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Sammanfattning

Syftet med denna studie &r att skapa storre forstaelse for rekrytering med artificiell intelligens
och hur detta paverkar rekryteringsprocessen. Vi vill se vilka effekter Al-tillampning medfor
samt dess paverkan pé inkludering och méangtfald bland kandidater. Vara fragestéllningar
lyder: Hur kan rekrytering med artificiell intelligens tillfora mer effektiva processer och
resultat jamfort med traditionella processer ur rekryterares perspektiv? och Hur kan
rekrytering med artificiell intelligens leda till rdttvisare och mer opartiska rekryteringsbeslut
som framjar inkludering och mangfald enligt rekryterares perspektiv?

De teorier som studien utgar ifran dr LCS och signalteori. Studien baseras pa en kvalitativ
metod dér sju rekryterare intervjuades. Det empiriska materialet samlades in frén sex
organisationer 1 Sverige och en organisation i Norge. Resultatet av studiens forsta
fragestéllning visar pa en generell effektivisering kring tidsbesparing, minskad
arbetsbelastning, flexibilitet och farre felrekryteringar. Vidare tyder resultatet av andra
fragestéllningen pa en forbéttring kring inkludering och méangtfald i rekryteringsprocesser.
Besluten genom artificiell intelligens baseras pa kompetens och inte pa fordomar som
minskliga beslut kan medfora.

Nyckelord: Inkludering, mingfald, eftektivitet, 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 Al
application and its impact on inclusion and diversity among candidates. Our questions are:
How can Al-based recruitment add more efficient processes and results compared to
traditional processes from a recruiter's perspective? and How can Al-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



Forord

Det dr med stor tacksamhet och glddje som vi vill tacka var handledare, Dietmar Rauch. Vi
vill tacka for din insats fran borjan till slut, dar du pé ett pedagogiskt vis har véglett oss fram
genom de hinder och utmaningar som vi har sttt pd under studiens gang. Med hjélp av din
konkreta aterkoppling och dina lyftande ord, har det motiverat oss att slutféra denna studie
med stolthet. Vi vill dven rikta ett stort tack till vara sju respondenter som har lagt ner tid och
engagemang som mojliggjorde att betydelsefullt material kunde samlas in. Denna forskning
tar vi med oss ut i arbetslivet som en viktig insikt och ldrdom att ta med sig till véra framtida
organisationer.
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1. Inledning

Tvé stora utmaningar vid rekrytering: effektivitet och likabehandling. Genom att tillampa
artificiell intelligens inom rekrytering som ett komplement till ménskliga beslut kan
automatisering frdmja effektivitet, inkludering och méangfald. Den traditionella rekryteringen
behandlar alla delar i processen ur ett ménskligt beslutstagande. Detta forlopp inkluderar
bland annat att silla och vilja ut relevanta kandidater, halla i kompetensbaserade intervjuer
samt noggrann dverliggning av den utvalda kandidaten (Lindeléw 2016). Den traditionella
rekryteringens utformning medfor omfattande administration, innefattande exempelvis mejl,
bearbetning av ansokningar och dterkoppling till de sokande (Andersson, Hallén & Smith
2016). Anvédndningen av Al kan forklaras med foljande citat “Syftet med artificiell intelligens
ar att pa konstgjord vig efterlikna hjdrnans formaga att dra slutsatser, planera, 16sa problem,
inhdmta ny kunskap, forstd naturligt sprék och sé vidare. Med artificiell generell intelligens
(stark AI) avses Al med samma intellektuella kapacitet som en manniskas.”
(Nationalencyklopedin, artificiell intelligens:2023). Med kunskapen om denna digitalisering
och hur det pa ett generellt vis kan bidra som ett hjdlpmedel, &r det intressant att sétta det i
relation till rekrytering och hur det kan paverka effektivitet och likabehandling.

Enligt Andersson et al. (2016) dr rekryteringsprocessen ett samspel mellan kandidaten och
rekryteraren. Processen kan delas in 1 tre delar, dér den forsta delen handlar om att identifiera
och soka efter kandidater. Andra delen innefattar en beskrivning av tjansten och
organisationen for kandidatens beslutsfattande i valet att fortsdtta processen eller avsluta den.
Den sista delen handlar om att utvirdera den sokande i1 forhdllande till de krav som stillts for
tjansten. For att citera Andersson et al. (2016:26) “Ett bra forhallningssétt under
rekryteringsprocessen &r att vara professionell utan att vara formell”. Till en borjan ér det av
vikt att inte diskriminera, dér rekryterare bor vara medvetna om dess fordomar och
generaliseringar for att undvika sdrbehandling. En utméirkande aspekt for att spara in pa
kostnader och tid for administration, dr det av betydelse att hitta rétt urvalsmetod. Ser vi till
intervjuer dr dessa kostnadsbesparande, men dessvirre inte tidseffektiva. Skulle ett urval
istdllet inkludera personlighetstest skulle detta vara tidseffektivt fast mer kostsamt (Andersson
et al. 2016).

Al Sweden menar pa att artificiell intelligens blir en allt storre del 1 vérlden, ddrmed blir det
med tiden viktigare att tillimpa denna teknologi specifikt inom olika organisationer som leder
och beslutsfattar i olika skeden. Med hjélp av artificiell intelligens kan processer
effektiviseras, vilket ger organisationer nya mdjligheter att skapa varde (Al Sweden:u.4.).
Enligt Tengai ndmns langsiktiga visioner med artificiell intelligens. En mer mangsidig
arbetsmarknad som é&r tillgdnglig for alla. Dessutom dr malet att skapa rittvisa arbetsintervjuer
dir deltagarna ges mojlighet att visa sin potential. Den tredje visionen ar att minska
snedvridningar i rekryteringsprocesserna. Genom att tillimpa dessa visioner dr mélet att skapa
en mer rattvis, inkluderande och transparent upplevelse for kandidaten (Tengai:u.a.).

Eftersom artificiell intelligens representerar ett innovativt och relativt nytt &mne, finns det
naturligtvis begransningar 1 forskningen. Trots det dr det viktigt att vi fortsétter att utforska
dess inverkan pd effektivitet, mngfald och inkludering, eftersom vi anser att det dr ett omrade
som behover ytterligare forstaelse och utveckling. Vi vill se om Al inom rekrytering bidrar till
en effektivare process, utan partiska- och orittvisa forhéllanden. Den tidigare forskningen
erbjuder insikter om Al i allménhet och dess tillimpningar inom rekrytering. Vi har stott pa
utmaningar ndr det géller att {4 tag pa rekryterares perspektiv inom Al-rekrytering. I och med



vér alltmer digitaliserade vérld, anser vi att det dr av stor vikt att forska kring &mnet och dess
implementering i organisationer.

Mangfald har flera innebdrder och kan definieras pé olika vis, men i denna studie viljer vi att
fokusera pa mangfald kopplat till de sju diskrimineringsgrunderna: kon, alder, sexuell
laggning, etnisk tillhorighet, konsdverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan
trosuppfattning och funktionsnedséttning. (Ledarna:u.a.) Ledarna uttrycker begreppet
inkludering som "Inkludering handlar om att uppskatta medarbetarnas kompetens och
personlighet, uppmuntra individers unika perspektiv samt skapa en kénsla av tillhorighet 1
arbetsgruppen och foretaget dér alla vardesatts for den hen dr. Det innebdr att ta vara pa och
vérdera olika perspektiv och kompetens.” (Ledarna:u.4.).

1.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att skapa storre forstaelse for rekrytering med artificiell intelligens
och hur detta paverkar rekryteringsprocessen ur rekryterares perspektiv. Genom att anvinda
artificiell intelligens 1 processen vill vi se om det kan skapa mer réttvisa och opartiska
processer. Vi vill se hur rekryteringsprocessen formas i praktik och teori i takt med den 6kade
anvindningen av maskinintelligens. Dar vi ser ndrmare pa hur effektivisering, inkludering och
mangfald fordndras.

1.2 Fragestillningar
- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens tillfora mer effektiva processer och
resultat jimfort med traditionella processer ur rekryterares perspektiv?
- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens leda till réttvisare och mer opartiska
rekryteringsbeslut som framjar inkludering och méngfald enligt rekryterares
perspektiv?

2. Kunskapsgenomging

Kunskapsgenomgéingen inkluderar tidigare forskning baserat pa fyra vetenskapliga artiklar.
Dessa artiklar ligger till grund for att besvara vart syfte och vara fragestéllningar. For att
strukturera upp den tidigare forskningen, véljer vi att dela in artiklarna i1 tvd huvudteman. De
tva temana &r utformade efter vara tva fragestillningar och lyder foljande: Mdjliga effekter av
artificiell intelligens inom rekrytering och urval samt inkludering och mangfald.

Darefter gar kunskapsgenomgéngen vidare till teori, dir vi behandlar en teori och ett begrepp.
Teoriavsnittet ger oss en forstéelse och klarhet 1 hur den valda teorin och begreppet kan
appliceras till vart empiriska material. Detta avsnitt tillimpar och fordjupar sig inom
begreppet LCS och signalteori.

2.1 Tidigare forskning

Vi studerar hur Al-rekrytering paverkar rekryteringsprocesser gillande effektivitet jaimfort
med en traditionell form. Darutover behandlar vi frdgor om hur inkludering och méangfald
hanteras inom rekrytering med artificiell intelligens. For att f4 svar pé véra fragestdllningar,
fordjupar vi oss 1 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 for diskriminering och hur Al
kan paverka rekryteringspraxis, samt potentiella 16sningar for att forbéttra inkludering och



méngfald. Chen (2023) ndmner mojliga 10sningar for att minska diskriminering 1 form av att
oka ledningsatgirder vid 0vervakning, samt att se till tekniska atgérder. Vidare forklarar Foley
& Williamson (2018) hur anonyma arbetssokningar kan minimera klyftan mellan min och
kvinnor pé arbetsplatser. De andra tva artiklarna av Tanantong & Wongras (2024) och Allal-
Chérif, Aranega Yela & Sanchez Castano (2021) bidrar till 1dsningar for en mer eftektiv
rekryteringsprocess genom anviandningen av Al. Studierna bidrar till olika slutsatser kring
artificiell intelligens och dess paverkan pa rekrytering och urval.

2.1.1 Avgrinsningar

Studien fokuserar endast pa rekryterare, ddrmed tas inte hinsyn till andra yrkestitlar.
Uppsatsen uppméarksammar begreppen effektivitet, inkludering och méngfald med Al-
rekrytering jamfort med traditionell rekrytering. Genom avgrinsning till dessa begrepp
utesluter vi bland annat att forska kring vad som sker med den ménskliga arbetskraften vid
okning av Al i rekryteringsprocesser. I jamforelsen mellan rekrytering med artificiell
intelligens och traditionell rekrytering tar vi inte hinsyn till vilken typ av organisation som
medverkar. Med andra ord sa gors ingen jamforelse mellan exempelvis offentlig sektor och
privat sektor. Ingen virdering laggs i vilken typ av bransch eller vilket geografiskt omrade
som rekryterarna tillhor. Detta pa grund av problematiken med att hitta relevanta respondenter
som arbetar med Al i sina rekryteringsprocesser, dirmed behandlas inte dessa faktorer.

2.1.2 Mojliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och urval

Tanantong & Wongras (2024) undersoker integreringen av artificiell intelligens 1
rekryteringsprocesser. De menar pd att rekrytering ar en central del inom personalhantering
géllande att identifiera, utvdrdera och vélja ritt kandidater for att tillsitta organisationens
positioner och sdkerstilla dess integrering. Den klassiska rekryteringsprocessen bestér av
ett flertal steg.

Identifiering av potentiella kandidater har blivit mycket mer hanterbart tack vare teknologins
framsteg. Istéllet for att manuellt gd igenom hundratals CV:n och ansokningar kan foretag nu
anvénda sig av avancerade algoritmer baserade pa artificiell intelligens for att snabbt salla
igenom kandidater och identifiera de bést lampade individerna for varje position. Denna form
av automatiserad screening sparar tid och resurser, samtidigt som den sékerstéller att inga
potentiella talanger gar obemérkta forbi (Tanantong & Wongras 2024).

Attraktion av kandidater har ocksa fordndrats av den digitala eran. Genom anvédndning av
sociala medier, digitala annonser och karriérsidor kan foretag na en bredare publik och locka
till sig kvalificerade kandidater fran hela vérlden. Detta 6ppnar upp mojligheter och ger
foretag tillgang till en mangfald av talanger som tidigare kanske inte varit mojligt (Tanantong
& Wongras 2024).

Hanteringen av ansokningar och kommunikation med kandidater har blivit betydligt
smidigare och mer effektivt genom digitala verktyg och plattformar. Genom att anvanda sig
av automatiserade system for att schemalédgga intervjuer, skicka ut meddelanden och hélla
kandidaterna informerade om processen, kan foretag minska den administrativa bérdan och
samtidigt ge en bittre upplevelse for kandidaten (Tanantong & Wongras 2024).



Sammanfattningsvis har den digitala eran revolutionerat rekryteringsprocessen pd manga sitt.
Genom att anvidnda teknologier som artificiell intelligens har foretag mojlighet att
stromlinjeforma processen, forbittra effektiviteten och ge en béttre upplevelse for bade
arbetsgivare och kandidat. Detta gor att foretag kan hitta och attrahera de bésta talangerna pé
ett mer effektivt och hallbart sétt (Tanantong & Wongras 2024).

Studien av Tanantong & Wongras (2024) visar att en alltfor hog tillforlitlighet till Al-teknik
kan minska anstrdngningsniva hos rekryterare. Dessa slutsatser ger viktiga insikter for HR-
och rekryteringspersonal samt organisationer for att frdmja héllbar anvindning av artificiell
intelligens inom rekrytering, forbattra rekryteringsprocesser och optimera anvandningen av
Al-verktyg. Forfattarna forklarar att studien ger en vérdefull insikt, men att den inte &r utan
begransningar. En betydande begransning i studien 4r den laga andelen deltagare med praktisk
erfarenhet av Al-baserad rekryteringsprogramvara samt bristen pa omfattande expertis inom
Al eller IT bland HR- och rekryteringsproffs. For att forbattra framtida forskning foreslas
atgarder sdsom att erbjuda utbildning inom Al for rekrytering och att involvera experter med
praktisk erfarenhet, vilket kan ge dkad forstdelse for motivationsfaktorer och hinder vid
overgang till Al-baserade rekryteringsverktyg (Tanantong & Wongras 2024).

