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Sammanfattning  

Syftet med denna studie är att skapa större förståelse för rekrytering med artificiell intelligens 

och hur detta påverkar rekryteringsprocessen. Vi vill se vilka effekter AI-tillämpning medför 

samt dess påverkan på inkludering och mångfald bland kandidater. Våra frågeställningar 

lyder: Hur kan rekrytering med artificiell intelligens tillföra mer effektiva processer och 

resultat jämfört med traditionella processer ur rekryterares perspektiv? och Hur kan 

rekrytering med artificiell intelligens leda till rättvisare och mer opartiska rekryteringsbeslut 

som främjar inkludering och mångfald enligt rekryterares perspektiv?   

  

De teorier som studien utgår ifrån är LCS och signalteori. Studien baseras på en kvalitativ 

metod där sju rekryterare intervjuades. Det empiriska materialet samlades in från sex 

organisationer i Sverige och en organisation i Norge. Resultatet av studiens första 

frågeställning visar på en generell effektivisering kring tidsbesparing, minskad 

arbetsbelastning, flexibilitet och färre felrekryteringar. Vidare tyder resultatet av andra 

frågeställningen på en förbättring kring inkludering och mångfald i rekryteringsprocesser. 

Besluten genom artificiell intelligens baseras på kompetens och inte på fördomar som 

mänskliga beslut kan medföra.    

  

Nyckelord: Inkludering, mångfald, effektivitet, artificiell intelligens, rekryterare  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract  

The purpose of this study is to create a greater understanding of recruitment with artificial 

intelligence and how this affects the recruitment process. We want to see the effects of AI 

application and its impact on inclusion and diversity among candidates. Our questions are: 

How can AI-based recruitment add more efficient processes and results compared to 

traditional processes from a recruiter's perspective? and How can AI-based recruiting lead to 

fairer and more unbiased hiring decisions that promote inclusion and diversity from the 

perspective of recruiters?   

  

The theories studied are based on LCS and signal theory. The study is based on a qualitative 

method where seven recruiters were interviewed. The empirical material was collected from 

six organizations in Sweden and one organization in Norway. The results of the study's first 

question show a general efficiency improvement around time saving, reduced workload, 

flexibility and fewer misrecruitments. Furthermore, the results of the second question indicate 

an improvement regarding inclusion and diversity in recruitment processes. The decisions 

made by artificial intelligence are based on competence and not on the prejudices that human 

decisions can entail.  

  

Keywords: Inclusion, diversity, efficiency, artificial intelligence, recruiters  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Förord  

Det är med stor tacksamhet och glädje som vi vill tacka vår handledare, Dietmar Rauch. Vi 

vill tacka för din insats från början till slut, där du på ett pedagogiskt vis har väglett oss fram 

genom de hinder och utmaningar som vi har stött på under studiens gång. Med hjälp av din 

konkreta återkoppling och dina lyftande ord, har det motiverat oss att slutföra denna studie 

med stolthet. Vi vill även rikta ett stort tack till våra sju respondenter som har lagt ner tid och 

engagemang som möjliggjorde att betydelsefullt material kunde samlas in. Denna forskning 

tar vi med oss ut i arbetslivet som en viktig insikt och lärdom att ta med sig till våra framtida 

organisationer.    
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1. Inledning  

Två stora utmaningar vid rekrytering: effektivitet och likabehandling. Genom att tillämpa 

artificiell intelligens inom rekrytering som ett komplement till mänskliga beslut kan 

automatisering främja effektivitet, inkludering och mångfald. Den traditionella rekryteringen 

behandlar alla delar i processen ur ett mänskligt beslutstagande. Detta förlopp inkluderar 

bland annat att sålla och välja ut relevanta kandidater, hålla i kompetensbaserade intervjuer 

samt noggrann överläggning av den utvalda kandidaten (Lindelöw 2016). Den traditionella 

rekryteringens utformning medför omfattande administration, innefattande exempelvis mejl, 

bearbetning av ansökningar och återkoppling till de sökande (Andersson, Hallén & Smith 

2016). Användningen av AI kan förklaras med följande citat “Syftet med artificiell intelligens 

är att på konstgjord väg efterlikna hjärnans förmåga att dra slutsatser, planera, lösa problem, 

inhämta ny kunskap, förstå naturligt språk och så vidare. Med artificiell generell intelligens  

(stark AI) avses AI med samma intellektuella kapacitet som en människas.”  

(Nationalencyklopedin, artificiell intelligens:2023). Med kunskapen om denna digitalisering 

och hur det på ett generellt vis kan bidra som ett hjälpmedel, är det intressant att sätta det i 

relation till rekrytering och hur det kan påverka effektivitet och likabehandling.   

  

Enligt Andersson et al. (2016) är rekryteringsprocessen ett samspel mellan kandidaten och 

rekryteraren. Processen kan delas in i tre delar, där den första delen handlar om att identifiera 

och söka efter kandidater. Andra delen innefattar en beskrivning av tjänsten och 

organisationen för kandidatens beslutsfattande i valet att fortsätta processen eller avsluta den. 

Den sista delen handlar om att utvärdera den sökande i förhållande till de krav som ställts för 

tjänsten. För att citera Andersson et al. (2016:26) “Ett bra förhållningssätt under 

rekryteringsprocessen är att vara professionell utan att vara formell”. Till en början är det av 

vikt att inte diskriminera, där rekryterare bör vara medvetna om dess fördomar och 

generaliseringar för att undvika särbehandling. En utmärkande aspekt för att spara in på 

kostnader och tid för administration, är det av betydelse att hitta rätt urvalsmetod. Ser vi till 

intervjuer är dessa kostnadsbesparande, men dessvärre inte tidseffektiva. Skulle ett urval 

istället inkludera personlighetstest skulle detta vara tidseffektivt fast mer kostsamt (Andersson 

et al. 2016).  

  

AI Sweden menar på att artificiell intelligens blir en allt större del i världen, därmed blir det 

med tiden viktigare att tillämpa denna teknologi specifikt inom olika organisationer som leder 

och beslutsfattar i olika skeden. Med hjälp av artificiell intelligens kan processer 

effektiviseras, vilket ger organisationer nya möjligheter att skapa värde (AI Sweden:u.å.). 

Enligt Tengai nämns långsiktiga visioner med artificiell intelligens. En mer mångsidig 

arbetsmarknad som är tillgänglig för alla. Dessutom är målet att skapa rättvisa arbetsintervjuer 

där deltagarna ges möjlighet att visa sin potential. Den tredje visionen är att minska 

snedvridningar i rekryteringsprocesserna. Genom att tillämpa dessa visioner är målet att skapa 

en mer rättvis, inkluderande och transparent upplevelse för kandidaten (Tengai:u.å.).  

  

Eftersom artificiell intelligens representerar ett innovativt och relativt nytt ämne, finns det 

naturligtvis begränsningar i forskningen. Trots det är det viktigt att vi fortsätter att utforska 

dess inverkan på effektivitet, mångfald och inkludering, eftersom vi anser att det är ett område 

som behöver ytterligare förståelse och utveckling. Vi vill se om AI inom rekrytering bidrar till 

en effektivare process, utan partiska- och orättvisa förhållanden. Den tidigare forskningen 

erbjuder insikter om AI i allmänhet och dess tillämpningar inom rekrytering. Vi har stött på 

utmaningar när det gäller att få tag på rekryterares perspektiv inom AI-rekrytering. I och med 
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vår alltmer digitaliserade värld, anser vi att det är av stor vikt att forska kring ämnet och dess 

implementering i organisationer.  

 

Mångfald har flera innebörder och kan definieras på olika vis, men i denna studie väljer vi att 

fokusera på mångfald kopplat till de sju diskrimineringsgrunderna: kön, ålder, sexuell 

läggning, etnisk tillhörighet, könsöverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan 

trosuppfattning och funktionsnedsättning. (Ledarna:u.å.) Ledarna uttrycker begreppet 

inkludering som ”Inkludering handlar om att uppskatta medarbetarnas kompetens och 

personlighet, uppmuntra individers unika perspektiv samt skapa en känsla av tillhörighet i 

arbetsgruppen och företaget där alla värdesätts för den hen är. Det innebär att ta vara på och 

värdera olika perspektiv och kompetens.” (Ledarna:u.å.). 

 

1.1 Syfte  

Syftet med denna studie är att skapa större förståelse för rekrytering med artificiell intelligens 

och hur detta påverkar rekryteringsprocessen ur rekryterares perspektiv. Genom att använda 

artificiell intelligens i processen vill vi se om det kan skapa mer rättvisa och opartiska 

processer. Vi vill se hur rekryteringsprocessen formas i praktik och teori i takt med den ökade 

användningen av maskinintelligens. Där vi ser närmare på hur effektivisering, inkludering och 

mångfald förändras.  

  

1.2 Frågeställningar  

- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens tillföra mer effektiva processer och 

resultat jämfört med traditionella processer ur rekryterares perspektiv?  

- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens leda till rättvisare och mer opartiska 

rekryteringsbeslut som främjar inkludering och mångfald enligt rekryterares 

perspektiv?  

  

2. Kunskapsgenomgång  

Kunskapsgenomgången inkluderar tidigare forskning baserat på fyra vetenskapliga artiklar. 

Dessa artiklar ligger till grund för att besvara vårt syfte och våra frågeställningar. För att 

strukturera upp den tidigare forskningen, väljer vi att dela in artiklarna i två huvudteman. De 

två temana är utformade efter våra två frågeställningar och lyder följande: Möjliga effekter av 

artificiell intelligens inom rekrytering och urval samt inkludering och mångfald.   

  

Därefter går kunskapsgenomgången vidare till teori, där vi behandlar en teori och ett begrepp. 

Teoriavsnittet ger oss en förståelse och klarhet i hur den valda teorin och begreppet kan 

appliceras till vårt empiriska material. Detta avsnitt tillämpar och fördjupar sig inom 

begreppet LCS och signalteori.  

  

2.1 Tidigare forskning  

Vi studerar hur AI-rekrytering påverkar rekryteringsprocesser gällande effektivitet jämfört 

med en traditionell form. Därutöver behandlar vi frågor om hur inkludering och mångfald 

hanteras inom rekrytering med artificiell intelligens. För att få svar på våra frågeställningar, 

fördjupar vi oss i tidigare forskning som ur olika perspektiv tolkar och reflekterar kring dessa 

aspekter. Tillsammans erbjuder dessa artiklar en omfattande bild av de olika aspekterna av 

rekrytering, inklusive traditionell kontra e-rekrytering, risker för diskriminering och hur AI 

kan påverka rekryteringspraxis, samt potentiella lösningar för att förbättra inkludering och 
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mångfald. Chen (2023) nämner möjliga lösningar för att minska diskriminering i form av att 

öka ledningsåtgärder vid övervakning, samt att se till tekniska åtgärder. Vidare förklarar Foley 

& Williamson (2018) hur anonyma arbetssökningar kan minimera klyftan mellan män och 

kvinnor på arbetsplatser. De andra två artiklarna av Tanantong & Wongras (2024) och Allal-

Chérif, Aránega Yela & Sánchez Castaño (2021) bidrar till lösningar för en mer effektiv 

rekryteringsprocess genom användningen av AI. Studierna bidrar till olika slutsatser kring 

artificiell intelligens och dess påverkan på rekrytering och urval.   

 

2.1.1 Avgränsningar  

Studien fokuserar endast på rekryterare, därmed tas inte hänsyn till andra yrkestitlar. 

Uppsatsen uppmärksammar begreppen effektivitet, inkludering och mångfald med AI-

rekrytering jämfört med traditionell rekrytering. Genom avgränsning till dessa begrepp 

utesluter vi bland annat att forska kring vad som sker med den mänskliga arbetskraften vid 

ökning av AI i rekryteringsprocesser. I jämförelsen mellan rekrytering med artificiell 

intelligens och traditionell rekrytering tar vi inte hänsyn till vilken typ av organisation som 

medverkar. Med andra ord så görs ingen jämförelse mellan exempelvis offentlig sektor och 

privat sektor. Ingen värdering läggs i vilken typ av bransch eller vilket geografiskt område 

som rekryterarna tillhör. Detta på grund av problematiken med att hitta relevanta respondenter 

som arbetar med AI i sina rekryteringsprocesser, därmed behandlas inte dessa faktorer.  

  

2.1.2 Möjliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och urval  

Tanantong & Wongras (2024) undersöker integreringen av artificiell intelligens i 

rekryteringsprocesser. De menar på att rekrytering är en central del inom personalhantering 

gällande att identifiera, utvärdera och välja rätt kandidater för att tillsätta organisationens 

positioner och säkerställa dess integrering. Den klassiska rekryteringsprocessen består av 

ett flertal steg.   

  

Identifiering av potentiella kandidater har blivit mycket mer hanterbart tack vare teknologins 

framsteg. Istället för att manuellt gå igenom hundratals CV:n och ansökningar kan företag nu 

använda sig av avancerade algoritmer baserade på artificiell intelligens för att snabbt sålla 

igenom kandidater och identifiera de bäst lämpade individerna för varje position. Denna form 

av automatiserad screening sparar tid och resurser, samtidigt som den säkerställer att inga 

potentiella talanger går obemärkta förbi (Tanantong & Wongras 2024).   

  

Attraktion av kandidater har också förändrats av den digitala eran. Genom användning av 

sociala medier, digitala annonser och karriärsidor kan företag nå en bredare publik och locka 

till sig kvalificerade kandidater från hela världen. Detta öppnar upp möjligheter och ger 

företag tillgång till en mångfald av talanger som tidigare kanske inte varit möjligt (Tanantong 

& Wongras 2024).  

  

Hanteringen av ansökningar och kommunikation med kandidater har blivit betydligt 

smidigare och mer effektivt genom digitala verktyg och plattformar. Genom att använda sig 

av automatiserade system för att schemalägga intervjuer, skicka ut meddelanden och hålla 

kandidaterna informerade om processen, kan företag minska den administrativa bördan och 

samtidigt ge en bättre upplevelse för kandidaten (Tanantong & Wongras 2024).  
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Sammanfattningsvis har den digitala eran revolutionerat rekryteringsprocessen på många sätt. 

Genom att använda teknologier som artificiell intelligens har företag möjlighet att 

strömlinjeforma processen, förbättra effektiviteten och ge en bättre upplevelse för både 

arbetsgivare och kandidat. Detta gör att företag kan hitta och attrahera de bästa talangerna på 

ett mer effektivt och hållbart sätt (Tanantong & Wongras 2024).  

