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Att anvénda sig av Al har blivit allt mer populért hos foretag och vi ser idag hur delar av
rekryteringsprocessen har blivit allt mer priglade av intelligenta maskiner. I den har
utvecklingen ingar framforallt screeningprocessen inom rekrytering diar CV granskas 1
forhand av en intelligent maskin istdllet for en ménniska. Det har rapporterats allt mer om
fysiska rekryteringsrobotar i media som kan ta over en hel intervjuprocess vid rekrytering.
Med hjélp av Al-verktyg som natural language processing och maskininlérning kan intervjuer
transkriberas och sedan analyseras for att ta objektiva beslut angdende anstéllning. Den hér
studien undersoker ur en rekryterares perspektiv pé vilket sétt en rekryteringsrobot hade
kunnat underlitta deras arbete idag. Resultatet visar att rekryterare ser kritiskt pa inrdttandet
av en rekryteringsrobot 1 intervjuprocessen. Samtidigt ser rekryterarna en mojlighet for
underléttande av deras vardagliga arbete med hjilp av en rekryteringsrobot.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

John McCarthy, dven kiind som ‘The Father of artificial intelligence’, var den forsta att mynta
begreppet Artificiell Intelligens ar 1956 nir han holl sin forsta akademiska konferens inom
dmnet. Han definierade da termen som “the science and engineering of making intelligent
machines” (Sciencedaily, u.d). Idag aterfinns en méngd olika definitioner av begreppet Al och
dess innebdrd men en modern definition som vi har valt att anvénda oss av dr “An artificial
intelligence is a system that can learn how to learn, or in other words a series of instructions
(an algorithm) that allows computers to write their own algorithms without being explicitly
programmed for” (Corea, 2017).

Sedan négra ar tillbaka har Al utvecklats fran att vara ett teoretiskt begrepp till att bli en vital
komponent inom moderna organisationer. I takt med digitaliseringen bryts komplexa
arbetsuppgifter ned till subkomponenter dar man forsoker identifiera vilka arbetsuppgifter
som gér att ersitta med icke-professionella eller datorer. One-to-one tjanster blir allt mer one-
to-many tjanster 1 takt med att datorer blir mer kraftfulla och ddrmed kapabla att hantera storre
méngder data (Susskind & Susskind, 2017) och rekryteringsprocessen ingér bland annat i den
hir utvecklingen. Screeningprocessen inom rekrytering, dar man sallar bland personliga brev
och CV:n for att bestimma vilka kandidater som ska g vidare till nésta steg, utfors ej av
ménniskor i ménga organisationer (Cohen, 2019). En av de omridena inom rekrytering som
kan tinkas inkorporera Al i en hogre utstrdckning &r intervjuprocessen, media har varit flitiga
med att rapportera om den hér nya trenden (Houser, 2019; Cheesman, 2018; Preutz, 2019;
Savage, 2019; Gilchrist, 2018)

Det forutspés att 2019 kommer bli aret di trenden att anvénda sig av Al i intervjuprocesser
verkligen tar fart (Informationage, 2019). Vid intrdde av Al i rekryteringsprocesser kan
processerna behdva anpassas och fordndras och de repetitiva arbetsuppgifterna kan dverlétas
till rekryteringsrobotar eller mjukvara. Detta leder sdledes till att rekryterare far mojlighet att
lagga sin tid pd de mer strategiska besluten inom HR (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Att anvinda sig av en rekryteringsrobot innebér att man tillimpar Al 1 en rekryteringsprocess
och later den léra sig eller 16sa problem i1 en rekryterares stélle. Denna nya teknologi dr skapad
for att effektivisera eller automatisera delar av en rekryteringsprocess (Ideal, u.d; HRPA,
2017).
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1.2 Problemomrade

En intervjuprocess har traditionellt sett varit en interaktion mellan méanniskor och traditionellt
sett har dven utvérderingen av den genomforts av en médnniska. Danielsson (2010) beskriver
en undersokning dir 98% av 450 organisationer med dver 1000 anstillda anvédnde sig av
intervjuer vid rekrytering. D4 intervjuer dr den process inom rekrytering som anvénds av den
absoluta majoriteten foretag ar det av stor vikt att det finns kunskap och forskning inom det
hir omradet da processen kan komma att &ndras med intrddet av Al (Preuss, 2019). En
rekryterares traditionella arbetssitt kommer att fordndras med introduktionen av Al, vilket
innebdr att det 1 framtiden kommer handla om ett samarbete mellan ménniskor och maskiner
(Preuss, 2019).

Al som beslutstdd inom intervjuprocesser dr ndgot som man borjar se allt mer av men det &r
samtidigt ett omride dér vetenskapligt framstdlld kunskap kan anses vara bristande
(Fernandez & Fernandez, 2019; Esch, Black & Ferolie, 2019; Jia, et al., 2018). HRPA (2017)
ndmner att majoriteten av HR-medarbetare ser virdet i att anvénda sig av Al i
rekryteringsprocesser men att de samtidigt saknar nddvéndig kunskap inom detta. Att hitta rétt
kandidater genom en effektiv rekryteringsprocess ar en stor konkurrensfordel for foretag idag
(Sangeetha, 2010). Ett 6kad bibehallande av anstidllda, minskning av rekryteringkostnader och
en bra ROI i foretagsrekryteringsprocesser ér direkt beroende av huruvida man hittar rétt
person for ritt anstillning (Sangeetha, 2010).

For att kunna utveckla ett system med en lyckad implementering ar en framgangsfaktor att
systemet utvecklas efter anvindarens behov (Poon & Wagner, 2001). Ett system med tydliga
fordelar for anvindaren kommer leda till en storre uppmuntran for att anvénda systemet (Poon
& Wagner, 2001). Genom att utveckla rekryteringsrobotar anpassade efter rekryterarnas
behov kan man darfor bidra till att de uppskattar virdet av rekryteringsrobotarna och att de
darfor blir mer positivt instdllda till dessa. Undersdkningen har dirfor utformats for att
ingdende studera hur rekryterarnas arbete kan underlattas av rekryteringsrobotar under
intervjuprocessen.

1.3 Syfte

Syftet med vér studie ar att undersoka och identifiera pd vilket sétt en rekryteringsrobot kan
underlitta en rekryterares arbete under en intervjuprocess ur en rekryterares perspektiv.

1.4 Fragestallning

Hur kan en rekryteringsrobot underlitta arbetet for en rekryterare i en intervjuprocess?
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1.5 Avgransning

Uppsatsen avser endast att fokusera pa den individuella intervjuprocessen vid rekrytering dar
en potentiell anstéllning &r mélet for bade kandidaten och den som rekryterar. I vissa foretag
ingdr testning som en del av intervjuprocessen och dédrfor kommer dven denna aspekt att
behandlas 1 var undersokning. Saledes kommer inte de processer som foregar
rekryteringsintervjuer, exempelvis screening med Al, att behandlas 1 denna uppsats. Uppsatsen
kommer behandla hur rekryteringsrobotar fungerar tekniskt pa ett generiskt sétt. Arbetet ar
dessutom skrivet utifran en svensk rekryterares perspektiv och kommer endast behandla vad de
anser kan underldtta deras arbete i intervjuprocessen. Kandidatens perspektiv kommer darfor ej
att behandlas. Med underléttande avses dkad effektivitet och kvalitet 1 intervjuprocesser.

10
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2 Teori

2.1 Traditionell Intervjuprocess

En intervju inom rekrytering ar till for att samla information om intervjuobjektet men det &r
samtidigt ett tillfdlle for kandidaten att bilda en mer djupgaende uppfattning kring foretaget.
Danielsson (2010) forklarar att 1 en intervju sa tar man ocksd med sig sina egna vérderingar
och asikter som péaverkar ens intryck av en person. En subjektiv uppfattning av en person
bildas inte enbart under det faktiska mdtet med ménniskan i fraga, utan ens uppfattning av
denne blir ocksa undermedvetet fargad av tidigare erfarenheter av personer man interagerat
med under sitt liv. Huruvida vi uppskattar eller ogillar en viss person kan exempelvis bero pé
om denne paminner oss om nagon vi har en stark kdnsloméssig relation till, ett sddant
undermedvetet forhallande skulle kunna leda till att objektiviteten eftersétts under en intervju.
Sallnés (2007) forklarar dven att mojliga problem med personliga intervjuer kan vara att de ar
resurskrivande, databearbetning tenderar att vara tidskrdavande och det blir ofta ett mindre
urval av kandidater. Trots detta s& finns det ménga fordelar med att bedriva personliga
intervjuer med avsikt att rekrytera kandidaten for anstéllning. Sallnds (2007) talar om att en
personlig intervju mojliggor for en rekryterare att ta del av kandidatens resonemang och
forstaelse kring komplexa fragestéllningar, tillgang till en hog svarsfrekvens och man far
mojlighet att kontrollera informationen med foljdfragor vilket ger hog validitet.

2.1.1 Hur en intervju &r uppbyggd

En personlig intervju kan vara uppbyggd pa manga olika sitt. Man talar ofta om tre olika
typer av intervjuer: Det finns strukturerade intervjuer ddr man har en férutbestimd mall med
samtliga frigor bestdmda 1 forvig men det finns dven mer ostrukturerade intervjuer dir man
har som malséttning att gd igenom vissa teman och omraden utan specifika frgor.
Diremellan finns det semi-strukturerade intervjuer som dr en blandning av en strukturerad
och ostrukturerad intervju (Fontana & Frey, 2005):

Strukturerad intervju: Utgar frin kandidatens kravprofil ddr man ofta stiller 6ppna

fragor, intervjuaren har ofta under dessa med sig en checklista for att bedoma kandidaternas
svar. Denna intervjuteknik gor det ldttare att jamfora olika kandidater eftersom samma fragor
har stéllts 1 samma f6ljd till alla kandidater. Detta dr ett standardiserat sitt att utfora en
intervju pa. (Sallnés, 2007)

Semi-strukturerad intervju: En hybridmetod dédr mélséttningen 4r att gd igenom vissa teman
och omrdden med vissa specifika forutbestdmda fragor. Foljdfragor bestdms utifran
kandidatens svar och didrmed bestims samtalet dels utifrdn kandidaten. (Danielsson, 2010)
Ostrukturerad intervju: Hir styr kandidaten intervjun och diskussionen. Det finns ingen
forutbestdmd mall och uppliagget resulterar ofta i en avslappnad stimning. I en ostrukturerad
intervju ar det viktigt att rekryteraren dr bra pé att lyssna och kunna formulera snabba insikter
baserat pa kandidatens svar (Wildemuth, 2016, s.239).

11
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En strukturerad och semi-strukturerad intervju foljer ofta samma typ av uppldgg, dér
skillnaden &r att frdgorna inte dr helt och hallet forutbestimda. Kandidaterna har ofta samma
typer av erfarenheter och liknande kvalifikationer men dir deras kommunikations- och
verbala formagor sitts pa prov.

2.1.2 Testning som ett separat verktyq i intervjuprocessen

En intervjuprocess kan se annorlunda ut. I vissa fall 4r det enda gdngen en kandidat blir
evaluerad och i andra fall ingér det fler steg som till exempel testning. Testning anvénds ofta
for att f4 kompletterande uppgifter om en kandidat (Danielsson, 2010; Sangeetha, 2010).
Tester kan komma i olika former som exempelvis: kunskapstester, begdvningstester,
personlighetstester (Danielsson, 2010; Sangeetha, 2010). Kunskapstester ar tester dir inlard
kunskap som till exempel sprék eller datakunskaper sétts pa prov (Danielsson, 2010).
Begavningstester utfors ofta pa tid for att méita en persons analys- och logiska formaga
(Danielsson, 2010). Syftet med personlighetstester &r att ta reda pa en kandidats syn pa sig
sjdlv och hur de vérderar sina egna egenskaper sdsom kreativitet, Oppenhet, hur de relaterar
till andra ménniskor (Danielsson, 2010). Det kan dven anvindas fOr att titta pa tidigare
prestationer som en indikation for framtida prestationer (Sangeetha, 2010). Tiden testningen
tar varier beroende pé foretaget och vad for typ av testning som utfors, men testning i sig ar
nagot en rekryterare far ldgga tid pé vid rekryteringarna. (Recruiterbox, u.d)

2.1.3 Risker med intervjuer gjorda av méanniskor

Som tidigare nmnts innebir en personlig intervju med en méansklig rekryterare att subjektiva
uppfattningar dr svéra att undkomma. Sangeetha (2010) ndmner hur kvaliteten pa en intervju
forhojs genom att inte utvdrdera en kandidat pé ett subjektivt sétt. Flera ménskliga aspekter
spelar roll for kvaliteten 1 intervjun. Distansen mellan en intervjuare och en kandidat har
paverkan for stimningen som kan komma att rada i intervjun. Ett for stort avstind mellan de
tva parterna kan létt leda till en for formell stimning och vice versa kan det latt bli for intimt
med ett for kort avstdnd (Danielsson, 2010). Utover det sé kan externa faktorer som val av
lokal och ljudnivan 1 rummet paverka intervjuns kvalitet (Garcia & Kleiner, 2001). Vilken
ordning man blir intervjuad kan Aven paverka det slutgiltiga beslutet hos en rekryterare. Ar
det ménga som ska intervjuas for en tjénst sa kan rekryteraren ha en annan instéllning till de
som intervjuas forst jimfort med de som kommer sist. Det dr mojligt att rekryteraren dr trott
eller uttrdkad i slutet av intervjuprocessen, ett sddant forhallande kan paverka synen pa
kandidaten (Garcia & Kleiner, 2001). Under en intervju kan dessutom kandidaten, utifran
rekryterarens kroppssignaler, anpassa sina svar till frdgorna. Mérker kandidaten att
rekryteraren signalerar ett inadekvat svar sd finns det mojlighet for kandidaten att dndra sitt
svar for att komma pé god fot med rekryteraren. Det dr dven viktigt att tdnka pa att
rekryteraren kan bli paverkad av stereotyper. Alder, kon, etnicitet har mojlighet att pdverka
rekryterarens allménna syn pé kandidaten (Garcia & Kleiner, 2001).

Ett problem med att bedriva ostrukturerade intervjuer ar att det blir svart att jaimfora
kandidater. Om kandidater far olika fragor finns det inget sétt att kvantifiera svaren och kan
leda till att beslut baseras pé enbart subjektiva uppfattningar. Utdver det sa finns det en storre
risk for en rekryterare att stdlla potentiella juridiskt komprometterande fragor i en

12
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ostrukturerad intervju (Garcia & Kleiner, 2001). Att fora anteckningar under en intervju kan
dven det vara problematiskt d& det kréver att man sénker blicken fran kandidaten. Ett bra
samtal kraver att man ganska ofta har 6gonkontakt vilket anteckningar forsvérar (Jacobsen,
2002).

2.2 Rekryteringsrobot

2.2.1 Machine Learning

Van Otterlo (2013) definierar machine learning som “any methodology and set of techniques
that can employ data to come up with novel patterns and knowledge, and generate models that
can be used for effective predictions about the data”. Detta innebér alltsé att ett Al-system fér
in en stor mingd data och utifrdn den datan lér sig systemet att forbéttra sin analytiska och
prediktiva formaga utan att behdva programmeras manuellt (Scherer, 2017). Med
maskininldrning behovs sdledes ingen konstant ménsklig 6vervakning och systemet kan agera
som en virdefull resurs i en organisation (Mills, 2018). Med hjdlp av komplexa modeller och
algoritmer kan prediktioner anvindas for att & fram dolda insikter och palitliga resultat
genom att ldra sig av trender och historiska forhallanden i data (Ongsulee, 2017).
Maskininldrning ingér i den ‘specificerade’ delen av Al dér systemen far in stora inputs for att
sedan inga i sjdlvinldrningsfasen. Den ‘generella’ delen av Al dér bland annat ‘deep learning’
ingdr, ar idén att ett Al system lér sig vad som helst och besitter de kognitiva egenskaper som
en ménniska har. Den generella Al:n har i modern tid dnnu inte fullt utvecklats (Bundy,
2016).

Genom maskininldrning kan en fysisk robot ldra sig att mima ménskliga rorelser och gester
(Liu et al., 2016). Svérigheten med att anvéinda en “data-driven approach” for att ldra sig
sociala interaktioner dr graden av komplexitet som &r med 1 beslutstagande processen (Liu et
al., 2016).