Allal-Chérif, Aranega Yela & Sanchez Castafio (2021) undersoker hur digitala teknologier kan
forbattra de olika stegen 1 rekryteringsprocessen: fran att identifiera potentiella kandidater,
gora urval och sedan behalla talangfulla medarbetare. E-rekrytering dr ett dynamiskt
tillvigagdngssitt som borjar med att hitta kandidater pd sociala nétverk, fortsatter med att
anvinda spelifiering 1 rekryteringsprocessen och jobbintervjuer med chatbots och avslutas
genom att matcha kandidat till [amplig tjanst med hjélp av artificiell intelligens. Dessa
teknologier ar sarskilt virdefulla for socialt inriktade foretag som inte bara vill anstélla
kompetenta individer, utan framfor allt vill rekrytera personer vars beteende och varderingar
overensstimmer med foretagets uppdrag. Allal-Chérif et al. (2021) studie visar pa att digitala
Al-verktyg kan paverka en klassisk rekryteringsprocess och bidra till ett mer automatiserat
forlopp. Vilket minskar de administrativa arbetsuppgifterna och sparar in tid. En digitaliserad
process kan dven leda till ett storre inkluderande mellan organisation och kandidat, da Al kan
sélla snabbare i en stdrre miingd data jimfort med en minsklig rekryterare. Aven i denna
studie ndmns begrinsningar sasom att ménskliga beteenden kan vara avgorande i
rekryteringsprocessen, men som kan falla bort vid digitalisering. Med endast information
kring arbetslivserfarenhet, kunskap och prestanda gér det inte att avgora hur en kandidat
lampar sig 1 ett befintligt arbetslag. Fortsatt kan den 6kade anvindningen av Al leda till att
kandidater upplever sig vara placerade och begriansade i fack, vilket i vissa fall kan begrénsa
intresset for att eventuellt anstéllas hos organisationen. Forskarna menar att det kan uppfattas
som en paradox, att digitalisera rekryteringsprocessen till fullo, men att samtidigt integrera
ménskliga kvaliteter och beddmningar (Allal-Chérif et al. 2021).

I forhéllande till denna studies frdgestillningar problematiserar artikeln av Tanantong &
Wongras (2024) Al och dess paverkan pé anstrangning hos rekryterare. Studien ger en
nyanserad bild av effektiviseringar med Al. Darmed hjilper det oss att behélla en kritisk
stillning gentemot den digitala automatiseringen, samt att ha i atanke det ménskliga
beslutsfattandets betydelse. Allal-Chérif et al. (2021) forskning ger vara fragestillningar en
grund att std pa, dir de undersoker olika teknologiska plattformar och dess tillimpning i
urvalsprocesser. Ddrmed finner vi att deras resultat kring effektivitet och méngfald hjilper oss
att komma fram till svar pa vart forskningsdmne. Resultatet belyser den minskade
administrationsbordan som Al kan medfora samt dess formaga att kunna skapa en mer



inkluderande miljo (Allal-Chérif et al. 2021). Vilket vi kommer att ta med oss vid analysering
av det empiriska materialet.

2.1.3 Inkludering och méingfald

Chen (2023) forskar kring algoritmisk diskriminering som orsakas av Al inom rekrytering
samt utforskar 16sningar till denna problematik. Den tekniska utvecklingen bidrar till
organisationers forbéttring av beslutsfattande och hantering av information. Genom att
erbjuda mer effektiva och alltmer omfattande data som méansklig arbetskraft inte kan erbjuda.
Oavsett de tydliga fordelarna med artificiell intelligens inom rekrytering, sa finns det dven oro
kring att ojamlikheter och diskriminering ska oka i1 arbetslivet. Det dr av vikt att inkludera
etiska riktlinjer vid anvdndning och utveckling av Al-rekrytering for att garantera en jamlik
och rittvis behandling av samtliga kandidater. Forskare antyder att en sammankoppling av
tekniska framsteg, etiska principer samt medvetenhet kring mojliga pafoljder kan bidra till en
mer inkluderande och réttvis arbetsmarknad.

I artikeln av Chen (2023) ndmns en diskrimineringsteori, som innefattar negativ behandling
baserat pa kon, ras, hudfarg och etnicitet. Statistisk diskrimineringsteori anviands vidare, detta
for att forklara hur utsatta grupper av ménniskor generaliseras och didrmed viljs bort. Det
beror pa bristfillig information kring kandidater, men dé detta &r effektivt och vinstdrivande
for arbetsgivaren sa kommer troligtvis denna typ av diskriminering att fortskrida. Det
slutgiltiga resultatet visar att rekrytering med artificiell intelligens kan forbéttra kvaliteten pa
rekryteringen, Oka dess effektivitet och minska kostnaderna. Vidare pavisar resultatet att Al-
baserad rekrytering kan 6ka partiska tendenser 1 algoritmerna géllande kon, personlighetsdrag
och hudfarg. For att minska denna problematik behdver anvindarna infora atgiarder 1 form av
tekniska ingripanden for att sékerstélla opartiskhet. Ledningsétgirder kan d&ven komma att bli
aktuella, med hjélp av etiska riktlinjer och extern 6vervakning.

I artikeln av Foley & Williamson (2018) skriver de om anonym rekrytering som en metod for
att reducera risken for kandidater att utsittas for diskriminering. Genom att anonymisera
processen minskar eventuella fordomar hos chefer. Studier visar att kvinnor har svérare dn
mén att g& vidare fran det initiala urvalssteget och att konsbaserade antaganden ofta paverkar
chefernas beslut. Konsstereotyper har etablerats som begransande for kvinnors mojligheter till
intrdde och framsteg inom organisationer. Denna typ av exkludering resulterar i hoga
kostnader. Genom dessa konsstereotyper kan arbetsgivare hamna i rittsliga processer, det
innebir dven att organisationens mdjlighet till att anstélla personal med kompetens minskar.
Vilket i sin tur kan minska I6nsamheten i organisationen. Detta beror pa att foretag som har en
bra blandning mellan kvinnor och mén i ledningsgruppen, uppvisar béttre resultat.

Forskarna betonar det teoretiska perspektivet signalteori, som anvinds for att forsta
kommunikation i osékra forhallanden inom rekrytering. Teorin gar ut pa att kandidater skickar
signaler till arbetsgivare genom meriter, arbetserfarenhet eller andra aspekter. Dessa signaler
anvinder chefer for att skapa en uppfattning om de sdkande. Anvdndningen av anonyma
rekryteringar vill begransa stereotyper, vilket kan bli komplext i situationer dar chefer anda
lyckas utldsa exempelvis alder och kon 1 de ansokningar som kommer in. Vid tillimpande av
signalteori i organisationer kan de sdkande fa en positiv bild av foretaget i forhallande till
rattvisa och mangfald gillande anstéllningar. Sammanfattningsvis ger resultatet en varierad
svarsfrekvens. Dér en del chefer anser att denna metod bidrar till ett mer inkluderande och
jamstillt urval. Medan andra chefer upplever att deras bedomningsforméga frantas nér de inte



langre kan tyda vilket kon den sdkande har. Dessa chefer visar motstidnd i form av att forsoka
rikna ut konet pa den sdkande, genom att tyda deras uttryck i text. De begransningar som
framkommer i studien, med inférandet av anonymisering av personuppgifter, visar sig inte
vara ultimata for att helt minska bias. Dessutom kan storleken pa urvalet ifragasittas, da
studien baseras pd endast en liten organisation.

Chen (2023) bidrar till vart fortsatta kritiska forhallningssétt gentemot Al genom att
medvetandegora den algoritmiska komplexiteten. D4 algoritm har en tendens att bli partisk
mot utsatta grupper, behdver rekryterare vara uppmérksamma pé att atgarder kan behova
tillimpas. For att fa en bild av vad som kan frimja inkludering och méngtfald véljer vi att
studera artikeln av Foley & Williamson (2018) om anonymisering av personuppgifter. Studien
ger ett mangtydigt svar gillande instillningen till anonymisering, dir en del anstillda anser att
det ér bra att frimja denna metod, medan andra upplever att deras omddme inte réicker till.
Det som gar att tyda ar framfor allt begrdnsningen av inkludering och méngfald som uppstar
vid ménskliga beslut trots tillimpningen av kdnsneutrala metoder. Detta innebdr att vi stiller
oss fragande kring hur artificiell intelligens 1 en sddan process kan paverka situationen
annorlunda.

2.2 Teori

LCS

For att sékerstélla att organisationer ska bli mer effektiva, infors begreppet Leadership
Complementary Skills (LCS) som ett nytt komplement i rekryteringsprocesser. Anghel (2023)
diskuterar konceptet LCS, vilket dr ett forhdllandevis nytt tillvigagéngssétt som anvinds av
ledarskapsprofiler inom e-rekrytering. LCS star for ledarskapskompletterande fardigheter.
LCS appliceras for att identifiera ledares nodvéndiga fardigheter for att betraktas som palitlig,
héllbar och med ett balanserat tinkande. Detta &r avgorande for att hantera utmanande beslut
pa arbetsplatser. Forfattaren framfor att modellen anvénds i bland annat e-rekrytering. Dagens
foranderliga arbetsmarknad &r 1 behov av palitliga och hallbara beslut fran ledare, darfor kan
LCS anvéndas for att sdkerstéilla dessa behov. Inom den traditionella rekryteringen anses dess
metoder vara uraldriga och ineffektiva samt 1 vissa fall leda till olonsamma ekonomiska
forhédllanden. P4 lang sikt kan dessa aspekter innebdra negativa konsekvenser for foretag.
Vidare finns idag en medvetenhet kring traditionell rekrytering, dér det finns brister kring hur
kandidater véljs ut och identifieras. Genom att rekryterare fokuserar pa att hitta en viss typ av
fardigheter, kan méingfalden inom organisationer begrinsas. Rekryterare bor darfor inte bara
se till kandidatens fardigheter, utan istillet se till hur den sokande kan komplettera hela
organisationen och passa in 1 dess kultur och arbetsmiljo. Forfattaren beréttar &ven om vikten
av att inte bara anstilla infor det aktuella behovet, utan istillet se till foretagets langsiktiga
lonsamhet och eftektivitet. Nutidens e-rekrytering bidrar till snabb och anvéndbar information
samt automatisering av administrativa uppgifter (Anghel 2023).

Precis som Anghel (2023) beskriver om brister inom den traditionella rekryteringen, vill &ven
vi undersoka eventuella brister och om dessa dr detsamma som forfattaren forklarar eller om
de skiljer sig 4t. Vid analysen av vért empiriska material tillimpas LCS som en teori {or att
undersoka om artificiell intelligens i rekrytering inte bara ser till kandidatens fardigheter utan
aven ser till allt runtomkring. Relevansen av detta ligger 1 att inte begrdnsa mangfalden.
Anghel (2023) uttrycker att e-rekrytering bidrar till effektiv och automatiserad administration.
Vilket innebér att rekryterare far snabb och anvédndbar information kring kandidaten. Denna



aspekt vill vi ha i dtanke vid analys och resultat for att se om vér data dverensstimmer med
denna forskning.

Signalteori

For att 4 en béttre uppfattning av hur kommunikation fiardas mellan tvé individer, kan
signalteori vara ett hjdlpverktyg. Enligt Khan & Jin (2024) &r signalteori en teori for att
beskriva hur tva parter uppfattar den information som de tilldelas. Den ena parten kan
exempelvis vara en kandidat, medan den sekundéra parten kan vara en organisation eller en
arbetsgivare. I det klassiska fallet ar det avsdndaren som véljer hur informationen ska
signaleras, medan det &r mottagaren som maste avgora hur den signalen ska tolkas. En
signaleringsmiljo innefattar tre aspekter: den som signalerar, sjélva signalen och mottagaren.
Innan arbetssokande ansoker till en organisation, har de alltid tillgédng till information for att
utvérdera den. Informationen anvinds som en signal for att vicka intresse hos kandidater for
ett specifikt foretag. De viktigaste faktorerna for arbetssokande for att hitta en mojlig
arbetsgivare kan handla om organisationers instéllning till samhéllet, mal och varderingar.
Manga av de faktorer som pdverkar hur attraktiva arbetsgivare dr for potentiella jobbsokare
kan forklaras med signalteori.

Celani & Singh (2011) skriver om hur signalteori ér effektivt for att forklara hur
kommunikation kan tilldmpas under instabila omstindigheter. En typisk situation vid
anvindning av signalteori dr inom rekrytering, dir chefer och s6kande utbyter information
som inte behdver stimma dverens sinsemellan. Den arbetssokande vidarebefordrar
information, dven kallat en signal till chefen i hopp om att £ mgjlighet till en anstéllning.
Sedan &r det chefens uppgift att gora en tolkning av dessa signaler for att hitta den ritta
kandidaten. I vissa fall néjer sig chefen med den information som de tilldelats, medan i andra
fall letar de vidare efter dolda eller okénda egenskaper for att bedoma hur pass relevanta de ér
for tjansten (Celani & Singh 2011).

Vid anvidndning av anonym rekrytering dr méalet att begriansa personliga kriterier och
stereotyper. Vid denna typ av rekrytering tas tydliga signaler om alder bort sdsom
personuppgifter. Istéllet letar chefer efter gomda &lderstecken som till exempel namn eller
vanligt forekommande aktiviteter for den dldre generationen. P& grund av arbetsgivarens
uppfattning av alder tenderar dessa sokande att rankas ldgre &n de yngre. Denna problematik
kan identifieras vid ansdkningar fran etniska minoriteter. Tidigare undersdkningar har
resulterat 1 att arbetssokande fran minoritetsgrupper upplever att de har storre chans att
inkluderas i processen vid anonym rekrytering i jimforelse med en vanlig rekrytering. Detta
tyder pa ett mer rattvist engagemang i organisationer (Celani & Singh 2011).

Chefers ansvar 1 urvalsprocesser blir 4n mer tydligt i anonyma rekryteringar, att de har en
skyldighet att motverka diskriminering. En del arbetsgivare 1 dessa situationer upplever att
organisationer inte litar pa deras formaga att fatta réttvisa beslut. Daremot finns det chefer
som inom rekrytering anser att denna atgérd visar pa ett foretag som vill frimja méngtald och
inkludering, da de istillet ser till kandidaters kvalifikationer och fardigheter. Genom att
undersoka hur chefer tolkar de organisatoriska prioriteringarna som ligger bakom anonym
rekrytering kan insikter skapas kring effektivitet med detta verktyg nér det géller att frimja
rattvisa och mangfald (Celani & Singh 2011).