  

Studien av Tanantong & Wongras (2024) visar att en alltför hög tillförlitlighet till AI-teknik 

kan minska ansträngningsnivå hos rekryterare. Dessa slutsatser ger viktiga insikter för HR- 

och rekryteringspersonal samt organisationer för att främja hållbar användning av artificiell 

intelligens inom rekrytering, förbättra rekryteringsprocesser och optimera användningen av 

AI-verktyg. Författarna förklarar att studien ger en värdefull insikt, men att den inte är utan 

begränsningar. En betydande begränsning i studien är den låga andelen deltagare med praktisk 

erfarenhet av AI-baserad rekryteringsprogramvara samt bristen på omfattande expertis inom 

AI eller IT bland HR- och rekryteringsproffs. För att förbättra framtida forskning föreslås 

åtgärder såsom att erbjuda utbildning inom AI för rekrytering och att involvera experter med 

praktisk erfarenhet, vilket kan ge ökad förståelse för motivationsfaktorer och hinder vid 

övergång till AI-baserade rekryteringsverktyg (Tanantong & Wongras 2024).  

Allal-Chérif, Aránega Yela & Sánchez Castaño (2021) undersöker hur digitala teknologier kan 

förbättra de olika stegen i rekryteringsprocessen: från att identifiera potentiella kandidater, 

göra urval och sedan behålla talangfulla medarbetare. E-rekrytering är ett dynamiskt 

tillvägagångssätt som börjar med att hitta kandidater på sociala nätverk, fortsätter med att 

använda spelifiering i rekryteringsprocessen och jobbintervjuer med chatbots och avslutas 

genom att matcha kandidat till lämplig tjänst med hjälp av artificiell intelligens. Dessa 

teknologier är särskilt värdefulla för socialt inriktade företag som inte bara vill anställa 

kompetenta individer, utan framför allt vill rekrytera personer vars beteende och värderingar 

överensstämmer med företagets uppdrag. Allal-Chérif et al. (2021) studie visar på att digitala 

AI-verktyg kan påverka en klassisk rekryteringsprocess och bidra till ett mer automatiserat 

förlopp. Vilket minskar de administrativa arbetsuppgifterna och sparar in tid. En digitaliserad 

process kan även leda till ett större inkluderande mellan organisation och kandidat, då AI kan 

sålla snabbare i en större mängd data jämfört med en mänsklig rekryterare. Även i denna 

studie nämns begränsningar såsom att mänskliga beteenden kan vara avgörande i 

rekryteringsprocessen, men som kan falla bort vid digitalisering. Med endast information 

kring arbetslivserfarenhet, kunskap och prestanda går det inte att avgöra hur en kandidat 

lämpar sig i ett befintligt arbetslag. Fortsatt kan den ökade användningen av AI leda till att 

kandidater upplever sig vara placerade och begränsade i fack, vilket i vissa fall kan begränsa 

intresset för att eventuellt anställas hos organisationen. Forskarna menar att det kan uppfattas 

som en paradox, att digitalisera rekryteringsprocessen till fullo, men att samtidigt integrera 

mänskliga kvaliteter och bedömningar (Allal-Chérif et al. 2021).  

  

I förhållande till denna studies frågeställningar problematiserar artikeln av Tanantong & 

Wongras (2024) AI och dess påverkan på ansträngning hos rekryterare. Studien ger en 

nyanserad bild av effektiviseringar med AI. Därmed hjälper det oss att behålla en kritisk 

ställning gentemot den digitala automatiseringen, samt att ha i åtanke det mänskliga 

beslutsfattandets betydelse. Allal-Chérif et al. (2021) forskning ger våra frågeställningar en 

grund att stå på, där de undersöker olika teknologiska plattformar och dess tillämpning i 

urvalsprocesser. Därmed finner vi att deras resultat kring effektivitet och mångfald hjälper oss 

att komma fram till svar på vårt forskningsämne. Resultatet belyser den minskade 

administrationsbördan som AI kan medföra samt dess förmåga att kunna skapa en mer 
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inkluderande miljö (Allal-Chérif et al. 2021). Vilket vi kommer att ta med oss vid analysering 

av det empiriska materialet.  

  

2.1.3 Inkludering och mångfald  

Chen (2023) forskar kring algoritmisk diskriminering som orsakas av AI inom rekrytering 

samt utforskar lösningar till denna problematik. Den tekniska utvecklingen bidrar till 

organisationers förbättring av beslutsfattande och hantering av information. Genom att 

erbjuda mer effektiva och alltmer omfattande data som mänsklig arbetskraft inte kan erbjuda. 

Oavsett de tydliga fördelarna med artificiell intelligens inom rekrytering, så finns det även oro 

kring att ojämlikheter och diskriminering ska öka i arbetslivet. Det är av vikt att inkludera 

etiska riktlinjer vid användning och utveckling av AI-rekrytering för att garantera en jämlik 

och rättvis behandling av samtliga kandidater. Forskare antyder att en sammankoppling av 

tekniska framsteg, etiska principer samt medvetenhet kring möjliga påföljder kan bidra till en 

mer inkluderande och rättvis arbetsmarknad.   

  

I artikeln av Chen (2023) nämns en diskrimineringsteori, som innefattar negativ behandling 

baserat på kön, ras, hudfärg och etnicitet. Statistisk diskrimineringsteori används vidare, detta 

för att förklara hur utsatta grupper av människor generaliseras och därmed väljs bort. Det 

beror på bristfällig information kring kandidater, men då detta är effektivt och vinstdrivande 

för arbetsgivaren så kommer troligtvis denna typ av diskriminering att fortskrida. Det 

slutgiltiga resultatet visar att rekrytering med artificiell intelligens kan förbättra kvaliteten på 

rekryteringen, öka dess effektivitet och minska kostnaderna. Vidare påvisar resultatet att AI-

baserad rekrytering kan öka partiska tendenser i algoritmerna gällande kön, personlighetsdrag 

och hudfärg. För att minska denna problematik behöver användarna införa åtgärder i form av 

tekniska ingripanden för att säkerställa opartiskhet. Ledningsåtgärder kan även komma att bli 

aktuella, med hjälp av etiska riktlinjer och extern övervakning.  

  

I artikeln av Foley & Williamson (2018) skriver de om anonym rekrytering som en metod för 

att reducera risken för kandidater att utsättas för diskriminering. Genom att anonymisera 

processen minskar eventuella fördomar hos chefer. Studier visar att kvinnor har svårare än 

män att gå vidare från det initiala urvalssteget och att könsbaserade antaganden ofta påverkar 

chefernas beslut. Könsstereotyper har etablerats som begränsande för kvinnors möjligheter till 

inträde och framsteg inom organisationer. Denna typ av exkludering resulterar i höga 

kostnader. Genom dessa könsstereotyper kan arbetsgivare hamna i rättsliga processer, det 

innebär även att organisationens möjlighet till att anställa personal med kompetens minskar. 

Vilket i sin tur kan minska lönsamheten i organisationen. Detta beror på att företag som har en 

bra blandning mellan kvinnor och män i ledningsgruppen, uppvisar bättre resultat.   

  

Forskarna betonar det teoretiska perspektivet signalteori, som används för att förstå 

kommunikation i osäkra förhållanden inom rekrytering. Teorin går ut på att kandidater skickar 

signaler till arbetsgivare genom meriter, arbetserfarenhet eller andra aspekter. Dessa signaler 

använder chefer för att skapa en uppfattning om de sökande. Användningen av anonyma 

rekryteringar vill begränsa stereotyper, vilket kan bli komplext i situationer där chefer ändå 

lyckas utläsa exempelvis ålder och kön i de ansökningar som kommer in. Vid tillämpande av 

signalteori i organisationer kan de sökande få en positiv bild av företaget i förhållande till 

rättvisa och mångfald gällande anställningar. Sammanfattningsvis ger resultatet en varierad 

svarsfrekvens. Där en del chefer anser att denna metod bidrar till ett mer inkluderande och 

jämställt urval. Medan andra chefer upplever att deras bedömningsförmåga fråntas när de inte 
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längre kan tyda vilket kön den sökande har. Dessa chefer visar motstånd i form av att försöka 

räkna ut könet på den sökande, genom att tyda deras uttryck i text. De begränsningar som 

framkommer i studien, med införandet av anonymisering av personuppgifter, visar sig inte 

vara ultimata för att helt minska bias. Dessutom kan storleken på urvalet ifrågasättas, då 

studien baseras på endast en liten organisation.  

  

Chen (2023) bidrar till vårt fortsatta kritiska förhållningssätt gentemot AI genom att 

medvetandegöra den algoritmiska komplexiteten. Då algoritm har en tendens att bli partisk 

mot utsatta grupper, behöver rekryterare vara uppmärksamma på att åtgärder kan behöva 

tillämpas. För att få en bild av vad som kan främja inkludering och mångfald väljer vi att 

studera artikeln av Foley & Williamson (2018) om anonymisering av personuppgifter. Studien 

ger ett mångtydigt svar gällande inställningen till anonymisering, där en del anställda anser att 

det är bra att främja denna metod, medan andra upplever att deras omdöme inte räcker till. 

Det som går att tyda är framför allt begränsningen av inkludering och mångfald som uppstår 

vid mänskliga beslut trots tillämpningen av könsneutrala metoder. Detta innebär att vi ställer 

oss frågande kring hur artificiell intelligens i en sådan process kan påverka situationen 

annorlunda.   

  

2.2 Teori  

LCS  

För att säkerställa att organisationer ska bli mer effektiva, införs begreppet Leadership 

Complementary Skills (LCS) som ett nytt komplement i rekryteringsprocesser. Anghel (2023) 

diskuterar konceptet LCS, vilket är ett förhållandevis nytt tillvägagångssätt som används av 

ledarskapsprofiler inom e-rekrytering. LCS står för ledarskapskompletterande färdigheter. 

LCS appliceras för att identifiera ledares nödvändiga färdigheter för att betraktas som pålitlig, 

hållbar och med ett balanserat tänkande. Detta är avgörande för att hantera utmanande beslut 

på arbetsplatser. Författaren framför att modellen används i bland annat e-rekrytering. Dagens 

föränderliga arbetsmarknad är i behov av pålitliga och hållbara beslut från ledare, därför kan 

LCS användas för att säkerställa dessa behov. Inom den traditionella rekryteringen anses dess 

metoder vara uråldriga och ineffektiva samt i vissa fall leda till olönsamma ekonomiska 

förhållanden. På lång sikt kan dessa aspekter innebära negativa konsekvenser för företag. 

Vidare finns idag en medvetenhet kring traditionell rekrytering, där det finns brister kring hur 

kandidater väljs ut och identifieras. Genom att rekryterare fokuserar på att hitta en viss typ av 

färdigheter, kan mångfalden inom organisationer begränsas. Rekryterare bör därför inte bara 

se till kandidatens färdigheter, utan istället se till hur den sökande kan komplettera hela 

organisationen och passa in i dess kultur och arbetsmiljö. Författaren berättar även om vikten 

av att inte bara anställa inför det aktuella behovet, utan istället se till företagets långsiktiga 

lönsamhet och effektivitet. Nutidens e-rekrytering bidrar till snabb och användbar information 

samt automatisering av administrativa uppgifter (Anghel 2023).   

  

Precis som Anghel (2023) beskriver om brister inom den traditionella rekryteringen, vill även 

vi undersöka eventuella brister och om dessa är detsamma som författaren förklarar eller om 

de skiljer sig åt. Vid analysen av vårt empiriska material tillämpas LCS som en teori för att 

undersöka om artificiell intelligens i rekrytering inte bara ser till kandidatens färdigheter utan 

även ser till allt runtomkring. Relevansen av detta ligger i att inte begränsa mångfalden. 

Anghel (2023) uttrycker att e-rekrytering bidrar till effektiv och automatiserad administration. 

Vilket innebär att rekryterare får snabb och användbar information kring kandidaten. Denna 
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aspekt vill vi ha i åtanke vid analys och resultat för att se om vår data överensstämmer med 

denna forskning.   

  

Signalteori   

För att få en bättre uppfattning av hur kommunikation färdas mellan två individer, kan 

signalteori vara ett hjälpverktyg. Enligt Khan & Jin (2024) är signalteori en teori för att 

beskriva hur två parter uppfattar den information som de tilldelas. Den ena parten kan 

exempelvis vara en kandidat, medan den sekundära parten kan vara en organisation eller en 

arbetsgivare. I det klassiska fallet är det avsändaren som väljer hur informationen ska 

signaleras, medan det är mottagaren som måste avgöra hur den signalen ska tolkas. En 

signaleringsmiljö innefattar tre aspekter: den som signalerar, själva signalen och mottagaren. 

Innan arbetssökande ansöker till en organisation, har de alltid tillgång till information för att 

utvärdera den. Informationen används som en signal för att väcka intresse hos kandidater för 

ett specifikt företag. De viktigaste faktorerna för arbetssökande för att hitta en möjlig 

arbetsgivare kan handla om organisationers inställning till samhället, mål och värderingar. 

Många av de faktorer som påverkar hur attraktiva arbetsgivare är för potentiella jobbsökare 

kan förklaras med signalteori.   

  

Celani & Singh (2011) skriver om hur signalteori är effektivt för att förklara hur 

kommunikation kan tillämpas under instabila omständigheter. En typisk situation vid 

användning av signalteori är inom rekrytering, där chefer och sökande utbyter information 

som inte behöver stämma överens sinsemellan. Den arbetssökande vidarebefordrar 

information, även kallat en signal till chefen i hopp om att få möjlighet till en anställning. 

Sedan är det chefens uppgift att göra en tolkning av dessa signaler för att hitta den rätta 

kandidaten. I vissa fall nöjer sig chefen med den information som de tilldelats, medan i andra 

fall letar de vidare efter dolda eller okända egenskaper för att bedöma hur pass relevanta de är 

för tjänsten (Celani & Singh 2011). 

  

Vid användning av anonym rekrytering är målet att begränsa personliga kriterier och 

stereotyper. Vid denna typ av rekrytering tas tydliga signaler om ålder bort såsom 

personuppgifter. Istället letar chefer efter gömda ålderstecken som till exempel namn eller 

vanligt förekommande aktiviteter för den äldre generationen. På grund av arbetsgivarens 

uppfattning av ålder tenderar dessa sökande att rankas lägre än de yngre. Denna problematik 

kan identifieras vid ansökningar från etniska minoriteter. Tidigare undersökningar har 

resulterat i att arbetssökande från minoritetsgrupper upplever att de har större chans att 

inkluderas i processen vid anonym rekrytering i jämförelse med en vanlig rekrytering. Detta 

tyder på ett mer rättvist engagemang i organisationer (Celani & Singh 2011).  