Genom maskininldrning kan en robot fran sin trdningsdata ldra sig att gora prediktiva beslut
for att oversitta ansiktsuttryck, kroppssprék, tonval till datapunkter som kan bli versatt till ett
score (Chaffar & Inkpen, 2018). Liu et al., (2017) forklarar att méngden traningsdata som
behovs beror pa hur ménga ménskliga beteenden som en maskin ska utfora. Darmed 6kar
anstrangningen for att ta fram traningsdata linjart med hur ménga olika beteenden som ska
laras (Liu et al., 2017). De beteenden som ér dterkommande har en maskin bést
forutsittningar for att 1dra sig (Liu et al., 2017). Inom rekrytering har man méjlighet, att med
maskininldrning, se vilka egenskaper hos anstéllda som associeras med béttre arbetsprestation
och anvinda detta for att selektera kandidater i framtiden (Cappelli, Tambe & Yakubovich,
2018).

Maénga rekryterare har inte tillrackligt med data frén tidigare rekryteringar eller
prestationsbeddmningar for att kunna ha anvéndning av maskininldrningstekniker (Cappelli et
al., 2018). Genom att ha tillgang till mer data sa ger det mer fordelar nér det kommer till
precision i prediktionanalyser (Fortuny, Martens & Provost, 2013). Samtidigt, med mindre
data gar det kanske inte att bygga en maskininldrningsalgororitm, men det finns en mojlighet
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att ha tillrackligt med data for att svara pa vissa specifika rekryteringskriterium (Cappelli et
al., 2018). Forfattarna forklarar d&ven hur det 4r en utmaning att rekrytera helt baserat pa
algoritmer dé “larande” aspekten av maskininldrning kan forsvinna och det kan leda till att
man missar andra egenskaper som kan leda till battre arbetsprestation (Cappelli et al., 2018).

2.2.2 Natural Language processing

NLP ér ett verktyg som en rekryteringsrobot specifikt anvinder sig av for att konvertera tal till
text och for att sedan analysera detta (Hirschberg & Manning, 2015; Jia, et al., 2018). Genom
att anvédnda sig av text och sprakanalyser kan underliggande meningar identifieras som sedan
kan appliceras i intervjuprocessen for att analysera svaren (Aon, u.d). Maskinen och
minniskan interagerar och genom NLP-teknologier analyseras, tyds och ‘forstads’ ménskligt
sprak dar malet ar att “accomplish human-like language processing” (Liddy, 2001). Séledes
tar NLP rollen som lyssnare och ldsare (Liddy, 2001). Lang et al., (2017) definierar NLP
genom: “[...] the primary purpose of NLP tools is the automated interpretation of human
language input” (Lang et al., 2017, s.94) och Liddy (2001) definierar NLP som:

“Natural Language Processing is a theoretically motivated range of computational
techniques for analyzing and representing naturally occurring texts at one or more levels of
linguistic analysis for the purpose of achieving human-like language processing for a range

of tasks or applications.”

(Liddy, 2001, s.2).

Speech in

Automatic Speech
Recognition

|
i i
¥ i

Dialogue
Management
Clarification and
information access

'

Text-to-Speech
Synthesis

Figur 1: Tre komponenter i ett dialogsystem mellan manniska-maskin (Hirschberg & Manning, 2015, s.263)

I figur 1 syftar “automatic speech recognition” till formégan att identifiera vad en ménniska
sdger, “dialogue management” syftar pa att bestdimma vad en ménniska vill och sedan
bestimma vilken information som behdvs samlas in for att kunna utfra detta, slutligen, “text-

14



Al & Intervjuprocesser Ekfors Elvin & Hult

to-speech synthesis” dr formégan att formedla all information till manniskan (Hirschberg &
Manning, 2015).

NLP anvénder sig bland annat av en teknik som kallas “sentiment analysis” for att analysera
kéinslor bakom orden som ségs eller graden av motivation, kognitiva férméagor och
engagemang (Lang et al., 2017). Med hjdlp av NLP kan man darmed komplettera med
information om individernas kénslor, avsikter, formégor och sociala interaktioner (Lang et al.,
2017).

2.2.3 Risker med Al i intervjuprocesser

Inom Al baseras problemldsningsformaga i storre utstrackning pa analytisk beslutstagande én
intuitiva beslut. Al kan presentera fler alternativa beslut an vad méanniskor kan, da Al kan
bearbeta mer data och dr baserad pa regler och koder (Jarrahi, 2018). Ménskliga beslut 4r &
andra sidan inte enbart baserade pd hard fakta utan ménga beslut &r dven baserade pa det
undermedvetna och pa intuition (Dane, Rockmann & Pratt, 2012). Rekryteringsroboten lér sig
alltsa av den input den far och besluten som fattas dr dirmed baserade péa datan. Det innebar
att Al:n kommer att fortsitta att rekrytera liknande det sitt som den blir upplérd till att gora
(Beamery, u.4). Amazon ér ett illustrerande exempel pa hur detta kan stélla till med problem.
De utvecklade ett Al-verktyg vars uppgift var att ge varje kandidat ett score baserat pa deras
CV (Dastin, 2018; Meyer, 2018). Motiveringen till att anvdnda Al var for att spara resurser
och for att 6ka objektiviteten i deras rekryteringar. Al:n lardes upp genom att under en 10-
arsperiod studera monster i CV:n ldmnade till Amazon (Dastin, 2018; Meyer, 2018) .
Majoriteten av de sokande var mén, detta d4 kvinnor dr en minoritet i teknikindustrin. Al:n
larde sig dé att manliga kandidater var att foredra och valde dirfor att prioritera bort de
kvinnliga (Dastin, 2018; Meyer, 2018).

“The thing people typically forget about artificial intelligence is that it’s exactly that —
artificial. Behind the most powerful algorithms are vast, complicated datasets, which are built
and labelled by a vast human workforce. These tasks in HR can be enormous and there is a
tendency in organisations to believe that it just needs enough data. But the point is that the
size of the available data doesn’t matter if the quality of the criterion data is flawed, because
it is biased and does not have a conceptual framework that takes into account future
requirements.”

(Preuss, 2019)

Al-program kan vara sa kallade black boxes, det innebér att den fattar beslut och presenterar
forutsdgelser likt ménniskor men den kan samtidigt inte beskriva varfor den har agerat som
den gjort (Bloomberg, 2018). Det innebér att det kan vara svart for oss ménniskor att forsta
varfor Al:n tar de beslut den gor och hur den har resonerat sig fram till sin slutsats. P4 grund
av black boxes kan det darfor vara svart att forutse vilka 16sningar och beslut som Al:n
kommer att ta (Bathaee, 2018). Detta leder till att en intelligent maskin inte alltid kan visa pa
ett rationellt sdtt varfor en viss person har blivit anstilld eller inte fatt ett jobb (Brynjolfsson &
McAfee, 2017). I en intervjuprocess ar det av hogsta vikt att en rekryterare har full forstaelse
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for de beslut som tas kring de kandidater de véljer att gé vidare med, da det kan komma att
paverka foretagets framtid (Girdler, 2018). Det kan alltsé vara svart for rekryterare att
samspela med en black box da en omfattande kunskap om robotens programmering krivs for
att forsta hur den har fattat sitt beslut.

2.3 Teoretisk slutsats — Al i intervjuprocesser

Genom att foretag later sina HR-avdelningar anvédnda sig av Al i deras intervjuprocesser kan
de uppna en rekrytering som sker mer fordomsfritt 4n vad den tidigare gjort (HRPA, 2017).
Med fordomsfria intervjuer forsvinner bland annat diskriminering kring kon, etnisk bakgrund
och dlder under intervjuerna. Detta innebér att rekryteringen kommer att fokusera pa
kandidatens kompetenser istéllet for eventuella fordomar, och TNG hévdar att det i sin tur
skapar mangfald naturligt (TNG, u.d).

Diskrimineringsombudsmannen menar att genom att fokusera pad kompetenserna hos en
kandidat och utesluta osakliga faktorer (kon och ursprung forslagsvis) minskar man risken for
diskriminering, vilket dr positivt (Diskrimineringsombudsmannen, 2016). Men genom att
fokusera pé kandidaters kompetenser och genom att rekrytera personer som besitter samma
typer av faktorer som foretagets andra anstillda redan gér kommer samma typer av personer
att fortsitta rekryteras till foretaget. Det i sin tur innebér att foretaget kommer att besta av
homogena team med liknande kompetenser (HRPA, 2017). Heterogena team har storre
mojligheter att kunna 16sa komplexa problem och kan finna béttre 1sningar genom deras
olika synvinklar 4n vad homogena team kan (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

“Gruppens sammansdttning dr viktigare dn att ha de allra mest kompetenta medarbetarna i
alla ldgen. Sammansdittning och anpassningsférmdgan dr viktiga kompetenser vid
formerandet av hogpresterande team.”

(Wikstrom & Henrik, 2012, 5.131)

IBM:s rekryteringsrobot Watson analyserar exempelvis extern data och dess anstélldas
historia hos foretaget for att pd sé sitt analysera vilka framgangsfaktorer som har aterfunnits i
foretagets olika positioner (IBM, u.8). Man rekryterar direfter kandidater som besitter de
kompetenser som roboten har identifierat (IBM, u.d). Detta kan potentiellt innebéra att IBM:s
rekryteringsrobot viljer ut personer med rétt framgéngskompetenser utan att dessa
nddvindigtvis faktiskt kommer att prestera bést. For att uppné en intervjuprocess som bade &r
fordomsfri men som kan skapa ett hogpresterande team &r det optimalt att ha ett samspel
mellan Al:n och rekryterare (Strohmeier & Piazza, 2015). Enligt Achim Preuss artikel 1
Economic times kommer rekryterare aldrig att bli 6verflodiga genom Al men deras roll
kommer att fordndras till att bli mer effektiv, produktiv och framgéngsrik genom samspelet
(Preuss, 2019). (Guszcza, Lewis, & Evans-Greenwood, 2017) papekar ocksa ett samspel
mellan de bada kommer att ha stora fordelar som ingen av de bada parterna skulle kunna
uppna ensamt.
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Anvindandet av NLP-teknologier i en rekryteringsrobot bidrar till ett minskat behov av att
behdva anteckna under intervjuprocessen och dirmed blir rekryterarens arbete mer effektivt
och precist (Jia, et al., 2018; Jacobsen, 2002). Al kan dven vara ett vardefullt testverktyg da
ett sddant verktyg kan testa om kandidaterna i en rekryteringsprocess besitter réitt kompetenser
for jobbet (ET spotlight, 2018). Vissa leverantorer erbjuder “off the shelf” tester som ska
forutse generisk arbetsprestation med hjélp av maskininlérning som inte ar kopplat till ett
visst foretag eller grupp av kandidater. Andra leverantorer erbjuder specialanpassade tester for
specifika foretag och roller dir tidigare framgéingsrika anstilldas data anviands for att forutse
hur nya kandidater forhaller sig till dem (Bogen & Rieke, 2018). Det finns dven tester dir
man vill bedoma kandidaternas personlighet genom att erbjuda spel och interaktiva aktiviteter
for att fa béttre beslutsunderlag for en kandidats personlighet (Bogen & Rieke, 2018).
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3 Metod

3.1 Val av metod

Vi inség tidigt att var studie skulle frimjas av att priaglas av ett kvalitativt forhallningssétt. Det
kvalitativa synsittet mojliggor en analys av hur individen forhaller sig till en verklighet
genom att samla in data i form av ord, meningar och berittelser (Jacobsen, 2002). Ett
kvalitativt forhallningssitt innebér alltsa att de observationer man genomfor av individen ar
subjektiva och inte en objektiv verklighet (Backman, 2016). Den vanligaste metoden inom det
kvalitativa synsdttet dr att genomfora intervjuer (Backman, 2016). Genom djupgéende, semi-
strukturerade intervjuer med informanterna gavs mojlighet att stélla foljdfragor pa det som
framkom for att ytterligare oka forstdelsen for komplexa begrepp och fenomen.

Teorikapitlet blev grunden for véra intervjufragor for att vi sedan skulle kunna dra kopplingar
mellan teorin och empirins resultat. For att kunna jdmfora informanternas svar valde vi att
stilla samma intervjufragor till alla informanter som var rekryterare (Jacobsen, 2002).

3.2 Val av informanter

Da var fragestillning behandlar en rekryterares perspektiv valde vi att hitta en bredd och
spridning av rekryterare som intervjusubjekt. For att se till att vi fick en spridning 1
informationen valde vi att intervjua bdde rekryterare med manga &r i branschen men dven de
som besitter mindre dn 5 &r. Samtidigt ville vi dven intervjua rekryterare frén olika foretag av
varierande storlek. De intervjupersoner som valdes ut kommer bade fran stora internationella
foretag (12 och I5), fran foretag som &r verksamma i Sverige och 1 Europa (Informant 3, 4 och
6), men dven fran sma foretag som endast dr verksamma i Sverige (I1). Vi bestdmde att
informanterna behdvde ha minst 3 ars erfarenhet inom rekrytering for att kunna vara delaktiga
1 var studie.

For att kunna uppna den beredd pa rekryterare som vi efterstrivade inom den givna tidsramen
valde vi att kontakta tre informanter som vi haft kontakt med tidigare, 6vriga informanter var
for oss obekanta. Den initiala kontakten med informant 1, 2 och 6 togs via Linkedin. For
ovriga informanter togs den initiala kontaktades via mail. Anledningen till att intervjuerna
med informanterna 1, 2, 5, 6 ej skedde personligen berodde pa tidsbrist hos vara informanter
men dven pa grund av var begriansade tidsram vilket forhindrade oss fran att dka utanfor
Skéne.

Informant 5 arbetar som enhetschef pd en myndighet, det innebér att rekrytering ej dr hans
huvuduppgift men ar ndgot han arbetat med som en deluppgift i 19 ar. P4 grund av detta anser
vi att han har en sé pass bra insyn i branschen att han kan besvara vara fragor. Informant 1, 2
och 6 har 1 dagslidget chefspositioner pd deras respektive foretag men alla tre arbetar trots
detta operativt med rekrytering och har dérfor kunnat vara med i var undersdkning.
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I tabell 1 har vi listat information om intervjutillfallet, informanterna och dess foretag. Kod ér
en beteckning for de olika informanterna och &r i branschen representerar hur manga ar
informanterna har arbetat med just rekrytering.

Tabell 1: Om intervjutillifallet med rekryterarna

Kod [ Datum Léngd | Intervjutyp | Plats Roll Ari Foretagstyp | Foretagsst
branschen orlek
I 2019-05-03 | 20:39 | Videosamtal | Goteborg | Co-founder |5 Tjanster ~ 50
& head of anstillda
recruitment
12 2019-05-03 | 21:15 | Telefon Lund HR-chef 24 Produkter ~ 3000
anstillda
I3 2019-05-06 | 18:59 | Personligen | Malmo Rekryterare |3 Tjanster ~ 1000
anstillda
14 2019-05-06 | 18:53 | Personligen | Malmo Rekryterare |4 Tjanster ~ 1000
anstillda
I5 2019-05-13 | - Mail Geel Enhetschef | 19 Myndighet |~ 3000
anstéllda
16 2019-05-16 | 23:02 | Videosamtal | Stockholm | Landschef | 3,5 Tjénster ~ 200
anstéllda

Vi valde dven att ha med tva informanter (informant 7 och 8) som ej jobbar inom rekrytering
men har erfarenhet och kunskap inom Al-omrddet. Vi ansdg det vara nyttigt for studien att ha
med informanter som besitter en teknisk kunskap inom Al omradet for att kunna jamfora
deras svar med informationen fran rekryterarna. Informant 17 dr professor pa en avdelning
som behandlar “Robotics, Perception och Learning” samt forska inom AI. Utdver detta har
hon dven flera érs erfarenhet av rekrytering dven fast det inte 4r hennes huvuduppgift idag.
Informant I8 arbetar som teknisk manager pa ett stdrre bolag som dr verksamt i Europa. Har
bland annat erfarenhet av att ha varit med och utvecklat Al transportrobotar. Utdver detta
foreldser han d&ven om Al och framtidens teknologi. I tabell 2 har vi listat information om
intervjutillfdllet och om informanterna, kod &r en beteckning de olika informanterna.
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Tabell 2: Om intervjutillfallet med informanter som besitter kunskap inom Al

Kod | Datum Intervjutyp | Plats Roll

17 12019-05-18 | Mail Stockholm | Professor pd avdelningen Robotics,
Perception och Learning samt forskare
inom Al

I8 12019-05-18 | Mail Stockholm | Foreldsare om Al och framtidens teknologi

3.3 Genomforande

For att hitta relevanta artiklar och material anvdandes Google Scholar och Google som

29 ¢¢ 9% <¢

sokmotor och soktjénst. Ord some “artificial intelligence”, “machine learning”, “natural
processing language”, “recruitment”, “interview process”, “Al recruitment”, “Al interviews”,
“Future interviews” anvéndes fOr att hitta material. Operatorer som “and” och “or” anvéndes
for att fa fram material som kombinerar olika termer for att effektivisera sokningarna
(Backman, 2016). Vi anvénde oss dven av synonymer till olika termer for att bredda
sokningen. Filtet for publikationsir anvindes for att hitta de undersékningar som har
genomforts ndrmare i tiden och pa si sitt effektivisera sokningarna d&nnu mer (Backman,

2016).