Vid undersokning av hur rekryterare tolkar och implementerar organisatoriska prioriteringar
som ror inkludering och mangfald i rekryteringsprocessen, kan insikter skapas kring hur
effektiva dessa atgirder dr for var datainsamling. Att identifiera och forsta vilka strategier och
metoder som bist frimjar mangfald och inkludering, kan bidra till att utforma mer effektiva
och méngsidiga rekryteringsprocesser. Vilket vi fordjupar oss 1 vid kommande resultat- och
analysdel. Sammanfattningsvis kan signalteori utifrdn Khan & Jin (2024) och Celani & Singh
(2011) anvindas for att forsta och forbattra kommunikationen i rekryteringsprocesser for att
oka effektiviteten. Medan anonym rekrytering kan bidra till att frimja inkludering och minska
risken for diskriminering.

3. Metod
I detta avsnitt forklarar vi vara metodologiska dvervidganden, déir 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
tillvigagangssatt. Ett induktivt synsitt handlar om att analysera och samla in data for att
kunna summera samt utveckla teorier grundade pa teman, monster och observationer som
framkommit fran datainsamlingen. Intervjuerna inkluderade sju rekryterare. Vid anviandning
av semistrukturerade intervjuer utgick vi fran en intervjuguide (se bilaga 1), men dér
respondenterna valde att utforma sina svar individuellt. Denna typ av insamling gav oss
mojlighet att pa ett naturligt sitt stélla foljdfragor vid behov som kunde fordjupa var data
alltmer (Bryman 2018). Denscombe (2018) beskriver semistrukturerade intervjuer och dess
flexibilitet géllande fragornas ordningsfoljd, vilket innebér att respondenten sjélv far tinka
och utveckla sina svar. Detta resulterade 1 Oppna fragor, en metod som gav utforliga svar.

Vidare har vi valt personligintervju, dir métet dr mellan intervjuaren och respondenten.
Fordelen med denna typ av intervju dr att dag och tid ar enkelt att anordna, d4 motet endast ar
mellan tva individer 1 jdmforelse med gruppintervjuer dir fler manniskor ar inblandade. En
annan positiv aspekt med personintervju dr det faktum att informationen som kommer fran
respondenten hirstammar fran just denna person. Andra fordelar ar att transkriberingen av
intervjun tydliggors nir endast en respondents rost hors 1 inspelningen. Med hénsyn till detta
sa har vi valt att anvéinda oss av en intervjumetod, da vi vill att intervjun ska vara flexibel och
folja respondentens svar. I jimforelse med en kvantitativ metod som har en fast struktur. Aven
om vi hade valt enkéter, hade svaren inte varit utférliga och detaljerade (Bryman 2018). Med
tanke pa utformningen av vara fragestéllningar behdvde vi samla in svar som kunde ge
insikter 1 rekryterarnas upplevelse i form av kénslor och uppfattningar. Detta hade inte
numerisk data tillfort enligt Bryman (2018).

I en studie som baseras pé kvalitativ forskning, ligger intresset i vad och hur respondenten
formedlar informationen. Dérav &r inspelning av intervjuer en fordel for att vara niarvarande i
stunden och for att kunna fokusera pa det som framfors och inte vara distraherade av att
behova anteckna. En problematik som kan uppsta kring inspelning av ljud, &r att det kan
finnas respondenter som inte vill bli inspelade. Alternativt upplever inspelningen som ett
orosmoment dé de tappar fattning eller undanhaller information pd grund av vetskapen om att
de blir inspelade. Eftersom véra respondenter var utspridda i Sverige och Norge, valde vi att
genomfora digitala intervjuer. Detta var till fordel gillande ekonomiska aspekter. Det kan
dessutom ibland dven upplevas enklare och mindre kansligt for respondenter nér motet inte &r



fysiskt. Vid valet av digitala intervjuer tog vi hdnsyn till intervjuernas langd, for att undvika
att respondenten i fraga skulle avsluta motet pa grund av for 1ang intervju. Vi valde att géra
digitala intervjuer och inte telefonintervjuer av den anledning att kunna se och analysera
kroppsspréak. Denna typ av metod var bade tidseffektiv och ekonomisk, med tanke pa hur stor
méangd data som kunde utvinnas ur detta tillvigagangssitt. Detta pa grund av att intervjuerna
inte innefattade resekostnader samt kostnader for bandspelare d& mobiltelefon anvéndes
istdllet (Bryman 2018). De digitala intervjuerna genomfordes via Zoom och Teams.

Vid tilldmpning av en kvalitativ metod kan intervjutiden variera ndgot (Bryman 2018). Vara
intervjuer varade mellan 20—38 minuter. Sammanlagt 2,5 timmar. Eriksson-Zetterquist &
Ahrne (2017) ndmner betydelsen av att vilja plats under intervjuforfarandet. For att kunna fa
fram ett si tillforlitligt och 6ppet svar som mojligt, var det vart ansvar att fa respondenterna
att kinna sig trygga och dir de befann sig i en trivsam milj6. Avseende dessa aspekter fick vi
godkédnnande av respondenterna att utfora digitala intervjuer, dar de kunde vélja plats att sitta
pa och darmed kénna sig bekvima.

For att sdtta det 1 perspektiv till en kvantitativ metod sa &r den mest markanta skillnaden
mellan intervjuer och enkéter att intervjumetoden innebdr att forskaren stéller fragorna.
Medan med enkéter svarar respondenten pa fragorna pa egen hand. Férdelen med en
kvalitativ metod &r att respondenten alltid har en hjdlpande hand i form av forskaren, vilket
inte dr mdjligt med en kvantitativ enkidtmetod. Komplexiteten med enkdéter ar att foljdfragor
inte gér att stillas, vilket gdr bra med intervjuer. For var studie har det varit av betydelse att
respondenter har en rekryteringsroll. Darfor har det inte varit optimalt att anvidnda enkéter d&
vi inte har kunnat vara helt sidkra pa att den tidnkta personen svarar, utan vem som helst hade
kunnat svara &t ndgon annan utan var vetskap. Som med allt annat finns det givetvis positiva
faktorer med enkédtmetodik, nagra av dessa dr att det dr mer tidseffektivt att administrera
enkdter samt att det gér att na en storre geografisk bredd (Bryman 2018).

3.2 Etik

For att ta vért personliga ansvar for studien, har vi tagit hansyn till de etiska
huvudprinciperna. Detta dr en moralisk kompass som dr generell for forskare, vilket betyder
att den inte har specifika anvisningar i alla situationer. Det gav oss ansvaret att gora
beddomningar och tolkningar allt eftersom de situationer som vi hamnade 1 under studiens
ging (Denscombe 2018).

For att forhélla sig till de etiska riktlinjerna har vi beaktat de etiska principer som Bryman
(2018) ndmner. Konfidentialitetskravet inkluderar vikten av anonymitet och konfidentialitet
for de inblandade deltagarna. Det innebdr att hantera respondenternas data pa ett lagligt och
riktigt sétt. Efter avslutad studie ska materialet raderas. Som forskare finns det en komplexitet
med anonymitet och konfidentialitet, da det kan uppsta faktorer som stold eller intrang. Darfor
ar det viktigt att informera de inblandade parterna om de risker som finns. Data som inte ska
lagras ar exempelvis riktiga namn och bostadsadresser. Darutdver har vi forhallit oss till den
svenska forskningens etiska principer som handlar om att deltagarna inte fir skadas eller lida
pa nagot vis under medverkan. Forskare stélls infor ett dilemma dér de maste finna en balans
mellan respondenternas intresse och att samtidigt inte hamna utanfor lagen. Det var alltsa
svért att forutse alla mojliga konfidentiella situationer som kunde uppkomma under studiens
géng och alla mojliga konsekvenser (Bryman 2018).



Informations- och samtyckeskravet hor ihop med anonymitet och frivillighet. Kraven syftar
till att de medverkande ska ha fétt information om studiens syfte innan deltagandet och dess
ratt till sjdlvvalt deltagande. Frivillighet r en etisk princip dar respondenten har ratt att
avsluta medverkan om de sé onskar. Innebdrden av detta dr att oavsett medgivande till
samtycke att delta, sd kan medverkande vilja att hoppa av innan, under eller efter processen.
Samtyckeskravet handlar dessutom om ett godkdnnandekrav fran fordldrar nér en minderérig
deltar i en studie. Det sistndmnda &r integritet dir vikten ligger 1 att inte inkrékta pa
manniskors privatliv. Darfor kan forskare vélja att inte ga in djupgéende pa dmnen som kan
skada. Ansvaret ligger sdledes dven pd respondenten att vdlja vilken privat information som
delas med forskarna (Bryman 2018).

Nyttjandekravet tar upp betydelsen av att endast anvinda insamlad data till forskningen och
inget annat. Skulle forskarna basera studien pa nagot som den inte dr, s gar forskarna bakom
ryggen pa deltagarna och grundar forskningen pa falska forespeglingar. Varfor det inte &r
riktigt att anvédnda sig av falska forespeglingar ar for att det inte &r ritt och onskvért enligt
forskningen. Det &r inte heller positivt relaterat till ens profession eller rykte att medvetet
vilseleda respondenter (Bryman 2018).

Vidare menar Denscombe (2018) att det &r viktigt att forhalla sig till den nationella
lagstiftningen “Samhaéllsvetenskapliga forskare forvéntas f6lja den nationella lagstiftningen:
de star inte 6ver lagen och ska inte heller stilla sig utanfor lagen” (Denscombe 2018:445). En
betydande del 1 etiken &r att respondenters intresse ska vérnas om. Precis som Denscombe
(2018) skriver, bor respondenter behandlas med réttvisa och likabehandling under hela
deltagandeprocessen. Vi har darfor inte exkluderat eller inkluderat pa ett sddant sétt dar
forskningen har blivit irrelevant eller oréttvis.

Angaende konfidentialitetskravet har vi behandlat empiriskt material i enlighet med den
nationella lagstiftningen och de etiska riktlinjerna. Vi har utdver detta beaktat de risker som
finns och dérfor har vi inte inkluderat namn, adress och dylikt. Materialet som har samlats in
under studiens ging har tagits bort enligt ovanndmnda krav. Med hénsyn till lagstiftning och
deltagarnas intresse, har vi utformat intervjuguiden pa ett sadant vis sa att vi till storsta
sannolikhet inte skulle hamna i en situation dér detta dventyrades. Vi valde att anvénda 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. Utover detta fanns kontaktuppgifter till oss, var handledare och Hogskolan i
Halmstad. Samtyckesblanketten innehdll godkédnnande med underskrift, namnfortydligande,
ort och datum fran respondenterna. Dér godkinde de att de hade fatt information om
forskningens syfte och ddrmed accepterade deltagandet. I samtycket informerades véra
respondenter om att de fick avsluta medverkan under alla férfaranden. D4 deltagarna var 6ver
18 &r, har vi inte behdvt ta hdnsyn till godkénnande av vardnadshavare. Gillande integritet
och for att inte inkrdkta pd de medverkandes privatliv, sa valde vi att inte berora kinsliga
dmnen som kunde gora illa eller ge skada.

Den data som lagrades har enbart nyttjats i denna studie och har under inga omstandigheter
brukats inom ndgot annat syfte. For att inte riskera falska forespeglingar har vi lagt stor vikt
vid att inte forvranga materialet. Vid de tillfallen dér vi var osdkra pa 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 anvinda oss av kvalitativ data, har var studie baserats pa ett explorativt
urval. Denna typ av urval tillimpas for att forska kring relativt nya &mnen samt for att
utforska nya synvinklar och teorier. Meningen med detta ér att ge forfattare chansen att
komma fram till ny kunskap och information. Vi har till stor del &ven utdvat ett malstyrt urval
som innebar att vi fokuserade pa respondenter som har kunnat hjdlpa oss att fa svar pa vért
syfte och véra fragestillningar. For att f svar pa vart forskningsdmne valde vi att vilja
respondenter baserat pa erfarenheter och fardigheter som var vésentliga for en viss roll, det
vill sdga rekryterare. Utdver ett malstyrt urval s utgick vi dven fran ett snobollsurval. Dar
vara respondenter i vissa fall rekommenderade oss vidare till andra i samma bransch. Ett
snobollsurval ér lampligt da ett &mne &r ett sa pass nytt fenomen sa att det pa egen hand kan
vara svart att hitta ritt respondenter. Vid anvdndning av snobollsurval kan forskare lattare fa
kontakt med populationer som annars hade varit svéra att nd (Bryman 2018).

En kvalitativ studie 6kar sin tillforlitlighet genom att pa ett effektivt vis fa mojlighet att samla
in information fran betydelsefulla respondenter. Dock kan denna typ av urval bidra med
negativa aspekter. Da det dr ett urval baserat pa ett natverk av personer, sé kan detta gora att
forskare missar viktig och relevant information utanfor detta nitverk. Fortsdttningsvis kan ett
sddant resultat bli svart att generalisera i1 allmadnhet (Bryman 2018). Med detta i beaktande
valde vi att applicera explorativt-, malstyrt- och sndbollsurval. Den forstndmnda
urvalsmetoden tillimpades da Al &r ett s pass nytt och outforskat &mne. Malstyrt urval
tillimpades pa grund av att fa svar pé vart specifika syfte och frigestéllningar. Personerna
som deltog i studien hade kunskap och erfarenhet kring Al-rekrytering. Slutligen valde vi ett
snobollsurval som vi ansag var effektivt mot att driva arbetet framét ytterligare.
Respondenterna i var studie hade 1 ndgra fall kinnedom om ytterligare relevanta respondenter.
Kontakten med respondenterna skedde via mejl och telefon.

Som utgangspunkt har vi anvéint en urvalsram for att lagga grunden till vilka respondenter
som ska inga 1 studien. Vi har forhéllit oss till de fyra kdrnpunkterna i en urvalsram, dessa ér:

«  Relevans - ddr vi endast har inkluderat relevanta personer for vért &mne.

«  Fullstindig - genom intervjuer med sju respondenter, bor vi ha fatt fullstandiga
uppgifter.

«  Exakt - Inledningsvis funderade vi Over att inkludera ett storre spektrum av ménniskor
kring Al-branschen, men vi valde slutligen att endast rikta in oss pé rekryterare da det
hade storst relevans till var forskning. Fokuset har darfor inte legat pd exempelvis kon
eller alder, eftersom detta inte hade ndgon inverkan pa studien.

«  Aktuell - Uppsatsen dr baserad pa nutida information och behandlade ingen irrelevant
information (Denscombe 2018).