  

Chefers ansvar i urvalsprocesser blir än mer tydligt i anonyma rekryteringar, att de har en 

skyldighet att motverka diskriminering. En del arbetsgivare i dessa situationer upplever att 

organisationer inte litar på deras förmåga att fatta rättvisa beslut. Däremot finns det chefer 

som inom rekrytering anser att denna åtgärd visar på ett företag som vill främja mångfald och 

inkludering, då de istället ser till kandidaters kvalifikationer och färdigheter. Genom att 

undersöka hur chefer tolkar de organisatoriska prioriteringarna som ligger bakom anonym 

rekrytering kan insikter skapas kring effektivitet med detta verktyg när det gäller att främja 

rättvisa och mångfald (Celani & Singh 2011).   
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Vid undersökning av hur rekryterare tolkar och implementerar organisatoriska prioriteringar 

som rör inkludering och mångfald i rekryteringsprocessen, kan insikter skapas kring hur 

effektiva dessa åtgärder är för vår datainsamling. Att identifiera och förstå vilka strategier och 

metoder som bäst främjar mångfald och inkludering, kan bidra till att utforma mer effektiva 

och mångsidiga rekryteringsprocesser. Vilket vi fördjupar oss i vid kommande resultat- och 

analysdel. Sammanfattningsvis kan signalteori utifrån Khan & Jin (2024) och Celani & Singh 

(2011) användas för att förstå och förbättra kommunikationen i rekryteringsprocesser för att 

öka effektiviteten. Medan anonym rekrytering kan bidra till att främja inkludering och minska 

risken för diskriminering.  

  

3. Metod  

I detta avsnitt förklarar vi våra metodologiska överväganden, där vi kommer att inkludera 

datainsamling, etik, urval, analysmetod och metoddiskussion.  

  

3.1 Datainsamling  

Vi har valt att samla in data genom semistrukturerade intervjuer med ett induktivt 

tillvägagångssätt. Ett induktivt synsätt handlar om att analysera och samla in data för att 

kunna summera samt utveckla teorier grundade på teman, mönster och observationer som 

framkommit från datainsamlingen. Intervjuerna inkluderade sju rekryterare. Vid användning 

av semistrukturerade intervjuer utgick vi från en intervjuguide (se bilaga 1), men där 

respondenterna valde att utforma sina svar individuellt. Denna typ av insamling gav oss 

möjlighet att på ett naturligt sätt ställa följdfrågor vid behov som kunde fördjupa vår data 

alltmer (Bryman 2018). Denscombe (2018) beskriver semistrukturerade intervjuer och dess 

flexibilitet gällande frågornas ordningsföljd, vilket innebär att respondenten själv får tänka 

och utveckla sina svar. Detta resulterade i öppna frågor, en metod som gav utförliga svar.   

  

Vidare har vi valt personligintervju, där mötet är mellan intervjuaren och respondenten. 

Fördelen med denna typ av intervju är att dag och tid är enkelt att anordna, då mötet endast är 

mellan två individer i jämförelse med gruppintervjuer där fler människor är inblandade. En 

annan positiv aspekt med personintervju är det faktum att informationen som kommer från 

respondenten härstammar från just denna person. Andra fördelar är att transkriberingen av 

intervjun tydliggörs när endast en respondents röst hörs i inspelningen. Med hänsyn till detta 

så har vi valt att använda oss av en intervjumetod, då vi vill att intervjun ska vara flexibel och 

följa respondentens svar. I jämförelse med en kvantitativ metod som har en fast struktur. Även 

om vi hade valt enkäter, hade svaren inte varit utförliga och detaljerade (Bryman 2018). Med 

tanke på utformningen av våra frågeställningar behövde vi samla in svar som kunde ge 

insikter i rekryterarnas upplevelse i form av känslor och uppfattningar. Detta hade inte 

numerisk data tillfört enligt Bryman (2018).  

  

I en studie som baseras på kvalitativ forskning, ligger intresset i vad och hur respondenten 

förmedlar informationen. Därav är inspelning av intervjuer en fördel för att vara närvarande i 

stunden och för att kunna fokusera på det som framförs och inte vara distraherade av att 

behöva anteckna. En problematik som kan uppstå kring inspelning av ljud, är att det kan 

finnas respondenter som inte vill bli inspelade. Alternativt upplever inspelningen som ett 

orosmoment då de tappar fattning eller undanhåller information på grund av vetskapen om att 

de blir inspelade. Eftersom våra respondenter var utspridda i Sverige och Norge, valde vi att 

genomföra digitala intervjuer. Detta var till fördel gällande ekonomiska aspekter. Det kan 

dessutom ibland även upplevas enklare och mindre känsligt för respondenter när mötet inte är 



  9  

fysiskt. Vid valet av digitala intervjuer tog vi hänsyn till intervjuernas längd, för att undvika 

att respondenten i fråga skulle avsluta mötet på grund av för lång intervju. Vi valde att göra 

digitala intervjuer och inte telefonintervjuer av den anledning att kunna se och analysera 

kroppsspråk. Denna typ av metod var både tidseffektiv och ekonomisk, med tanke på hur stor 

mängd data som kunde utvinnas ur detta tillvägagångssätt. Detta på grund av att intervjuerna 

inte innefattade resekostnader samt kostnader för bandspelare då mobiltelefon användes 

istället (Bryman 2018). De digitala intervjuerna genomfördes via Zoom och Teams.   

  

Vid tillämpning av en kvalitativ metod kan intervjutiden variera något (Bryman 2018). Våra 

intervjuer varade mellan 20–38 minuter. Sammanlagt 2,5 timmar. Eriksson-Zetterquist & 

Ahrne (2017) nämner betydelsen av att välja plats under intervjuförfarandet. För att kunna få 

fram ett så tillförlitligt och öppet svar som möjligt, var det vårt ansvar att få respondenterna 

att känna sig trygga och där de befann sig i en trivsam miljö. Avseende dessa aspekter fick vi 

godkännande av respondenterna att utföra digitala intervjuer, där de kunde välja plats att sitta 

på och därmed känna sig bekväma.   

  

För att sätta det i perspektiv till en kvantitativ metod så är den mest markanta skillnaden 

mellan intervjuer och enkäter att intervjumetoden innebär att forskaren ställer frågorna. 

Medan med enkäter svarar respondenten på frågorna på egen hand. Fördelen med en 

kvalitativ metod är att respondenten alltid har en hjälpande hand i form av forskaren, vilket 

inte är möjligt med en kvantitativ enkätmetod. Komplexiteten med enkäter är att följdfrågor 

inte går att ställas, vilket går bra med intervjuer. För vår studie har det varit av betydelse att 

respondenter har en rekryteringsroll. Därför har det inte varit optimalt att använda enkäter då 

vi inte har kunnat vara helt säkra på att den tänkta personen svarar, utan vem som helst hade 

kunnat svara åt någon annan utan vår vetskap. Som med allt annat finns det givetvis positiva 

faktorer med enkätmetodik, några av dessa är att det är mer tidseffektivt att administrera 

enkäter samt att det går att nå en större geografisk bredd (Bryman 2018).   

  

3.2 Etik  

För att ta vårt personliga ansvar för studien, har vi tagit hänsyn till de etiska 

huvudprinciperna. Detta är en moralisk kompass som är generell för forskare, vilket betyder 

att den inte har specifika anvisningar i alla situationer. Det gav oss ansvaret att göra 

bedömningar och tolkningar allt eftersom de situationer som vi hamnade i under studiens 

gång (Denscombe 2018).  

  

För att förhålla sig till de etiska riktlinjerna har vi beaktat de etiska principer som Bryman 

(2018) nämner. Konfidentialitetskravet inkluderar vikten av anonymitet och konfidentialitet 

för de inblandade deltagarna. Det innebär att hantera respondenternas data på ett lagligt och 

riktigt sätt. Efter avslutad studie ska materialet raderas. Som forskare finns det en komplexitet 

med anonymitet och konfidentialitet, då det kan uppstå faktorer som stöld eller intrång. Därför 

är det viktigt att informera de inblandade parterna om de risker som finns. Data som inte ska 

lagras är exempelvis riktiga namn och bostadsadresser. Därutöver har vi förhållit oss till den 

svenska forskningens etiska principer som handlar om att deltagarna inte får skadas eller lida 

på något vis under medverkan. Forskare ställs inför ett dilemma där de måste finna en balans 

mellan respondenternas intresse och att samtidigt inte hamna utanför lagen. Det var alltså 

svårt att förutse alla möjliga konfidentiella situationer som kunde uppkomma under studiens 

gång och alla möjliga konsekvenser (Bryman 2018).   
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Informations- och samtyckeskravet hör ihop med anonymitet och frivillighet. Kraven syftar 

till att de medverkande ska ha fått information om studiens syfte innan deltagandet och dess 

rätt till självvalt deltagande. Frivillighet är en etisk princip där respondenten har rätt att 

avsluta medverkan om de så önskar. Innebörden av detta är att oavsett medgivande till 

samtycke att delta, så kan medverkande välja att hoppa av innan, under eller efter processen. 

Samtyckeskravet handlar dessutom om ett godkännandekrav från föräldrar när en minderårig 

deltar i en studie. Det sistnämnda är integritet där vikten ligger i att inte inkräkta på 

människors privatliv. Därför kan forskare välja att inte gå in djupgående på ämnen som kan 

skada. Ansvaret ligger således även på respondenten att välja vilken privat information som 

delas med forskarna (Bryman 2018).  

  

Nyttjandekravet tar upp betydelsen av att endast använda insamlad data till forskningen och 

inget annat. Skulle forskarna basera studien på något som den inte är, så går forskarna bakom 

ryggen på deltagarna och grundar forskningen på falska förespeglingar. Varför det inte är 

riktigt att använda sig av falska förespeglingar är för att det inte är rätt och önskvärt enligt 

forskningen. Det är inte heller positivt relaterat till ens profession eller rykte att medvetet 

vilseleda respondenter (Bryman 2018).  

  

Vidare menar Denscombe (2018) att det är viktigt att förhålla sig till den nationella 

lagstiftningen “Samhällsvetenskapliga forskare förväntas följa den nationella lagstiftningen: 

de står inte över lagen och ska inte heller ställa sig utanför lagen” (Denscombe 2018:445). En 

betydande del i etiken är att respondenters intresse ska värnas om. Precis som Denscombe 

(2018) skriver, bör respondenter behandlas med rättvisa och likabehandling under hela 

deltagandeprocessen. Vi har därför inte exkluderat eller inkluderat på ett sådant sätt där 

forskningen har blivit irrelevant eller orättvis.   

  

Angående konfidentialitetskravet har vi behandlat empiriskt material i enlighet med den 

nationella lagstiftningen och de etiska riktlinjerna. Vi har utöver detta beaktat de risker som 

finns och därför har vi inte inkluderat namn, adress och dylikt. Materialet som har samlats in 

under studiens gång har tagits bort enligt ovannämnda krav. Med hänsyn till lagstiftning och 

deltagarnas intresse, har vi utformat intervjuguiden på ett sådant vis så att vi till största 

sannolikhet inte skulle hamna i en situation där detta äventyrades. Vi valde att använda oss av 

en informations- och samtyckesblankett (se bilaga 2 och 3). Informationsblanketten 

informerade om studiens syfte, hur och vilka personuppgifter samt insamlad data som har 

behandlats. Utöver detta fanns kontaktuppgifter till oss, vår handledare och Högskolan i 

Halmstad. Samtyckesblanketten innehöll godkännande med underskrift, namnförtydligande, 

ort och datum från respondenterna. Där godkände de att de hade fått information om 

forskningens syfte och därmed accepterade deltagandet. I samtycket informerades våra 

respondenter om att de fick avsluta medverkan under alla förfaranden. Då deltagarna var över 

18 år, har vi inte behövt ta hänsyn till godkännande av vårdnadshavare. Gällande integritet 

och för att inte inkräkta på de medverkandes privatliv, så valde vi att inte beröra känsliga 

ämnen som kunde göra illa eller ge skada.  

  

Den data som lagrades har enbart nyttjats i denna studie och har under inga omständigheter 

brukats inom något annat syfte. För att inte riskera falska förespeglingar har vi lagt stor vikt 

vid att inte förvränga materialet. Vid de tillfällen där vi var osäkra på vad som egentligen  

sades under intervjun, var vi noga med att verifiera informationen med respondenterna.   
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3.3 Urval   

Eftersom vi valde att använda oss av kvalitativ data, har vår studie baserats på ett explorativt 

urval. Denna typ av urval tillämpas för att forska kring relativt nya ämnen samt för att 

utforska nya synvinklar och teorier. Meningen med detta är att ge författare chansen att 

komma fram till ny kunskap och information. Vi har till stor del även utövat ett målstyrt urval 

som innebar att vi fokuserade på respondenter som har kunnat hjälpa oss att få svar på vårt 

syfte och våra frågeställningar. För att få svar på vårt forskningsämne valde vi att välja 

respondenter baserat på erfarenheter och färdigheter som var väsentliga för en viss roll, det 

vill säga rekryterare. Utöver ett målstyrt urval så utgick vi även från ett snöbollsurval. Där 

våra respondenter i vissa fall rekommenderade oss vidare till andra i samma bransch. Ett 

snöbollsurval är lämpligt då ett ämne är ett så pass nytt fenomen så att det på egen hand kan 

vara svårt att hitta rätt respondenter. Vid användning av snöbollsurval kan forskare lättare få 

kontakt med populationer som annars hade varit svåra att nå (Bryman 2018).  

  

En kvalitativ studie ökar sin tillförlitlighet genom att på ett effektivt vis få möjlighet att samla 

in information från betydelsefulla respondenter. Dock kan denna typ av urval bidra med 

negativa aspekter. Då det är ett urval baserat på ett nätverk av personer, så kan detta göra att 

forskare missar viktig och relevant information utanför detta nätverk. Fortsättningsvis kan ett 

sådant resultat bli svårt att generalisera i allmänhet (Bryman 2018). Med detta i beaktande 

valde vi att applicera explorativt-, målstyrt- och snöbollsurval. Den förstnämnda 

urvalsmetoden tillämpades då AI är ett så pass nytt och outforskat ämne. Målstyrt urval 

tillämpades på grund av att få svar på vårt specifika syfte och frågeställningar. Personerna 

som deltog i studien hade kunskap och erfarenhet kring AI-rekrytering. Slutligen valde vi ett 

snöbollsurval som vi ansåg var effektivt mot att driva arbetet framåt ytterligare.  

Respondenterna i vår studie hade i några fall kännedom om ytterligare relevanta respondenter.  

Kontakten med respondenterna skedde via mejl och telefon.  

  

Som utgångspunkt har vi använt en urvalsram för att lägga grunden till vilka respondenter 

som ska ingå i studien. Vi har förhållit oss till de fyra kärnpunkterna i en urvalsram, dessa är:  

• Relevans - där vi endast har inkluderat relevanta personer för vårt ämne.  