Innan vara intervjuer utférdes skapades véra intervjufrdgor som grundar sig i teorin.
Intervjufragorna utformades som dppna fragor for att ge utrymme for informanterna att tdnka
fritt utan att deras svar skulle bli fargade av fragorna. Fore intervjutillfallena skickades alla
véra fragor och en kort beskrivning av vad undersdkningens syfte ut till vira informanter 6ver
mail. Vi valde att gora detta for att informanterna skulle f4 fundera pa vara fragor innan
intervjun for att sedan kunna ge oss ett mer nyanserat svar under sjdlva intervjun.

Intervjuerna utférde vi tillsammans med en informant t gdngen antingen personligen, dver
telefon eller via videosamtal. Under intervjuerna stéllde vi vara fragor och gav foljdfrdgor nar
vi ville att informanten skulle utveckla eller fortydliga ndgonting.

Anledningen till att inte alla intervjuer skedde personligen berodde framst pé tidsbrist.
Antingen hos oss eller hos véra informanter. Nér vi inte hade mdjligheten att utfora personliga
intervjuer valde vi istéllet att ha telefon- eller videointervju, beroende pd vad informanten
foredrog. I de fallen dér informanten inte hade tid med ett samtal fick intervjufrdgorna
besvaras dver mail. Intervjuerna som vi ansag gick “bdst” for oss var de dir vi fick mdjlighet
att intervjua informanterna personligen, i dessa intervjuer var det enklare att skapa kontakt
mellan oss och informanten samt att f6ljdfrdgor f61l mer naturligt in i samtalet. De intervjuer
som enligt oss var svarast var de over mail, dér gick det inte att stélla foljdfrdgor pa samma
sitt som den personliga intervjun. Vi tror dven att svaren vi fatt hade kunnat vara mer
nyanserade ifall intervjun hade skett personligen eller Gver ett samtal istillet.
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3.3.1 Innan intervjun

Innan intervjun borjade skickades fradgorna ut i ett mail samt en liten introduktion till vér
uppsats. Enligt Jacobsen (2002) ér det viktigt med att etablera en tillit innan intervjun dger
rum for att fa en 6ppen informationsutvixling. Genom att beritta lite kort
bakgrundsinformation om vem vi &r, vad syftet med intervjun ér, och hur informationen fran
intervjuerna ska anviandas har man mdjlighet att skapa en mer fortroendegivande relation. Vi
valde att skicka fragorna till informanterna innan intervjun da vissa av frdgorna kraver att man
har tinkt pd vilka implikationer en rekryteringsrobot kan ha pa en rekryterares arbete. Vi ville
att informanterna fick mgjlighet att tinka igenom sina svar innan intervjun for att fi mer
djupgéende svar.

Infor samtliga intervjuer gjorde vi det tydligt for intervjuobjekten att de kommer bli
anonymiserade 1 rapporten samt frdgade innan intervjun borjade om de hade nagot emot att vi
spelade in samtalet. Samtliga intervjukandidater gick med pa detta. Genom att spela in
samtalen tilldts vi ha 6gonkontakt med intervjupersonerna och kunde engagera oss mer i
samtalet som ledde till en mer naturlig konversation. Jacobsen (2002) ndmner det kan vara
svart att helt tillforlitliga sig sjélv pé det inspelade samtalet och att man bor tdnka pa att dven
fora anteckningar under intervjuns gdng. Att behova gd igenom ett samtal {for att hitta de
viktiga podngen kan vara tidskrdvande. Det dr dven en stor nackdel att lita fullt pa teknik helt
och hallet da strul kan férekomma (Jacobsen 2002). Vi valde dérfor att anteckna medans vi
spelade in for att se till att vi fick de viktiga podngen och svaren ner pa papper sa fort som
mdjligt. Enligt Jacobsen (2002) &r korta intervjuer, det vill sdga intervjuer runt 30 minuter
langa enbart anvindbara ndr man har ett frageformuldr och konkreta frigor pa forhand. Da vi
tidigt hade bestimt konkreta fragor s& ansag vi inte behdva mer dn 30 minuter per intervju.

3.4 Intervjuguide

Vi valde att var forsta fraga till rekryterarna skulle vara en 6ppen fraga som inte har med var
forskningsfraga att gora for att f4 bakgrundsinformation och en mjukstart in 1 intervjun.
Jacobsen (2002) ndmner ocksé att det dr viktigt att att inleda intervjun med allméinna frdgor sa
man far mojlighet att 14ta intervjuobjektet styra samtalet i borjan och man minimerar risken
att bara f4 ut information som vi tycker ir viktigt. Oppningsfrigan 16d: “Hur ser en vanlig
arbetsdag ut for dig?”. Med denna inledande fraga gjordes det mojligt att fa en mjukstart in i
intervjun och de som intervjuades behover inte ténka till s mycket for att svara pd den. Den
var dock relevant att stélla for att ta reda pd 1 vilken omfattning informanterna jobbar med
rekrytering.

Jacobsen (2002) pépekar att oppna frdgor dr 1dmpliga ndr man inte har en 6verblick dver alla
tinkbara svarsalternativen, vilket var fallet for var undersdkning. Oppna individuella
intervjuer dr &ven mycket lampliga niar man vill {4 klarhet 1 enskilda individers tolkning av ett
fenomen (Jacobsen, 2002). Utifran dessa teorier valde vi att utforma alla vara intervjufragor
pa ett Oppet sétt da vi ansag att det var mest lampligt for att kunna besvara var fragestéllning.
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Aven om vi hade forutbestimda fragor s& var det vissa pastdenden som bjod in till foljdfragor.
Genom att stélla foljdfragor fick vi ut mer information fran intervjupersonerna och bidrog till
att vi kunde fa ut mer information ur informanten. Jacobsen (2002) belyser att det kan vara
problematiskt att avsluta en intervju dé det kan ga dver tiden. For att fi ett mjukt avslut pa
intervjun sa stdllde vi till samtliga informanter frdgan om de hade nagot mer att tilldgga eller
hade nagra frigor till oss. Pa det viset sdg vi ocksa till att krdma ur det sista ur informanten s
vi inte ldmna intervjun dédr ndgon part kénde att de hade mer att sdga (Jacobsen, 2002).

Till informant 7 och 8 stélldes andra fragor an till rekryterarna da de har andra
arbetsuppgifter. Vi ansdg dock att det var relevant att ha med dessa informanter i studien da
de har erfarenhet inom Al omradet och kunde sékerstilla vissa fragor angdende
rekryteringsrobotar.

3.5 Transkribering

Under intervjuns gang ténkte vi pd att nicka forstaende till det som sades och “mmm”-ade for
att visa for intervjupersonen att vi forstod vad som sades och for att visa att vi dr intresserade
av det som sdgs (Jacobsen, 2002). Vi valde att ej transkribera med en ord-for-ord stil, dar
mmm-ljud och andra ldten noteras utan att istillet transkribera med en formell och skriven-
stil. Det innebér att var transkribering ar utformad pa ett sitt som skapar en 16pande text utan
eventuella pauser och kénslouttryck (Kvale & Brinkmann, 2009). Nér det ej har funnits
tydliga slut och borjan pa meningar har vi sjélva valt att placera ut punkter for att underlitta
for 1asaren. D4 vara intervjuer dr anonyma har vi valt att markera foretagsnamn eller andra
namn som gar att koppla till foretaget med “***” i vér transkribering. For se till att se till att
var transkribering var korrekt och hade en hog kvalité som mojligt sag vi till att den som ej
hade utfort transkriberingen lyssnade igenom intervjun samtidigt som eventuella rattningar 1
texten utfordes.

Intervjun med informant 12 skedde dver telefon medan hon satt i bilen och darmed
forsdmrades ljudkvalitén nagot vilken kan ha péverkat transkriberingens slutresultat.
Informant 1 visade upp sekretessbelagda program i intervjun och da en stor del av intervjun
handlade om detta har vissa delar av intervjun inte kunnat transkriberas.

3.6 Analys av metod

Vi bestimde att vi skulle lyssna och analysera transkriberingarna pé varsitt hall for att sedan
jamfora vara resultat med varandras. Efter detta slogs vara resultat ihop till en och samma
transkribering varefter vi tog oss an uppgiften att koda svaren for att enklare kunna dra
slutsatser. Kvale & Brinkmann (2009) forklarar hur det finns tva olika sitt att anvénda sig av
kodning for analys av intervjuer. Dels “concept-driven” kodning dar kategorier och koder ar
forutbestdmda och “data-driven” kodning dar kategorier bestdms i efterhand baserat pd datan.
I samtliga intervjuer stdlldes 6ppna fragor for att ménga infallsvinklar till vart resultat.
Dérmed anvindes inga pé forhand bestdmda resultatkategorier innan intervjuerna utan

22



Al & Intervjuprocesser Ekfors Elvin & Hult

kategorierna baserades pa informanternas svar for att gynna kvaliteten pa varje enskild
intervju.

Analys av fragorna som stélldes via mail till informant 5, 7 och 8 kan tinkas ha mindre
tillforlitlighet &n de andra respondenternas. D4 vi inte hade mdjligheten att nirvara i samma
rum som respondenterna eller mojlighet att hora résterna hade vi ingen chans att stilla
foljdfragor som kunde gett mer djupgaende forstaelse 1 svaren. Vi ansag dock att svaren fran
informant I5 inte skiljde sig mycket frdn de svaren vi har fatt fran de andra rekryterarna och
vi ansdg darfor att vi kunde dra slutsatser fran detta. D4 vi inte hade mdjlighet att ldsa av
kroppssprak hos informant 5, 7 och 8 sa hade vi ej mojlighet att fa en inblick i1 hur
respondenterna reagerade pa fragorna som stilldes. Vi finner dock ingen anledning till att
respondenterna skulle vara oérlig i sina svar och anser att det som bidrar till 14gre
tillforlitlighet ar framforallt att det inte fanns mojlighet till att stélla direkta f6ljdfragor.

Vi har varit medvetna om “publication bias” som kan uppstd; det vill sdga bendgenheten hos
forfattare att bara lyfta de positiva resultaten for att stddja sina egna hypoteser (Backman,
2016). D4 var uppsats dmnar att undersoka hur en rekryteringsrobot kan underlitta en
intervjuprocess for rekryterare kan det tolkas som att det till en viss del &r forutbestdmt att en
rekryteringsrobot kan underlitta. Genom att ha detta i medvetenheten har vi sett till att
analysera och presentera resultaten pé ett sé trovirdigt och objektivt sitt som mojligt.

Nedan foljer en tabell som representerar en dversikt dver de koder som vi har anvént i var
transkribering. “Kod” kolumnen &r en forkortning for den angivna faktorn. “Faktor”
kolumnen é&r en forkortning av den funna faktorn och beskrivning beskriver mer utforligt vad
faktorn dr och var stodet for den finns 1 teorin.

Tabell 3: Kodoversikt

Kod | Faktor Beskrivning

TR | Tredjepart Rekryteringsrobot som komplement och stdd (Avsnitt: 2.1.3,
2.2.3,2.3)

AN | Anteckningsstod Rekryteringsrobot som anteckningsstdd (Avsnitt: 2.1.3, 2.2.2,
2.3)

FO | Férdomsfritt Fordomsfri rekrytering med rekryteringsrobot (Avsnitt: 2.1.3,
2.2.3)

TE | Testning Testning av kompetenser (Avsnitt: 2.1.2, 2.3)

IN | Intervju Underlattandet beror pa uppbyggnaden av intervjun och storlek

uppbyggnad pa foretag (Avsnitt: 2.1.1)
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3.7 Undersokningskvalitet

3.7.1 Etik

Enligt Jacobsen (2002) &r det tre faktorer som dr viktiga att ha i dtanke ndr man bedriver en
undersokning: dels ér det viktigt med informerat samtycke, krav pa privatliv och krav pa att
bli korrekt atergiven. Det informerade samtycket syftar till att respondenten har frivilligt gatt
med pa att vara med i studien men dven att respondenterna har fatt “tillracklig information”
om undersokningens syfte och forstatt den. Att ge ut full information om en undersékning kan
leda till informationsdverflod och kan bidra till konsekvenser sasom felaktiga resultat for att
svar kan bli anpassade. Den information som vi tillhandaholl informanterna var skriven pa
nagra korta meningar men ansigs vara tillrdckligt for att respondenterna skulle forsta vad
syftet med undersdkningen var (se Appendix 1). De som intervjuades ska dven vara
kompetenta nog att kunna bestimma sjdlva om de vill vara med eller ej (Jacobsen, 2002). De
ska sjdlva kunna stélla for- och nackdelar mot varandra for att se om undersékningen utgdr en
risk for dem. De personer som valdes ut till studien anségs vara kompetenta nog att kunna ta
dom hir besluten sjdlva. Vissa av informanterna hade vi haft kontakt med innan
undersokningen paborjades och ddrmed var det viktigt att gora det tydligt for informanterna
att det var helt frivilligt att vara med och att det inte fanns nagra patryckningar.

Ritten till ett privatliv, eller det omradet i ens liv som inte ska tas upp i en undersékning &r en
annan viktig faktor nir det kommer till etiska dilemman enligt Jacobsen (2002). Da var
undersokning enbart behandlar de aspekter som paverkar informanternas arbetsuppgifter och
arbetsplatser ansag vi oss ej tringa in pa privatliv. Utdver detta s &r det viktigt att
informanterna behandlas anonymt i undersékningen. Med anonymitet menas att
informationen i1 unders6kningen ska ej kunna kopplas till en enskild individ (Jacobsen, 2002).
Vi gjorde det tydligt innan varje intervju att intervjun skulle ske anonymt. Darfor har det
bland annat i transkriberingen férekommit att vi har behdvt ta bort data som kan kopplas till
en specifik arbetsplats eller generaliserad vad ett foretags huvudsyssla ér. Detta har dock inte
paverkat slutresultaten av undersdkningen.

Krav pa att bli korrekt dtergiven dr den sista aspekten som belyses av forfattaren Jacobsen
(2002). Citat eller resultat kan manipuleras och séttas ur kontext for att gynna forfattare. For
att undvika detta etiska dilemma har vi forsokt vara sa transparenta som mgjligt med de som
deltagit. Vi har framf6rallt lovat att skicka slutprodukten av undersdkningen till samtliga
deltagare.

3.7.2 Giltighet (Validitet)

Enligt Jacobsen (2002) far man problem med den externa giltigheten nér man anvinder sig av
en kvalitativ ansats 1 en undersokning. Den externa giltigheten syftar pa till vilken grad det
gér att generalisera utifran resultaten. I en kvalitativ ansats fir man ofta problem med resurser
da varje enskild intervju tar l&ng tid att utfora och bearbeta efterdt vilket leder till att man ofta
far noja sig med fa respondenter. Det kan dras paralleller till var unders6kning da vi forde
intervjuer med fa respondenter och varje enskild individ talade om sin egen sanning som
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varierade mellan respondenterna. Darmed gér det att hérleda till att var uppsats uppfyller
kriterierna for en uppsats med 1ag extern giltighet. Dock forklarar Jacobsen (2002) hur god
tillforlitlighet och god intern giltighet ligger till grund for extern giltighet.

Den interna giltigheten syftar pé resultatens giltighet och om det som skulle métas har métts
(Jacobsen, 2002). Det finns tva sétt att testa den interna giltigheten, dels genom att se om
andra sakkunniga har kommit till samma slutsats eller/och genom att kritiskt granska de
informanter som blivit valda till undersokning. Ménga sakkunniga har skrivit om Al i hela
rekryteringsprocessen men som tidigare konstaterat saknas det forskning kring den specifika
intervjuprocessen. Darmed gér det inte att pavisa att ménga andra sakkunniga har kommit
fram till liknande resultat. Urvalet av informanterna besitter en stor spridning av erfarenhet
inom rekryteringsbranschen och kommer fran olika foretag/myndigheter och darmed
konstaterar vi att vi kan dra giltiga slutsatser.