3.4 Analysmetod

Efter utférandet av intervjuerna, var nésta steg att transkribera det inspelade materialet. Denna
del ar inte oproblematisk. For att minska riskerna for felaktigheter behover respondenterna ha
erfarenhet eller utbildning i det amne som undersoks. Nér tolkning av det insamlade
materialet gors ar det viktigt att vara fokuserad pa uppgiften for att inte riskera felaktig
tydning av informationen (Bryman 2018). Med hédnseende till ovannimnda, har vi analyserat
vart material pa ett noggrant sitt. For att inte snedvrida informationen frén respondenterna,
har vi sammanstéllt informationen sa snarlikt som mojligt med deras svar. Vid
sammanstéllning av intervjuerna har vi delat upp materialet i olika delar for att kunna
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analysera datan detaljerat. Denna uppdelning har hjdlpt oss att pa ett sa tydligt och strukturerat
satt fa svar pa vart syfte och véra fragestillningar. Detta tillvigagangssétt forklarar Bryman
(2018) som en tematisk analys. Vilket innebér att det sker en uppdelning av datan i olika
teman. Vi har fordelat informationen i tva huvudteman, mojliga effekter av artificiell
intelligens inom rekrytering och urval och inkludering och mangfald. Darutover har vi delat
upp forsta huvudtemat i mindre underrubriker som ar foljande: anvindningen av AI och
effekter av AI. Denna sortering innebar en tydligare struktur i vért resultat och analys samt
hjdlper ldsaren att forsta studien bittre.

3.5 Metoddiskussion

I en forskningsstudie dr det viktigt att beakta dess reliabilitet och innebér att ta hansyn till dess
palitlighet och hur konsekvent studien &r. Validitet ddremot handlar om att bedéma studiens
giltighet och relevans for det amnet som studeras. Det finns bade intern validitet, som visar pa
om slutsatserna ér korrekta for de data som samlats in. Medan extern validitet handlar om att
kunna generalisera till andra situationer eller populationer. Sammanfattningsvis innefattar
reliabilitet och validitet att anvdnda sig av olika tekniker samt strategier for att sdkerstilla att
forskningsprocessen ér principfast, trovérdig och vésentlig (Bryman 2018). Med hénsyn till
reliabilitet ville vi géra en bedomning av forskningens resultat i forhallande till trovérdighet
och palitlighet. For var forskning innebar detta att tillampa olika rekryterare inom Al fran
olika organisationer. Dels fOr att fi ett perspektiv frdn samma typ av tjénst, men att samtidigt
samla in olika synvinklar fran flera foretag i Sverige samt en organisation 1 Norge. Tanken
med urvalsmetoderna som anvints i studien har varit att anvénda flera olika sétt for att hitta
ett bredare spektrum av respondenter fran stora delar av Sverige, samt till viss del Norge. Da
det fanns ett begransat antal respondenter i Sverige, valde vi att vénda oss till de
skandinaviska grannldnderna, Danmark och Norge. Vilket resulterade i att en respondent fran
Norge ville medverka.

Vidare har ett brett urval bidragit till flera olika perspektiv pa Al-rekrytering, dér
respondenternas erfarenheter bdde stimde dverens och gick isdr. Innan kontakten med
respondenterna, fordjupade vi oss 1 tidigare forskning och olika teorier for att fa en grund att
std pa. Detta har varit ett viktigt underlag for att kunna tyda det empiriska materialet pa ett
korrekt sétt. Ett annat argument for studiens reliabilitet och validitet ar géllande
transkribering. Bryman (2018) forklarar vikten av transkribering och att det inte bor
forekomma felaktigheter. For att minska risken for detta, valde vi ett &mne som vi har
utbildning inom, det vill séga rekrytering. Podngen med att vélja ett &mne som forskaren ar
inforstddd med &r av den anledning att specifika uttryck och ord inom yrket lattare kan forstés
av intervjuaren, enligt Bryman (2018). Dérav blir kvaliteten pé transkriberingen god. Likt
ovanndmnt sa har vi genom hela forfarandet reflekterat 6ver var roll som uppsatsforfattare och
att se forbi vara eventuella fordomar for att stirka reliabiliteten i datainsamlingen.

Hade ddremot studien baserats pd en kvantitativ studie, hade tillforlitligheten och relevansen 1
informationen varit &nnu mer generaliserbar till fler populationer. Detta for att studien hade
kunnat baseras pé en storre grupp respondenter pa ett statistiskt siatt. Med detta i atanke kom
vi fram till att kvalitativa intervjuer var mest limpade for att f& svar pa vart syfte och vara
fragestéllningar trots en mindre generalisering och begransning av urval. Det som var av
betydelse for oss var att fa djupa och detaljerade svar, bland annat kroppssprak, utvecklade
svar och asikter. Vilket kvantitativ datainsamling inte hade medfort. En komplex situation
som kan uppsta ar intervjuareffekten i kvalitativ metod som innebér en snedvridning av
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respondenternas svar pa grund av hur en fraga stélls eller intervjuarens attityd (Bryman 2018).
Detta har vi forsokt att undvika genom att vi stéllde fradgorna pa ett 6ppet vis som minimerade
risken for partiskhet och snedvridning.

Utformningen av vér intervjuguide f6ljde en strukturerad mall. Vi borjade med att stilla
inledande fragor och vid ytterligare behov av information stilldes uppfoljningsfragor. Vid
otydliga svar fran respondenten bad vi om fortydligande information. Det kunde exempelvis
handla om att bemota med en fréga for att forsékra sig om att ens tolkning av svaret var
korrekt. Under intervjuernas gang valde vi stundvis att vara tysta for att ge utrymme till
eftertanke och kompletterande svar fran respondenterna. Nagot vi upplevde var problematiskt
under studien var den tid som krévdes for att bade hitta respondenter, att intervjua samt
efterarbetet med transkribering. Med tanke pé vér begriansning till endast rekryterare inom Al,
var det en stor utmaning for oss att hitta ritt respondenter som dven var intresserade. Vi
forsokte under flera veckor att f4 kontakt med olika foretag och personer som mojligtvis hade
vetskap om rekrytering med Al eller som sjdlva arbetade inom denna befattning. Vi har varit 1
kontakt med ett tjugotal olika personer som vi ansdg kunde vara aktuella for undersdkningen,
men som tyvérr inte hade mojlighet att delta och déarfor mottes vi av manga avslag. Forutom
dessa personer var det dessutom ménga foretag som inte svarade dverhuvudtaget pd varken
telefon, mejl eller Linkedin. Varje intervju tog mellan 20—38 minuter. Detta resulterade i 2,5
timmar totalt. Intervjuerna var inte det enda tidskrdvande, utan dven forarbetet som
innefattade att ta kontakt med respondenter, bestimma tid och plats samt att synka tre
personers kalendrar. Det som tog mest tid kring det empiriska materialet var utan tvekan
transkriberingen. Detta arbete krdvde cirka 10 timmar att analysera och skriva ned. Vid
inspelning av materialet, valde vi att spela in med hjilp av mobiltelefoner. Med véra tidigare
erfarenheter kring transkribering och inspelning av datainsamling, har vi ansett att det har
varit smidigt och kostnadsbesparande att anvinda en mobiltelefon vid ljudupptagning. Vi
diskuterade fram och tillbaka huruvida vi skulle spela in intervjuerna eller istéllet anteckna.
Det finns negativa aspekter gillande ljudinspelning, darfor stillde vi oss fragande till om detta
verkligen var rétt vig att ga, da vi inte ville att detta skulle paverka svaren pa nagot vis. Med
detta 1 beaktande sa valde vi dnda att spela in for att kunna vara ndrvarande och fokusera pa
respondenten och intervjun.

4. Resultat och analys

I f6ljande avsnitt sammanstélls vért resultat och analys utifrén vart empiriska material i form
av intervjuer. Det insamlade materialet, tidigare forskning och teorier knyts samman for att
kunna gdra en analys. I detta avsnitt dr syftet att f& svar pa vara fragestillningar pa ett
nyanserat sitt. Genom denna tematiska analys vill vi skapa en djupare forstéelse for artificiell
intelligens inom rekryteringsprocesser, med hjilp av erfarenheter och insikter fran
rekryterares perspektiv.

Al-system

I detta avsnitt presenteras och forklaras det olika Al-verktyg som anvénds av deltagande
respondenter. For att vdrna om respondenterna och den information som de har tilldelat om de
olika Al-systemen sa har vi valt att anonymisera verktygens namn. De Al-system som
kommer att inkluderas i resultatet dr foljande: PersontestAl, Chatrobot, AnalyseringsAl,
TolkningsAl, CandidateFinderAl, SammanfattningsAl, Intervjurobot, Bildgenereringsrobot,
S6kAI samt Presentationsrobot (se bilaga 4).
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Respondenter

Viéra sju respondenter kommer att vara anonyma och endast bendmnas med deras yrkestitel
som rekryterare. For att sirskilja respondenterna sa tituleras de som Emma, Mohammed,
Miriam, William, Zoey, Amina och Jack. De pahittade namnen ér fiktiva och utvalda for att
halla respondenterna anonyma.

Emma, som arbetar som rekryterare, har som framsta arbetsuppgifter att ta fram rutiner och
processer for att ge stdd till deras organisation. Utdver detta rekryterar hon vid anstéllning 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 ar han
specialiserad inom kompetensforsorjning med inriktning pa artificiell intelligens.

Miriam arbetar bdde som rekryterare och konsultchef, hennes huvudsakliga arbetsuppgifter ar
att hjdlpa foretag att hitta ritt person for anstéllningen.

William ar chef inom employer branding, med gedigen erfarenhet inom rekrytering och 1
nuldget rekryterar han direktdrer. Hans arbetsuppgifter bestar av ndra samarbete med
intressenter sdsom rekryterare, HR och kommunikatorer.

Nista rekryterare heter Zoey, som arbetar med rekrytering, forsdljning och som chefsstdd till
konsultchefer.

Var nistfoljande respondent, Amina dr avdelningschef samt rekryteringsradgivare. Hennes
arbetsuppgifter dr bland annat att hjdlpa deras kunder i sina rekryteringsprocesser, men dven
IT och att leda rekryteringar fran borjan till slut.

Den sistndmnda respondenten Jack ér en av grundarna till foretaget han arbetar pa. Hans
arbetsuppgifter dr bland annat e-rekrytering.

Genom tva olika huvudteman med tillhdrande underrubriker framfors resultat och analys. De
tva huvudtemana ar foljande: Mojliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och
urval samt inkludering och mangfald.

4.1 Resultat

4.1.1 Mojliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och urval

Anvindningen av Al

Emma menar att grunden till deras anvéndningen av artificiell intelligens 1
rekryteringsprocessen, beror pa nyfikenhet och den 6kade efterfragan for stod i
rekryteringsprocessen. Syftet med Al implementering &r att effektivisera och minska riskerna
for diskriminering i processerna. Hon beskriver Al som ett hjalpverktyg som dkar inkludering
och mangfald i den aspekt att urvalet inte baseras pa exempelvis efternamn eller bekantskap
mellan rekryterare och kandidat. Emma berittar “Det &r inte just den speciella utbildningen
eller erfarenheten vi soker, utan det dr en bra person vi vill ha”. Darutéver anvinder de Al-
verktyg for att sékerstélla kvaliteten 1 urvalet, dér det till exempel kan komma in 100
ansokningar i veckan. Vilket gor det svart for den som rekryterar att screena efter kandidater
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och samtidigt halla en hog kvalitet. Emma menar pa att “Exempelvis kan vi ju inte sétta hur
hoga krav som helst for en tjanst som inte kréver det bara for att det ska bli ldttare att salla
bland kandidater”.

Verksamheten dr fortfarande i en testfas, under intervjuns géng, i sin anvéndning av artificiell
intelligens och betonade ovissheten kring den framtida tillimpningen, sédger Emma. 1 denna
organisation anvinds Al-roboten, PersontestAl. Roboten ir ett hjdlpmedel vid muntliga
personlighetstester. PersontestAl har i detta fall anvénts under cirka tio processer dér forloppet
har kunnat foljas av rekryterare. Hon berittar vidare att de tio processerna innefattade
anstdllning av kollegor i form av HR-konsulter, 16nespecialister och chefer.

Anvindningen av artificiell intelligens grundar sig pa att effektivisera och hoja kvaliteten 1
rekryteringsprocessen, menar Mohammed pa. Med stdd av Al-verktyg vill organisationen inte
bara digitalisera eller automatisera utan dven fungera som assistent i det dagliga arbetet.
Anvindningen 6ver tid har utvecklats fran att anvinda PersontestAl for att utfora digitala
muntliga personlighetstest, till att nu borja utforska mdjligheterna till att tillimpa det vid
annonstexter, aterkoppling till kandidater, som blir mer personifierade beroende pa vilken
tjanst som soks. Det kan dven handla om att hitta bittre intervjufrdgor som matchar tjénsten
battre. Utover PersontestAl har Chatrobot undersokts som ett komplement till deras arbete
inom rekrytering. Organisationen anvander nu det svenska systemet TolkningsAl, som
paminner om Chatrobot i utseende, men som begrénsas till rekrytering. Denna artificiella
intelligens har mycket forskning bakom sig om rekrytering och kompetensforsorjning, vilket
g0r svaren mer palitliga 1 jimforelse med Chatrobot som kan innehalla felaktig data, forklarar
Mohammed.

Miriam berittar att det som ligger till grund for deras anvéndning av artificiell intelligens
inom rekryteringsprocessen dr att kunna kvalitetssdkra och forenkla deras arbete. Chatrobot ar
det framsta verktyget som anvinds, speciellt vid annonsskrivning och 6versittning mellan
olika sprék, men éven till utformning av kravprofiler. Ett annat hjalpmedel som har testats hos
foretaget dr AnalyseringsAl, som ir ett verktyg for personlighetstester. Som rekryterare laggs
mycket tid pé att analysera personlighetstest utifrdn hur personen i fraga har svarat.
Exempelvis “Hur korrelerar denna egenskap med denna egenskap?” eller “Vad ska jag stélla
for frigor nédr jag ser detta monster?”. Istéllet for att utfora detta tidsédande arbete pd egen
hand, kan Miriam skriva in forslagsvis “Vad tror du om den hér profilen till denna roll?” eller
“Kan du hjilpa mig att skriva ndgra fragor kring detta?” till Al:n som var specialist inom detta
omréde.

Verksamheten implementerar artificiell intelligens pé grund av en nyfikenhet, uttrycker
William. Tillampningen av Al inom organisationen borjade med PersontestAl som verktyg for
urval. William anvénde sig av PersontestAl for ytterligare bedomning vid anstédllning av
direktorer. De valde senare istillet att arbeta med systemet TolkningsAl och dess Al-robot.
Systemet dr fulladdat med all information kring Talent Management och rekrytering.
Alroboten tillimpas som ett stod for att fatta beslut och tolka testresultat. Det sistndmnda
Alverktyget dr CandidateFinderAl som har ett inbyggt Al-verktyg. CandidateFinderAl kan
med hjélp av denna funktion rekommendera dig som rekryterare till ett antal relevanta
kandidater for den tjdnst som ska tillséttas, beskriver William vidare.
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Zoey ndmner att grunden till deras Al-rekrytering dels handlar om att effektivisera och dels
om att f4 hjdlp med att arbeta med urvalet pa ett kompetensbaserat vis. Arbetet med artificiell
intelligens tillimpas frimst vid forarbetet och 1 mitten av processen, men inte nagot vidare 1
efterarbetet. De rekryteringsprogram som anvénds ar frimst SammanfattningsAl och
Intervjurobot, men dven Chatrobot. Sammanfattnings Al anvéands exempelvis vid
sammanfattning av CV:n. Intervjurobot dr en robot som stéller intervjufragor i ett tidigt
stadium som framforallt anvénds vid storre rekryteringar. Ndr organisationen gor
kandidatpresentationer for de kandidater som blivit utvalda tillampas Chatrobot, forklarar
hon.