• Fullständig - genom intervjuer med sju respondenter, bör vi ha fått fullständiga 

uppgifter.  

• Exakt - Inledningsvis funderade vi över att inkludera ett större spektrum av människor 

kring AI-branschen, men vi valde slutligen att endast rikta in oss på rekryterare då det 

hade störst relevans till vår forskning. Fokuset har därför inte legat på exempelvis kön 

eller ålder, eftersom detta inte hade någon inverkan på studien.   

• Aktuell - Uppsatsen är baserad på nutida information och behandlade ingen irrelevant 

information (Denscombe 2018). 

  

3.4 Analysmetod  

Efter utförandet av intervjuerna, var nästa steg att transkribera det inspelade materialet. Denna 

del är inte oproblematisk. För att minska riskerna för felaktigheter behöver respondenterna ha 

erfarenhet eller utbildning i det ämne som undersöks. När tolkning av det insamlade 

materialet görs är det viktigt att vara fokuserad på uppgiften för att inte riskera felaktig 

tydning av informationen (Bryman 2018). Med hänseende till ovannämnda, har vi analyserat 

vårt material på ett noggrant sätt. För att inte snedvrida informationen från respondenterna, 

har vi sammanställt informationen så snarlikt som möjligt med deras svar. Vid 

sammanställning av intervjuerna har vi delat upp materialet i olika delar för att kunna 
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analysera datan detaljerat. Denna uppdelning har hjälpt oss att på ett så tydligt och strukturerat 

sätt få svar på vårt syfte och våra frågeställningar. Detta tillvägagångssätt förklarar Bryman 

(2018) som en tematisk analys. Vilket innebär att det sker en uppdelning av datan i olika 

teman. Vi har fördelat informationen i två huvudteman, möjliga effekter av artificiell 

intelligens inom rekrytering och urval och inkludering och mångfald. Därutöver har vi delat 

upp första huvudtemat i mindre underrubriker som är följande: användningen av AI och 

effekter av AI. Denna sortering innebar en tydligare struktur i vårt resultat och analys samt 

hjälper läsaren att förstå studien bättre.   

  

3.5 Metoddiskussion  

I en forskningsstudie är det viktigt att beakta dess reliabilitet och innebär att ta hänsyn till dess 

pålitlighet och hur konsekvent studien är. Validitet däremot handlar om att bedöma studiens 

giltighet och relevans för det ämnet som studeras. Det finns både intern validitet, som visar på 

om slutsatserna är korrekta för de data som samlats in. Medan extern validitet handlar om att 

kunna generalisera till andra situationer eller populationer. Sammanfattningsvis innefattar 

reliabilitet och validitet att använda sig av olika tekniker samt strategier för att säkerställa att 

forskningsprocessen är principfast, trovärdig och väsentlig (Bryman 2018). Med hänsyn till 

reliabilitet ville vi göra en bedömning av forskningens resultat i förhållande till trovärdighet 

och pålitlighet. För vår forskning innebar detta att tillämpa olika rekryterare inom AI från 

olika organisationer. Dels för att få ett perspektiv från samma typ av tjänst, men att samtidigt 

samla in olika synvinklar från flera företag i Sverige samt en organisation i Norge. Tanken 

med urvalsmetoderna som använts i studien har varit att använda flera olika sätt för att hitta 

ett bredare spektrum av respondenter från stora delar av Sverige, samt till viss del Norge. Då 

det fanns ett begränsat antal respondenter i Sverige, valde vi att vända oss till de 

skandinaviska grannländerna, Danmark och Norge. Vilket resulterade i att en respondent från 

Norge ville medverka.   

  

Vidare har ett brett urval bidragit till flera olika perspektiv på AI-rekrytering, där 

respondenternas erfarenheter både stämde överens och gick isär. Innan kontakten med 

respondenterna, fördjupade vi oss i tidigare forskning och olika teorier för att få en grund att 

stå på. Detta har varit ett viktigt underlag för att kunna tyda det empiriska materialet på ett 

korrekt sätt. Ett annat argument för studiens reliabilitet och validitet är gällande 

transkribering. Bryman (2018) förklarar vikten av transkribering och att det inte bör 

förekomma felaktigheter. För att minska risken för detta, valde vi ett ämne som vi har 

utbildning inom, det vill säga rekrytering. Poängen med att välja ett ämne som forskaren är 

införstådd med är av den anledning att specifika uttryck och ord inom yrket lättare kan förstås 

av intervjuaren, enligt Bryman (2018). Därav blir kvaliteten på transkriberingen god. Likt 

ovannämnt så har vi genom hela förfarandet reflekterat över vår roll som uppsatsförfattare och 

att se förbi våra eventuella fördomar för att stärka reliabiliteten i datainsamlingen.   

  

Hade däremot studien baserats på en kvantitativ studie, hade tillförlitligheten och relevansen i 

informationen varit ännu mer generaliserbar till fler populationer. Detta för att studien hade 

kunnat baseras på en större grupp respondenter på ett statistiskt sätt. Med detta i åtanke kom 

vi fram till att kvalitativa intervjuer var mest lämpade för att få svar på vårt syfte och våra 

frågeställningar trots en mindre generalisering och begränsning av urval. Det som var av 

betydelse för oss var att få djupa och detaljerade svar, bland annat kroppsspråk, utvecklade 

svar och åsikter. Vilket kvantitativ datainsamling inte hade medfört. En komplex situation 

som kan uppstå är intervjuareffekten i kvalitativ metod som innebär en snedvridning av 
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respondenternas svar på grund av hur en fråga ställs eller intervjuarens attityd (Bryman 2018).  

Detta har vi försökt att undvika genom att vi ställde frågorna på ett öppet vis som minimerade 

risken för partiskhet och snedvridning.  

  

Utformningen av vår intervjuguide följde en strukturerad mall. Vi började med att ställa 

inledande frågor och vid ytterligare behov av information ställdes uppföljningsfrågor. Vid 

otydliga svar från respondenten bad vi om förtydligande information. Det kunde exempelvis 

handla om att bemöta med en fråga för att försäkra sig om att ens tolkning av svaret var 

korrekt. Under intervjuernas gång valde vi stundvis att vara tysta för att ge utrymme till 

eftertanke och kompletterande svar från respondenterna. Något vi upplevde var problematiskt 

under studien var den tid som krävdes för att både hitta respondenter, att intervjua samt 

efterarbetet med transkribering. Med tanke på vår begränsning till endast rekryterare inom AI, 

var det en stor utmaning för oss att hitta rätt respondenter som även var intresserade. Vi 

försökte under flera veckor att få kontakt med olika företag och personer som möjligtvis hade 

vetskap om rekrytering med AI eller som själva arbetade inom denna befattning. Vi har varit i 

kontakt med ett tjugotal olika personer som vi ansåg kunde vara aktuella för undersökningen, 

men som tyvärr inte hade möjlighet att delta och därför möttes vi av många avslag. Förutom 

dessa personer var det dessutom många företag som inte svarade överhuvudtaget på varken 

telefon, mejl eller Linkedin. Varje intervju tog mellan 20–38 minuter. Detta resulterade i 2,5 

timmar totalt. Intervjuerna var inte det enda tidskrävande, utan även förarbetet som 

innefattade att ta kontakt med respondenter, bestämma tid och plats samt att synka tre 

personers kalendrar. Det som tog mest tid kring det empiriska materialet var utan tvekan 

transkriberingen. Detta arbete krävde cirka 10 timmar att analysera och skriva ned. Vid 

inspelning av materialet, valde vi att spela in med hjälp av mobiltelefoner. Med våra tidigare 

erfarenheter kring transkribering och inspelning av datainsamling, har vi ansett att det har 

varit smidigt och kostnadsbesparande att använda en mobiltelefon vid ljudupptagning. Vi 

diskuterade fram och tillbaka huruvida vi skulle spela in intervjuerna eller istället anteckna. 

Det finns negativa aspekter gällande ljudinspelning, därför ställde vi oss frågande till om detta 

verkligen var rätt väg att gå, då vi inte ville att detta skulle påverka svaren på något vis. Med 

detta i beaktande så valde vi ändå att spela in för att kunna vara närvarande och fokusera på 

respondenten och intervjun.   

  

4. Resultat och analys 

I följande avsnitt sammanställs vårt resultat och analys utifrån vårt empiriska material i form 

av intervjuer. Det insamlade materialet, tidigare forskning och teorier knyts samman för att 

kunna göra en analys. I detta avsnitt är syftet att få svar på våra frågeställningar på ett 

nyanserat sätt. Genom denna tematiska analys vill vi skapa en djupare förståelse för artificiell 

intelligens inom rekryteringsprocesser, med hjälp av erfarenheter och insikter från 

rekryterares perspektiv. 

  

AI-system  

I detta avsnitt presenteras och förklaras det olika AI-verktyg som används av deltagande 

respondenter. För att värna om respondenterna och den information som de har tilldelat om de 

olika AI-systemen så har vi valt att anonymisera verktygens namn. De AI-system som 

kommer att inkluderas i resultatet är följande: PersontestAI, Chatrobot, AnalyseringsAI,  

TolkningsAI, CandidateFinderAI, SammanfattningsAI, Intervjurobot, Bildgenereringsrobot, 

SökAI samt Presentationsrobot (se bilaga 4).  

  



  14  

Respondenter  

Våra sju respondenter kommer att vara anonyma och endast benämnas med deras yrkestitel 

som rekryterare. För att särskilja respondenterna så tituleras de som Emma, Mohammed, 

Miriam, William, Zoey, Amina och Jack. De påhittade namnen är fiktiva och utvalda för att 

hålla respondenterna anonyma.  

  

Emma, som arbetar som rekryterare, har som främsta arbetsuppgifter att ta fram rutiner och 

processer för att ge stöd till deras organisation. Utöver detta rekryterar hon vid anställning av 

chefer och andra specialister.   

  

Mohammed arbetar som HR-utvecklare, med erfarenheter av rekrytering. Hans huvudsakliga 

arbetsuppgifter innefattar att digitalisera och effektivisera HR-processer. Vidare är han 

specialiserad inom kompetensförsörjning med inriktning på artificiell intelligens.   

  

Miriam arbetar både som rekryterare och konsultchef, hennes huvudsakliga arbetsuppgifter är 

att hjälpa företag att hitta rätt person för anställningen.   

  

William är chef inom employer branding, med gedigen erfarenhet inom rekrytering och i 

nuläget rekryterar han direktörer. Hans arbetsuppgifter består av nära samarbete med 

intressenter såsom rekryterare, HR och kommunikatörer.   

  

Nästa rekryterare heter Zoey, som arbetar med rekrytering, försäljning och som chefsstöd till 

konsultchefer.   

  

Vår nästföljande respondent, Amina är avdelningschef samt rekryteringsrådgivare. Hennes 

arbetsuppgifter är bland annat att hjälpa deras kunder i sina rekryteringsprocesser, men även 

IT och att leda rekryteringar från början till slut.  

  

Den sistnämnda respondenten Jack är en av grundarna till företaget han arbetar på. Hans 

arbetsuppgifter är bland annat e-rekrytering.   

  

Genom två olika huvudteman med tillhörande underrubriker framförs resultat och analys. De 

två huvudtemana är följande: Möjliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och 

urval samt inkludering och mångfald.  

  

4.1 Resultat  

4.1.1 Möjliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och urval  

Användningen av AI  

Emma menar att grunden till deras användningen av artificiell intelligens i 

rekryteringsprocessen, beror på nyfikenhet och den ökade efterfrågan för stöd i 

rekryteringsprocessen. Syftet med AI implementering är att effektivisera och minska riskerna 

för diskriminering i processerna. Hon beskriver AI som ett hjälpverktyg som ökar inkludering 

och mångfald i den aspekt att urvalet inte baseras på exempelvis efternamn eller bekantskap 

mellan rekryterare och kandidat. Emma berättar “Det är inte just den speciella utbildningen 

eller erfarenheten vi söker, utan det är en bra person vi vill ha”. Därutöver använder de AI-

verktyg för att säkerställa kvaliteten i urvalet, där det till exempel kan komma in 100 

ansökningar i veckan. Vilket gör det svårt för den som rekryterar att screena efter kandidater 
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och samtidigt hålla en hög kvalitet. Emma menar på att “Exempelvis kan vi ju inte sätta hur 

höga krav som helst för en tjänst som inte kräver det bara för att det ska bli lättare att sålla 

bland kandidater”.   

  

Verksamheten är fortfarande i en testfas, under intervjuns gång, i sin användning av artificiell 

intelligens och betonade ovissheten kring den framtida tillämpningen, säger Emma. I denna 

organisation används AI-roboten, PersontestAI. Roboten är ett hjälpmedel vid muntliga 

personlighetstester. PersontestAI har i detta fall använts under cirka tio processer där förloppet 

har kunnat följas av rekryterare. Hon berättar vidare att de tio processerna innefattade 

anställning av kollegor i form av HR-konsulter, lönespecialister och chefer.   

  

Användningen av artificiell intelligens grundar sig på att effektivisera och höja kvaliteten i 

rekryteringsprocessen, menar Mohammed på. Med stöd av AI-verktyg vill organisationen inte 

bara digitalisera eller automatisera utan även fungera som assistent i det dagliga arbetet. 

Användningen över tid har utvecklats från att använda PersontestAI för att utföra digitala 

muntliga personlighetstest, till att nu börja utforska möjligheterna till att tillämpa det vid 

annonstexter, återkoppling till kandidater, som blir mer personifierade beroende på vilken 

tjänst som söks. Det kan även handla om att hitta bättre intervjufrågor som matchar tjänsten 

bättre. Utöver PersontestAI har Chatrobot undersökts som ett komplement till deras arbete 

inom rekrytering. Organisationen använder nu det svenska systemet TolkningsAI, som 

påminner om Chatrobot i utseende, men som begränsas till rekrytering. Denna artificiella 

intelligens har mycket forskning bakom sig om rekrytering och kompetensförsörjning, vilket 

gör svaren mer pålitliga i jämförelse med Chatrobot som kan innehålla felaktig data, förklarar 

Mohammed.   

  

Miriam berättar att det som ligger till grund för deras användning av artificiell intelligens 

inom rekryteringsprocessen är att kunna kvalitetssäkra och förenkla deras arbete. Chatrobot är 

det främsta verktyget som används, speciellt vid annonsskrivning och översättning mellan 

olika språk, men även till utformning av kravprofiler. Ett annat hjälpmedel som har testats hos 

företaget är AnalyseringsAI, som är ett verktyg för personlighetstester. Som rekryterare läggs 

mycket tid på att analysera personlighetstest utifrån hur personen i fråga har svarat.  