3.7.3 Tillférlitlighet

Tillforlitligheten (reliabilitet) i en undersokning syftar pd till vilken grad metod uppldggning
och analysen kan ha orsakat de resultat som man kommit fram till. Jacobsen (2002) bendmner
att med olika metoduppldgg fir man tillgidng till flera olika perspektiv och ddrmed en béttre
helhetsbild. I vir undersdkning har vi valt att bedriva individuella intervjuer, telefonsamtal,
videosamtal och e-mail konversationer for att fa svar pa véra fragor. Det dr virt att papeka att
den enskilda intervjun dér informanten svarade pé frdgor via mail har ldgre tillforlitlig grad
j@mfort med de andra.
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4 Resultat

Resultaten fran véra intervjuer och tillhdrande transkribering presenteras nedanfor med hjélp
av det kodsystem som redovisas i avsnitt 3.6.

4.1 Rekryteringsrobot som komplement och stod

Det som blev tydligt efter intervjuerna var att tre rekryterare (informant 3,4 och 5) var
positiva till att ha en rekryteringsrobot som ett tredje stdd i en intervjuprocess.

Informant 4 och 5 bendmner att en rekryteringsrobot hade kunnat hjélpa till med foljdfrdgor i
en intervju: “Sa ddr hade dd en Al kunnat komplettera” (14:40) och “Ndr "vanliga" (icke
professionella rekryterare) ska intervjua kan det bli riktigt ddligt och da kan jag tinka mig
system med Al som kan hjdlpa till med t.ex. foljdfragor” (I5:14) samt “Jag tror att en robot
kan vara bdttre pd att stilla kéinsliga fragor som vi kanske drar oss for att fraga” (15:16).

Informant 3 ndmner detta som ett sétt for rekryteringsroboten att underlétta intervjuprocessen:
“[...]skulle det vara ndgon foljdfrdga kanske som jag inte stdiller eller vill stilla dd hade det
varit bra om ndgon annan lyssnade som ett slags tredje part och gav kanske forslag pa “det
hdr kdnns inte som att vi fangade upp i det svaret” eller vad det nu kan vara.” (13:30) och
“[...] som en stottande tredje part, som en observator.” (13:32)

Dock ndmner informant 3 hur en intervju ofta &r en stressig situation for kandidaten och att
det ingdr bland annat i processen att vigleda kandidaten. Hon ser det som en svar sak for en
rekryteringsrobot att kunna uppné ensam med en kandidat: “Jag tror det kan vara svart for en
person som redan tycker det dr jobbigt att sdtta sig inne i ett rum, och sdtta sig helt ensamt
dessutom och inte kunna fa nagon vigledning av ndagon annan for man mdste anpassa sig
otroligt mycket.” (13:20)

Informant 5 belyser dven att ndr det kommer till oerfarna rekryterare kan en rekryteringsrobot
agera som ett stod: “Andra intervjuare kan naturligtvis vara daliga och skapa dalig stimning
redan fran borjan. Kanske kan Al vara stod i de fallen” (15:18) och “Jag tror icke-
professionella intervjuare kan fd stod fran Al Vad gdller professionella rekryterare sad dr jag
mer tveksam men man kan kanske tinka sig att dven de kan fa stod i AI men en annan typ dn
amatorer.” (15:20)

Att en robot skulle kunna agera som ett bra beslutsunderlag under intervjuerna ar nagot
informant 4 dven sdg vérde i: “‘jag kan halla i intervjun men att en robot noterar, analyserar
och gor fardiga presentationer av kandidaten at mig” (I14:36) och “Om en Al istdllet hade
antingen haft en intervju sjdilv eller varit den som noterat allt sd hade man fatt bdittre
underlag for att géra en bedomning” (14:26)

Informant 8 ndmner att en rekryteringsrobot kan vara guidande i en intervju och ge en neutral
analys av personen: “Roboten kan vara guidande och forslaggivande och ge en neutral analys
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av personen som en mdnniska inte riktigt kan géra med sina egna fordomar och bakgrund.

Det kan ge ett annat perspektiv till rekryterare som sedan har ett bittre underlag att ta sina
beslut utifran” (18:12)

Informant 5 och 7 kunde ténka sig ett scenario dér en Al-ledd intervju anvinds som forsta
steg 1 intervjuprocessen eller att man har en rekryteringsrobot som en tredje part i en intervju
som kan stélla foljdfragor: “Jag kan dock tinka mig att (i) men borjar med en Al-ledd
intervju och sedan gér en andra intervju baserad pd svaren i den forsta, eller (ii) att man har
Al-till hands som kan foresla foljdfragor vid en "vanlig" intervju.” (15:12) och “ Man mdste
forstds koppla in en mdnniska senare i processen, men det tidiga urvalet kan goras med en
robot.” (17:6)

4.2 Anteckningsstod

Informant 3 beskrev att ett sitt for en rekryteringsrobot att underlitta for henne i en
intervjuprocess vore med anteckningsstod: “Om man tinker en fysisk intervju, dven om jag dr
snabb pa att anteckna, sd dr det lurigt ibland att ta in allt en person sdger samtidigt som jag
ska forsoka stdlla foljdfragor och det dr mycket att halla koll pd pa en gdang, sa ibland missar
man att anteckna allt. Vilket gor att jag kanske tappar relevant information eller ldgger in en
egen bedomning for att jag sammanfattar ndagonting som kanske inte dr exakt sa som
kandidaten sdiger det.” (I4:26) och “Just i en fysisk intervju tinker jag att man har Al som
skoter notering och anteckningar medans man dr den sjéilv som leder intervjun” (I4:18).
Informanten belyser detta anteckningsstdd dnnu mer med: “Sen vad jag ocksd hade dlskat
under dom hdr intervjuerna dr det hdr skriftliga stodet” (14:36).

Aven Informant 7 och 8 som har insikt i hur rekryteringsrobotar fungerar med dess
komponenter beskriver hur detta dr en funktion som en rekryteringsrobot kan gora under en
intervjuprocess: “Den antecknar i sin "hjdrna” dvs dator, genom att lagra hela intervjun i
minnet. Sd det behovs inga externa anteckningar” (17:18) och “Natural language processing
dr ett stor omrdde inom Al som idag gor detta bdttre dn mdnniskor” (18:16).

4.3 Fordomsfri rekrytering med rekryteringsrobot

Informant 3 och 4 forklarar att som ménsklig rekryterare s hor omedvetna férdomar till och
att en rekryteringsrobot hade kunnat vara mer objektiv dn en ménsklig rekryterare 1 det
avseendet: “Jag tror det hade gjort mig dnnu mer omdnsklig for att vi dr mdanskliga och det
kommer innebdra att vi kanske ldgger omedvetet virderingar i saker och jag tror att jag dr
det idag, men det hade varit ett sdtt att sdkerstdlla att man behandlar och pratar med alla
likadant och stéller samma firagor” (I3:32). Samt *“ Aven om jag tinker mycket pd att tinka
bort allt som har namn att gora och att gora det helt fordomsfritt sd ser man baserat pd
forskning att den hdr fordomsfria rekrytering dr inte det for ofta sd rekryterar vi ju faktiskt
baserat pd hur vi dr sjdlva och att man dndd har en viss fordom dven om man jobbar aktivt
med att inte gora det medvetet” (14:24).
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Informant 7 och 8 stodjer denna faktor med: “En tredje bra sak dr att inga ovidkommande
faktorer vdgs in, sasom omedvetna fordomar eller attityder hos rekryteraren” (I7:10) och
informant 8 beskriver hur en rekryteringsrobot kan “ge en neutral analys av personen som en
mdnniska inte riktigt kan géra med sina egna fordomar och bakgrund” (18:12)

Informant 1 och 3 &r mycket positiva till att en rekryteringsrobot kan stélla fragor utan att
personliga virderingar dr med i bilden och kan forsikra att alla kandidater blir behandlade pa
samma sétt: “En robot kommer ju vara repetitivt, alla fragor blir stdllda pd samma sdtt till
alla kandidater utan en personlig virdering, det dr helt fenomenalt, det blir en mycket mer
Jjdmlik rekrytering pd det sdttet.” (11:14) samt “Jag tror det hade gjort mig dnnu mer
omdnsklig for att vi dr mdnskliga och det kommer innebdra att vi kanske ldgger omedvetet
vdrderingar i saker och jag tror att jag dr det idag, men det hade varit ett sdtt att séikerstdlla
att man behandlar och pratar med alla likadant och stdller samma fragor. Men som en
stottande tredje part, som en observator.” (13:32)

Informant 4 anser att detta skulle leda till en mer rittvis bedomning av kandidaten:
“[...] vilket gor att bedomningen férmodligen hade blivit mer rdttvis ocksa” (14:26).

4.4 Testning av kompetenser

Informant 6 forklarar pa fragan om det hade kunnat ténka sig att Al hade kunnat underlétta
testningssteget som de har i sitt foretag att det i dagsliget inte behdvs da hans foretag endast
tittar pd om kandidater nér en bestimd score: “Det behévs inte pd det sdttet vi gor det idag for
vi vill bara att folk ska nd en viss score. Men om vi istdllet vill att den hdr scoren man ska na
ska vara lite mer flytande, alltsa att den scoren bestdms baserat pa andra personer har
levererat” (16:16).

Informant 2 talar om att hon kan se vérde i att ha ett stod i att sdkerstélla att kandidaterna
besitter ritt kompetenser. “Att fa stod i att gora urvalet pa faktiska kompetenser, sd vi kan
sdkerstdlla att de faktiskt kan arabiska innan vi tar in de pd intervju.” (I12:12) Pa sa sitt skulle
de endast kunna fokusera pa de kandidater som besitter rétt kompetenser och som faktiskt &r
intressanta kandidater for jobbet.

Informant 1 ndmner dven att han tror en rekryteringsrobot kan gora béttre bedomningar pé de
sakspecifika kunskaperna och tester: “/.../delar av en intervju som en robot kan utfora bittre
dr ju dom sakspecifika kunskaperna.” (11:14) och “Jag tror dven testning och case
exempelvis och en rittvis bedomning av det. Att testa kunskaper kan en robot garanterat géra
bdttre.” (11:14)

Informant 3 forklarar att om syftet dr att minimera sa lite personlig kontakt som mdojligt hade
hon sett ett omrade dir en rekryteringsrobot kan hjélpa till med &r testningssteget:

“Om man vill snédva ner sd lite personlig kontakt som mojligt och overldta det till teknik hade
jag nog anvdint mig av tester fram tills dess att man kanske har ett personligt méte och
intervjiu med kandidaten.” (13:20)
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4.5 Underlattandet beror pa uppbyggnad av intervjuer och storlek
pa foretag

Det ar tydligt att de foretag som anvinder sig av standardiserade fragor i1 deras intervjuer kan
dra mer nytta av en rekryteringsrobot jimfort med andra foretag som inte anvénder sig av
standardiserade fragor. D4 en rekryteringsrobot utgar fran algoritmer och ménniskor som har
programmerat den kommer den stilla exakt samma fragor i samma ordning till alla s6kande
som dven Informant 7 forklarar, “[...] kan stdlla fragorna pa exakt samma sditt till alla
sokande, sa att man bdttre kan jaimfora sékande” (I7:10) och “En robot kan man anvdnda for
att stdlla en serie standardiserade frdagor (med lampliga foljdfrdgor) till manga sokande”
(17:6).

Informant 1 ser virde i att en robot kan stélla fragor pa ett liknande sétt i de intervjuer som har
repetitiva fragor. “En robot kommer ju vara repetitivt, alla fragor blir stillda pa samma sdtt
till alla kandidater utan en personlig virdering, det dr helt fenomenalt, det blir en mycket mer
Jjamlik rekrytering pa det sdittet.” (11:14).

Informant 6 forklarar att med foretag som har standardiserade fragor skulle det ga att
automatisera intervjuprocessen: “Sd sjdlva intervjun dr svdr att automatisera pd det viset, det
skulle vara om man skulle ha helt standardiserade frdagor som alla svarade pd dd hade man
kunnat automatisera det” (16:12). Men han ser det som en risk att inte sitta med en méanniska
under en intervjuprocess nir det kommer till jobb som kriver mycket mianniskokontakt.

Informant 6 ndmner att det dr de stora foretagen som kan dra mest nytta av att ha en
rekryteringsrobot i1 deras intervjuprocesser. De stora bolagen har mycket trdningsdata som en
rekryteringsrobot kan anvinda sig av for att optimera intervjuprocessen: “For att man ska
trina en Al sa behovs det sa mycket triningsdata [...] Det hdr innebdr att dom bolagen som
verkligen kan nyttja det hdr dr just dom stora drakarna som globalt utfor tusentals intervjuer
och ocksa anstdller tusentals personer och har transparent tydlig data pa hur dom
personerna har levererat.” (16:22).

4.6 Sammanfattning av Resultat

Resultatet av var undersokning visar att rekryterare anser att rekryteringsrobotar skulle kunna
underlétta deras arbete pa olika sitt. Dels kan roboten underlitta deras arbete genom att ta
over testningen av en kandidats kompetenser, genom att forsdkra en kandidats sprikforstaelse
eller problemldsningsformaga. Sedan kan den dven gora en objektiv och réttvis bedomning av
resultaten. Vissa informanter anser sedan att under intervjun kan roboten hjilpa till att stélla
foljdfragor om rekryteraren har glomt ndgot eller inte vagat stilla de tuffare fragorna. En
informant papekade &ven att en rekryteringsrobot ensamt skulle kunna skoéta den forsta
intervjun med kandidaten men att det kréver att kandidaten dven har en andra intervju med en
rekryterare. Under sjélva intervjuerna ser dven en rekryterare att roboten skulle kunna
underlitta deras arbete genom att den agerar anteckningsstod. Efter intervjuerna anser
informanterna att rekryteringsroboten skulle kunna underlétta deras arbete genom att utféra en
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neutral analys av kandidaten, utan nagra eventuella férdomar, och en presentation av den.
Slutligen ndmner informanterna att en rekryteringsrobot skulle kunna underlitta arbetet for de
foretagen som framst bedriver kompetensbaserade och strukturerade intervjuer. En informant
anser dven att det frimst ar de stora bolagen, med mycket traningsdata, som skulle kunna
anvinda sig av en rekryteringsrobot.
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5 Diskussion

5.1 Rekryteringsrobot som komplement och stod

Ett samspel mellan rekryterare och Al i intervjuprocessen bidrar med effektivitet,
produktivitet och framgang (Strohmeier & Piazza, 2015; Preuss, 2019). Det ar tydligt att
rekryterarna ser virde 1 att ha en rekryteringsrobot som agerar som ett komplement i
intervjuprocessen, men samtidigt &r man mer skeptiskt instélld till att en rekryteringsrobot
skulle agera beslutsfattare pa egen hand. Om en rekryteringsrobot agerar som ett
kompletterande verktyg kan det innebéra att den stiller f6ljdfragor som en rekryterare
underlater att sjélv stélla eller kanske inte tinkt pa att stdlla. Pa sa sitt kan dé en
rekryteringsrobot agera som en stottande tredje part i intervjuprocessen. En rekryteringsrobot
kan dven agera komplement i en intervjuprocess genom att sjalv utfora forsta intervjun med
kandidaten och att andra steget blir en djupgéende intervju med en méansklig rekryterare. Pa s&
satt skulle man dven kunna intervjua ménga fler kandidater enligt en informant och fa hogre
traffsdkerhet pa rekryteringarna.

Jia et. al (2018) séger att de flesta organisationer inte ar redo att implementera Al i HR
processer i dagsldget da det ar flera processer som dr involverade och allt ska passa ihop.
Detta gér i linje med rekryterarnas syn pé att inkorporera en rekryteringsrobot i
intervjuprocessen. De ser det som ett steg som kan hinda véldigt l&ngt 1 framtiden men de ser
ett stort virde idag av att inkorporera Al i testningssteget och framforallt i CV
selekteringsfasen.

