppling är något både kandidaterna och företagen kan 
gynnas av. Betydelsen av att företagen ger återkoppling till kandidaten lyftes även i analysen 
och en anledning till varför det ansågs vara viktigt var för att stärka företagets varumärke. Att 
inte behandla kandidaten på ett rättvist sätt genom att inte ge återkoppling om varför 
kandidaten inte blev anställd är en utmaning som funnits under en längre tid (Martinez Gil et 
al., 2019). För att erbjuda en bra kandidatupplevelse är det viktigt att ge återbud till 
kandidaten om personen gått vidare i rekryteringsprocessen eller ej. Ifall en kandidat inte får 
återkoppling om jobbsökandet kan det inte bara ha en dålig påverkan på företagets varumärke 
utan också på kandidaten själv. Detta kan leda till att kandidaten kan känna sig otillräcklig 
och förbisedd av företagen om personen aldrig får någon återkoppling. För att förhindra att 
kandidaten ska känna sig otillräcklig hade det varit bra om företagen gav återkoppling på vad 
det var som kandidaten saknade eller vad som kan förbättras. Ett sätt för företag att ge 
återkoppling till kandidaten är genom ATS system som Teamtailor, som gör det automatiskt. 
Trots att återkoppling har visat sig ha en viktig roll pekade analysen på att fåtalet 
respondenter använde sig av ATS system för att ge återkoppling. En utmaning som 
rekryterare står inför idag är antalet kandidater som söker ett jobb. Genom att använda sig av 
ett ATS system för att automatiskt ge återkoppling till kandidaten avlastas rekryteraren 
samtidigt som företagets varumärke inte riskerar att försämras. 
 

6.4 Reflektion ur ett hållbarhetsperspektiv 

Utifrån vår litteraturstudie och resultat kom vi fram till att objektivitet, transparens och 
kommunikation var tre viktiga teman. Vi argumenterar för att dessa teman är viktiga för att en 
automatiserad rekryteringsprocess ska ske på ett rättvist sätt för både kandidaten och 
rekryteraren. Utmaningen med rekryteringsverktyg är att rekryterare tror att rekryteringen 
sker objektivt trots att de inte riktigt har koll på hur exempelvis en algoritm väljer en 
kandidat, detta i sin tur kan ha en negativ påverkan på kandidaten. Om en kandidat ständigt 
råkar ut för en algoritm som diskriminerar människor utan andras medvetenhet kan det ha en 
negativ påverkan på kandidaten. Kandidaten kan börja ifrågasätta sig själv om varför 
personen aldrig går vidare i rekryteringsprocesser och om rekryteraren dessutom blundar för 
algoritmens negativa konsekvenser och endast fokuserar på dess effektivitet skapar det ännu 
mer problematik ur ett samhälleligt perspektiv. Analysen pekar på att ett sätt att vara 
transparent mot kandidaten är att ge återkoppling om varför kandidaten inte gick vidare i 
rekryteringsprocessen, då kan personen se förbättringsmöjligheter och inte behöva ifrågasätta 
sig själv. För att integrera automatiserade rekryteringsprocesser i samhället på ett korrekt sätt 
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behöver utmaningar som objektivitet, transparens och kommunikation adresseras. Om vi ser 
det utifrån ett hållbarhetsperspektiv kan det bli skadligt om automationen fortsätter i denna 
takt. Att integrera sådana rekryteringsprocesser i samhället på ett korrekt sätt kan var 
utmanande då det är ett komplext område vilket kan göra utkomsten svår att förutsäga. Det är 
inte hållbart om rekryteraren använder sig av rekryteringsverktyg för att det är effektivt trots 
att de vet om att det finns brister med verktyget och det är heller inte hållbart om kandidaten 
ständigt blir nekad utan att veta varför. För att hantera utmaningarna behöver utvecklarna som 
designar rekryteringsverktygen vara transparenta mot företagen som använder sig av tjänsten 
och förklara grundläggande hur ett beslutstagande från algoritmen går till. Då kan företagen 
som använder sig av tjänsten också vara transparenta mot kandidaterna och samtidigt förstå 
att det inte alltid går att lita blint på rekryteringsverktyg. 
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7 Slutsats  
Under denna studie har automationens roll i rekryteringsprocesser undersökts där utmaningar 
som objektivitet, transparens och kommunikation lyfts. Syftet med studien blev således att 
besvara forskningsfrågan: Vilken roll har automation i rekryteringsprocesser?  
 
Automationen effektiviserar rekryteringsprocessen genom att förlita sig på datadrivna beslut 
för att uppnå precision och objektivitet i filtreringen av kandidater. Objektivitet i 
rekryteringen sker när beslut tas grundat i data. Det finns problematik kring detta då det kan 
leda till att kandidater kan filtreras bort även fast de är kvalificerade för ett jobb. Transparens 
i system har visat sig vara en viktig del för både rekryterare och kandidater för att få en ökad 
förståelse vid filtrering av kandidater. Ökad förståelse leder även till möjligheter för ett 
fortsatt arbete till att minska diskriminering av kandidater. Kommunikation mellan kandidat 
och rekryterare har visat sig ha en stor betydelse, får kandidaten återkoppling från företagen 
efter att ha blivit nekad ett jobb vet kandidaten vad som kan förbättras i ansökningen. 
 