Exempelvis “Hur korrelerar denna egenskap med denna egenskap?” eller “Vad ska jag ställa 

för frågor när jag ser detta mönster?”. Istället för att utföra detta tidsödande arbete på egen 

hand, kan Miriam skriva in förslagsvis “Vad tror du om den här profilen till denna roll?” eller 

“Kan du hjälpa mig att skriva några frågor kring detta?” till AI:n som var specialist inom detta 

område.   

  

Verksamheten implementerar artificiell intelligens på grund av en nyfikenhet, uttrycker 

William. Tillämpningen av AI inom organisationen började med PersontestAI som verktyg för 

urval. William använde sig av PersontestAI för ytterligare bedömning vid anställning av 

direktörer. De valde senare istället att arbeta med systemet TolkningsAI och dess AI-robot. 

Systemet är fulladdat med all information kring Talent Management och rekrytering. 

AIroboten tillämpas som ett stöd för att fatta beslut och tolka testresultat. Det sistnämnda 

AIverktyget är CandidateFinderAI som har ett inbyggt AI-verktyg. CandidateFinderAI kan 

med hjälp av denna funktion rekommendera dig som rekryterare till ett antal relevanta 

kandidater för den tjänst som ska tillsättas, beskriver William vidare.   
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Zoey nämner att grunden till deras AI-rekrytering dels handlar om att effektivisera och dels 

om att få hjälp med att arbeta med urvalet på ett kompetensbaserat vis. Arbetet med artificiell 

intelligens tillämpas främst vid förarbetet och i mitten av processen, men inte något vidare i 

efterarbetet. De rekryteringsprogram som används är främst SammanfattningsAI och 

Intervjurobot, men även Chatrobot. SammanfattningsAI används exempelvis vid 

sammanfattning av CV:n. Intervjurobot är en robot som ställer intervjufrågor i ett tidigt 

stadium som framförallt används vid större rekryteringar. När organisationen gör 

kandidatpresentationer för de kandidater som blivit utvalda tillämpas Chatrobot, förklarar 

hon.   

  

Amina talar om att grunden till deras användning av AI framförallt ligger i att effektivisera. 

De använder AI för att ta fram bildmaterial med hjälp av Bildgenereringsrobot. Detta program 

skapar bilder från grunden. I skrift tar de hjälp av artificiell intelligens med till exempel vilka 

arbetsuppgifter en tjänst innebär. Därutöver handlar användning av artificiell intelligens om 

att skriva bättre och mer inspirerande intervjuguider, där Amina skickar exempelvis en 

kravprofil till AI och frågar om den kan ge dem tio frågor kring detta. För att sedan kunna 

välja ut de bästa frågorna lämpade för den specifika tjänsten. Tillämpningen av artificiell 

intelligens kan även innebära att ta fram en översikt över befattningskriterier, 

kvalifikationskriterier och annat skriftligt arbete som görs inför rekryteringsprocesser.  

  

Amina och hennes tillhörande organisations införande av AI-system började för ett par år 

sedan, där det fanns en stor positiv inställning till de potentialer som fanns med artificiell 

intelligens. Självklart fanns det en hel del frågor i början till vad rekryterare egentligen kunde 

göra med verktyget, förklarar Amina. Små förändringar och justeringar har gjorts fram och 

tillbaka under den tid som har gått för att ta fram det som lämpar sig för företaget.  

Organisationens implementering av artificiell intelligens har förändrats mycket fram till idag, 

framförallt har förbättringar gjorts kring strukturen. Förutom Bildgenereringsrobot som ovan 

nämnts, använder sig Aminas arbetsplats av Chatrobot, CandidateFinderAI, 

Presentationsrobot och SökAI. Det har kommit in en AI-anslutning med Chatrobot i deras 

system. Istället för att leta efter relevant information när de undrar över något i 

rekryteringsprocessen, så kan Amina och hennes kollegor använda artificiell intelligens som 

då hittar svaret och länkar till rätt artiklar och information. CandidateFinderAI har en funktion 

som används för att kartlägga och få smarta förslag på relevanta kandidater. 

Presentationsrobot, är likt Bildgenereringsrobot, en grafisk bildgenereringstjänst som används 

som exempelvis verktyg för borttagning av bakgrund samt förslag på design, text och typsnitt. 

SökAI använder de för att hitta källor, om de behöver hitta någon fakta.   

  

Företaget som Jack arbetar inom, använder KommunikationsAI för att kunna integrera 

CandidateFinder AI med Presentationsrobot. KommunikationsAI gör att systemen pratar med 

varandra och underlättar Jack och organisationens arbete. AI-funktionen fungerar på så vis att 

användaren lägger in CandidateFinder AI och Presentationsrobot i KommunikationsAI.  

CandidateFinder AI hittar relevanta kandidater och information om dessa, medan  

Presentationsrobot skapar en presentation utifrån denna information. Jack nämner även deras 

visioner att AI ska sköta hela rekryteringsprocessen med beslutsfattande, men så långt tror han 

inte att användningen kommer att gå, om ens någonsin. Jack förklarar vidare att det är 

komplext att ta bort rekryteraren helt från processen, eftersom det är människor som anställs.   
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Effekter av AI   

Kvalitetsmässigt så poängterar Emma att kandidater med starkast CV:n i vanliga fall väljs ut, 

men med tillämpning av artificiell intelligens i urvalsprocesser, kan även andra kandidater 

med mindre bra CV:n få chans att komma på intervju. Urvalet påverkas på så vis positivt av 

detta eftersom personen med starkast CV, inte nödvändigtvis behöver ha höga poäng på 

testerna och alltså inte behöver vara den bäst lämpade kandidaten för tjänsten. Vidare har 

användningen av AI lett till att Emma kan agera snabbare vid anställningar jämfört med 

traditionell rekrytering. Detta blir tydligt för Emma då deras toppkandidat vid en 

rekryteringsprocess hade fått ett annat jobberbjudande och inte ville gå vidare i Emmas 

process. Dock eftersom rekryteringsprocessen med artificiell intelligens var så pass effektiv, 

skyndade Emma på processen och kunde snabbt ta referenser och annan nödvändig 

information från kandidaten. Vilket slutligen gjorde att toppkandidaten anställdes hos dem 

trots annat jobberbjudande.   

  

Fördelen med AI i detta fall var att de fick ett omfattande beslutsunderlag tidigt i processen, 

det här gjorde att tjänsten kunde tillsättas snabbt. Utöver detta talar Emma även om 

kvalitetshöjning och effektivitet vid sållning av 100 ansökningar med hjälp av artificiell 

intelligens. Vanligtvis vid en traditionell rekrytering så är det svårt att hålla en god kvalitet 

inom en sådan stor volymrekrytering. Deras användande av PersontestAI medför flexibilitet 

för kandidaten i den aspekt att hen kan utföra de muntliga personlighetstesterna när som helst. 

Däremot ser Emma en problematik kring kandidater med ett mindre tekniskt intresse eller 

kunskap. I dessa fall där kandidater upplever svårigheter med teknik, kan det kännas svårt och 

obekvämt att utföra en intervju med en robot, förklarar Emma. Respondenten Emma ser ett 

annat problem kring enformiga rekryteringsprocesser, där samma mall används till samma 

yrkesgrupp vid upprepade tillfällen. För att exemplifiera detta, går det att se till 

rekryteringsprocessen för anställning av sjuksköterskor. Eftersom intervjumallen återanvänds 

varje gång kandidaten söker en tjänst på den specifika arbetsplatsen, leder detta möjligtvis till 

att de tappar intresset för organisationen, klargör Emma.    

  

Mohammeds organisation hade innan artificiell intelligens samma intervjuguide till alla 

tjänster, därför märker han inte någon större skillnad kring effektiviteten i denna aspekt. Dock 

ser de en ökning av effektiviteten med PersontestAI, på så vis att den inte är begränsad till hur 

många intervjuer som kan genomföras på en dag, jämfört med en rekryterare. Kvaliteten 

förbättras inom rekryteringsprocessen då chansen att hitta den mest lämpade kandidaten ökar, 

till följd av hur stort urval AI-roboten kan sortera och sålla mellan, påstår Mohammed. Enligt 

Mohammed sparar AI in tid för rekryterare vid framför allt stora volymrekryteringar, då det 

kan komma in mellan 150–200 CV:n till en tjänst. Genom användning av PersontestAI så kan 

de mata in att dessa intervjuer ska vara gjorda inom exempelvis tre dagar. Första steget är 

därmed klart och urvalsprocessen har således kommit en bra bit, vilket gör att det förkortar 

rekryteringsprocessen. Chefen kan få en slutkandidat snabbare och kandidaten behöver inte 

vänta lika länge på att få veta om hen gått vidare eller inte.   

  

Vidare upplyser Mohammed om att detta resulterar i att tiden från start till slut blir betydligt 

mycket kortare med hjälp av artificiell intelligens. Med tanke på PersontestAI:s  

automatisering så går det att intervjua alla kandidater som når upp till grundkraven, istället för 

att exempelvis intervjua endast 20 stycken utvalda. I och med denna effektivisering så berättar 

Mohammed att kandidatupplevelsen i de flesta fall uppfattas positivt. Mohammed fortsätter att 
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förklara att de sökande uppfattar AI-intervjuerna som mer bekväma. Hela 98% av 

kandidaterna föredrar en intervju med en robot framför en traditionell intervju.   

  

Mohammed ser en utmaning med artificiell intelligens ur rekryterares perspektiv, där en del 

rekryterare inte är villiga att använda AI på grund av rädsla. Det kan handla om rädsla att AI 

ska ta över människans roll och arbetsuppgifter. Med det sagt, bemöts tillämpningen av AI 

både med öppna armar, men även med motstånd. Dessutom finns en risk med att förlita sig 

helt på teknologin, då den mänskliga bedömningen kan gå förlorad uttrycker Mohammed. 

Detta kan i sin tur kan leda till att värdefulla personliga egenskaper och erfarenheter missas 

vid AI:s kvantifiering. Många AI-modeller, speciellt de som bygger på djupinlärning, kan vara 

svåra att tolka. Vilket kan göra det utmanande att förklara vissa rekryteringsbeslut. Något som 

är särskilt problematiskt i fall där kandidater får avslag och där en tydlig förklaring krävs, 

redogör Mohammed.   

   

För att förenkla och kvalitetssäkra sitt arbete med annonsskrivning, används Chatrobot 

berättar Miriam. Artificiell intelligens underlättar deras arbete och ger inspiration till innehåll 

i annonser. Dessutom är det tidsbesparande, eftersom hon lägger mycket tid på 

annonsskrivning och inhämtning av relevant information för att vara påläst både gentemot 

kund och kandidat. Poängen med att vara noggrant förberedd och inläst kring rollen och 

företaget, är både för kandidatupplevelsen och matchningen mot kundföretaget. Samtidigt 

som Chatrobot kan hjälpa henne att översätta till engelska eller andra språk.  

AnalyseringsAI som har testats i företaget, men som inte används i dagsläget, underlättade 

Miriams arbete gällande analysering av personlighetstester. Sammantaget är de mest 

väsentliga effekterna, som Miriam kan se av resultatet, att förse kunden med en högre kvalitet 

och servicegrad.   

  

William uppmärksammar en komplexitet kring användningen av verktyget PersontestAI. 

Tanken med detta verktyg är att inte behöva transkribera, för att effektivisera 

rekryteringsprocessen. Om skalorna är mellan 1–10, så väljer deras organisation att gå vidare 

med kandidater som är över 5,8 på skalan. Under en av rekryteringsprocesserna uppstod 

problematik i en av intervjuerna, som såg annorlunda i jämförelse med de andra intervjuerna. 

Därför valde William och hans kollegor att lyssna och transkribera denna intervju och insåg 

att intervjun genomfördes av tre killar som svarade på respektive fråga. Eftersom 

PersontestAI inte hade märkt av detta, så hade William och hans kollegor ingen vetskap förrän 

de själva uppmärksammade problemet.  

  

En annan specifik situation var när rekryteraren såg att en intervju var väldigt lång. I vanliga 

fall tar en intervju cirka 30 minuter, men just denna låg på 45–48 minuter. När rekryteraren 

lyssnade genom intervjun, så märkte de att det var en utlandsfödd kandidat som hade sin tolk 

med sig. Detta innebar att PersontestAI levererade frågan, tolken tog emot den, levererade 

sedan frågan till kandidaten, som gav svaret på modersmålet och tolken besvarade i sin tur 

PersontestAI. Återigen varnade inte PersontestAI för avvikelser, likt föregående händelse. 

Williams kommentar till detta är “Detta ska effektivisera och skapa förutsättningar, men det 

gör det inte just nu”. Vid införandet av detta AI-verktyg, togs gruppintervjuer bort för att 

effektivisera urvalsprocessen. Effekten blev att 60% svarade och att 40% inte svarade på 

frågorna. Med vetskapen om detta ifrågasätter William och organisationen om det skulle ha 

informerats om en robotiserad intervju redan i annonsskedet. William menar på att 

användningen av PersontestAI i volymrekryteringar är positivt gällande kandidatupplevelsen, 



  19  

men en nackdel som uppmärksammas är att kandidater upplever att de är på en första intervju 

och tänker “Wow jag har precis varit på min första intervju, det här känns bra! Vad händer då i 

nästa steg?”. De får en positiv återkoppling, följt av ett automatiskt mejl där det står “Tyvärr, 

du har inte gått vidare” vilket gör att helhetsintrycket blir mindre bra.   

  

Något som minskar effektiviteten i processen med PersontestAI enligt William, är att de inte 

har någon funktion för ytterligare återkoppling. Detta medför att rekryterare behöver 

återkoppla till exempelvis 110 kandidater manuellt. Det William anser är till fördel för 

kandidater med PersontestAI, är att de upplever intervjuerna som mer inkluderande och att de 

blir objektivt bedömda samt lyssnade på. Just Williams organisation märker att PersontestAI 

som system inte kan kopplas till deras befintliga rekryteringssystem, vilket gör att det blir 

extra arbete för personalen snarare än effektivisering.   

  

Zoeys erfarenhet av AI-systemen i deras organisation är framför allt ökningen kring kvalitet, 

när det kommer till att matcha rätt person till rätt tjänst. Artificiell intelligens hjälper dem på 

så vis att plocka ut kandidater när det kommer in många ansökningar till en roll. Det är 

gynnsamt i sållningen för att själva slippa läsa igenom alla ansökningar, vilket leder Zoey och 

hennes organisation fram till rätt kandidat på ett tidseffektivt vis. Bland annat användningen 

av Intervjurobot och SammanfattningsAI bidrar till att Zoeys arbetsplats kan arbeta med 

urvalet rent kompetensbaserat.   