Amina talar om att grunden till deras anvdndning av Al framforallt ligger 1 att effektivisera.
De anviénder Al for att ta fram bildmaterial med hjélp av Bildgenereringsrobot. Detta program
skapar bilder fran grunden. I skrift tar de hjdlp av artificiell intelligens med till exempel vilka
arbetsuppgifter en tjanst innebar. Darutover handlar anvéndning av artificiell intelligens om
att skriva battre och mer inspirerande intervjuguider, dir Amina skickar exempelvis en
kravprofil till Al och frdgar om den kan ge dem tio fragor kring detta. For att sedan kunna
vilja ut de basta fragorna lampade for den specifika tjansten. Tillimpningen av artificiell
intelligens kan dven innebéra att ta fram en 6versikt over befattningskriterier,
kvalifikationskriterier och annat skriftligt arbete som gors infor rekryteringsprocesser.

Amina och hennes tillhorande organisations inférande av Al-system borjade for ett par &r
sedan, dir det fanns en stor positiv instillning till de potentialer som fanns med artificiell
intelligens. Sjdlvklart fanns det en hel del frigor 1 borjan till vad rekryterare egentligen kunde
gora med verktyget, forklarar Amina. Sma fordndringar och justeringar har gjorts fram och
tillbaka under den tid som har gatt for att ta fram det som lampar sig for foretaget.
Organisationens implementering av artificiell intelligens har férandrats mycket fram till idag,
framforallt har forbattringar gjorts kring strukturen. Forutom Bildgenereringsrobot som ovan
ndmnts, anvinder sig Aminas arbetsplats av Chatrobot, CandidateFinderAl,
Presentationsrobot och SOkAI. Det har kommit in en Al-anslutning med Chatrobot i deras
system. Istéllet for att leta efter relevant information néar de undrar 6ver nagot i
rekryteringsprocessen, sd kan Amina och hennes kollegor anvinda artificiell intelligens som
da hittar svaret och lankar till rétt artiklar och information. CandidateFinderAl har en funktion
som anvénds for att kartldgga och fa smarta forslag pa relevanta kandidater.
Presentationsrobot, ar likt Bildgenereringsrobot, en grafisk bildgenereringstjanst som anviands
som exempelvis verktyg for borttagning av bakgrund samt forslag pa design, text och typsnitt.
SOkAI anvinder de for att hitta kdllor, om de behdver hitta ndgon fakta.

Foretaget som Jack arbetar inom, anvdander KommunikationsAl for att kunna integrera
CandidateFinder Al med Presentationsrobot. KommunikationsAl gor att systemen pratar med
varandra och underlittar Jack och organisationens arbete. Al-funktionen fungerar pé sé vis att
anvindaren lagger in CandidateFinder Al och Presentationsrobot i KommunikationsAl.
CandidateFinder Al hittar relevanta kandidater och information om dessa, medan
Presentationsrobot skapar en presentation utifrdn denna information. Jack ndmner dven deras
visioner att Al ska skota hela rekryteringsprocessen med beslutsfattande, men sa langt tror han
inte att anvindningen kommer att g, om ens nagonsin. Jack forklarar vidare att det ar
komplext att ta bort rekryteraren helt fran processen, eftersom det &r ménniskor som anstills.
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Effekter av Al

Kvalitetsméissigt sa podngterar Emma att kandidater med starkast CV:n i vanliga fall viljs ut,
men med tillimpning av artificiell intelligens i urvalsprocesser, kan dven andra kandidater
med mindre bra CV:n fa chans att komma pa intervju. Urvalet paverkas pa sa vis positivt av
detta eftersom personen med starkast CV, inte nddvandigtvis behdver ha hoga podng pa
testerna och alltséd inte behdver vara den bést lampade kandidaten for tjdnsten. Vidare har
anvindningen av Al lett till att Emma kan agera snabbare vid anstéllningar jamf{ort med
traditionell rekrytering. Detta blir tydligt for Emma da deras toppkandidat vid en
rekryteringsprocess hade fatt ett annat jobberbjudande och inte ville gé vidare i Emmas
process. Dock eftersom rekryteringsprocessen med artificiell intelligens var sa pass effektiv,
skyndade Emma pé processen och kunde snabbt ta referenser och annan nédvéndig
information fran kandidaten. Vilket slutligen gjorde att toppkandidaten anstilldes hos dem
trots annat jobberbjudande.

Fordelen med Al 1 detta fall var att de fick ett omfattande beslutsunderlag tidigt i processen,
det hir gjorde att tjansten kunde tillsdttas snabbt. Utdver detta talar Emma &ven om
kvalitetshojning och effektivitet vid sallning av 100 ans6kningar med hjélp av artificiell
intelligens. Vanligtvis vid en traditionell rekrytering sa dr det svért att halla en god kvalitet
inom en sadan stor volymrekrytering. Deras anvdndande av PersontestAl medfor flexibilitet
for kandidaten i den aspekt att hen kan utféra de muntliga personlighetstesterna nér som helst.
Didremot ser Emma en problematik kring kandidater med ett mindre tekniskt intresse eller
kunskap. I dessa fall dir kandidater upplever svarigheter med teknik, kan det kénnas svart och
obekvéamt att utfora en intervju med en robot, forklarar Emma. Respondenten Emma ser ett
annat problem kring enformiga rekryteringsprocesser, dar samma mall anvénds till samma
yrkesgrupp vid upprepade tillfallen. For att exemplifiera detta, gar det att se till
rekryteringsprocessen for anstéillning av sjukskdterskor. Eftersom intervjumallen ateranvands
varje géng kandidaten soker en tjdnst pa den specifika arbetsplatsen, leder detta mojligtvis till
att de tappar intresset for organisationen, klargdr Emma.

Mohammeds organisation hade innan artificiell intelligens samma intervjuguide till alla
tjanster, darfor mirker han inte nadgon storre skillnad kring effektiviteten i denna aspekt. Dock
ser de en okning av effektiviteten med PersontestAl, pa sa vis att den inte dr begrinsad till hur
ménga intervjuer som kan genomforas pa en dag, jimfort med en rekryterare. Kvaliteten
forbattras inom rekryteringsprocessen dé chansen att hitta den mest ldmpade kandidaten dkar,
till f61jd av hur stort urval Al-roboten kan sortera och sélla mellan, pastdr Mohammed. Enligt
Mohammed sparar Al in tid for rekryterare vid framfor allt stora volymrekryteringar, da det
kan komma in mellan 150-200 CV:n till en tjdnst. Genom anvidndning av PersontestAl s& kan
de mata in att dessa intervjuer ska vara gjorda inom exempelvis tre dagar. Forsta steget ér
dérmed klart och urvalsprocessen har saledes kommit en bra bit, vilket gor att det forkortar
rekryteringsprocessen. Chefen kan fi en slutkandidat snabbare och kandidaten behover inte
vinta lika ldnge pa att fi veta om hen gétt vidare eller inte.

Vidare upplyser Mohammed om att detta resulterar i att tiden fran start till slut blir betydligt
mycket kortare med hjélp av artificiell intelligens. Med tanke pé PersontestAl:s
automatisering sd gér det att intervjua alla kandidater som nér upp till grundkraven, istéllet for
att exempelvis intervjua endast 20 stycken utvalda. I och med denna effektivisering sa berittar
Mohammed att kandidatupplevelsen i de flesta fall uppfattas positivt. Mohammed fortsétter att
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forklara att de sokande uppfattar Al-intervjuerna som mer bekvdama. Hela 98% av
kandidaterna foredrar en intervju med en robot framfor en traditionell intervju.

Mohammed ser en utmaning med artificiell intelligens ur rekryterares perspektiv, dir en del
rekryterare inte &r villiga att anvdnda Al pa grund av riddsla. Det kan handla om ridsla att Al
ska ta 6ver ménniskans roll och arbetsuppgifter. Med det sagt, beméts tillimpningen av Al
bade med 6ppna armar, men dven med motstand. Dessutom finns en risk med att forlita sig
helt pa teknologin, d& den ménskliga beddmningen kan ga forlorad uttrycker Mohammed.
Detta kan i sin tur kan leda till att virdefulla personliga egenskaper och erfarenheter missas
vid Al:s kvantifiering. Manga Al-modeller, speciellt de som bygger pa djupinlédrning, kan vara
svara att tolka. Vilket kan gora det utmanande att forklara vissa rekryteringsbeslut. Nagot som
ar sarskilt problematiskt 1 fall dar kandidater far avslag och dér en tydlig forklaring krévs,
redogdr Mohammed.

For att forenkla och kvalitetssédkra sitt arbete med annonsskrivning, anvands Chatrobot
berdttar Miriam. Artificiell intelligens underléttar deras arbete och ger inspiration till innehall
1 annonser. Dessutom ar det tidsbesparande, eftersom hon lagger mycket tid pa
annonsskrivning och inhdmtning av relevant information for att vara plédst bdde gentemot
kund och kandidat. Podngen med att vara noggrant forberedd och inlést kring rollen och
foretaget, dr bdde for kandidatupplevelsen och matchningen mot kundforetaget. Samtidigt
som Chatrobot kan hjdlpa henne att oversitta till engelska eller andra sprak.

AnalyseringsAl som har testats 1 foretaget, men som inte anvinds i dagsldget, underléttade
Miriams arbete gillande analysering av personlighetstester. Sammantaget dr de mest
vasentliga effekterna, som Miriam kan se av resultatet, att forse kunden med en hogre kvalitet
och servicegrad.

William vppmarksammar en komplexitet kring anvdandningen av verktyget PersontestAl.
Tanken med detta verktyg dr att inte behdva transkribera, for att effektivisera
rekryteringsprocessen. Om skalorna dr mellan 1-10, s viljer deras organisation att ga vidare
med kandidater som dr over 5,8 pa skalan. Under en av rekryteringsprocesserna uppstod
problematik i en av intervjuerna, som sag annorlunda i jimforelse med de andra intervjuerna.
Dérfor valde William och hans kollegor att lyssna och transkribera denna intervju och insag
att intervjun genomfordes av tre killar som svarade pa respektive fraga. Eftersom
PersontestAl inte hade markt av detta, sa hade William och hans kollegor ingen vetskap forridn
de sjilva uppmérksammade problemet.

En annan specifik situation var nér rekryteraren sig att en intervju var vildigt 1dng. I vanliga
fall tar en intervju cirka 30 minuter, men just denna lag pa 4548 minuter. Nir rekryteraren
lyssnade genom intervjun, sa mirkte de att det var en utlandsfodd kandidat som hade sin tolk
med sig. Detta innebar att PersontestAl levererade fragan, tolken tog emot den, levererade
sedan fragan till kandidaten, som gav svaret pa modersmaélet och tolken besvarade i sin tur
PersontestAl. Aterigen varnade inte PersontestAl for avvikelser, likt foregdende héndelse.
Williams kommentar till detta ar “Detta ska effektivisera och skapa forutsittningar, men det
gor det inte just nu”. Vid inforandet av detta Al-verktyg, togs gruppintervjuer bort for att
effektivisera urvalsprocessen. Effekten blev att 60% svarade och att 40% inte svarade pé
frdgorna. Med vetskapen om detta ifragasétter William och organisationen om det skulle ha
informerats om en robotiserad intervju redan i annonsskedet. William menar pa att
anvandningen av PersontestAl 1 volymrekryteringar ar positivt gdllande kandidatupplevelsen,
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men en nackdel som uppmirksammas &r att kandidater upplever att de dr pd en forsta intervju
och tinker “Wow jag har precis varit pa min forsta intervju, det hir kdnns bra! Vad hénder dé i
ndsta steg?”. De far en positiv aterkoppling, foljt av ett automatiskt mejl dér det star “Tyviérr,
du har inte gatt vidare” vilket gor att helhetsintrycket blir mindre bra.

Négot som minskar effektiviteten i processen med PersontestAl enligt William, ér att de inte
har nagon funktion for ytterligare aterkoppling. Detta medfor att rekryterare behover
aterkoppla till exempelvis 110 kandidater manuellt. Det William anser ér till fordel for
kandidater med PersontestAl, dr att de upplever intervjuerna som mer inkluderande och att de
blir objektivt bedomda samt lyssnade pa. Just Williams organisation mirker att PersontestAl
som system inte kan kopplas till deras befintliga rekryteringssystem, vilket gor att det blir
extra arbete for personalen snarare én effektivisering.

Zoeys erfarenhet av Al-systemen 1 deras organisation dr framfor allt 6kningen kring kvalitet,
ndr det kommer till att matcha rétt person till ritt tjdnst. Artificiell intelligens hjidlper dem pa
sa vis att plocka ut kandidater nir det kommer in manga ansokningar till en roll. Det &r
gynnsamt i sallningen for att sjdlva slippa ldsa igenom alla ansdkningar, vilket leder Zoey och
hennes organisation fram till ratt kandidat pd ett tidseffektivt vis. Bland annat anvandningen
av Intervjurobot och SammanfattningsAl bidrar till att Zoeys arbetsplats kan arbeta med
urvalet rent kompetensbaserat.

Det har gétt 1 positiv riktning med anvidndningen av artificiell intelligens, bade géllande
effektivitet och kvalitet, berdttar Amina. For att bibehalla en hog kvalitet och effektivitet sa
anvénder sig Amina och hennes kollegor av artificiell intelligens, vid skapandet av
intervjuguider. De ber Al om exempelvis tio frigor som behandlar och nér upp till foretagets
krav for rollen, dérefter viljs de bista fragorna ut. Amina podngterar vikten av att vara kritisk
1 sitt forhallningssitt till Al-verktyg och dédrmed inte vélja det forsta bésta alternativet som
kommer upp. En annan problematik kring anvéndandet &r att det kréver en viss kompetens
och forstaelse for Al-verktyg. Amina menar att hon sjilv har latt for att ldra sig ny teknik,
medan ménga av hennes éldre kollegor har svérare att ta till sig ny teknik, vilket kan skapa en
skeptisk instdllning till anviandningen. Deras okunnighet och instéllning till artificiell
intelligens leder till att bland annat Amina fér hjilpa till att informera och visa hur Al-
funktionerna bor anvindas. Som att till exempel inte ldgga in namn samt att inte ta det forsta
basta svaret som Al ger. Nar de véljer att ta det forsta basta fran Al, sé blir kvaliteten dalig och
skapar frustration, beskriver Amina.