5.2 Anteckningsstod

En rekryteringsrobot lagrar information som ségs i en intervju och kan gora anteckningarna &t
manniskan vilket bidrar till en mer effektiv intervju (Jia et al., 2018). Detta styrks dven av
informanterna som har kunskap inom Al dér de forklarar att detta ar en funktion som en
rekryteringsrobot kan utfora. For att ha ett bra samtal krévs det att man har mycket
ogonkontakt vilket gor det svért att anteckna ndr man ofta sanker blicken vilket i sin tur kan
leda till att information kan g4 miste (Jacobsen, 2002). Aven om det enbart var en av
rekryterarna som belyste fordelen med att ha anteckningsstod sé ser vi att detta kan vara ett
viktigt stod for rekryterare.
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5.3 Fordomsfri rekrytering med rekryteringsrobot

I teorin forklaras att kvaliteten pa en intervjuprocess forhdjs genom att inte utviardera en
kandidat pa ett subjektivt sitt (Sangeetha, 2010). I fyra av véra sex intervjuer med rekryterare
ndmner informanterna att omedvetna fordomar och omedvetna varderingar kan forekomma i
intervjuerna de utfor. Sallnds (2007) ndmner dven att undermedvetna forhéllanden till
kandidaten kan paverka rekryterarens objektivitet. Aven Garcia & Kleiner (2001) péstér att
rekryterarens allminna syn pa kandidaten kan péaverkas av stereotyper. Tre av informanterna
tror att en rekryteringsrobot som stod under en intervju hade kunnat bidra till att alla
kandidater intervjuas pa samma sitt och som i sin tur hade kunnat underléitta risken att
fordomar skulle forekomma i intervjun. Detta korrelerar med litteraturen som pépekar att
genom att anvinda sig av Al i en intervjuprocess kan rekryteringen ske mer fordomsfritt én
vad den tidigare gjort da en rekryteringsrobot tdnker bort faktorer som kon, etnicitet och alder
(HRPA, 2017; TNG, u.4.; Upadhyay & Khandelwal, 2018). Aven de tva informanter som
besitter kunskap inom Al instimmer med rekryterarna att Al i intervjuprocessen kan ge en
neutral analys, utan fordomar, av kandidaten pa ett sitt som en minniska ej kan gora.

Aven fast en intervju kan ske mer fordomsfritt med Al én med endast en rekryterare ér det
viktigt att vara medveten om att Al lar sig av den input den far och de beslut som den tar ar
baserat pa detta (Beamery, 2019). Det innebér alltsé att Al:n kommer att fortsitta att rekrytera
pa ett liknande sétt som den bli uppléard till att géra (Beamery, 2019).

5.4 Testning av kompetenser

Resultaten fran intervjuerna med informanterna korrelerar med teorin som sédger att Al kan
hjélpa till med testning (Jia, et al., 2018; ET spotlight, 2018). Fran resultatet dr det tydligt att
genom att ha med testning som ett forsta steg i intervjuprocessen dir en kandidats
kompetenser stills mot kravprofilen for en tjénst dr ett sitt att det kan underlétta
rekryteringsarbetet och intervjuprocesserna. Med hjilp av maskininldrning kan Al:n finna vad
for kompetenser som dr nddvindiga for att lyckas i ett speciellt jobb genom att titta pa deras
tidigare anstéllda (ET spotlight, 2018; Cappelli et al., 2018). Genom detta kan sedan Al:n
jamfora de framtagna kompetenserna med de kandidater som soker till den positionen och
rekommendera de som dr bést lampade (ET spotlight, 2018; Cappelli et al., 2018).
Informanterna beskriver att tester ddr man rankas jamfort med hur andra framgangsrika
personer pa foretaget har agerat skulle kunna underlitta intervjuprocessen for dem. Teorin
forklarar att ett sant hér verktyg skulle kunna gynna storre foretag som tar emot ménga fler
ansOkningar dn de smé foretagen, vilket dven ér bekréftat av en informant (Cappelli et al.,
2018).
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5.5 Underlattandet beror pa uppbyggnad av intervjuer och storlek
pa foretag

I var undersokning uttryckte informanterna att de anser att den typen av intervju som en
rekryteringsrobot skulle kunna utfora bést dr de standardiserade/strukturerade intervjuerna dér
man kan utga fran en forutbestimd fragemall. En rekryteringsrobot skulle d& fokusera pa att
samma typer av fragor stélls i samma ordning pa samma sétt till varje informant. Det 1 sin tur
skulle underlétta bedomningsanalysen av intervjun da det blir léttare att jimfora kandidaternas
svar. De rekryterare som bedriver semi-strukturerade eller ostrukturerade intervjuer har svart
att se hur de skulle kunna 6verldmna hela intervjuprocessen till en robot. D& dessa intervjuer
ofta ldgger stor vikt pa andra faktorer som motivation, mal i livet och hur pass bra en kandidat
hade passat i foretaget istéllet for att enbart utga ifran kompetenser. Rekrytering som endast
fokuserar pa kandidaters kompetenser kan leda till likartade rekryteringar vilket i sin tur
resulterar i att teamen blir vdldigt homogena (HRPA, 2017). Upadhyay & Khandelwal (2018)
papekar att heterogena team snarare kan skapa mer produktivitet, innovation och engagemang
an ett homogent team. Det finns darfor ett virde for foretaget att involvera sina rekryterare 1
rekryteringen dven fast man anvénder sig av en rekryteringsrobot.

En informant ndmnde dven hur ett stort féretag som har mycket traningsdata till hands kan ha
mer nytta av en rekryteringsrobot jimfor med mindre foretag. D4 stora foretag tar emot
manga fler ansdkningar och har manga fler rekryteringar sd kan mer data genereras via dessa
processer. Detta stimmer 6verens med teorin dér Cappelli et al. (2018) forklarar att foretag
med storre data till hands har mojlighet att skapa maskininldrningsalgoritmer och fa ut mer
precision i rekryteringsbeslut. Samtidigt sdger forfattarna att foretag med mindre méngder
data har mojlighet att utnyttja maskininlérning nér det kommer till vissa specifika
rekryteringsbeslut.
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6 Slutsats

Efter var undersokning har vi kommit underfund med att rekryterare generellt sett dr kritiska
till att inkorporera Al i intervjuprocesser men att de samtidigt ser ett virde 1 att anvénda sig av
Al iden initiala fasen av rekryteringsprocessen. Ett stort incitament for rekryterare att
anvénda sig av Al i rekryteringsprocesser ar att oka traffsdkerheten pa kandidater och att
reducera tidsatgangen vid varje rekrytering. Under litteraturgenomgangen undersoktes
mojligheten for ett samarbete mellan en rekryterare och en rekryteringsrobot vilket visade sig
kunna gynna samtliga parter i intervjuprocessen. Vissa rekryterare ansig att en
intervjuprocess hade kunnat underléttas av att ha en rekryteringsrobot som understod i
intervjuprocessen eller en anvindning av en rekryteringsrobot som ett forsta steg i processen.
En rekryteringsrobot hade kunnat underlitta i det forsta steget genom att bidra med ytterligare
analys av kandidaten och dennes kompetenser genom att ta Gver testningsfasen. Vi tror att
detta steg ar nadgot som bade skulle kunna underlétta rekryterarnas jobb och det skulle dérfor
vara ndgot som skulle vara attraktivt for organisationen ur en effektivitetsaspekt.

Med inbyggda verktyg som NLP och maskininldrning kan en rekryteringsrobot agera
anteckningsstod under intervjuprocesser, vilket ansags vara vardefullt for en av rekryterarna.
Vi ser dven att de som framst skulle kunna anvénda sig av rekryteringsrobotar &r storre
foretag som far in minga ans6kningar och som utfér manga rekryteringersprocesser. I en
sddan miljo erhéller rekryteringsroboten en stor méngd triningsdata vilket bidrar till dess
besluts- och prediktionsféormaga.

Vi anser att det krédvs att roboten dr anpassad efter rekryteraren behov och att rekryterare
dessutom har full insyn 6ver varfor roboten tar de beslut den gor och att besluten dven gér i
linje med foretagets virderingar. En stor anledning till att borja anvinda sig av
rekryteringsrobotar skulle vara att medvetna eller omedvetna fordomar hos ménniskor
forsvinner. Det dr dock viktigt att ha i beaktning att fordomar kan uppsta genom
diskriminering av data. Vi tror att en stor utmaning med att anvinda sig av en
rekryteringsrobot skulle vara att upprétta en nddvandig transparens i1 foretaget. P4 grund av
black boxes dr det svéart att upprétta en fullstindig transparens da det dr svart att forutse vilka
beslut och 16sningar en rekryteringsrobot kommer ta. For att rekryterare ska borja anvianda sig
av rekryteringsrobotar krdvs det pdtagliga bevis for att de fungerar, att systemet ar validerat
och ar kostnadeffektivt.
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Appendix 1: Mail med fragor och introduktion
till rekryterare

Hej, hiar kommer lite kort info om vér uppsats och vara fragor!

Vér uppsats har som avsikt att undersoka AI’s roll inom intervjuprocesser under rekrytering.
P& senaste tiden har man borjat se en 6kande trend av Al i rekryteringsprocesser, bland annat
inom intervjuprocesser. Med intervjuprocess menas den individuella intervjun dér
rekryteraren har som avsikt att ta reda pa mer information om kandidaten och dess lamplighet
for rollen som avses. Att anvédnda sig av Al i en intervjuprocess innebdr att
anstéllningsintervjun sker med en fysisk robot eller med en Al bot i datorn istéllet for med en

rekryterare.

e Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?

o Pavilket sitt har du arbetat med rekrytering?

e Kan du beritta hur ni gar tillviga nér ni ska intervjua en person?

e Aralla frigor forutbestimda nér ni intervjuar?

e Om inte, har ni vissa forutbestamda fragor?

e Variintervjuprocessen hade ni kunnat anvénda er av Al

e Vad ir dina tankar kring att borja anvinda Al i rekrytering och intervjuprocesser?
e Tror du att det finns delar av en intervju som en robot kan utfora bittre dn er?

e Tror du att det finns delar av en intervju som ni kan utfora béttre &n en robot?

e Tror du att Al hade kunnat stétta er i en intervjuprocess?

e Vad skulle kréavas for att ni skulle borja anvinda er av Al vid en intervjuprocess?

Vinliga hélsningar,
Agnes Ekfors Elvin och Alice Hult
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Appendix 2: Utskrift, skypeintervju 1

AE - Agnes
AH - Alice

11 - Informant 1

som operativ chef for hela *** verksamhet sa det innebir att jag &r
ansvarig for hela véar verksamhet inom ramen for rekrytering. Jag ar den
som vdr séljchef och talangchef rapporterar till och ser till att vart
affairsomrade med rekrytering, som omsitter ungefar 25 milj kronor
snurrar. Samtidigt jobbar jag ocksa med att vara ute hos foretag och
jobba med deras foretagskulturella arbeten, alltsd vad som kallas
employer branding. Sa vad jag personligen gor pd en dag ar olika
grejer, men jag pa morgonen har jag ofta ett avdelningsméte dér vi
kollar status pa avdelningen, hur presterade vi forra veckan och vad har
vi framfor oss den hir veckan. Sen sa 4r min vecka fylld av 5-10
internmdten med rekryterare eller séljare, stimmer av med deras
personalansvariga chef, hur laget ar, hur dom mar, hur det gér, hur &r
resultaten nir det kommer till mal osv. Jag kanske ar pa 5-10 mdten ute
hos kunder ocksa dar jag séljer in oss som rekryteringspartner eller som
partner inom employer branding, och sen kanske jag héller i 1-2
workshops eller foreldsningar per vecka. En rekryterare hos oss jobbar
med 15-20 olika foretagsprocesser och dr ansvarig for varje annons pa
var hemsida. Dom jobbar dagligen med att gd in ans6kningar via var
hemsida eller via sociala medier kampanjer dér man klickar in och
soker en tjanst. S& dom drar kandidaterna framat i en process, ringa,
telefonintervjua, boka in pé intervju pa ***, intervju fysiskt, matcha
kandidaterna mot en kravprofil och se om dom ér ritt for jobbet, sen
skicka ivig dom till kunden som fér traffa kandidaten och om kunden
sen anstéller personen det dr dé vi fakturerar ett arvode. S4 sé ser en
vanlig rekryteringsprocess ut, véildigt forenklat och kort.

# | Person | Meningsenhet Kod
1 | AE Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?
2 |11 Jag har jobbat 5 ar som rekryterare men dom 2 senaste dren jobbar jag

P& vilket sétt har du arbetat med rekrytering?

Under 5 érs tid jobbade jag bara med dom hir rekryteringsprocesserna
sjdlv. S& da jobbade jag bade som operativ chef och 15 processer
samtidigt. Sa da var jag ansvarig rekryterare som fick in dom hér
ansokningarna och selekterar dom hér ansdkningarna, ringde och gjorde
telefonintervjuer, bjod in kandidater pa intervju, utifran intervjuer tog vi
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beslut, kanske personlighetstesta. Skickade ivdg kandidaten till varan
kund och far g pd intervju dér, sen tar kunden ett beslut.

AH

Ar alla frigor forutbestimda nir ni intervjuar?

I1

Nej det ér det inte. Vi har intervjumallar. Ju nyare man dr pa *** desto
mer maste man halla sig till mallen. Ju mer erfaren man blir desto mer
kan kora utan intervjumallen. Vi vill stélla fragor dér vi far till ett
anfortroeligt samtal med personen och fa personen att lita pa oss. Motet
for oss handlar om att bygga ett fortoende sa fort som mojligt med en
kandidat och dérfor har vi ingen intervjumall som vi foljer slaviskt utan
att vi snarare skapar fortroende genom att ha ett samtal och forsta vad
kandidaten vill gora.

AH

Har ni vissa forutbestdmda fragor?

Il

Ja men dom &r mer for upplérning, och desto mer upplérning ju mer
man kommer ifrén det.

AE

Var i intervjuprocessen hade ni kunnat anvinda er av AI?

10

Il

Absolut 1 forsta screeningdelen. Jag tror att intervjudelen &r sa pass
viktig for ménniskokontakt och fortroende for en annan person sé jag
tror snarare att det kommer bli tvartom, det kommer bli 4&nnu mer
ménniskointeraktion. Den smarta algoritmen hade varit analysera ett
CV och se om det som star ar kvalitativt.

11

AE

Vad menar du med att ménniskan kommer behdvas dnnu mer 1
intervjuprocessen?

12

I

Hard fakta och kunskap, det som stir pad CV’t, dir kan man selektera
och vilja. Men jag tror att i en tid dér allting ar digitalt s& méste man
komma ihag att allt digitalt gér ocksd att kopiera. Jag tror att i en tid da
allt ar digitalt sd dr det personliga motet allt viktigare, och dom
foretagen som faktiskt tar sig tiden till att sitta ner och prata med sina
kandidater kommer vinna pé det. Om du soker 2 tjdnster dédr den ena &ar
en fullt automatiserad process dér du far svara pd frdgor mot en Al bara
och det bara dr kompetensbaserat dd kommer ju alltid dom
underliggande faktorerna kring dina drémmar, mal och vad &r viktigt
hos en chef inte fram. Fragor kan ju anpassas pé det séttet men jag har
svart att se det. | en annan process sitter du exempelvis och pratar med
mig och forklarar for mig, och jag lovar att jag ska gora allt jag kan for
att matcha dig med ett bolag som verkligen matchar det, sa tror jag i
slutet av dagen att du kommer vélja den tjdnsten jag presenterar, inte
tjdnsten Al presenterar. Men vad vet jag. Om 20 ar kanske det ser helt
annorlunda ut.
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13

AH

Tror du det finns delar av en intervju som en robot kan utfora béttre dn
er?

14

I1

Ja. En robot kommer ju vara repetitivt, alla fragor blir stdllda pd samma
sétt till alla kandidater utan en personlig viardering, det ar helt
fenomenalt, det blir en mycket mer jamlik rekrytering pa det séttet. En
beddmning gors inte utifrdn min subjektiva uppfattning som bara ar
baserad pd min “ryggsick”, mina erfarenheter utan gor jimforelser pa
ett objektivt sdtt som dr mycket béttre dn vad vi gor idag. Men jag ér
inte sdker pa att det dr hela svaret, jag tror inte det tillgodoser alla behov
frén kandidatens sida. Men delar av en intervju som en robot kan utfora
bittre dr ju dom sakspecifika kunskaperna. En robot kan garanterat
stdlla mer relevanta fragor kopplat till java-utveckling én vad jag kan
eller ndgon annan kan for den har tillgang till hela vérldens information
kopplat till java. Jag tror dven testning och case exempelvis och en
rattvis bedomning av det. Att testa kunskaper kan en robot garanterat
gora béttre. Men att forsta mal, visioner och drommar det tror jag drojer
ett par ar.

FO,
TE

15

AH

Tror du att det finns delar av en intervju som ni kan utfora béttre &n en
robot?

16

I1

Allt som har med det personliga incitamentet att gora, alltsa drommar,
mal, ambitioner, vad dr viktigt for dig i en organisation, vad tror du pa
som minniska. Det dr klart att det gér att automatisera det ocksa men
jag tror att en manniska utfor det samtalet béttre &n en robot. Men
aterigen, jag kan ha fel dar.