  

Det har gått i positiv riktning med användningen av artificiell intelligens, både gällande 

effektivitet och kvalitet, berättar Amina. För att bibehålla en hög kvalitet och effektivitet så 

använder sig Amina och hennes kollegor av artificiell intelligens, vid skapandet av 

intervjuguider. De ber AI om exempelvis tio frågor som behandlar och når upp till företagets 

krav för rollen, därefter väljs de bästa frågorna ut. Amina poängterar vikten av att vara kritisk 

i sitt förhållningssätt till AI-verktyg och därmed inte välja det första bästa alternativet som 

kommer upp. En annan problematik kring användandet är att det kräver en viss kompetens 

och förståelse för AI-verktyg. Amina menar att hon själv har lätt för att lära sig ny teknik, 

medan många av hennes äldre kollegor har svårare att ta till sig ny teknik, vilket kan skapa en 

skeptisk inställning till användningen. Deras okunnighet och inställning till artificiell 

intelligens leder till att bland annat Amina får hjälpa till att informera och visa hur AI-

funktionerna bör användas. Som att till exempel inte lägga in namn samt att inte ta det första 

bästa svaret som AI ger. När de väljer att ta det första bästa från AI, så blir kvaliteten dålig och 

skapar frustration, beskriver Amina.   

  

Amina kan inte dra någon specifik slutsats kring effekterna på rekryteringsresultaten. 

Däremot upplever de effektivisering på så vis att det kräver mindre tid och administration 

med hjälp av AI-funktionerna. Istället för att lägga flera timmar på att söka fram material, 

så tar det istället nu en halvtimme med hjälp av artificiell intelligens. Det skapar även 

förbättring och potential för dem, för nu kan AI komma ihåg samtal som har skett tidigare 

och dess information. Detta medför en högre grad av struktur och kvalitet i Aminas och 

hennes arbetskamraters arbete. Dock är det fortsatt människan som behöver utföra arbetet, 

detta kommer vi aldrig ifrån. Däremot frigörs tid från en administrativ börda och istället 

kan tid läggas på att värdera kandidater. Avslutningsvis menar Amina på att det frigör 

hennes tid och kapacitet.   
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Kvaliteten och effektiviteten blir bättre, säger Jack. AI tar fram de mest relevanta personerna 

utan att han själv behöver göra det på egen hand manuellt. Istället för att behöva lägga 

flertalet timmar på att hitta kandidater på CandidateFinder AI, så förklarar Jack att detta 

istället kan göras på några sekunder. Med andra ord är det tidsbesparande. Även han ser att 

det är svårt att se förbättringar i rekryteringsresultatet med användningen av artificiell 

intelligens, men det han kan se är att det går snabbare att gå igenom ett större mängd 

kandidater och därmed ökar kvaliteten på rekryteringen. KommunikationsAI kan ge 

resonemang kring hur de tar fram kandidater. Jack redogör att Presentationsroboten kan 

resonera kring varför specifika personer väljs ut, vilket ger en bra grund för rekryterare. Jack 

påstår att artificiell intelligens tar bättre beslut än en människa kan göra. Å andra sidan så 

anser han att människan alltid kommer att vara en del av beslutsprocessen, då det är 

människor som anställs av människor. Slutligen tar Jack upp de ekonomiska aspekterna kring 

AI, där den bidrar till ett mer lönsamt samhälle.  

  

4.1.2 Inkludering och mångfald  

För att säkerställa inkludering och mångfald, berättar Emma att de väljer bort verktyg som har 

maskininlärning. Då verktygen med maskininlärning kan ha med sig fördomar på grund av 

tidigare inmatningar. Vid traditionell rekrytering är det lätt att personer väljs ut till följd av ett 

stort antal år inom yrket, för ett antagande om att de besitter mer erfarenhet, beskriver Emma. 

Ofta kan antal år och erfarenhet hänga samman med hög kompetensgrad, Emma förklarar att 

detta inte alltid stämmer. Vid användning av artificiell intelligens i urvalsprocessen handlar 

det främst om kandidaters testresultat. När chefer har hand om inkommande ansökningar för 

en tjänst, kan deras personliga relation med en kandidat gynna den specifika kandidat. Emma 

berättar vidare att om chefer får in en hög med 150 ansökningar, är det svårt att veta vilken 

ände hen ska börja i. Följden kan bli att ledare tar ut bekanta namn ur ansökningar, för att 

förenkla processen för sig själva. Denna metod resulterar i att andra relevanta kandidater 

missgynnas, anser Emma.  

  

För en del kandidater kan en intervjusituation vara obekväm, menar Emma på.  

Chefsrekryteringar kräver möjligtvis att kandidaten klarar av en obekväm intervjusituation, 

snarare än andra typer av tjänster. Att en sökande presterar mindre bra under en intervju kan 

bero på olika faktorer enligt Emma, en del människor har svårare att sälja in sig själva och är 

lite mer försiktiga medan andra inte är det. Det kan även handla om diagnoser eller 

funktionsnedsättningar. De här faktorerna behöver inte betyda att de är mindre kompetenta än 

övriga kandidater, förmedlar Emma. Med detta i beaktande anser Emma att det är bättre att en 

AI sållar bland kandidater för att eliminera dessa risker. Kandidater ska tillsättas en roll på 

grund av kunskap och kompetens, inte beroende på vilken relation chef och kandidat har.   

  

Emma påpekar att alla människor i grund och botten har fördomar, både omedvetna och 

medvetna. Vidare framför Emma att komplexiteten kring en AI som kan programmeras, är att 

fördomar från användaren kan matas in. Är rekryterare dock medvetna om sina eventuella 

fördomar och inte matar in dessa i AI-verktyget, så kan inte artificiell intelligens på egen hand 

skapa fördomar, klargör Emma. Eftersom den inte har tillgång till kandidaternas namn, adress 

och bild.   

  

Mohammed märker stor skillnad kring mångfalden inom AI-rekrytering. Det blir framför allt 

märkbart vid slutkandidater. Som till exempel inom vård och omsorg, ett kvinnodominerat 

yrke. Tidigare har till största del kvinnor varit slutkandidater inom denna yrkesgrupp. Med 
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tillämpningen av verktyget PersontestAI, upplever Mohammed att könen på slutkandidaterna 

är mer jämnt fördelade. Vilket inte har förekommit tidigare. Motsvarande yrken som är 

mansdominerade, bidrar PersontestAI till en jämnare fördelning mellan ålder, kön och 

etnicitet vid anställning, då verktyget endast baserar rekryteringen på hårddata. Mohammeds 

slutsats blir ett tydligt bevis på hur rekryterare arbetat tidigare i urvalen, både i fall av 

medvetenhet och omedvetenhet eller helt enkelt att chefer har styrt över val av kandidat. Vid 

frågan till Mohammed om nackdelar med AI-rekrytering, handlar det först och främst om 

risker med bias och diskriminering. Han förklarar att AI-system ofta tränas på historisk data 

som kan innehålla omedvetna fördomar, det kan leda till att dessa fördomar fortsätter att 

manifestera sig i rekryteringsbeslut.   

  

Gällande främjande av inkludering och mångfald poängterar Mohammed att PersontestAI 

arbetat hårt under många år för att få bort all bias. Samtidigt som de hela tiden kontrollerar att 

detta inte förekommer och ser över deras system. Mohammed upplever att systemet är 

uppbyggt på ett sådant sätt som enklare håller sig borta från bias. I PersontestAI kan 

användarna förslagsvis skriva in “Vi vill inte ha några ord som är inkluderande eller 

exkluderande för en viss typ av människor”. Mohammed, som är expert inom artificiell 

intelligens och analyserar mycket jobbannonser, uppmärksammar att inom mansdominerade 

yrken är annonstexter riktade mot manliga kandidater. Medan inom kvinnodominerade yrken 

är texterna riktade mot kvinnliga kandidater. Genom att använda AI i annonsskrivning, kan 

bilden av hur arbetsgivaren upplevs förändras ur kandidatens perspektiv. Vidare har 

organisationen som Mohammed tillhör inte använt någon metod eller strategi för att 

säkerställa inkludering och mångfald inom organisationen. Dock försöker Mohammed att göra 

en egen jämförelse, där han ser till “Hur ser det ut nu, med AI i rekryteringen, jämfört med 

rekryteringar för samma tjänst för två till tre år sedan utan AI?”. Mohammeds organisation 

analyserar detta med hjälp av artificiell intelligens, men utöver detta görs ingen annan analys 

på grund av omedvetenhet kring hur stora skillnader det egentligen blir.   

  

När vi ställer frågan “Har du märkt några skillnader i inkludering och mångfald mellan 

AIrekrytering och mänskliga rekryteringsbeslut?”, svarar Mohammed att det beror på vilken 

mänsklig rekryterare det är som har hand om processen. Däremot uppstår inga skillnader 

gällande inkludering och mångfald med tillämpningen av artificiell intelligens. Skulle 

PersontestAI efter en utvärdering dra åt ett visst håll, krävs det bara en justering i systemet, 

förklarar Mohammed. Ser vi däremot till en mänsklig rekryterare är det mer problematiskt, 

eftersom inpräntade mönster och fördomar hos en människa är svårare att förändra menade 

han på. Mohammed beskriver ordagrant “Det blir ju väldigt svårt att säga till en människa att 

inte rekrytera så mycket kvinnor, detta får du justera”. Han förklarar även att det är svårt att 

lokalisera sambandet mellan den ökade inkluderingen av män i kvinnodominerade yrken och 

vice versa. “När vi skriver texter utifrån AI, så frågar vi oss själva, är det detta som gör att vi 

får fler manliga sökande på kvinnodominerade tjänster? Eller är det något annat, är det att vi 

använder PersontestAI? Är det de som lockar att söka?” uttrycker Mohammed.   

  

Miriam menar att alla människor är fulla av fördomar. Även om rekryterare tror att det går att 

förbise detta. Detaljer i CV:n så som namn, ålder och bostadsort ska egentligen inte spela 

någon roll för att inte missgynna någon. Miriam har dock svårt att inte ta hänsyn till 

exempelvis bostadsort, då hon anser att detta är otroligt viktigt. En rekryterare ska inte 

missgynna någon som kan tänka sig att pendla, betonar Miriam, frågan är bara hur länge 

kandidaten orkar pendla i längden. Med AI tror hon att det går att bli fri från fördomar när det 
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kommer till rekrytering. Det kan även vara lätt att missgynna på grund av utbildningsort. “Vad 

innebär denna utbildning egentligen?” “Hur kan jag översätta detta till svenska 

förhållanden?”. Miriam förklarar att det är lättare att se någon som gått en utbildning på 

Högskolan i Halmstad än någon som har gått en utbildning i Damaskus, Syrien. Miriams 

organisation tar hjälp av AI gällande inkludering och mångfald, genom annonsskrivning, 

formuleringar och sammanfattningar av tjänster och CV:n. På arbetsplatsen har de interna 

regler kring vad som får och inte får skrivas. Skulle Chatrobot skriva med något som går emot 

arbetsplatsens interna regler, tar Miriam bort detta manuellt. Hon poängterar att de är 

noggranna med att inte skriva med något som kan anses vara diskriminerande.   

  

Respondenten William tar upp ämnet om likhetseffekten. Han nämner ett exempel på en 

likhetseffekt, där en intervju går bra, men som vänder till det sämre. Detta då personliga 

intressen tas upp, som till exempel vilket fotbollslag kandidaten hejar på. Skiljer sig 

intressena åt mellan rekryterare och kandidat, menar William att rekryteraren kan skapa 

förutfattade meningar kring den sökande och basera sitt beslut på dessa. Rekryterares 

beslutsfattning kan även baseras på hens personliga åsikter, anser William. Under en intervju 

där kandidaten är tystlåten kan rekryteraren tolka det som att personen är nervös eller 

introvert. Tvärtom, menar William vidare, att när kandidaten är högljudd och framåt kan 

rekryteraren vilja tona ner den sökande. Med stöd av artificiell intelligens i intervjuer ger det 

en bättre objektiv bedömning där AI kan matcha personlighetsdrag med tjänster på ett rättvist 

sätt, understryker William. Han poängterar att inom AI-rekrytering bedöms inte kandidaten 

utifrån sitt namn, vare sig den sökande heter Anna eller Ludmilla. Verktyget grundar urvalet 

på kandidatens svar och vilka personliga egenskaper som läggs fram. I denna aspekt främjas 

inkludering och mångfald. William betonar de begränsningar som kan uppstå med inkludering 

och mångfald. Vid tillämpningen av PersontestAI går det att svara på både svenska och 

engelska, frågan är dock om översättning till andra språk ska tillåtas? Samt hur väl stämmer 

det överens med tjänsten? Låt säga att kandidaten söker en tjänst som personlig assistent, där 

kunden är svensktalande. Är det då lämpligt att tillsätta tjänsten till någon som varken talar 

svenska eller engelska? Ifrågasätter William.   

  

En strategi som Williams organisation använder för att säkerställa inkludering och mångfald är 

ett program som är en digital referenstagningsmall. Därigenom ställs objektiva frågor baserat 

både på kompetensbaserad intervjumetodik, men även mångfald och inkludering. Förutom 

detta påpekar William att de kan arbeta ännu mer med just mångfald och inkludering, att detta 

blir en läxa för dem i framtiden. En situation där William ser en klar förbättring kring 

inkludering och mångfald, var vid en direktörs-rekrytering. Här använde han sig av AI som en 

second opinion. I slutskedet hade han två kvinnor och tre män i processen, till sist valdes en 

kvinnlig kandidat till tjänsten. Denna kandidat fick William upp ögonen för tack vare 

artificiell intelligens, som till en början inte var en toppkandidat. AI kunde komplettera med 

de verktyg som William själv inte hade som mänsklig rekryterare och därmed anställa den 

mest lämpade och kompetenta personen för tjänsten.   

  

Kompetensbaserad rekrytering är en metod för att säkerställa opartiska processer, där 

kandidatens kompetens matchas mot tjänsten och inget annat, menar Zoey på. I och med att 

organisationen som hon arbetar för, har en kompetensbaserad strategi, så kan de inte på ett 

manuellt sätt påverka systemet, utan systemet sköter det automatiskt. Skulle Zoey och hennes 

kollegor upptäcka något med AI-verktyget som inte lever upp till företagets riktlinjer, tar de 

upp detta med systemleverantörerna.   
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När det talas om utmaningar i inkludering och mångfald syftar Amina främst på att detta syns 

i ansökningshantering och urval. Framför allt gällande diskriminering. Systemen som används 

i hennes organisation hanterar inte känslig personlig information av kandidater, vilket då 

hämmar möjligheten till mångfald, enligt Amina. Vidare förklarar hon att artificiell intelligens 

har en tendens till att favorisera samma människor som internet favoriserar och kan jämföra 

oss människor med varandra, detta främjar inte heller mångfald. Bildgenereringsroboten, 

användes av företaget vid ett specifikt tillfälle för att ta fram bilder på rekryteringskonsulter 

som var ute och roade sig. De bilder som tjänsten genererade var på sex vita män, som starkt 

kunde ifrågasättas gällande inkludering, förklarar Amina.   