Amina kan inte dra ndgon specifik slutsats kring effekterna pa rekryteringsresultaten.
Déaremot upplever de effektivisering pé sé vis att det krdver mindre tid och administration
med hjélp av Al-funktionerna. Istéllet for att 1dgga flera timmar pa att soka fram material,
sa tar det istdllet nu en halvtimme med hjélp av artificiell intelligens. Det skapar dven
forbattring och potential for dem, for nu kan AI komma ihag samtal som har skett tidigare
och dess information. Detta medfor en hogre grad av struktur och kvalitet i Aminas och
hennes arbetskamraters arbete. Dock &r det fortsatt médnniskan som behover utfora arbetet,
detta kommer vi aldrig ifran. Daremot frigors tid fran en administrativ borda och istéllet
kan tid ldggas pa att virdera kandidater. Avslutningsvis menar Amina pé att det frigor
hennes tid och kapacitet.
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Kvaliteten och effektiviteten blir béttre, sdger Jack. Al tar fram de mest relevanta personerna
utan att han sjdlv behdver gora det pa egen hand manuellt. Istillet for att behova lagga
flertalet timmar pa att hitta kandidater pa CandidateFinder Al, sa forklarar Jack att detta
istillet kan goras pa nagra sekunder. Med andra ord ér det tidsbesparande. Aven han ser att
det ar svért att se forbéttringar 1 rekryteringsresultatet med anvéndningen av artificiell
intelligens, men det han kan se dr att det gér snabbare att g igenom ett storre miangd
kandidater och ddrmed okar kvaliteten pa rekryteringen. KommunikationsAl kan ge
resonemang kring hur de tar fram kandidater. Jack redogor att Presentationsroboten kan
resonera kring varfor specifika personer viljs ut, vilket ger en bra grund for rekryterare. Jack
pastar att artificiell intelligens tar bittre beslut &n en minniska kan géra. A andra sidan s
anser han att manniskan alltid kommer att vara en del av beslutsprocessen, da det &r
ménniskor som anstills av ménniskor. Slutligen tar Jack upp de ekonomiska aspekterna kring
Al, dér den bidrar till ett mer 16nsamt samhille.

4.1.2 Inkludering och mangfald

For att sikerstélla inkludering och mangfald, berdttar Emma att de véljer bort verktyg som har
maskininldrning. Da verktygen med maskininlédrning kan ha med sig fordomar pa grund av
tidigare inmatningar. Vid traditionell rekrytering &r det l4tt att personer véljs ut till f61jd av ett
stort antal r inom yrket, for ett antagande om att de besitter mer erfarenhet, beskriver Emma.
Ofta kan antal ar och erfarenhet hinga samman med hog kompetensgrad, Emma forklarar att
detta inte alltid stimmer. Vid anvéndning av artificiell intelligens i urvalsprocessen handlar
det frimst om kandidaters testresultat. Nar chefer har hand om inkommande ansékningar for
en tjanst, kan deras personliga relation med en kandidat gynna den specifika kandidat. Emma
berittar vidare att om chefer fir in en hog med 150 ansokningar, ar det svért att veta vilken
dnde hen ska borja i. Foljden kan bli att ledare tar ut bekanta namn ur ansdkningar, for att
forenkla processen for sig sjdlva. Denna metod resulterar i att andra relevanta kandidater
missgynnas, anser Emma.

For en del kandidater kan en intervjusituation vara obekviam, menar Emma pa.
Chefsrekryteringar kraver mojligtvis att kandidaten klarar av en obekvéam intervjusituation,
snarare dn andra typer av tjdnster. Att en sokande presterar mindre bra under en intervju kan
bero pa olika faktorer enligt Emma, en del ménniskor har svérare att sélja in sig sjdlva och ér
lite mer forsiktiga medan andra inte &r det. Det kan dven handla om diagnoser eller
funktionsnedséattningar. De hér faktorerna behover inte betyda att de d&r mindre kompetenta dn
ovriga kandidater, formedlar Emma. Med detta i beaktande anser Emma att det ér béttre att en
Al séllar bland kandidater for att eliminera dessa risker. Kandidater ska tillséttas en roll pa
grund av kunskap och kompetens, inte beroende pa vilken relation chef och kandidat har.

Emma pépekar att alla ménniskor 1 grund och botten har férdomar, bade omedvetna och
medvetna. Vidare framfor Emma att komplexiteten kring en Al som kan programmeras, ir att
fordomar fran anvindaren kan matas in. Ar rekryterare dock medvetna om sina eventuella
fordomar och inte matar in dessa i Al-verktyget, sa kan inte artificiell intelligens pa egen hand
skapa fordomar, klargor Emma. Eftersom den inte har tillgdng till kandidaternas namn, adress
och bild.

Mohammed marker stor skillnad kring méngfalden inom Al-rekrytering. Det blir framfor allt
maérkbart vid slutkandidater. Som till exempel inom vard och omsorg, ett kvinnodominerat
yrke. Tidigare har till storsta del kvinnor varit slutkandidater inom denna yrkesgrupp. Med
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tillampningen av verktyget PersontestAl, upplever Mohammed att kdnen pa slutkandidaterna
ar mer jamnt fordelade. Vilket inte har forekommit tidigare. Motsvarande yrken som &r
mansdominerade, bidrar PersontestAl till en jdmnare férdelning mellan alder, kén och
etnicitet vid anstillning, da verktyget endast baserar rekryteringen pa harddata. Mohammeds
slutsats blir ett tydligt bevis pd hur rekryterare arbetat tidigare i urvalen, bade 1 fall av
medvetenhet och omedvetenhet eller helt enkelt att chefer har styrt dver val av kandidat. Vid
fragan till Mohammed om nackdelar med Al-rekrytering, handlar det forst och frimst om
risker med bias och diskriminering. Han forklarar att Al-system ofta trdnas pa historisk data
som kan innehalla omedvetna fordomar, det kan leda till att dessa fordomar fortsatter att
manifestera sig 1 rekryteringsbeslut.

Gillande framjande av inkludering och mangfald poédngterar Mohammed att PersontestAl
arbetat hirt under manga ar for att fa bort all bias. Samtidigt som de hela tiden kontrollerar att
detta inte forekommer och ser dver deras system. Mohammed upplever att systemet ar
uppbyggt pa ett sadant séitt som enklare haller sig borta fran bias. I PersontestAl kan
anvindarna forslagsvis skriva in “Vi vill inte ha ndgra ord som &r inkluderande eller
exkluderande for en viss typ av ménniskor”. Mohammed, som dr expert inom artificiell
intelligens och analyserar mycket jobbannonser, uppmérksammar att inom mansdominerade
yrken dr annonstexter riktade mot manliga kandidater. Medan inom kvinnodominerade yrken
ar texterna riktade mot kvinnliga kandidater. Genom att anvénda Al 1 annonsskrivning, kan
bilden av hur arbetsgivaren upplevs fordndras ur kandidatens perspektiv. Vidare har
organisationen som Mohammed tillhor inte anvant ndgon metod eller strategi for att
sdkerstdlla inkludering och méngfald inom organisationen. Dock forsoker Mohammed att gora
en egen jamforelse, dir han ser till “Hur ser det ut nu, med Al i rekryteringen, jamfort med
rekryteringar for samma tjdnst for tva till tre ar sedan utan A1?”. Mohammeds organisation
analyserar detta med hjélp av artificiell intelligens, men utdver detta gors ingen annan analys
pa grund av omedvetenhet kring hur stora skillnader det egentligen blir.

Nar vi stéller fragan “Har du mirkt nagra skillnader 1 inkludering och mangfald mellan
Alrekrytering och ménskliga rekryteringsbeslut?”, svarar Mohammed att det beror pa vilken
mainsklig rekryterare det dr som har hand om processen. Daremot uppstér inga skillnader
géllande inkludering och médngfald med tillimpningen av artificiell intelligens. Skulle
PersontestAl efter en utvirdering dra &t ett visst hall, krdvs det bara en justering i systemet,
forklarar Mohammed. Ser vi ddremot till en ménsklig rekryterare dr det mer problematiskt,
eftersom inpréntade monster och fordomar hos en ménniska ér svarare att forandra menade
han pa. Mohammed beskriver ordagrant “Det blir ju vildigt svart att séga till en ménniska att
inte rekrytera s& mycket kvinnor, detta far du justera”. Han forklarar dven att det &r svart att
lokalisera sambandet mellan den 6kade inkluderingen av mén i kvinnodominerade yrken och
vice versa. “Nar vi skriver texter utifran Al, sa fragar vi oss sjélva, dr det detta som gor att vi
fér fler manliga sokande pa kvinnodominerade tjénster? Eller dr det ndgot annat, &r det att vi
anvinder PersontestAlI? Ar det de som lockar att séka?” uttrycker Mohammed.

Miriam menar att alla minniskor ir fulla av fordomar. Aven om rekryterare tror att det gér att
forbise detta. Detaljer 1 CV:n sd som namn, alder och bostadsort ska egentligen inte spela
nagon roll for att inte missgynna nagon. Miriam har dock svart att inte ta hansyn till
exempelvis bostadsort, da hon anser att detta &r otroligt viktigt. En rekryterare ska inte
missgynna nadgon som kan tdnka sig att pendla, betonar Miriam, fragan dr bara hur lange
kandidaten orkar pendla 1 langden. Med Al tror hon att det gar att bli fri frdn fordomar nér det
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kommer till rekrytering. Det kan dven vara létt att missgynna pa grund av utbildningsort. “Vad
innebér denna utbildning egentligen?”” “Hur kan jag dversitta detta till svenska
forhallanden?”. Miriam forklarar att det ar léttare att se nigon som gatt en utbildning pa
Hogskolan 1 Halmstad @n ndgon som har gétt en utbildning i Damaskus, Syrien. Miriams
organisation tar hjélp av Al géllande inkludering och méngfald, genom annonsskrivning,
formuleringar och sammanfattningar av tjanster och CV:n. P4 arbetsplatsen har de interna
regler kring vad som far och inte far skrivas. Skulle Chatrobot skriva med nadgot som gar emot
arbetsplatsens interna regler, tar Miriam bort detta manuellt. Hon poéngterar att de ar
noggranna med att inte skriva med nagot som kan anses vara diskriminerande.

Respondenten William tar upp dmnet om likhetseffekten. Han ndmner ett exempel pé en
likhetseffekt, dar en intervju gér bra, men som vénder till det simre. Detta da personliga
intressen tas upp, som till exempel vilket fotbollslag kandidaten hejar pa. Skiljer sig
intressena at mellan rekryterare och kandidat, menar William att rekryteraren kan skapa
forutfattade meningar kring den sdkande och basera sitt beslut pa dessa. Rekryterares
beslutsfattning kan &ven baseras pa hens personliga ésikter, anser William. Under en intervju
déar kandidaten ar tystlaten kan rekryteraren tolka det som att personen &r nervos eller
introvert. Tvéirtom, menar William vidare, att nir kandidaten dr hogljudd och framéat kan
rekryteraren vilja tona ner den sdkande. Med stdd av artificiell intelligens i intervjuer ger det
en battre objektiv bedomning dédr Al kan matcha personlighetsdrag med tjanster pa ett rittvist
satt, understryker William. Han poédngterar att inom Al-rekrytering bedoms inte kandidaten
utifran sitt namn, vare sig den sékande heter Anna eller Ludmilla. Verktyget grundar urvalet
pa kandidatens svar och vilka personliga egenskaper som liggs fram. I denna aspekt frimjas
inkludering och mangfald. William betonar de begridnsningar som kan uppsta med inkludering
och mangfald. Vid tillimpningen av PersontestAl gér det att svara pa bade svenska och
engelska, frdgan dr dock om dversattning till andra sprék ska tilldtas? Samt hur vél stimmer
det 6verens med tjdnsten? Lat séga att kandidaten soker en tjdnst som personlig assistent, dér
kunden #r svensktalande. Ar det da limpligt att tillsétta tjinsten till ndgon som varken talar
svenska eller engelska? Ifragasatter William.

En strategi som Williams organisation anvinder for att sdkerstilla inkludering och méangfald ar
ett program som &r en digital referenstagningsmall. Darigenom stélls objektiva fragor baserat
bade pa kompetensbaserad intervjumetodik, men d&ven mangfald och inkludering. Férutom
detta papekar William att de kan arbeta &nnu mer med just mangfald och inkludering, att detta
blir en ldxa for dem i framtiden. En situation dir William ser en klar forbéttring kring
inkludering och mangfald, var vid en direktors-rekrytering. Har anvande han sig av Al som en
second opinion. I slutskedet hade han tva kvinnor och tre mén i processen, till sist valdes en
kvinnlig kandidat till tjinsten. Denna kandidat fick William upp 6gonen for tack vare
artificiell intelligens, som till en borjan inte var en toppkandidat. Al kunde komplettera med
de verktyg som William sjilv inte hade som ménsklig rekryterare och dirmed anstélla den
mest ldmpade och kompetenta personen for tjénsten.

Kompetensbaserad rekrytering dr en metod for att sékerstélla opartiska processer, dar
kandidatens kompetens matchas mot tjdnsten och inget annat, menar Zoey pa. I och med att
organisationen som hon arbetar for, har en kompetensbaserad strategi, sé kan de inte pa ett
manuellt sitt pdverka systemet, utan systemet skoter det automatiskt. Skulle Zoey och hennes
kollegor upptiacka nagot med Al-verktyget som inte lever upp till foretagets riktlinjer, tar de
upp detta med systemleverantdrerna.
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Niér det talas om utmaningar i inkludering och mangfald syftar Amina frimst pé att detta syns
1 ansdkningshantering och urval. Framf6r allt gdllande diskriminering. Systemen som anvinds
1 hennes organisation hanterar inte kanslig personlig information av kandidater, vilket d&
hammar mojligheten till méngtfald, enligt Amina. Vidare forklarar hon att artificiell intelligens
har en tendens till att favorisera samma ménniskor som internet favoriserar och kan jaimfora
oss manniskor med varandra, detta frimjar inte heller mangfald. Bildgenereringsroboten,
anvindes av foretaget vid ett specifikt tillfélle for att ta fram bilder pa rekryteringskonsulter
som var ute och roade sig. De bilder som tjansten genererade var pa sex vita mén, som starkt
kunde ifragasittas géllande inkludering, forklarar Amina.