17

AE

Tror du att Al hade kunnat stétta er 1 en intervjuprocess?

18

I1

Det hade kravts att vi sékerstéller att den personliga
kandidatupplevelsen inte forsdmras. Exempelvis, hade det kommit ett
sofistikerad sétt att redan 1 borjan av processen fi svara pa fragor innan
man soker en tjanst for att se att kandidaten faktiskt matchar
kravprofilen. Om man da ar godkint genom den processen kan man ga
vidare i rekryteringsprocessen. Jag hade varit véldigt forsiktig med att
bort mina personliga rekryterare och i synnerhet vi som ér ett personligt
rekryteringsforetag. Vi kan inte ha en robot som sitter hér idag utifran
vér verksambhet.

19

AH

Har du ndgot mer att tilldgga?

20

I1

Nej det har jag nog inte.
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Appendix 3: Utskrift, telefonintervju 2

AE - Agnes
AH - Alice

12 - Informant 2

# | Person

Meningsenhet

KOD

1 | AE

Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?

2 (12

Ja jag satt och funderade pa det och det ar vildigt svart att svara pa
faktiskt och det finns inte en dag som ér lik den andra. Jag dr ju HR-
chef for hela *** s jag jobbar ju verkligen med allt som har med HR
att gora. Det enda som ndgonstans ar likt frdn en dag till en annan &r
att det dr tminstone hyfsat inom HR-omradet jag ror mig, eftersom
det dr mitt ansvarsomride. Men for mig handlar det véldigt mycket om
moten med ménniskor skulle jag vilja sdga som jag ldgger mest av min
tid pa. Jag lagger tid pa de personerna runt om i Sverige och i virlden
som rapporterar till mig. Men jag lagger dven tid pa att prata med och
traffa minniskor och kan pa det sittet halla en god kontakt med det vi
héller pa med pa ***. Inom det omradet ligger det en del rekryteringar
och intervjuer och sa, det ar ocksé klart nagot jag ar valdigt engagerad
i och lagger en del tid pa. Ocksé koppla till vi pa *** har fokus pa att
rekrytera inom ett kulturperspektiv for att sdkerstilla att vi hittar rétt
personer, vi lagger 6verlag mycket mer tid pa det dn att vi sdkerstéller
vissa specifika kompetenser sa att sdga. Det kan man alltid ldra sig
men att vara rétt person och att ha rétt varderingar det ar nagot vi
maste sdkerstélla frén borjan.

Skulle du sdga att du bedriver intervjuer och rekryterar aktivt idag?

Det gor jag 1 den man att jag antingen rekryterar personer som ska
rapportera till mig, att jag da rekryterar folk till HR-avdelningen dar
jag ar chef och rekryterar ur det perspektivet. Sen har vi ju en process
pa *** dar vi har ndgonting som vi kallar grandparent-interviews. Sa
ibland &r jag farmor eller farfar i en rekrytering pa grund av att mina
chefer ska rekrytera ndgon och dé fér jag kliva in som grandparent. S&
jag rekryterar aktivt, inte varje vecka skulle jag siga att jag bedriver
rekryteringar sjdlv, men varje ménad. Ocksa pa grund av att vi dr i
tillvixtfas sa vi rekryterar vi ungefédr 500 personer per ér vilket gor att
rekrytering &r i fokus for manga av oss.

Verkligen. Kan ni berétta lite mer om hur ni gar tillvéga nér ni skall
intervjua en person?

39




Al & Intervjuprocesser Ekfors Elvin & Hult

12

Alltsé intervju-steget i var rekryteringsprocess dr ju ett viktigt steg, vi
har ju méinga intervjuer om jag borjar i den delen. Om vi tittar pa var
rekryteringsprocess som en helhet s ér intervju-fasen eller den delen
av var rekrytering ganska stor. For varje befattning som vi ska sitta till
sa dr det valdigt manga intervjuer som sker. Du har intervju med din
rekryterande-chef, du har kanske intervju med dina kollegor du skall
jobba med, har intervju med din farfar, alltid en intervju med nagon
frdn HR-avdelningen ocksé. Hos oss ér det alltid ménga intervjuer for
en tjdnst som ska séttas till, det 4r vil inte unikt for oss, det finns andra
som gor pa det séttet ocksa. Men det finns ocksa de foretag som har
vildigt {4 intervjuer och som litar mycket mer pa tester och sa dér,
men det gor inte vi. Utan vi ldgger mycket tid och energi pa att
intervjua. Sen sjélva intervjun &r ju speciell pé det sdttet som jag sa
innan att vi lagger ritt mycket tid och energi pa att sikerstélla att vi
hittar rdtt person, med rétt kultur, sa att personen kan passa in 1 var
kultur ska jag snarare séga. Alltsd att personen har varderingar som &r 1
linje med hur vi tinker. Och stéller saklart mycket frigor kring det,
kanske mer da &n vad vi diskuterar vad personen har for erfarenhet av,
om jag ska ta ett exempel: hur mycket personerna kan inom
arbetsmiljolagen eller hur mycket de kan om utbildningar s att sdga
om de ska jobba med HR. Det &r klart att det ar viktigt att man vet att
de har erfarenhet, det dr det absolut, men det 4r &nnu viktigare att det
ar rétt person, arbetsmiljolagen kan man alltid 14ra sig nér man
kommer till oss. S& att intervjun handlar vildigt mycket om att det ar
ratt person.

AH

Skulle du sdga att alla frgor dr forutbestimda nér ni intervjuar?

12

Inte alls skulle jag séga, det ar véldigt fa som ér forutbestdmda.

AH

Skulle du sdga att ni har vissa forutbestimda frdgor nér ni intervjuar?

10

12

Absolut, forutbestimda till den delen dé vi ska sédkerstilla att personen
ar rétt person. Det &r ju jitteviktigt, det skulle vi aldrig kunna hoppa
over i en intervju att prata med en individ om vad de har for
vérderingar, vad de har for motivation, varfor de sdker jobb hos oss
och den typen av fragor. Det héller vi alltid. Men sen &r det absolut
inte sé att vi arbetar med ett formulér utan varje rekryterande chef har
sina egna frigor for det handlar vildigt mycket om att interagera med
den personen du har framfor dig. Och det blir ju da pa det séttet att vi
har lika ménga olika typer av intervjuer som vi har minniskor som
kommer till oss.

11

AH

Var i intervjuprocessen hade ni kunnat anvénda er av AI?

12

12

Ja det dr en superspédnnande frdga och jag hoppas att jag kan tadel av | TE
er uppsats sen. Vi borjade diskutera en del, vi anvénder inte Al skulle
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jag sdga men vi anvander ett rekryteringssystem som till viss del kan
stodja oss 1 processen. Men vi tdnker mycket pa hur vi kan anvidnda
oss av Al i framtiden for att gora det mer effektivt och tréaffsikert. Sa
diskussioner pagér mycket och vi ser vill kanske framforallt att Al
skulle kunna hjélpa oss i1 de forsta stegen, att liksom searcha, att hjédlpa
oss att hitta till kandidater som kanske inte aktivt soker jobb. Vi sékert
kunnat anvénda oss av den typen av hjélp som en algoritm som skulle
kunna hjdlp oss med ndgon form av teknisk 16sning och robot, 1iter
véldigt speciellt men ni forstar vad jag menar. Sé& dér tror jag alldeles
sdkert, sen tror jag ocksa pa selektions fasen. Sen &r det befattningar
som det &r véldigt fa ansokningar till och da skulle vi vilja ha hjélp att
searcha och hitta personer som da inte aktivt soker jobb. Sen dr det ju
manga marknader runt om 1 virlden déir vi fir in enorma méangder
ansokningar och dé skulle vi ju snarare vilja ha hjélp med en selektion
och att sortera ut vilka dr de ansdkningar som kan férhoppningsvis har
bést traffsdkerhet nér vi sétter oss 1 intervju-fasen. Sa dér ser jag vl
ocksé att man skulle kunna fa mer hjélp. Att under eller mellan ndgon
form av research och selektion hjilpa oss med urvalskriterier. Ett
exempel som vi brukar prata om, sprak &r ju en san hér vattendelare, vi
maste till exempel ha ndgon som kan ett speciellt sprak. Om vi kanske
madste ha ndgon som kan arabiska nér vi anstéller i Dubai och i den
marknaden kan vi ju fa 600 ans6kningar sa racker det inte att skriva in
att det 4&r mandatory att du pratar arabiska for d4 kommer héften skriva
att de kan det dven fast de inte kan det. Att fa stod i att gora urvalet pa
faktiska kompetenser, sd vi kan sdkerstdlla att de faktiskt kan arabiska
innan vi tar in de pa intervju. For nédr vi kommer till intervju kan vi ha
en rekryterare som faktiskt kan arabiska som kan se om personen
faktiskt kan det, men hur skulle vi kunna sékerstilla det tidigare sa vi
inte behdver ta in fel personer pé intervjuer.

13 | AE Verkligen. Vad ér dina tankar kring att borja anvdnda Al 1
intervjuprocessen?

14 (12 Ja den ir jag ju 4 andra sidan extremt tveksam till. Jag tror ju pa att ha
stod och hjélp av Al 1 att selektera pé specifika kompetenser och
kunskaper. Det tror jag absolut kan gira oss mer effektiva och
traffsdkra. Daremot att sdkerstélla att personen dr ratt, funkar i var
kultur och att de har ritt varderingar och att de har motivation for att
borja jobba hos oss utifran de perspektivet som &r viktigt for att trivas
pa ***_ Dadr tror jag att det dr jittesvart. Jag ser inte idag att vi skulle
kunna ha hjilp av nagra forbestimda frigor, for vi ar pa ett djupare
plan 1 en intervju nér du diskuterar sddana fragor. Du kan inte stélla ja
och nej fragor, du kan inte sékerstilla bara genom att stimma av om
du trivs 1 att jobba i ett 6ppet klimat, ja eller nej? Det hjélper inte, for
di kommer personer snart att lista ut vad det krévs for svar for att bli
anstélld pa ***. Vi dr ganska 6ppna med vilket foretag vi r, sa da
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kommer folk svarar vad de tror att vi vill héra. Har tror jag pa den
ménskliga interaktionen och kompetensen i att intervjua och att stilla
foljdfragor och att kunna lyssna pa nyanserna i svaret. Det dr inte bara
svaret 1 sig utan hur du svarar. Man gor ju en beddmning utifran
personens trovardighet i bade vad den sdger, hur den séger och hur den
uttrycker sig bade i ord och i uttryck hos personen du har framfor dig.

15| AH Du har ju redan gétt in pa det hér lite, men vilken del av en intervju
tror du att ni kan utfora béttre dn en robot?

16 [ 12 Jag tror alla delar av en intervju, om vi tar just den specifika delen av
en rekryteringsprocess sé tror jag dn sa lidnge, tills jag dr Overbevisad,
att en duktig rekryterare gor det battre 4n en robot. Déremot tror jag att
vi skulle kunna vara dnnu béttre pa att vara traffsikra i vara intervjuer
om vi hade haft ett stod kanske via Al eller robotar tidigare i processen
for det finns ju andra delar 4n intervjuprocessen i rekryteringsprocess
dér jag tror det skulle kunna vara ett stod for att 6ka tréffsakerheten.

17 | AE Men tror du att ni pa *** hade kunnat stotta er i en intervjuprocess?

18 [ 12 Jag har vildigt svart att se det idag, jag har inte sett nagra goda
exempel pa det. Men det &r vil s& med mycket annat att man maste bli
Overbevisad for att dndra sig. Jag har nog en forhallandevis kritisk bild
av det 1 intervjuprocessen. Daremot har jag en positiv instéllning till
det i en hel rekryteringsprocess. Dér finns det manga faser och delar
som jag absolut tror skulle gynnas av att fi stdd i traffsdkerheten. Och
det kan vara bade innan och efter sjilva intervjun fasen. Just att jag
tror att Al kan hjélpa oss 1 stegen innan intervjuprocessen och i stegen
efter. I en rekryteringsprocess sé ar det finns flera delar man kan fa
hjélp av en algoritm och robot att géra urval. Jag ser inte 1 dagsléget,
och ér forhallandevis kritisk till att ha det i intervjudelen &n sa ldnge
tills jag dr dverbevisad av att det fungerar utmaérkt och att en robot
skulle kunna gora en béttre personbeddmning &n en méanniska skulle
kunna.

19 | AE Vi har ju lite gatt in pa det redan men vi kor sista fragan om du
kommer pa ndgot som du vill tilldgga. Vad tror du skulle kriavas for att
ni skulle borja anvénda er av Al i en intervjuprocess?

20| 12 Det ér svért att sdga, nir det handlar om fordndringsarbete oberoende
pd vad det dn dr. Och i det hér fallet skulle det vara en fordndrad syn
pé hur vi jobbar med rekryteringar pa *** generellt. Att anvéinda den
hér typen av support i intervjudelen, jag kan inte riktigt se hur vi skulle
kunna ta det steget. Om vi skulle ta det steg skulle det vara for att vi
var vildigt 6vertygade. Bade om det kan visa att det faktiskt har en
hogre tréaffsidkerhet och att vi fir en béttre leverans pa vara
rekryteringar i volym. Skulle vi ndgonstans se att de verktygen finns
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for att de skulle fungera pa det séttet, sa dr det klart att vi kanske ocksé
dndrar det synséttet men jag har svart att se att det skulle fordndras i
dagslédget. Efter hur vi jobbar generellt pa *** s& handlar det
framforallt om personlig interaktion for att sdkerstélla att det &r ratt
person. Jag kan inte riktigt se att vi skulle ta det steget fullt ut. For det
skulle 1 praktiken innebéra att om man skulle ligga en intervjuprocess
via en robot skulle det innebédra att man betraktar att man kan skota en
hel rekrytering helt utan ndgon vidare ménsklig kontakt. For de andra
delarna dr det mer naturligt och ménga delar idag ar redan
automatiserade via teknik. Skulle man da &dven gora intervjudelen
robotiserad skulle det gora att man kan bli anstilld pa foretag utan att
har traffat en manniska. Och jag tror inte pa det. Jag tror det blir svart
att fa till teamen och dynamiken genom det, och att géra en
beddmning utifran en kravprofil kommer inte kunna sékerstilla att
personen kommer funka hos oss.
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Appendix 4: Utskrift, personlig intervju 3

AE - Agnes
AH - Alice
13 - Informant 3

# | Person | Meningsenhet Kod

1 | AE Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?

2 |13 Detta kommer lata vildigt trakigt men det ar verkligen annorlunda.
Ingen dag dr den andra lik, men det ar klart att varje dag borjar med att
typ kolla mailen, det kan vara att dka ivdg pé ett kundméte, det kan
vara att hélla i en intervju direkt p4 morgonen. Vi har interna méten
ocksé, jag och en assistent som jobbar nira mig till exempel som jag
har mote med ibland pa morgonen nédr hon kommer in sd att vi ar
samsynkade i processerna eller ga igenom kandidater som har sokt
tjénster, men dven skriva annonser och skicka ivig
uppdragsbekriftelse.

3 |AH Pa vilket sétt arbetar du med rekrytering?

4 (13 I tjénsten jag har idag?
5 | AH Ja
6 I3 Jag skulle séga att jag har berort alla parametrar. Jag dr dock inte

konsultchef for ndgon utan jag jobbar enbart med rekrytering. D4 gor
jag allt, allt frén att dra in och forstd en verksamhet och forstd vad det
ar dom saknar och dra in den hér rekryteringen som vi ska arbeta med.
Da gor jag allt grundldggande, jag gor kravprofilen, skriver annonsen,
intervjua kandidater, telefonavstimma med dom, searcha kandidater
via olika forum. Ar Aiven med i processen fran att vi har presenterat
vidare kandidaten och héller i ibland i intervjun tillsammans med en
kund, eller sa tar dom det sjdlva om dom &r vana dit det och dé brukar
dom ibland gora personlighetstester, och tillslut avtal med kunden och
kandidaten dér jag inte dr involverad mer an 1 kanske forhandlingsfasen
ibland, men inte mer.

7 | AE Ar du med och utfor personlighetstester?

8 |13 Vi har ju egna hér, men om kunden har egna personlighetstester ir jag
inte med 1 dom testerna. Jag kan vara med och diskutera resultatet.