  

Jack anser att AI-verktyg är bättre än människor, på grund av att människor är mer bias. Ett 

AI-system kan till stor del vara opartiskt, till skillnad från människor som är lättpåverkade 

och fördomsfulla, enligt honom. Jacks arbetsplats vidtar inga specifika strategier för att 

säkerställa detta, då AI-verktyget arbetar självständigt och är redan programmerade för att 

inkludera. Det AI-system som används i organisationen, utgår från Large Language Models i 

grund och botten. Large Language Models är en förmåga att uppnå allmän språkgenerering, 

förklarar Jack. På så sätt kan den gå in på CandidateFinderAI och ta ut relevanta personer, där 

den ser till roller och historik kring vad kandidaten har arbetat med. Därefter görs en opartisk 

bedömning utifrån den data som kommer in, därför är verktyget så pass bra, enligt Jack. Dock 

en generell nackdel med artificiell intelligens, som Jack beskriver, är att verktyget kan tränas 

till att göra en vinklad bedömning.  

  

4.2 Analys  

4.2.1 Möjliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och urval  

Anghel (2023) anser att den traditionella rekryteringen är ineffektiv och mindre ekonomiskt 

lönsam. Samtliga respondenter nämner AI-rekrytering som en effektivare process i 

förhållande till den traditionella processen. Likt det Jack förklarar ovan, är även han 

övertygad om att AI-användningen är lönsam för den egna organisationen, men även för 

samhället i stort. Jack och Anghel (2023) argument styrks med Chen (2023) ståndpunkt kring 

de ekonomiska fördelarna med artificiell intelligens. Anghel (2023) förklarar vidare att e-

rekrytering tillför automatisering av administrativa uppgifter samt användbar och effektiv 

information. Vilket även Tanantong & Wongras (2024) styrker i deras artikel, när de nämner 

att hanteringen av ansökningar och kommunikation blir mer effektiv och smidig med 

artificiell intelligens. Medverkande respondenter är alla eniga om att AI bidrar till 

effektivisering och automatisering av administrativa uppgifter. Dels inom förarbetet vid 

annonsskrivning och skapandet av intervjuguider. Dessutom är det behjälpligt vid sökandet av 

relevanta kandidater att använda CandidateFinderAI:s funktioner, precis som William, Amina 

och Jack beskriver.   

  

Begreppet LCS används för att hitta viktiga kompetenser hos ledare för att uppfattas som både 

hållbar, pålitlig och att inneha ett balanserat tankesätt. Detta är av betydelse för att kunna 

handskas med utmanande beslut som ledare inom organisationer. LCS kan tillämpas för att 

säkerställa dagens innovativa arbetsmarknad och dess behov av en hållbar och tillförlitlig 

beslutsfattare (Anghel 2023). Med respondenternas information kring användning av AI, får 

vi en bild av dess positiva inverkan på rekryterarnas beslutsfattning. Emma förklarar att med 

hjälp av AI kan de få fram ett brett beslutsunderlag, vilket kan leda till en anställning. Enligt 

William och Jack hjälper artificiell intelligens till i beslutsfattandet under hela processen.   
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Signalteori som Khan & Jin (2024) skriver om, handlar om hur information från 

organisationen tilldelas och uppfattas av kandidaten. Mohammeds erfarenhet av en robotiserad 

kommunikation mellan AI och en kandidat, är att kandidaterna upplever det som positivt. Där 

den största delen av kandidaterna uppfattar det som mer bekvämt att utföra första intervjun 

med en AI-robot snarare än en mänsklig rekryterare. Williams erfarenheter av robotiserade 

intervjuer är att kandidater upplever det som både bra och mindre bra. Den negativa delen 

kring detta är att de muntliga personlighetstesterna som AI-roboten utför med kandidaten, 

tolkas som en första intervju, när så inte är fallet. Detta uppfattas som en negativ 

kandidatupplevelse.   

  

Just den egna tolkningen av hur kandidaten upplever det, kan kopplas till Khan & Jin (2024) 

gällande att i de allra flesta fall, väljer avsändaren hur informationen ska signaleras. Därefter 

är det upp till mottagaren hur hen tolkar signalen. William nämner även situationer där 

kandidaten misstolkar första steget, som innefattar ett robotiserat test. Påverkar vetskapen om 

att första skedet är med ett muntligt personlighetstest med en AI, kandidatens vilja att 

medverka? I vilket skede ska rekryterare informera om att första stadiet är med en robot? 

Samt hur tolkar kandidaten informationen? Ställer sig William frågande till. Signalteorin kan 

förklara många av de faktorer som påverkar hur attraktiva arbetsgivare uppfattas av 

potentiella arbetssökande (Khan & Jin 2024). Likt Mohammeds fundering angående om deras 

AI-verktyg lockar kandidater att söka? Gör användningen av artificiell intelligens 

organisationen mer attraktiv? Eller handlar det om andra faktorer?   

  

I enlighet med Tanantong & Wongras (2024) skriver de om att AI hjälper organisationer att 

sålla och identifiera de kandidater som är mest lämpade för tjänsten i fråga. Vilket är både 

tids- och resursbesparande. Ser vi till bland annat Emma, använder de artificiell intelligens 

under en period för att screena kandidater. Zoey och tillhörande organisation implementerar 

AI för att få hjälp med att hitta rätt kandidat mot matchning till rätt tjänst. De upplever detta 

som effektivt och kvalitetsökande, speciellt vid stora urval. William, Amina och Jack screenar 

kandidater med hjälp av AI-verktyget CandidateFinderAI. Amina berättar “Det handlar om att 

kartlägga kandidater, alltså att få smarta förslag till vilka kandidater vi borde kontakta 

angående en given roll”.   

  

Jack och författarna Allal-Chérif et al. (2021) är eniga om att den mänskliga rekryteraren inte 

kan ersättas av artificiell intelligens till fullo. För att få den ultimata rekryteringsprocessen 

krävs ett samspel mellan AI-robotar och de mänskliga kvaliteterna. Människans förmåga till 

bedömning och beslut, menar både respondenten och författarna är viktigt att bibehålla.   

  

4.2.2 Inkludering och mångfald  

Det finns idag brister inom traditionell rekrytering i hur kandidater väljs ut, där rekryterare 

fokuserar på kompetens, vilket begränsar mångfalden i företaget. För att öka mångfalden bör 

fler aspekter än kompetens övervägas, som att se till hur personen kan bidra till 

organisationens arbetsmiljö och kultur (Anghel 2023). Emmas åsikter stämmer överens med  

Anghel (2023) och framför sin åsikt “Det är inte bara den speciella utbildningen eller 

erfarenheten vi söker, utan det är en bra person vi vill ha”.   

  

Utifrån Celani & Singh (2011) beskrivs målet med anonym rekrytering som att eliminera 

stereotyper och partiska kriterier. Vid denna typ av rekrytering tas personuppgifter bort, för att 
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inkludera och bidra till mångfalden. Likt Celani & Singh (2011) förespråkar även Foley & 

Williamson (2018) anonyma rekryteringar som en metod för att minska könsstereotyper och 

därmed eliminera diskriminering. Emma, Mohammed, William och Amina tar upp att deras 

AI-verktyg inte inkluderar all typ av persondata, allt ifrån att inte ha någonting alls till att 

endast inkludera namn och mailadress. Med artificiell intelligens baserar de sitt urval på 

färdigheter och kompetenser. Emma beskriver att AI som hjälpmedel, ökar inkludering och 

mångfald då den inte baserar urvalet på efternamn eller andra känsliga personuppgifter som 

kan exkludera. Mohammed däremot inkluderar till viss del personuppgifter i form av namn 

och mailadress i ett slutet program, men inga personnummer eller dylikt. Miriam, som inte 

använder slutna program, inkluderar därför inte någon typ av persondata.   

  

Celani & Singh (2011) belyser de två olika uppfattningarna om anonym rekrytering. Vilket 

kan likställas med Aminas erfarenhet av AI-användningen. I hennes organisation finns det 

delade åsikter angående AI-verktyg. Där den personal som är tekniskt lagd, har en positiv 

inställning till användningen, medan de som har svårigheter till att lära sig ny teknik går in 

med en negativ inställning.   

  

Vi ställer frågan till respektive respondent: "Finns det några specifika metoder eller strategier 

som ni använder för att säkerställa mångfald och inkludering?” Emma börjar med att berätta 

att deras strategi för att säkerställa detta är att inte använda AI-system med maskininlärning 

för att inte riskera att vidta oetisk eller partisk information. Miriam förklarar vidare att deras 

användning av en specifik AI, kontrolleras genom att säkerställa att ingen olämplig 

information används. Därutöver är organisationens strategier att se till sina egna riktlinjer och 

förhålla sig till dessa även i deras användning av AI-verktyg. I enighet med Miriam, intar även 

Amina ett kritiskt förhållningssätt gentemot tillämpningen av artificiell intelligens, genom att 

vara uppmärksam och kontrollera informationen som skapas av AI. Informationen som har 

framkommit av ovannämnda respondenter kan kopplas till Chen (2023). Författaren menar på 

att det är viktigt att integrera etiska riktlinjer vid användandet och utvecklingen av AI-

rekrytering, för att säkerställa en jämlik och rättvis behandling av kandidater. Slutligen 

överensstämmer resterande respondenter Mohammed, William, Zoey och Jack med varandra, 

då de inte har någon speciell metod för att på egen hand säkerställa inkludering och mångfald. 

De förlitar sig istället på att systemen sköter detta automatiskt.  

  

4.3 Slutsatser  

Studien syftar till att förstå hur AI-rekrytering påverkar rekryteringsprocessen, med fokus på 

att skapa rättvisa och effektiva metoder. Målet är att undersöka hur inkludering och mångfald 

påverkas av den ökade användningen av AI i rekrytering, både i praktik och teori. För att få 

svar på vårt syfte formulerade vi frågeställningarna:  

  

- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens tillföra mer effektiva processer och 

resultat jämfört med traditionella processer ur rekryterares perspektiv?  

- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens leda till rättvisare och mer opartiska 

rekryteringsbeslut som främjar inkludering och mångfald enligt rekryterares 

perspektiv?  

  

Genom vårt empiriska material och vår kunskapsgenomgång får vi svar på vårt syfte och våra 

frågeställningar. Vi ser effekter av AI-användningen i rekryteringsprocesser och dess resultat. 

De mest utmärkande effekterna är den minskade administrativa bördan, genom automatisering 
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med artificiell intelligens. En annan påverkan på rekryteringsprocesserna är den 

tidsbesparande faktorn för rekryterare. Detta visar sig i genomförandet av intervjuer, där AI 

möjliggör en flexibilitet i att kandidaten kan välja när hen ska utföra det digitala testet. 

Artificiell intelligens bidrar inte endast med flexibilitet för kandidaten, utan även för 

organisationen, som kan genomföra ett större antal intervjuer per dag. AI som komplement till 

rekryterare, innebär kortare processer. Med hjälp av AI:s förmåga till att förse organisationen i 

ett tidigt stadie med ett omfattande underlag, kan processerna på så vis effektiviseras och 

spara in på resurser. Vilket gör dem mer konkurrenskraftiga mot andra rekryterande företag. 

Beträffande kvaliteten som artificiell intelligens tillför, resulterar i att mindre felrekryteringar 

görs, genom att rätt kandidat matchas mot rätt tjänst. I förarbetena kan framför allt 

annonsskrivning och intervjuguider förenklas och kvalitetssäkras med stöd av AI-verktyg.   

  

Däremot går det även att uttyda en viss problematik kring implementering av artificiell 

intelligens. Ett av verktygen visar sig vara begränsande i ett fall där ett muntlig 

personlighetstest utfördes av tre personer istället för en. Något som även upptäcktes som en 

komplex situation var tillfället där ett personlighetstest utfördes med hjälp av en tolk, där 

kandidaten inte var svensktalande, vilket var ett av grundkraven. Kandidater kan även uppleva 

att denna typ av test ger uppfattningen om att de är på en första intervju och ger en sämre 

kandidatupplevelse. Kandidater kan dessutom tappa intresset för en viss tjänst, då varje 

intervju går efter samma intervjuguide. Det resulterar i att kandidater som kanske söker en 

sjukskötersketjänst, genomgår identiska intervjufrågor vid upprepade tillfällen. Rekryterare 

vid användning av djupgående AI-system, kan uppleva att dessa är svårtolkade och därför är 

det problematiskt att återkoppla till kandidater som inte går vidare i processen.   

  

Vår slutsats är att inkludering och mångfald ökar med hjälp av artificiell intelligens i 

rekryteringsprocesser. Skillnaden mellan en människa och en AI är framför allt att med 

artificiell intelligens går det att justera och eliminera bort fördomar, vilket är svårare med en 

människa. Så länge det finns en medvetenhet och en strategi kring användningen av AI för att 

säkerställa inkludering och mångfald i rekryteringsprocesser så ökar även rättvisa och 

opartiskhet. I och med vårt resultat, så kan vi se att artificiell intelligens utgår från kompetens 

samt färdigheter och inte från kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk 

tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller 

ålder.   

  

Urvalet som AI väljer ut, bidrar till att inkludera och öka mångfalden, genom att individer i 

minoritetsgrupper, funktionsnedsatta och andra utsatta grupper får en chans till arbete. Då 

första mötet i processen inte är ett fysiskt möte mellan rekryterare och kandidat. Utan istället 

består av ett muntligt personlighetstest mellan en kandidat och en AI-robot, skapas inte heller 

några fördomar eller förutfattade meningar från början. Detta är ett tillvägagångssätt för att ge 

alla möjligheten att visa sina kompetenser, oavsett om de ingår i de sju 

diskrimineringsgrunderna eller inte. Trots en alltmer automatiserad rekryteringsprocess, är det 

fortfarande viktigt att förhålla sig kritisk till artificiell intelligens och att alltid kontrollera den 

information som AI ger människan.   