Jack anser att Al-verktyg ar bittre 4n manniskor, pa grund av att manniskor &r mer bias. Ett
Al-system kan till stor del vara opartiskt, till skillnad frdn ménniskor som ér lattpdverkade
och fordomsfulla, enligt honom. Jacks arbetsplats vidtar inga specifika strategier for att
sdkerstilla detta, da Al-verktyget arbetar sjdlvstindigt och dr redan programmerade for att
inkludera. Det Al-system som anvinds i organisationen, utgar fran Large Language Models 1
grund och botten. Large Language Models dr en formaga att uppna allméan sprdkgenerering,
forklarar Jack. Pa sa sitt kan den g in pa CandidateFinderAl och ta ut relevanta personer, dér
den ser till roller och historik kring vad kandidaten har arbetat med. Déarefter gors en opartisk
beddmning utifran den data som kommer in, dérfor dr verktyget sa pass bra, enligt Jack. Dock
en generell nackdel med artificiell intelligens, som Jack beskriver, ér att verktyget kan trénas
till att gora en vinklad bedomning.

4.2 Analys

4.2.1 Mojliga effekter av artificiell intelligens inom rekrytering och urval

Anghel (2023) anser att den traditionella rekryteringen &r ineffektiv och mindre ekonomiskt
16nsam. Samtliga respondenter ndmner Al-rekrytering som en effektivare process i
forhallande till den traditionella processen. Likt det Jack forklarar ovan, ar d&ven han
overtygad om att Al-anvéindningen dr l6nsam for den egna organisationen, men dven for
sambhadllet i stort. Jack och Anghel (2023) argument styrks med Chen (2023) standpunkt kring
de ekonomiska fordelarna med artificiell intelligens. Anghel (2023) forklarar vidare att e-
rekrytering tillfor automatisering av administrativa uppgifter samt anvandbar och effektiv
information. Vilket &ven Tanantong & Wongras (2024) styrker 1 deras artikel, nir de nimner
att hanteringen av ans6kningar och kommunikation blir mer effektiv och smidig med
artificiell intelligens. Medverkande respondenter &r alla eniga om att Al bidrar till
effektivisering och automatisering av administrativa uppgifter. Dels inom forarbetet vid
annonsskrivning och skapandet av intervjuguider. Dessutom &r det behjélpligt vid sokandet av
relevanta kandidater att anvinda CandidateFinderAl:s funktioner, precis som William, Amina
och Jack beskriver.

Begreppet LCS anvinds for att hitta viktiga kompetenser hos ledare for att uppfattas som bade
hallbar, palitlig och att inneha ett balanserat tankesétt. Detta ar av betydelse for att kunna
handskas med utmanande beslut som ledare inom organisationer. LCS kan tilldimpas for att
sdkerstdlla dagens innovativa arbetsmarknad och dess behov av en hallbar och tillforlitlig
beslutsfattare (Anghel 2023). Med respondenternas information kring anvéndning av Al, fér
vi en bild av dess positiva inverkan pa rekryterarnas beslutsfattning. Emma forklarar att med
hjalp av Al kan de fa fram ett brett beslutsunderlag, vilket kan leda till en anstillning. Enligt
William och Jack hjélper artificiell intelligens till 1 beslutsfattandet under hela processen.
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Signalteori som Khan & Jin (2024) skriver om, handlar om hur information fran
organisationen tilldelas och uppfattas av kandidaten. Mohammeds erfarenhet av en robotiserad
kommunikation mellan Al och en kandidat, dr att kandidaterna upplever det som positivt. Dér
den storsta delen av kandidaterna uppfattar det som mer bekvamt att utfora forsta intervjun
med en Al-robot snarare dn en ménsklig rekryterare. Williams erfarenheter av robotiserade
intervjuer ar att kandidater upplever det som bade bra och mindre bra. Den negativa delen
kring detta dr att de muntliga personlighetstesterna som Al-roboten utfér med kandidaten,
tolkas som en forsta intervju, ndr sé inte dr fallet. Detta uppfattas som en negativ
kandidatupplevelse.

Just den egna tolkningen av hur kandidaten upplever det, kan kopplas till Khan & Jin (2024)
géllande att i de allra flesta fall, viljer avsédndaren hur informationen ska signaleras. Dérefter
ar det upp till mottagaren hur hen tolkar signalen. William nidmner &ven situationer dér
kandidaten misstolkar fOrsta steget, som innefattar ett robotiserat test. Paverkar vetskapen om
att forsta skedet ar med ett muntligt personlighetstest med en Al, kandidatens vilja att
medverka? I vilket skede ska rekryterare informera om att forsta stadiet &r med en robot?
Samt hur tolkar kandidaten informationen? Stéller sig William fragande till. Signalteorin kan
forklara ménga av de faktorer som péaverkar hur attraktiva arbetsgivare uppfattas av
potentiella arbetssokande (Khan & Jin 2024). Likt Mohammeds fundering angdende om deras
Al-verktyg lockar kandidater att soka? Gor anvindningen av artificiell intelligens
organisationen mer attraktiv? Eller handlar det om andra faktorer?

I enlighet med Tanantong & Wongras (2024) skriver de om att Al hjilper organisationer att
salla och identifiera de kandidater som ar mest 1dmpade for tjénsten i fraga. Vilket dr bade
tids- och resursbesparande. Ser vi till bland annat Emma, anviander de artificiell intelligens
under en period for att screena kandidater. Zoey och tillhérande organisation implementerar
Al for att fa hjédlp med att hitta ritt kandidat mot matchning till rétt tjénst. De upplever detta
som effektivt och kvalitetsokande, speciellt vid stora urval. William, Amina och Jack screenar
kandidater med hjilp av Al-verktyget CandidateFinderAl. Amina beréttar “Det handlar om att
kartlagga kandidater, alltsd att f4 smarta forslag till vilka kandidater vi borde kontakta
angaende en given roll”.

Jack och forfattarna Allal-Chérif et al. (2021) &r eniga om att den méanskliga rekryteraren inte
kan ersittas av artificiell intelligens till fullo. For att f4 den ultimata rekryteringsprocessen
krévs ett samspel mellan Al-robotar och de ménskliga kvaliteterna. Ménniskans forméga till
beddmning och beslut, menar bade respondenten och forfattarna &r viktigt att bibehélla.

4.2.2 Inkludering och méingfald

Det finns idag brister inom traditionell rekrytering i hur kandidater véljs ut, dér rekryterare
fokuserar pa kompetens, vilket begransar méingfalden i foretaget. For att 6ka méingfalden bor
fler aspekter 4n kompetens dvervigas, som att se till hur personen kan bidra till
organisationens arbetsmiljé och kultur (Anghel 2023). Emmas asikter stimmer verens med
Anghel (2023) och framfor sin asikt “Det dr inte bara den speciella utbildningen eller
erfarenheten vi soker, utan det &r en bra person vi vill ha”.

Utifran Celani & Singh (2011) beskrivs malet med anonym rekrytering som att eliminera
stereotyper och partiska kriterier. Vid denna typ av rekrytering tas personuppgifter bort, for att
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inkludera och bidra till méngfalden. Likt Celani & Singh (2011) foresprakar dven Foley &
Williamson (2018) anonyma rekryteringar som en metod for att minska kdnsstereotyper och
didrmed eliminera diskriminering. Emma, Mohammed, William och Amina tar upp att deras
Al-verktyg inte inkluderar all typ av persondata, allt ifran att inte ha nadgonting alls till att
endast inkludera namn och mailadress. Med artificiell intelligens baserar de sitt urval pa
fardigheter och kompetenser. Emma beskriver att Al som hjdlpmedel, 6kar inkludering och
méngfald d& den inte baserar urvalet pa efternamn eller andra kénsliga personuppgifter som
kan exkludera. Mohammed daremot inkluderar till viss del personuppgifter i form av namn
och mailadress i ett slutet program, men inga personnummer eller dylikt. Miriam, som inte
anvénder slutna program, inkluderar darfor inte ndgon typ av persondata.

Celani & Singh (2011) belyser de tvé olika uppfattningarna om anonym rekrytering. Vilket
kan likstéllas med Aminas erfarenhet av Al-anvéndningen. I hennes organisation finns det
delade asikter angdende Al-verktyg. Dar den personal som &r tekniskt lagd, har en positiv
instéllning till anvéndningen, medan de som har svarigheter till att lira sig ny teknik gér in
med en negativ instdllning.

Vi stiller fragan till respektive respondent: "Finns det nagra specifika metoder eller strategier
som ni anvénder for att sdkerstilla mangfald och inkludering?”” Emma borjar med att beréitta
att deras strategi for att sdkerstélla detta dr att inte anvinda Al-system med maskininldrning
for att inte riskera att vidta oetisk eller partisk information. Miriam forklarar vidare att deras
anvandning av en specifik Al, kontrolleras genom att sékerstélla att ingen olamplig
information anvénds. Darutdver dr organisationens strategier att se till sina egna riktlinjer och
forhélla sig till dessa dven i deras anvindning av Al-verktyg. I enighet med Miriam, intar 4ven
Amina ett kritiskt forhallningssitt gentemot tillimpningen av artificiell intelligens, genom att
vara uppmérksam och kontrollera informationen som skapas av Al. Informationen som har
framkommit av ovanndmnda respondenter kan kopplas till Chen (2023). Forfattaren menar pa
att det &r viktigt att integrera etiska riktlinjer vid anvéndandet och utvecklingen av Al-
rekrytering, for att sdkerstélla en jimlik och réttvis behandling av kandidater. Slutligen
overensstimmer resterande respondenter Mohammed, William, Zoey och Jack med varandra,
da de inte har ndgon speciell metod for att pa egen hand sédkerstilla inkludering och méngfald.
De forlitar sig istdllet pa att systemen skoter detta automatiskt.

4.3 Slutsatser

Studien syftar till att forsta hur Al-rekrytering paverkar rekryteringsprocessen, med fokus pa
att skapa réttvisa och effektiva metoder. Malet ar att undersdka hur inkludering och méngtfald
paverkas av den 6kade anvindningen av Al i rekrytering, bade 1 praktik och teori. For att fa
svar pa vart syfte formulerade vi fragestéllningarna:

- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens tillfora mer effektiva processer och
resultat jamfort med traditionella processer ur rekryterares perspektiv?

- Hur kan rekrytering med artificiell intelligens leda till rdttvisare och mer opartiska
rekryteringsbeslut som frimjar inkludering och mangfald enligt rekryterares
perspektiv?

Genom vart empiriska material och vér kunskapsgenomgéng fér vi svar pé vért syfte och véra

fragestillningar. Vi ser effekter av Al-anvéndningen i rekryteringsprocesser och dess resultat.
De mest utmirkande effekterna dr den minskade administrativa bérdan, genom automatisering
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med artificiell intelligens. En annan paverkan pa rekryteringsprocesserna ér den
tidsbesparande faktorn for rekryterare. Detta visar sig i genomfOrandet av intervjuer, dir Al
mojliggor en flexibilitet 1 att kandidaten kan vélja nédr hen ska utfora det digitala testet.
Artificiell intelligens bidrar inte endast med flexibilitet for kandidaten, utan dven for
organisationen, som kan genomf0ra ett storre antal intervjuer per dag. Al som komplement till
rekryterare, innebér kortare processer. Med hjilp av Al:s forméga till att forse organisationen i
ett tidigt stadie med ett omfattande underlag, kan processerna pa sa vis effektiviseras och
spara in pa resurser. Vilket géor dem mer konkurrenskraftiga mot andra rekryterande foretag.
Betriffande kvaliteten som artificiell intelligens tillfor, resulterar i att mindre felrekryteringar
gors, genom att ritt kandidat matchas mot ritt tjanst. I forarbetena kan framfor allt
annonsskrivning och intervjuguider forenklas och kvalitetssidkras med stod av Al-verktyg.

Didremot gar det dven att uttyda en viss problematik kring implementering av artificiell
intelligens. Ett av verktygen visar sig vara begrinsande i ett fall dér ett muntlig
personlighetstest utfordes av tre personer istillet for en. Nagot som dven uppticktes som en
komplex situation var tillfdllet dér ett personlighetstest utfordes med hjdlp av en tolk, dar
kandidaten inte var svensktalande, vilket var ett av grundkraven. Kandidater kan &ven uppleva
att denna typ av test ger uppfattningen om att de ar pa en forsta intervju och ger en simre
kandidatupplevelse. Kandidater kan dessutom tappa intresset for en viss tjanst, da varje
intervju gar efter samma intervjuguide. Det resulterar i att kandidater som kanske soker en
sjukskotersketjanst, genomgér identiska intervjufragor vid upprepade tillféllen. Rekryterare
vid anvindning av djupgdende Al-system, kan uppleva att dessa &r svartolkade och darfor ar
det problematiskt att terkoppla till kandidater som inte gar vidare i processen.

Var slutsats dr att inkludering och méingtfald 6kar med hjdlp av artificiell intelligens 1
rekryteringsprocesser. Skillnaden mellan en méinniska och en Al ar framfor allt att med
artificiell intelligens gér det att justera och eliminera bort férdomar, vilket dr svarare med en
ménniska. Sa linge det finns en medvetenhet och en strategi kring anvandningen av Al for att
sdkerstélla inkludering och méngfald 1 rekryteringsprocesser sa okar dven réttvisa och
opartiskhet. I och med vért resultat, sé kan vi se att artificiell intelligens utgar fran kompetens
samt fardigheter och inte fran kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller
alder.

Urvalet som Al véljer ut, bidrar till att inkludera och 6ka méngfalden, genom att individer i
minoritetsgrupper, funktionsnedsatta och andra utsatta grupper far en chans till arbete. Da
forsta motet 1 processen inte ar ett fysiskt mote mellan rekryterare och kandidat. Utan istéllet
bestar av ett muntligt personlighetstest mellan en kandidat och en Al-robot, skapas inte heller
nagra fordomar eller forutfattade meningar fran borjan. Detta dr ett tillvigagéngssitt for att ge
alla mgjligheten att visa sina kompetenser, oavsett om de ingar i de sju
diskrimineringsgrunderna eller inte. Trots en alltmer automatiserad rekryteringsprocess, dr det
fortfarande viktigt att forhalla sig kritisk till artificiell intelligens och att alltid kontrollera den
information som Al ger ménniskan.