Vid fortsatt automation av rekryteringsprocesser behöver utmaningar som objektivitet, 
transparens och kommunikation lyftas för att rättvist hantera kandidater i 
rekryteringsprocesser och undvika diskrimination. 
 

7.1 Vidare Forskning 
 
Denna studie har undersökt vilken roll automation har på rekryterares arbete i 

rekryteringsprocesser. Genom denna studie upptäcktes att det finns låg transparens hos de 

rekryteringsverktyg som används i rekryteringsprocesser. Det är därför rimligt att föreslå om 

vidare forskning av vilken effekt transparens har på automatiserade rekryteringsverktyg. 

Vidare forskning inom detta kan då validera effekterna av transparens och ge ytterligare 

förslag för hur transparens bör hanteras i rekryteringsverktyg för att förebygga diskrimination. 

 

Det hade även varit intressant att forska vidare med andra urval än vad denna studie har utgått 

ifrån, som exempelvis kandidater och utvecklare. Att intervjua dessa urval hade gett andra 

insikter utifrån utvecklares perspektiv och kandidaters uppfattning om den automatiserade 

rekryteringsprocessen, således ge möjlighet för ytterligare slutsatser i koppling till 

automationens roll i rekryteringsprocessen. 
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Bilaga 1 
 
INTERVJUGUIDE 
 
Om oss & Syftet 
Vi/Jag heter Felix &/eller Tewolde. Vi skriver vår kandidatuppsats vid Högskolan i Halmstad 
och läser programmet Digital Design och Innovation. Vi vill undersöka hur automation kan 
stödja rekryteringsprocesser, med anledning till att öka förståelsen och bidra med 
designförslag inom detta område. 
 
Datahantering & Inspelning 
Om det är okej för dig så vill vi gärna spela in intervjun, med anledning till att vi skall kunna 
transkribera den. Transkriberingen kommer att underlätta för oss då vi har möjlighet att gå 
tillbaka och lyssna på vad som sades i intervjun. Detta gör vi då för att det inte skall ske 
misstolkningar. Din identitet kommer att hanteras anonymt och det du delar med under 
intervjun kommer enbart att användas i forskningssyfte. Det material som samlas in under 
intervjun är för att ge oss en djupare förståelse och är inte på något sätt granskande 
gentemot den organisation du representerar eller mot dig som person. Är detta okej? 
 
Du har rätt att avbryta din medverkan närsomhelst under intervjun om du känner för detta. 
Vi kommer även att lagra intervjun på ett säkert sätt, där enbart vi (Felix & Tewolde) har 
tillgång till detta. När vi är klara med analysen av transkriberingen kommer vi att se till att 
intervjuinspelningarna raderas. 
 
Bakgrund 
Under intervjun så kommer vi att ställa frågor kring hur rekryteringsprocessen ser ut på er 
organisation, hur du arbetar med den och även hur du ser på automation av 
rekryteringsprocessen. Vi kommer att utföra intervjun på ett semi-konstruerat sätt, vilket 
betyder att vi kommer utgå från ett par frågor och beroende på dina svar kommer vi att ställa 
Följdfrågor. 
 
Inledande frågor 
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 länge har du arbetat med rekrytering? 
5. Har du arbetat med traditionell rekrytering? 
-Hur skiljer den sig från dagens rekryteringsprocess? 
 
Rekrytering 

6. Berätta lite kort om vilka arbetsuppgifter du har. 
 -Vad är utmanande med de arbetsuppgifter du har? 
7. Vilka typ av verktyg i rekryteringen använder du idag i ditt arbete? 
-Hur fungerar det verktyget? 
- Känner du att du vet helt och hållet hur verktyget gör beslut i t.ex. 
rekommendationer? 
8. Kan du berätta om när något av dessa verktyg funkade riktigt bra? 
-Varför då? 
9. Kan du berätta om när något av dessa verktyg funkade riktigt dåligt? 
-Varför då? 
10. Vilka fördelar ser du med rekryteringsverktyget? 
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11. Vilka nackdelar ser du med rekryteringsverktyget? 
12. Använder ni sociala medier i rekryteringsprocessen? 
-Om ja, hur då? 
-Finns det några andra typer av publik data som ni använder för att fatta beslut 
om en kandidat? 
-Vad i så fall? 
13. Finns det någon del av rekryteringsprocessen som du tror inte kan automatiseras? 
-Varför? 
-Bör den automatiseras? 
14. Vad för påverkan tror du att automationen har för rekryteringen? Både från 
rekryterares perspektiv och kandidaternas. 
 
Framtid 
15. Vad tror du man uppoffrar genom att automatisera rekryteringsprocessen? 
16. Ser du någon fara med att rekryteringen automatiseras? 
17. Hur tror du att rekryteringsprocessen kommer att se ut om 5-10 år? 
_____________________________________________________________ 
Plats: 
Hur gick intervjun: 
Övrigt(Nya idéer?): 
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