  

Efter vår sammanställning och analys kan vi konstatera att samtliga respondenter med 

tillhörande organisation inte har något tydligt och specifikt arbete för att säkerställa att 

inkludering och mångfald efterlevs vid tillämpningen av AI. Det som går att uttyda från 

resultatet är att några av respondenter själva har ett förhållningssätt som en slags strategi för 
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att ta hänsyn till inkludering och mångfald, men inga fastställda riktlinjer i hela 

organisationen gällande hur detta ska garanteras. Problematiken med den ökade etableringen 

av artificiell intelligens inom organisationer, i förhållande till obefintliga riktlinjer gällande 

dess användning, kan försvåra arbetet kring att motverka diskriminering i 

rekryteringsprocesser.   

 

5. Diskussion  

Med facit i hand, är artificiell intelligens inom rekrytering ett så pass outforskat ämne, vilket 

resulterade i stora utmaningar med att hitta relevanta respondenter. Under ett antal veckor, 

arbetade vi ständigt för att finna respondenter som både arbetade med AI och hade möjlighet 

att delta i studien. Responsen vi tog emot från samtliga rekryterare var alltifrån stort intresse 

och nyfikenhet, till att varken vilja delta eller ha tid för deltagandet. Skulle studien däremot 

utföras idag, hade vi sökt efter respondenter internationellt för att få en mer generaliserbar 

forskning. Om vi hade haft vetskapen om hur problematiskt det faktiskt var att hitta aktuella 

respondenter, hade vi börjat leta och kontakta organisationer redan från början av 

uppsatsskrivningen. Under transkriberingen upplevde vi emellanåt att vi inte alltid förstod 

respondentens svar och därför hade behövt ställa följdfrågor under intervjuns gång, vilket vi 

inte alltid gjorde. Detta skapade tidskrävande arbete som innefattade att mejla och kontakta 

respondenter för mer information och sedan att invänta svar.   

  

De AI-verktyg som tillämpas av de befintliga respondenterna ger oss olika perspektiv kring 

ämnet, men ändå med samma typ av medvetenhet för AI och dess effekter. Med tanke på att 

erfarenheten varierar mellan respondenterna kan detta betraktas som ett hot mot studiens 

trovärdighet. Några av dem ger omfattande information som lägger en stadig grund för 

resultatet. Resterande respondenter kan därmed fungera som ett komplement och styrka 

tidigare respondenters uppgifter. Dessa uppgifter ger omfattande data för att kunna dra en 

slutsats. Likt det vi ovan nämnt i metoddiskussionen angående huruvida en kvantitativ metod 

hade passat bättre än en kvalitativ, landar vi i att den kvalitativa utformningen ger oss de svar 

vi behöver för att besvara syfte och frågeställningar. En numerisk datainsamling hade 

inneburit en mer enformig typ av information på grund av förutbestämda svarsalternativ och 

skalor. Vårt val av en kvalitativ datainsamling med digitala intervjuer, tillför möjligheten till 

detaljerade svar, att ställa följdfrågor och att analysera kroppsspråk. Vi får därmed ett material 

som är nyanserat på så vis att svaren är mångtydiga och innehåller åsikter samt svar på varför 

omständigheter är på ett visst sätt.    

  

Signalteorin hjälper oss att analysera och förstå vårt empiriska material, i den aspekt att 

uppfatta kommunikation och hur den kan tilldelas samt tolkas mellan rekryterare och 

kandidat. Artificiell intelligens bidrar till en automatisering i rekryteringsprocessen på olika 

vis. En observation utifrån resultat och analys är dels utifrån rekryterarens håll, där 

informationen som signaleras ut till kandidaten uppfattas olika. Den blandade responsen på 

kandidatupplevelsen kring ett robotiserat test skapar kluvenhet hos rekryterare. Vid vilket 

tillfälle under processen ska kandidaten informeras om AI-verktyget? Kommer kandidater inte 

medverka i processen på grund av AI-tillämpning? Signalteorin bidrar till förståelse för hur 

viktig kommunikationen är, i termer av hur information signaleras och tolkas. Beroende på 

hur informationen tilldelas kandidaten och hur pass mycket organisationen signalerar 

inkludering och mångfald, påverkar kandidatens upplevelse och attraktion gentemot företaget. 

Det handlar även om hur den specifika individen tar emot informationen och hur väl det 

matchar hens personliga preferenser. En person med svårigheter som till exempel autism, kan 
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föredra att genomgå ett första stadium med en AI-robot. Detta för att verkligen kunna visa sin 

kompetens utan att bli bedömd efter sin diagnos. Medan en annan typ av person kanske inte 

alls är tekniskt kunnig och känner sig därmed inte bekväm med en AI vid första mötet.   

  

Signaler handlar inte enbart om hur information färdas från rekryterare till kandidat, utan även 

hur kandidaten förmedlar information vidare till rekryteraren. Hur uppfattas information hos 

en mänsklig rekryterare kontra ett AI-verktyg? Skillnaden är att människan behandlar alla 

aspekter av kandidaten, medan en AI endast baserar urvalet på färdigheter och tar inte hänsyn 

till en diagnos eller liknande. Den valda teorin stärks och bekräftas genom respondenternas 

svar, vilket ökar validiteten och reliabiliteten. Värdet i kommunikationen, hur det tilldelas och 

uppfattas, visar sig stämma överens både i teori och praktik.   

  

Begreppet LCS bidrar till förståelsen för hur rekryterare kan handskas med utmanande 

ställningstaganden, för att bidra till hållbara, inkluderande och pålitliga beslut. Med 

implementeringen av AI, främjas rekryterarnas beslut på vis att de möjliggör snabbare 

beslutsfattning och sortering på ett större urval. Då artificiell intelligens medför ett brett 

beslutsunderlag för rekryterare, gynnar detta deras ställningstagande i svåra situationer. Vi kan 

även se att med hjälp av artificiell intelligens fungerar verktyget som ett komplement för att 

öka inkludering. Även fast AI är ett hjälpmedel och ett komplement i processer, så är det av 

vikt att ha i åtanke att det förekommer fördomar och snedvridning med AI. Likt föregående 

teori har även LCS betydelse kring rätt beslutsfattande hos rekryterare såväl i teori som 

praktik.   

  

Denna uppsats kan ge nya insikter till rekryterare som i dagsläget använder artificiell 

intelligens samt även för nya användare. De rekryterare som redan idag tillämpar AI i deras 

rekryteringsprocesser, kan med hjälp av denna studie få en inblick i hur artificiell intelligens 

skulle kunna användas på andra sätt och vilka verktyg som bland annat används på 

marknaden. Det kan även handla om att fundera över den egna organisationens strategier och 

metoder för att säkerställa inkludering och mångfald med AI-verktyg. De rekryterare som är 

intresserade av att börja använda AI i sina rekryteringsprocesser, kan få en överblick i 

användningen och dra lärdom av de framgångar och utmaningar av de som redan tillämpar 

verktygen. Beträffande inkludering och mångfald får nya AI-användare en ögonöppnare kring 

de mänskliga fördomar som finns och hur dessa kan minska med hjälp av artificiell 

intelligens. Trots de fördelar som finns med en robotiserad rekryteringsprocess 

uppmärksammas det att rekryterare bör behålla en kritisk ställning. Studien är även relevant 

för arbetsvetenskap i allmänhet, för organisationer som tillämpar AI i någon form. För att 

försäkra sig om inkludering och mångfald och därefter skapa konkreta riktlinjer i hela 

organisationen. Företag kommer alltid att anställa personal och vilja matcha tjänst med den 

mest lämpade kandidaten. Med denna studie visar vi hur organisationer på olika vis kan 

effektivisera deras anställningsprocesser med hjälp av AI, för att spara in tid, minska 

administrativa arbetsuppgifter och samtidigt kvalitetssäkra processen.   

  

För vidare forskning kring ämnet tror vi att det är av betydelse att fortsätta fördjupa sig kring 

artificiell intelligens. Vilka strategier eller metoder bör implementeras i organisationer som 

tillämpar artificiell intelligens, för att säkerställa inkludering och mångfald? Under studiens 

gång identifieras inga särskilda strategier för att försäkra sig om att det går rätt till vid 

implementeringen av artificiell intelligens. Vi anser därför att det är viktigt att forska vidare 

kring hur detta ska behandlas. Bör varje enskild organisation ha sin egen strategi eller ska det 
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finnas en generell samhällelig lagstiftning? För att hitta dessa strategier på sikt, kan det vara 

värdefullt att inte bara utgå ifrån rekryterares perspektiv utan även kandidaters upplevelser 

och insikter av AI i rekryteringsprocesser. Eftersom det är kandidaterna som genomgår 

rekryteringen med artificiell intelligens. Genom denna framtida forskning är ambitionen att 

införa strategier som garanterar inkludering och mångfald, vare sig det är olika strategier i de 

enskilda organisationerna eller en och samma strategi för hela samhället.  
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Bilaga 1. 

  

Intervjuguide  

Inledning och bakgrundsinformation:   

• Vad har du för yrkestitel? Och vilka är dina huvudsakliga arbetsuppgifter?  

• Kan du ge en översikt över er organisation och er rekryteringsavdelning?  

• Vad ligger till grund för er användning av AI-rekrytering?  

  

Förståelse för AI-rekrytering:  

• Hur definierar ni AI-rekrytering inom er organisation?  

• Hur har er användning av AI-rekrytering utvecklats över tiden?  

• Vilka specifika teknologier eller algoritmer använder ni för AI-rekrytering?  

  

Effekter av AI-rekrytering på rekryteringsprocessen och resultat:  

• Hur har användningen av AI-rekrytering påverkat er rekryteringsprocess, både i termer 

av effektivitet och kvalitet?  

• Finns det några specifika exempel där AI-rekrytering har bidragit till att förbättra 

rekryteringsresultaten?  

  

Jämförelse mellan traditionell rekrytering och AI-rekrytering:  

• Har du märkt några skillnader i resultat mellan traditionell rekrytering och 

AIrekrytering? (för- och nackdelar)  

Om ja, vilka skillnader har ni sett?  

• Vilka fördelar ser du med AI-rekrytering jämfört med traditionell rekrytering?  

• Finns det några utmaningar eller nackdelar med AI-rekrytering? Om ja, vilka är 

dessa?  

  

Inkludering och mångfald i rekryteringsprocessen:  

• Hur ser du till att er AI-rekrytering främjar inkludering och mångfald?  

• Finns det några specifika metoder eller strategier som ni använder för att säkerställa 

mångfald och inkludering?  

• Har du märkt några skillnader i inkludering och mångfald mellan AI-rekrytering och 

mänskliga rekryteringsbeslut?  

• Vilka åtgärder har ni vidtagit för att säkerställa att er användning av AI-rekrytering är 

etiskt och rättvist?  

  

Avslutande frågor:  

• Finns det några andra aspekter av er användning av AI-rekrytering som du vill 

framhäva?  

• Vilka framtida förändringar eller utvecklingar förväntar ni er inom området 

AIrekrytering?  
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Bilaga 2. 

  

Informationsblankett   

Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en student under 

utbildning  

Du tillfrågas om att delta i studien ”Hur påverkas rekryteringsprocessen genom artificiell 

intelligens? En kvalitativ studie om AI-rekrytering och dess påverkan på urval, inkludering 

och mångfald.”  

Studien syftar till att öka förståelsen för AI-rekrytering och dess koppling till urval av 

kandidater. Studien undersöker AI:s påverkan på rekrytering, mångfald och inkludering. 

Studien utförs som en del i vår utbildning, inom Organisering och ledning av arbete och 

välfärd med inriktning arbetsvetenskap vid akademin för hälsa och välfärd vid Högskolan i 

Halmstad. Ansvarig lärare är Dietmar Rauch (dietmar.rauch@hh.se).  

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i 

dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när som helst 

återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock inte den behandling 

som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst begära att få en kopia av dina 

personuppgifter.  

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, som 

Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. Obehöriga kommer inte att ha tillgång till 

dina personuppgifter.  

Studien genomförs i samarbete med Högskolan i Halmstad. Högskolan i Halmstad kommer 

endast att få tillgång till avidentifierade personuppgifter/sammanfattade resultat från studien. 

Endast vi och vår handledare kommer att få tillgång till era personuppgifter. De av dina 

personuppgifter som kommer att behandlas är: yrkestitel och arbetsuppgifter. Dina 

personuppgifter kommer att raderas när examensarbetet är godkänt.  

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via registrator@hh.se 

eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar personuppgifter, och dina 

rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan 

du också kontakta Högskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.  

Den färdigställda uppsatsen kommer att publiceras på DIVA och finnas tillgänglig digitalt på 

DIVA portalen http://www.diva-portal.se/   

Med vänlig hälsning  

Cornelia Andreasson, corand21@student.hh.se, 072-188 85 22  

Petronella Aarnio, petaar21@student.hh.se, 072–395 82 09  

Arbetsvetenskap – Akademi för hälsa och välfärd  

Högskolan i Halmstad  
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Bilaga 3.  

  

Samtyckesblankett  

Samtycke till deltagande i ”Hur påverkas rekryteringsprocessen genom artificiell intelligens? 

En kvalitativ studie om AI-rekrytering och dess påverkan på urval, inkludering och 

mångfald.”  

   

Jag har fått information om studien ”Hur påverkas rekryteringsprocessen genom artificiell 

intelligens? En kvalitativ studie om AI-rekrytering och dess påverkan på urval, inkludering 

och mångfald.”  

   

Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas 

konfidentiellt, på ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas för obehöriga.  

   

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och utan 

närmare förklaring kan avbryta mitt deltagande.  

   

Underskrift  

   

.................................................  

   

Namnförtydligande  

   

..................................................  

   

Ort och datum  

………………………………..  
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Bilaga 4.  

  

Presentation av AI-verktyg  

  

PersontestAI  Systemet används för att utföra muntliga personlighetstester med 

hjälp av en AI-robot.  

Chatrobot  Är en AI som ger svar på olika typer av frågor.  

AnalyseringsAI  Ett verktyg för att analysera personlighetstester.  

TolkningsAI  En AI som är programmerad med all information kring Talent 

Management och rekrytering. Används som stöd för att fatta beslut 

och tolka testresultat.  

CandidateFinderAI  Systemet har en inbyggd AI-funktion som hjälper till att hitta 

relevanta kandidater för den aktuella tjänsten.   

SammanfattningsAI  Används för sammanfattning av anteckningar och CV.  

Intervjurobot  En AI som ställer intervjufrågor i början av rekryteringsprocessen.  

Bildgenereringsrobot  Tar fram bildmaterial, som skapas från grunden.  

SökAI  Används för att hitta källor vid ytterligare behov av fakta.  

Presentationsrobot  Denna AI skapar en presentation utifrån den information som läggs 

in. Den kan även hjälpa till vid borttagning av bakgrund samt 

förslag på design, text och typsnitt.  
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