Efter var sammanstillning och analys kan vi konstatera att samtliga respondenter med
tillhorande organisation inte har ndgot tydligt och specifikt arbete for att sékerstilla att
inkludering och méngfald efterlevs vid tillimpningen av Al. Det som gér att uttyda fran
resultatet dr att nadgra av respondenter sjdlva har ett forhallningssétt som en slags strategi for
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att ta hdnsyn till inkludering och méngfald, men inga faststéllda riktlinjer i hela
organisationen gillande hur detta ska garanteras. Problematiken med den 6kade etableringen
av artificiell intelligens inom organisationer, i forhallande till obefintliga riktlinjer gidllande
dess anvdndning, kan forsvéra arbetet kring att motverka diskriminering i
rekryteringsprocesser.

5. Diskussion

Med facit i hand, ar artificiell intelligens inom rekrytering ett s& pass outforskat &mne, vilket
resulterade 1 stora utmaningar med att hitta relevanta respondenter. Under ett antal veckor,
arbetade vi stidndigt for att finna respondenter som bdde arbetade med Al och hade mojlighet
att delta i studien. Responsen vi tog emot fran samtliga rekryterare var alltifran stort intresse
och nyfikenhet, till att varken vilja delta eller ha tid for deltagandet. Skulle studien daremot
utforas idag, hade vi sokt efter respondenter internationellt for att f& en mer generaliserbar
forskning. Om vi hade haft vetskapen om hur problematiskt det faktiskt var att hitta aktuella
respondenter, hade vi borjat leta och kontakta organisationer redan frén borjan av
uppsatsskrivningen. Under transkriberingen upplevde vi emellanat att vi inte alltid forstod
respondentens svar och déarfor hade behdvt stélla f6ljdfragor under intervjuns gang, vilket vi
inte alltid gjorde. Detta skapade tidskrdvande arbete som innefattade att mejla och kontakta
respondenter for mer information och sedan att invénta svar.

De Al-verktyg som tillimpas av de befintliga respondenterna ger oss olika perspektiv kring
dmnet, men dndd med samma typ av medvetenhet for Al och dess effekter. Med tanke pa att
erfarenheten varierar mellan respondenterna kan detta betraktas som ett hot mot studiens
trovardighet. Ndgra av dem ger omfattande information som ldgger en stadig grund for
resultatet. Resterande respondenter kan ddrmed fungera som ett komplement och styrka
tidigare respondenters uppgifter. Dessa uppgifter ger omfattande data for att kunna dra en
slutsats. Likt det vi ovan ndmnt i metoddiskussionen angaende huruvida en kvantitativ metod
hade passat béttre dn en kvalitativ, landar vi 1 att den kvalitativa utformningen ger oss de svar
vi behover for att besvara syfte och fragestéllningar. En numerisk datainsamling hade
inneburit en mer enformig typ av information pa grund av forutbestdmda svarsalternativ och
skalor. Vart val av en kvalitativ datainsamling med digitala intervjuer, tillfér mojligheten till
detaljerade svar, att stélla foljdfragor och att analysera kroppssprék. Vi fir dirmed ett material
som dr nyanserat pa sd vis att svaren dr mangtydiga och innehéller asikter samt svar pa varfor
omstiandigheter &r pa ett visst sitt.

Signalteorin hjélper oss att analysera och forsta vart empiriska material, 1 den aspekt att
uppfatta kommunikation och hur den kan tilldelas samt tolkas mellan rekryterare och
kandidat. Artificiell intelligens bidrar till en automatisering i rekryteringsprocessen pa olika
vis. En observation utifran resultat och analys ar dels utifran rekryterarens hall, dér
informationen som signaleras ut till kandidaten uppfattas olika. Den blandade responsen pa
kandidatupplevelsen kring ett robotiserat test skapar kluvenhet hos rekryterare. Vid vilket
tillfalle under processen ska kandidaten informeras om Al-verktyget? Kommer kandidater inte
medverka i processen pa grund av Al-tillimpning? Signalteorin bidrar till forstaelse for hur
viktig kommunikationen &r, i termer av hur information signaleras och tolkas. Beroende pa
hur informationen tilldelas kandidaten och hur pass mycket organisationen signalerar
inkludering och mangfald, paverkar kandidatens upplevelse och attraktion gentemot foretaget.
Det handlar 4ven om hur den specifika individen tar emot informationen och hur vil det
matchar hens personliga preferenser. En person med svérigheter som till exempel autism, kan
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foredra att genomga ett forsta stadium med en Al-robot. Detta for att verkligen kunna visa sin
kompetens utan att bli beddomd efter sin diagnos. Medan en annan typ av person kanske inte
alls ar tekniskt kunnig och kinner sig dirmed inte bekvdm med en Al vid forsta métet.

Signaler handlar inte enbart om hur information fardas fran rekryterare till kandidat, utan dven
hur kandidaten formedlar information vidare till rekryteraren. Hur uppfattas information hos
en ménsklig rekryterare kontra ett Al-verktyg? Skillnaden 4r att manniskan behandlar alla
aspekter av kandidaten, medan en Al endast baserar urvalet pa fardigheter och tar inte hdnsyn
till en diagnos eller liknande. Den valda teorin starks och bekriftas genom respondenternas
svar, vilket okar validiteten och reliabiliteten. Véardet i kommunikationen, hur det tilldelas och
uppfattas, visar sig stimma 6verens bade i teori och praktik.

Begreppet LCS bidrar till forstdelsen for hur rekryterare kan handskas med utmanande
stallningstaganden, for att bidra till hallbara, inkluderande och pélitliga beslut. Med
implementeringen av Al, frimjas rekryterarnas beslut pa vis att de mojliggdr snabbare
beslutsfattning och sortering pa ett storre urval. D4 artificiell intelligens medfor ett brett
beslutsunderlag for rekryterare, gynnar detta deras stillningstagande i svéra situationer. Vi kan
dven se att med hjélp av artificiell intelligens fungerar verktyget som ett komplement for att
oka inkludering. Aven fast Al ir ett hjdlpmedel och ett komplement i processer, sa ir det av
vikt att ha 1 atanke att det forekommer féordomar och snedvridning med Al. Likt féregdende
teori har d&ven LCS betydelse kring rétt beslutsfattande hos rekryterare savél i teori som
praktik.

Denna uppsats kan ge nya insikter till rekryterare som i dagslaget anvédnder artificiell
intelligens samt dven for nya anvindare. De rekryterare som redan idag tillimpar Al i deras
rekryteringsprocesser, kan med hjélp av denna studie fa en inblick i hur artificiell intelligens
skulle kunna anvéndas pa andra sitt och vilka verktyg som bland annat anvénds pa
marknaden. Det kan dven handla om att fundera 6ver den egna organisationens strategier och
metoder for att sdkerstilla inkludering och mangfald med Al-verktyg. De rekryterare som ar
intresserade av att borja anvidnda Al i sina rekryteringsprocesser, kan fa en 6verblick i
anvindningen och dra ldrdom av de framgangar och utmaningar av de som redan tillimpar
verktygen. Betrdffande inkludering och méingfald fir nya Al-anvindare en 6gondppnare kring
de ménskliga fordomar som finns och hur dessa kan minska med hjélp av artificiell
intelligens. Trots de fordelar som finns med en robotiserad rekryteringsprocess
uppmaérksammas det att rekryterare bor behalla en kritisk stéllning. Studien &r dven relevant
for arbetsvetenskap i allménhet, for organisationer som tillimpar Al i ndgon form. For att
forsékra sig om inkludering och mangfald och dérefter skapa konkreta riktlinjer i hela
organisationen. Foretag kommer alltid att anstélla personal och vilja matcha tjinst med den
mest ldmpade kandidaten. Med denna studie visar vi hur organisationer pa olika vis kan
effektivisera deras anstillningsprocesser med hjélp av Al for att spara in tid, minska
administrativa arbetsuppgifter och samtidigt kvalitetssidkra processen.

For vidare forskning kring dmnet tror vi att det dr av betydelse att fortsétta fordjupa sig kring
artificiell intelligens. Vilka strategier eller metoder bor implementeras 1 organisationer som
tillampar artificiell intelligens, for att sikerstilla inkludering och méngfald? Under studiens
gang identifieras inga sérskilda strategier for att forsdkra sig om att det gar ratt till vid
implementeringen av artificiell intelligens. Vi anser dérfor att det dr viktigt att forska vidare
kring hur detta ska behandlas. Bor varje enskild organisation ha sin egen strategi eller ska det
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finnas en generell samhillelig lagstiftning? For att hitta dessa strategier pa sikt, kan det vara
vardefullt att inte bara utgé ifrdn rekryterares perspektiv utan dven kandidaters upplevelser
och insikter av Al i rekryteringsprocesser. Eftersom det dr kandidaterna som genomgar
rekryteringen med artificiell intelligens. Genom denna framtida forskning &r ambitionen att
infora strategier som garanterar inkludering och mangfald, vare sig det ar olika strategier 1 de
enskilda organisationerna eller en och samma strategi for hela samhéllet.
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Bilaga 1.

Intervjuguide
Inledning och bakgrundsinformation:

.

Vad har du for yrkestitel? Och vilka dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Kan du ge en dversikt 6ver er organisation och er rekryteringsavdelning?
Vad ligger till grund for er anviandning av Al-rekrytering?

Forstaelse for Al-rekrytering:

.

Hur definierar ni Al-rekrytering inom er organisation?
Hur har er anviandning av Al-rekrytering utvecklats 6ver tiden?
Vilka specifika teknologier eller algoritmer anvénder ni for Al-rekrytering?

Effekter av Al-rekrytering pa rekryteringsprocessen och resultat:

Hur har anvdndningen av Al-rekrytering paverkat er rekryteringsprocess, bade 1 termer
av effektivitet och kvalitet?

Finns det ndgra specifika exempel diar Al-rekrytering har bidragit till att forbattra
rekryteringsresultaten?

Jamforelse mellan traditionell rekrytering och Al-rekrytering:

.

Har du mirkt ndgra skillnader i resultat mellan traditionell rekrytering och
Alrekrytering? (for- och nackdelar)

Om ja, vilka skillnader har ni sett?

Vilka fordelar ser du med Al-rekrytering jamfort med traditionell rekrytering?
Finns det ndgra utmaningar eller nackdelar med Al-rekrytering? Om ja, vilka dr
dessa?

Inkludering och mangfald i rekryteringsprocessen:

Hur ser du till att er Al-rekrytering frimjar inkludering och mangfald?

Finns det ndgra specifika metoder eller strategier som ni anvénder for att sdkerstilla
mangfald och inkludering?

Har du markt ndgra skillnader 1 inkludering och mangfald mellan Al-rekrytering och
ménskliga rekryteringsbeslut?

Vilka atgérder har ni vidtagit for att sikerstilla att er anvindning av Al-rekrytering ar
etiskt och réttvist?

Avslutande fragor:

Finns det ndgra andra aspekter av er anvindning av Al-rekrytering som du vill
framhéva?

Vilka framtida fordndringar eller utvecklingar forvéintar ni er inom omradet
Alrekrytering?
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Bilaga 2.

Informationsblankett
Information till dig som ska delta i en undersokning som genomfors av en student under
utbildning

Du tillfragas om att delta i studien ”"Hur paverkas rekryteringsprocessen genom artificiell
intelligens? En kvalitativ studie om Al-rekrytering och dess paverkan pa urval, inkludering
och mangfald.”

Studien syftar till att 6ka forstaelsen for Al-rekrytering och dess koppling till urval av
kandidater. Studien undersoker Al:s paverkan pa rekrytering, mangfald och inkludering.
Studien utférs som en del 1 var utbildning, inom Organisering och ledning av arbete och
viélfard med inriktning arbetsvetenskap vid akademin for hilsa och vélfard vid Hogskolan i
Halmstad. Ansvarig larare dr Dietmar Rauch (dietmar.rauch@hbh.se).

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven 1
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nér som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den behandling
som skett innan aterkallandet. Du kan ocksa nér som helst begéra att fa en kopia av dina
personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjénsten Office 365 fran Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitrddesavtal med. Obehoriga kommer inte att ha tillgng till
dina personuppgifter.

Studien genomfors i samarbete med Hogskolan 1 Halmstad. Hogskolan 1 Halmstad kommer
endast att {3 tillgang till avidentifierade personuppgifter/sammanfattade resultat fran studien.
Endast vi och var handledare kommer att fa tillging till era personuppgifter. De av dina
personuppgifter som kommer att behandlas &r: yrkestitel och arbetsuppgifter. Dina
personuppgifter kommer att raderas nér examensarbetet dr godként.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan i Halmstad, som nas via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hogskolan hanterar personuppgifter, och dina
rattigheter utifran dataskyddsforordningen, finns pa www.hh.se/dataskydd. Har du frdgor kan
du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den fardigstillda uppsatsen kommer att publiceras pa DIVA och finnas tillgénglig digitalt pa
DIVA portalen http://www.diva-portal.se/

Med vinlig hilsning

Cornelia Andreasson, corand2 1 (@student.hh.se, 072-188 85 22
Petronella Aarnio, petaar2 | @student.hh.se, 072-395 82 09
Arbetsvetenskap — Akademi for hélsa och vélfard

Hogskolan 1 Halmstad
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Bilaga 3.

Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande i ”Hur péaverkas rekryteringsprocessen genom artificiell intelligens?
En kvalitativ studie om Al-rekrytering och dess paverkan pa urval, inkludering och
mangfald.”

Jag har fétt information om studien "Hur péaverkas rekryteringsprocessen genom artificiell
intelligens? En kvalitativ studie om Al-rekrytering och dess paverkan pa urval, inkludering

och mangfald.”

Jag har fétt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pa ett sadant sitt att min identitet inte kommer att avsldjas for obehoriga.

Jag dr medveten om att min medverkan &r helt frivillig och att jag nér som helst och utan
ndrmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

34



Bilaga 4.

Presentation av Al-verktyg

PersontestAl Systemet anvinds for att utfora muntliga personlighetstester med
hjilp av en Al-robot.

Chatrobot Ar en Al som ger svar pa olika typer av frigor.
AnalyseringsAl Ett verktyg for att analysera personlighetstester.

TolkningsAl En Al som #r programmerad med all information kring Talent
Management och rekrytering. Anvédnds som stod for att fatta beslut
och tolka testresultat.

CandidateFinderAl Systemet har en inbyggd Al-funktion som hjélper till att hitta
relevanta kandidater for den aktuella tjansten.
SammanfattningsAl | Anvinds for sammanfattning av anteckningar och CV.
Intervjurobot En Al som stéller intervjufragor i borjan av rekryteringsprocessen.
Bildgenereringsrobot | Tar fram bildmaterial, som skapas fran grunden.
SOkAI Anvinds for att hitta kdllor vid ytterligare behov av fakta.
Presentationsrobot | penng AT skapar en presentation utifran den information som liggs
in. Den kan dven hjilpa till vid borttagning av bakgrund samt
forslag pa design, text och typsnitt.
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