9 |AE Hur gér du tillvdga nér du ska intervjua en person?
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10 | I3 Det borjar redan vid kravprofilsmotet. D4 ér det dels dom hérda kraven
om man ska séga sd, en viss typ av erfarenhet inom nigon typ av
bransch, eller teknik, sprak. Nu jobbar jag ju endast med IT, sé det &r
mycket frdgor som behandlar hur ldnge har man kodad, vad har man
faktiskt gjort, vad har varit ansvaret i det? Den typen av uppgifter. Vi
jobbar ju med kompetensbaserat rekrytering vilket innebér att jag
tillsammans med kund identifierar dom 4 mest prioriterade
kompetenserna for tjdnsten och det kan vara kompetenser som
strukturerad, serviceminded, affarsméssig, samarbetsformaga,
kommunikativ, osv.. Olika kompetenser dir vi diskuterar for- och
nackdelar och vad tjdnsten faktiskt innebér och vad man behover ha
med sig. Ibland nér man sitter med kund kan det vara vildigt tydligt att
man kanske inte behover vara sd himla kommunikativ for att man
kommer inte ha sa mycket kontakt med olika stakeholders utan det
kommer vara ganska f& och dé kanske det ar viktigare att man har god
samarbetsformaga till exempel.

11| AE Niér ni ska rekrytera kompetensbaserad kolla ni pi nagra mjuka
aspekter dé eller gar ni enbart pa kompetenserna?

12 (13 Kompetenserna ar vad jag skulle sdga mjuka for att i min intervju sen
nér jag ska gora intervjumallen infor kandidaterna i processen utgar jag
ifrdn den kravprofilen som é&r satt och dom kompetenser vi kommit
overens om. D4 kommer vi 6verens om 4 kompetenser och 1 intervjun
stdller jag frdgor som &r situationsbaserade: vill du berdtta om en
situation dér du agerade strukturerad 1 ett projekt till exempel. Det
skulle jag sidga dr mjuka delar for det behdver inte vara sa avancerat
alltid, att ndgon har agerat strukturerad, utan det kan vara ganska
banala exempel men dom &r kanske tydliga att den hér personen har
med sig kompetensen att vara strukturerad och agera strukturerad.

13 | AH Skulle du sdga att frigorna dr forutbestimda nér ni intervjuar?

14 (13 Ja

15 | AH Alla fragor?

16 (13 Ja, alla fragor. Alla kandidater f4r samma fragor darfor skapar vi alltid
en intervjumall for varje process vi sitter i, dom ser aldrig likadana ut
for dom ska skilja sig mellan processerna. Sen dr det klart att jag kan
ha foljdfragor men oftast dr mina f6ljdfrdgor inbakade i de
standardiserade frigorna jag redan satt ut frdn borjan. Sen dr det klart
att om jag skulle finna ndgonting otydligt eller att kandidaten inte
svarar pd min fraga sa kan jag hjdlpa kandidaten genom att stélla.. eller
ibland hjélper det att man bara omformulerar sig s blir det véldigt
tydligt. Man kan hinga upp sig pa ett ord eller vad det nu kan vara...
men jag skulle séga att alla fragor ar forutbestimda.
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17 | AE Nu gar vi over pa Al spéret... Var i intervjuprocessen hade du kunnat
tanka dig att borja anvinda AI?

18 | I3 Jag skulle definitivt sdga vid ansdkningarna nir dom kommer in redan
fran start. Att kunna anvénda ndgot medel som kan forskanna CV eller
leta efter intressant buzzwords hade varit jattehjdlpsamt for att da
kanske man redan frin start hade varit medveten sa har manga aktuella
CV’n ligger det i ans6kningsprocessen eller i den fasen av
rekryteringen. S& dér skulle man kunna fa hjdlp att selektera in fran
start men d& maste man nog ha ett vildigt brett falt med buzzword for
det finns massa olika utbildningar, massa olika typer av erfarenheter
och namn pa tjinster skiljer sig otroligt mycket at ibland. S& en vildigt
smart... men det dr ju det Al dr pa négot sétt, den ldr ju sig ocksa.

19 | AH Hur ténker du i sjdlva intervjuprocessen, om du fér tanka fritt?

20 (13 Jag skulle séga att jag hellre hade valt Al i den initiala TE
selekteringsfasen och gjort det ganska brett och sen hade jag velat
snéva in det med hjélp av tester i sa fall. Om man vill snéva ner sa lite
personlig kontakt kontakt som mojligt och overléta det till teknik hade
jag nog anvint mig av tester fram tills dess att man kanske har ett
personligt mote och intervju med kandidaten. Det som blir svért med
en robot, hur mycket dom 4n kan kénna in svar och kanske till och med
stimningen sa ir det en otrolig nervos och pressad situation att vara pa
en intervju. Det dr vildigt tydligt ndr ndgon ar nervos och stressad och
ger kanske inte alltid det bésta resultatet heller da och det maste jag
ocksa ta med i beaktning nér jag intervjuar. Jag tror det kan vara svart
for en person som redan tycker det dr jobbigt att sitta sig inne 1 ett rum,
och sitta sig helt ensamt dessutom och inte kunna fa ndgon vagledning
av ndgon annan for man méiste anpassa sig otroligt mycket. Jag kan inte
sdga att jag agerar pa exakt samma sétt mot kandidaterna dven om dom
fir samma frigor, utan det far vara otroligt situationsanpassat for och
bara introducera mig sjdlv sen sd ser sjdlva intervjun likadan ut men jag
tror att det blivit svart for nagon att sétta sig ner med en robot och
fortfarande kénna en slags lugn efter ett tag till och med

21 | AE Sa om en kandidat dr nervos sa forsoker du fa den att kinna sig lite mer
bekvim?
2213 Ja precis, vi brukar alltid borja med nagot att dricka och da star man

kanske och kallpratar lite vid kaffemaskinen och det har man ju mérkt
kanske redan vid telefonavstimningen med kandidaten om det kommer
bli tufft, vilket det ibland blir, &ven om det &r svart att avgora pa telefon
sa blir det vildigt tydligt ndr man ses. Sen &r det klart att ibland har jag
kommit in hér och personen har skakat s mycket och sa har jag sagt
till exempel “vet du vad, jag kommer gé ut hér bara, du far jittegirna ta
nagot att dricka” som att alla gor det, sé att det inte kéinns som att det
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bara &r den personen som maste ga ut och dricka, utan man far anpassa
sig mycket.

23 | AE Péverkar det slutresultatet negativt om personen har varit supernervos
under intervjun?

24 113 Det skulle jag inte sdga, for att alla far samma frdgor och eftersom du
har samma chans att svara pa fragorna sa skulle jag inte sdga att
situationen kommer se annorlunda ut. Det 4r klart om en av
kompetenserna ar att vara véldigt kommunikativ eller affarsméssig da
ska man prata mycket, halla relationer vid liv och kanske halla i
presentationer och da kan det bli svart men da &r ju det en av
kompetenserna och da hade det 4ndd kommit fram. Sa skulle inte séga
att det paverkar men jag tror att man gor dom hér typer av avbrott eller
anpassningar gor att personen kan gora det bésta ifrén sig och det &r ju
det som &r viktigt.

25 | AH Om du vill utveckla lite mer, finns det delar i en intervju som ni kan
utfora béttre &n en robot forutom dom du redan har naimnt?

26 (13 Man far inte gldmma att en stor del av rekryteringsprocesserna ir inte
intervjun egentligen utan det dr ocksa lite peppning infor
kundintervjun, uppfoljning efter intervjuer med fragor som “hur kénns
det?”, “kénns det som att detta dr en roll som matchar dig?”, “hur var
kinslan ndr du kom in pé foretaget?”. Det dr mycket kdnslor involverat,
du spenderar sa mycket tid pa ditt arbete att skulle det inte bli bra eller
kdnnas bra dér sa har mina kunder gjort det tufft for den héar kandidaten
att kunna trivas lingre fram ocksa. S& det handlar valdigt mycket

om... jag blir ofta en personlig kontakt senare. I bérjan kanske jag ér
en skrimmande del, jag ér en del 1 rekryteringsprocessen men sen ar
jag ocksa en stottande partner nidr man gar igenom kunden
rekryteringsprocess vilket ocksé kan vara skillnaden mellan att gi via
ett rekryteringsbolag eller ga via kunden direkt. Det tror jag ocksa blir
svért for en robot att sdga “jag tror pd dig”, “det hiar kommer gé
jattebra”. Detta dr ju efter jag har gjort min beddmning och kandidaten
har blivit presenterad, det &r da man blir den hér partnern skulle jag
sdga till bdde kunden och kandidaten och det tror jag blir svért att
kénna den typen av tillit till en robot.

27 | AH Finns det delar av en intervju som du tror att en robot kan utfora béttre
an er?
28 | I3 Ja, selekteringsprocessen tror jag definitivt. Det skulle vara effektivare

an att vi sitter och ppnar varje CV och ldser igenom det. Speciellt nér
man fér in CV pa 10 sidor, vilket hinder, och all information hinner jag
inte ens ga igenom pd dom hér 10 sidorna nér jag har flera ansdkningar
att ga igenom. Skulle man dé haft en robot som gjorde det at en,
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absolut. Sen ar det klart att sa ska ett CV inte se ut, sa det finns
forbattringsmojligheter dér men jag tror att vi hade varit mycket mer
effektiva initialt i processen och det hade varit jatteanvandbart dar.

29

AE

Tror du att Al hade kunnat stétta er 1 en intervjuprocess?

30

I3

Man ska alltid vara opartisk, alltsa jag gar inte pa magkénslan nér jag
rekryterar, det handlar om vad den faktiska kompetensen ar och hur
svaren ser ut som kandidaten ger. Det handlar inte om min kénsla om
att det hér kinns bra, inte i intervjufasen, och da tror jag definitivt att
skulle det vara nagon foljdfraga kanske som jag inte stiller eller vill
stdlla och d& hade det varit bra om nagon annan lyssnade som ett slags
tredje part och gav kanske forslag pa “det hir kdnns inte som att vi
fdngade upp i det svaret” eller vad det nu kan vara.

TR

31

AE

Sa du hade kunnat tianka dig att ha en intervju med en intervjurobot?

32

I3

Jag tror det hade gjort mig dnnu mer oménsklig for att vi 4r ménskliga
och det kommer innebéra att vi kanske lagger omedvetet varderingar i
saker och jag tror att jag dr det idag, men det hade varit ett sitt att
sdkerstélla att man behandlar och pratar med alla likadant och stéller
samma fragor. Men som en stottande tredje part, som en observator. Vi
sjdlva brukar ju observera varandras intervjuer ibland for att ibland
kédnner man att man behover lite extra stdttning i en intervju och dé ar
det jéttebra att ndgon dr med som observator.

FO,
TR

33

AE

Men den personen som dr med som observator far den gora
inflikningar ocksa eller den sitter tyst bredvid?

34

I3

Den fér gora inflikar om man har bestimt det sen innan. Sen ar det
klart att man ibland bestimmer att man inte sdger nagot alls. Till
exempel med ***, han har suttit med mig 2 génger som en del av min
utbildning ockséa och det ir jattebra for att fi in nya inputs och
feedback.

35

AH

Tittar ni pé foretagskulturen, om en kandidat hade kunnat passa in i
foretagskulturen nér ni intervjuar? Eller dr det svart for att ni kanske
inte alltid rekryterar for ***?

36

I3

Foretagskulturen dr en del som jag tycker kunderna bést kan svara eller
stélla fragor kring..egentligen svara pa for jag hoppas kandidaterna har
fragor kring foretagskulturen och om dom tror att dom kommer passa
dér. Jag tar hdnsyn till kompetenserna och den praktiska erfarenheten,
jag tar inte hansyn till den typen av fragor, utan det fér bli i ett senare
skede 1 s fall.

37

AH

Sista fragan da, vad skulle krdvas for att ni skulle borja anvdnda er av
Al i en intervjuprocess?
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38

I3

Jag tror att det handlar om ett nytt initiativ 1 hela verksamheten eller
organisationen, att kdpa in ett program som gor det. Jag tror att det
kommer krdvas mycket killor pa att det &r rétt vig att gi. Jag tror att
det kommer krivas mycket patagliga bevis pa att detta ar bésta sittet att
gora det pd och inte alltid for var skull utan vi jobbar med otroligt
manga olika typer av kunder och om dom dé féar hora att vi anvénder
oss av detta som ett forsta skede till exempel, vilket dr det jag tinker
nu, da tror jag att dom skulle tdnka “ni kanske missar nanting”. S det
maste vara véldigt tydligt med bevisen och kéllor pa att det hér ar det
bista sdttet att gora det pa.

39

AE

Har du nagot mer du vill tillagga?

40

I3

Jag tror ju att Al kommer paverka oss pé ett eller annat sétt verallt, s&
jag tycker inte alls det dr konstigt att det skulle vara en del 1
rekryteringsprocessen. Jag tycker snarare att vi redan dr dir, p4 manga
stdllen utanfor Sverige kanske, men det ér vél bara en tidsfraga. Sen
tror jag det finns for- och nackdelar i vilket stadie det kommer in.
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Appendix 5: Utskrift, personlig intervju 4

AE - Agnes
AH - Alice
14 - Informant 4

# | Person | Meningsenhet Kod

1 | AE Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?

2 |14 Man kan sédga att dom kan spreta ganska mycket faktiskt fér man sitter
dels med ren rekrytering och att man sitter med 1 dom processerna.
Allt frén att ta kravprofilsméte fran kund till att skriva annonser,
selektering, urval, telefonintervjuer, vanliga intervjuer, bedomning,
analys och sen presentera kandidat till kund. Det 4r hela den
rekryteringsprocessen vi sitter med men sen samtidigt en vanlig dag for
mig dr ocksa mycket kundméten, antingen att hdmta hem orders med
befintliga samarbeten, f in vara séljare pa nya for att finnas ddr som
stod och sélja in var kompetens helt enkelt men ocksé folja upp dom
rekryteringarna jag har gjort. Utdver det dr jag ocksa assistent chef
vilket innebair att jag 14gger ocksd 20% av min vecka pa att f6lja upp
dom som arbetar deltid hér. Sitter ockséd med intern rekrytering inom
vart talangprogram pé ***, S4 jag har en ganska spretig roll for en
vanlig dag kan variera supermycket men 1 kirnan &r det
kundrelationerna och att kunna hjélpa dom med deras personalbehov 1
det.

3 |AH Okej, och pa vilket sétt har du arbetat pa rekrytering?

4 |14 Det man kan sdga ar att jag gatt in som en rekryteringspartner hos
kunder véldigt och fa dom att inse rétt profil och sétta kravprofil, men
ocksa saklart hela den hér traditionella processen; allt fran att skriva
annons, till att selektera, intervjua och gora beddémning, analys for att
sen presentera kandidat mot kund.

5 |AH Om du skulle gora en grov uppskattning, hur manga kandidater har du
intervjuat?

6 |14 Ja, jag har ju jobbat hir sen 2014 men borjade som assistent da, sa jag
har egentligen med mig rekrytering under dom aren men dé i olika
former, dels rekryteringskund, juniort, seniort ocksa till vara
utbildningstalang former.

7 | AE Hur gar ni tillvdga nir ni ska intervju en person?
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14

Vi jobbar med nagot som heter kompetensbaserad intervjuteknik. Det
innebdr att vi tar fram fyra kompetenser under rekryteringen som vi
tillsammans med kunden véljer ut. Vi har saklart en dialog; vilka
kompetenser som &r bést att man har for att klara sig bra i den har
tjansten. Kan till exempel vara problemldsande, samarbetsforméga,
strukturerad.. Till dom hér har vi fragebatterier dir man véljer ut tva
fragor per kompetens. Sa det dr samma 17 kompetenser och fragor som
vi anvénder i alla vara processer men vi handplockar och gor en
fragebatterimall utifran det som ar viktigt for den kunden som man vill
ge ut dom fyra kompetenserna. Sa storst krut laggs pad dom frdgorna,
men sen stélls séklart fragor pa intresset for tjdnsten, tidigare
erfarenheter och kravtjanster.

AE

Léter ni era kunder ldsa fragorna innan?

10

14

Kunderna ir inte involverade i fradgorna, utan dom &r involverade sé att
dom far véarat kompetensbibliotek och sen infor vi tar varat
kravprofilsmote sa skickar vi vilka kompetenser det dr, ber dom lésa i
forvag och vilja ut fyra och sen under motet diskutera och spika vilka
dom ér. Ibland kan en kund ha en tanke om vilken kompetens &r
superviktigt men sen kan jag se baserat pa min erfarenhet om det dr en
annan kompetens som passar bittre for att det ar en juniorkandidat
exempelvis som kanske inte har haft med sig affirsméassighet sen
tidigare och da kanske det dr snarare ansvarstagande som &r mer
lamplig. S4 att vi finns didr som en professionell radgivning i det hela.

11

AH

Ar alla fragor forutbestimda sen innan nér ni intervjuar en kandidat?

12

14

Jag skulle sédga ja, absolut.

13

AH

Anvinder ni er av en mall di?

14

14

V1 har en mall som vi har skapat som vi foljer. Men sen séklart kan det
hénda att man griver visare for vissa fragor dr 6ppna. En fraga jag kan
stdlla ar “berétta om ditt IT-intresse” och da kan det vara att jag griaver
vidare for att f4 mer information men grundfragorna dr desamma bara
att foljdfrdgorna kan.. Dér har vi ocksa foljdfragor som &r bestimda
forutbestdmda men 1 vissa fall stillet jag inte dom f6r jag har redan fétt
informationen och 1 annat fall behdver jag dom for att grava vidare.
Men huvudfridgan dr densamma for alla kandidater, dven foljdfragorna.
Vissa kandidater dr véldigt kommunikativa och berittar utan att jag
behover stélla “hur tinkte du d&” eller “vad blev resultatet da”.

15

AE

Tycker du att det ar viktigt med foljdfragor till personer som ar lite mer
tillbakadragna?

16

14

Ja for det handlar om att styra rétt sé det blir ritt information for &ven
om du &r vildigt kommunikativ kan du prata om saker som inte har
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med ditt eget agerande utan mycket om situationen sd dom é&r véldigt
bra pa att fa in information jag kan bedéma. S4 pa olika sitt, for en
kommunikativ kandidat dr det bra for att avbryta och styra ritt och for
introverta ar det bra for att uppmuntra.

17

AH

Ja da kommer vi in pd Al omradet. Var i intervjuprocessen hade ni
kunnat anvénda er av AI?

18

14

Jag tanker att 1 stort sett hela processen. Absolut i CV selekteringen
hade jag dlskat att fa hjdlp ndr man har ménga kandidater att ga
igenom, det hade varit fantastiskt. Ocksa i search processen, att man pa
nagot sitt integrerar Al i det. Vi har ju ett eget internt system som vi
searchar i, men det hade ju varit ganska bra om man pa nagot vis hade
fatt en Al funktion pa det. Aven, nu tinker jag att det ér lite lingre
fram i tiden, att telefonavstamningar och faktiska intervjuer. Just i en
fysisk intervju tinker jag att man har Al som skoter notering och
anteckningar medans man ir den sjdlv som leder intervjun.

AN

19

AE

Vad menar du med telefonavstimningar?

20

14

Dar ar det egentligen en inledande telefonintervju vi gor...

21

AE

Sa det ar forsta kontakten ni har med kandidaten?

22

14

Ja det dr forsta kontakten med kandidaten dir vi stimmer av kraven for
tjdnsten om det &r otydligt, ocksa intresset for tjansten. Jag kdnner att
det dr lite langre fram i tiden det hade varit implementerbart.

23

AE

Vad dr dina tankar kring att anvinda Al i intervjuprocessen?

24

14

Jag tanker framst tidseffektivt att en Al kan selektera mycket snabbare
vad jag kan, kan hitta information pé ett vettigt sdtt, men ocksa kan
man eliminera fel som ir skapade av den minskliga faktorn. Aven om
jag tanker mycket pé att tdnka bort allt som har namn att géra och att
gora det helt fordomsfritt sa ser man baserat pd forskning att den har
fordomsfria rekrytering &r inte det for ofta sa rekryterar vi ju faktiskt
baserat pa hur vi dr sjdlva och att man dnda har en viss fordom dven
om man jobbar aktivt med att inte gora det medvetet. S& dédr ser jag att
det ar ett bra sitt att bara ga pa kompetenser och utbildning och
testresultat som en forsta del 1 processen. S dér tror jag verkligen man
kan fa en bra nytta av att ta fram ritt person till rétt tjanst.

FO,

25

AH

Du har ju pratat mycket om det hir redan, men finns det nagot du vill
utveckla i fragan om det finns delar i en intervjuprocess som du tror en
rekryteringsrobot kan utféra béttre &n manniskor?

26

14

Om man ténker en fysisk intervju, dven om jag dr snabb pi att
anteckna, sé dr det lurigt ibland att ta in allt en person sdger samtidigt

AN,
TR,
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som jag ska forsoka stélla foljdfradgor och det &r mycket att halla koll FO
pa pd en ging, sa ibland missar man att anteckna allt. Vilket gor att jag
kanske tappar relevant information eller ldgger in en egen beddmning
for att jag sammanfattar ndgonting som kanske inte &r exakt s som
kandidaten sdger det. Om en Al istéllet hade antingen haft en intervju
sjdlv eller varit den som noterat all sa hade man fatt battre underlag for
att gora en bedomning vilket gor att bedomningen formodligen hade
blivit mer réttvis ocksd. Sa jag tror att vid just beddmnings- och
analysfasen sa hade nog en Al kunnat gora ett béttre 4n ménga

minniskor.

27 | AE Finns det delar i en intervju som du tror ni kan utfora béttre an en
rekryteringsrobot?

28 [ 14 Jag tror dels vad som dr jétteviktigt, att berdtta om och sélja in en tjanst

och skapa den hir personliga kontakten tror jag att man kan skapa en
mer engagerad kandidatprocess. Ocksa, det hir tycker jag ar lite lurigt,
att bedoma personligheter for det dr nanting véara kunder ibland siger
att “man ska vara pa det hér sittet for att passa in har” eller “har maste
du véga bjuda pa dig sjalv” eller “ hir ar det okej om man &r introvert”.
Det finns véldigt ménga nyanser vilket jag lar mig nir jag jobbar
mycket med en kund och vet vilken typ av personlighet som passar in
pé olika stillen. Jag tror att det steget dr lite lurigt for en Al att bedoma
en personlighet.

29 | AE Hur gar du tillviga nir du ska intervjua en person baserat pa kundens
personlighetskrav?
30|14 Det kan man siga saklart hur dom beskriver sitt intresse for saker,

motivation, lite lattsamhet. Vissa av mina kunder har en specifik
supporttjdnst ddr man ska vara tekniskt intresserad men man ska
framforallt vara vildigt framat och du ska vara kommunikativ, glad
och go’. I den kulturen funkar det da inte att du dr en introvert person
for dom har upptéckt att folk inte trivs ddr dd vilket gor att om du dr
lite mer tillbakadragen under intervjun kommer det inte vara en bra
matchning. Men det &r saklart svart att bedoma en hel manniskas
personlighet pd en timme, det &r omgjligt, men man ser dnda vissa
nyanser och skillnader nér man har intervjuat manga olika personer.
Saklart ar det ocksa subjektivt.

31 | AE Léagger ni in personligheten i era kompetensfragor eller blir det att ni
gér efter kinslan dar?

32114 Dels har vi dom hér kompetenserna som absolut &r skallkraven for det
hela men sen brukar jag ocksa ldgga till lite text om hur jag upplever
att personen agerar under intervjun, men det dr absolut inte
huvudfokuset, utan snarare ett komplement som jag sedan kan ta upp
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med kunden och ha en diskussion kopplat till personligheten och lite
tankar om det. Men det &r saklart subjektivt ocksa

33 | AH Tror du att Al hade kunnat stétta er 1 en intervjuprocess?

34 (14 Ja absolut! Jag hade gérna haft in det.

35| AH Som en tredje part da eller?

36 | 14 Giérna integrerat i1 véra system. Hade gérna som sagt haft det i borjan AN,
av selekteringen sa att den kan hitta kandidater med en gdng som inte | TR
uppfyller kraven och CV granskat dom som &r mest meriterande sa det
gér snabbare och s4 att vi inte missar ndgot heller. Sen vad jag ocksé
hade dlskat under dom hir intervjuerna ar det hir skriftliga stodet, att
jag kan halla 1 intervjun men att en robot noterar, analyserar och gor
fardiga presentationer av kandidaten at mig.

37| AE S4 du foredrar att ni manniskor ska skota snacket och att Al ska vara
ett skriftligt anteckningsstod?

38|14 Jag tror faktiskt det. Till en borjan 1 alla fall men sen 1 framtiden det
kanske blir snarare sé att Al gor allt och att man sjilv dr den som styr
kundsamarbetena, men det kidnns ocksd vildigt langt ifran att 1dmna
over hela processen.

39 | AE Hur hade du sett pd om en robot hade kommit med foljdfragor under en
intervju? Hade du tyckt det var positivt eller negativt?

40 [ 14 Jag hade nog tyckte att det var positivt. Ibland har vi tvd som har en TR
intervju exempelvis nér vi sitter internt och soker assistenter, just for
att man ska ha ndgon att bolla med och for att man ska kunna sticka in
fragor. Sa dar hade da en Al kunnat komplettera.

41 [ AH Sista fragan dd. Vad skulle krdvas for att ni skulle borja anvéinda er av
Al i en intervjuprocess?

42| 14 Mer tekniskt stod. Jag tror inte vi hade varit dom forsta med det dven
om vi vill vara vildigt innovativa sd tror jag att det hade behdvts arbeta
fram pa ett bra sitt sd att man sikrar att det dr en bra metod. Sen séklart
ar det en kostnadsfrdga ocksd, om man implementerar det sd ska det ju
goras rejélt 1 hela koncernen. Jag vet faktiskt inte om det dr ndgot man
pratar om i dagslidget. Men samtidigt sd dr vi dnda ett foretag som
lagger pengar pa innovation och det dr del som ledningen sitter med
och satsar pd. Sa jag tror mycket vil vi dr ndgra som skulle kunna haka
pé det, men svart att sdga. Man behdver att ndgon annan har gjort det
forst for att vara sikra pa det.

43 | AE Tror du att folk hade varit negativa till att borja anvinda sig av Al i
intervjuprocessen?
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44

14

Jag tror faktiskt inte det. Jag tror att manga hade varit positiva till det
just for att vara roller &r vdldigt spretiga och vi har véldigt minga olika
fokusomraden, s& vi maste vara ridda om den operativa tiden da vi
faktiskt sitter med véra processer da det ar vildigt mycket annat vi gor.
Jag tror att det hade varit en ldttnad for alla hdr. Jag tror inte det dr en
ridsla att “nu kommer Al och tar mitt jobb” utan snarare en lattnad,
“det hdr behover jag inte gora ldngre, hir fir jag stottning av”. S& som
jag ser det, det jag far hjilp av i mina processer dr av deltidsanstillda
och assistenter som kommer och stottar upp mig vid selektering och
intervjuer, det hade lika gérna en Al robot kunna gora. Jag tror déarfor
det inte dr s& manga motstandare mot det hir i foretaget faktiskt.

45

AE

Det kdnns som att ni har lite mer “nytinkande” méanniskor pé ert
foretag och att det kinns som att det kan bidra till att ni &r lite mer
Oppna for det?

46

14

Ja, jag tror det. Vi har ju pabdrjat lite med tester och att man ska ha det
som en forsta del 1 intervjuprocessen vilket vi tycker ar vildigt positivt
for d& gér man snarare pa problemlosningsforméga och dir har jag sett
manga fordelar med att jobba i vara *** processer dér vi har tester som
en forsta del. Nu ér det inte Al pé det sétter, men &nda ett program dér
man gor tester och bara de kandidater som klarar testerna som gar
vidare och jag tittar pd deras CV’n. Det sparar ju jittemycket tid, och
ar egentligen det bésta rekryteringverktyget som ett forsta steg.

47

AE

S du ser gérna att man har tester innan man mots for forsta gangen?

48

14

Ja precis

49

AH

Har du négot mer att tilldgga eller har du négra fragor till oss?

50

14

Nej jag tror inte det.
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Appendix 6: Utskrift, mailintervju 5

MF: Mejlfraga
15: Informant 5

# | Person

Meningsenhet

Kod

Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?

Jag dr enhetschef for en avdelning som madter radioaktivitet. Jag
bedriver ocksé forskning och utfér métningar av radioaktivitet som
syftar till att sdkerstdlla att ldinderna 1 EU genomfor avtalsenliga
kontroller av radioaktivitetsnivaerna i var omgivning och i produkter vi
kan kopa 1 handeln.

Pa vilket sétt har du arbetat med rekrytering?

Jag har utvecklat tester (case studies) for rekrytering av experter samt
genomfort intervjuer med personal som vi skall anstilla till vir enhet pa
15 personer. Jag borjade med detta for 19 ar sedan.

Detta dr ingen huvudsyssla utan dyker upp da och d nér vi behover
rekrytera ndgon. Vid 2 tillféllen har jag deltagit i storre mer allménna
rekryteringsprocesser av personal till s.k. reservlistor

Kan du berétta hur ni gér tillviga nér ni ska intervjua en person?

Det beror pd sammanhanget:
1) Naér vi arbetar med en urvalsprocess for att sdtta upp en
s.k. reservlista av en viss arbetskategori genomfor vi
kompetensbaserade intervjuer dir vi forsoker fa
intervjuobjektet att berdtta s mycket som majligt om sig
sjdlv, gdrna genom att ta upp exempel pa projekt som hen
deltagit i. Ofta blir det sa att vi forsoker ta reda pa vad
personen bidragit med da hen ofta varit en kugge i ett storre
maskineri (team). Vid dessa intervjuer behdver vi inte veta
de tekniska detaljerna av personens arbetsuppgifter. Vi vill
veta vilken roll hen hade, hur hen reagerade 1 olika
situationer och vilka egenskaper hen har.

2) Nar vi rekryterar en expert inom ett visst omrade for
specifika arbetsuppgifter, blir med nédvéndighet fragorna
mer tekniska i sin art och syftar till att ta reda pa om
personen har de expertkunskaper som vi soker
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7 | MF Ar alla frigor forutbestimda nir ni intervjuar?

8 [I5 Tidigare var det inga krav pa forutbestdmda fragor.

De senaste aren (c:a 5) har det varit krav pa att vi lamnar in fragorna
skriftligt till medlemmar av rekryteringskommittén. Vi har dock
mojlighet att "spinna vidare" med mer djuplodande fragor "on-the-spot
om svaren sa kriver.

9 [ MF Om inte, har ni vissa forutbestimda fragor?

10 | IS Ja dven tidigare hade vi forutbestimda fragor men vi behovde inte
redovisa dem till rekryteringskommittén innan.

11 | MF Var 1 intervjuprocessen hade ni kunnat anvédnda er av Al

12 | IS Svart att sdga. Det dr av stort intresse att ldsa av personen dd den ger TR
svaret; om personen dr osédker eller blir nervos eller dr dverdrivet
sjdlvsdker eller apatisk (har hint) osv. och anpassa foljdfrdgorna

till dessa reaktioner. Vi forsoker ta reda pa fakta (exakt vad personen
gjorde 1 vissa projekt eller situationer) och dé blir det med nédvindighet
att vi ibland fér intrycket att personen tar ét sig dran av andra personers
arbete vilket vi maste bena ut. Som icke-Al-expert liter det svart att
utveckla Al-system fOr intervjuer. Jag kan dock tdnka mig att (1) men
borjar med en Al-ledd intervju och sedan gor en andra intervju baserad
pa svaren i den forsta, eller (ii) att man har Al-till hands som kan
foresla foljdfragor vid en "vanlig" intervju.

13 | MF Vad dr dina tankar kring att borja anvinda Al 1 rekrytering och
intervjuprocesser?

14 [ IS Eftersom jag inte dr Al expert och kan bedoma var Al stér idag ar det TR
svért att svara. Jag vet att vissa professionella intervjuare ar vildigt
duktiga vilket till stor del beror pa medfodda egenskaper. Nér "vanliga"
(icke professionella rekryterare) ska intervjua kan det bli riktigt

daligt och dé kan jag tinka mig system med Al som kan hjilpa till med
t.ex. foljdfradgor. Om Al kan ldsa av ansiktsuttryck kan det ocksa tas
med i berdkningen kanske.

15 | MF Tror du att det finns delar av en intervju som en robot kan utfora béttre
an er?
16 [ IS Jag tror att en robot kan vara bittre pa att stélla kénsliga frigor somvi | TR

kanske drar oss for att fraga.

17 | MF Tror du att det finns delar av en intervju som ni kan utfora béttre dn en
robot?
18 | I5 Jag antar att vi (men inte alla personer) fortfarande &r béttre pd att ldasa | TR

av stimningen i rummet: nervositet, osidkerhet etc. (se ovan) och kanske
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till och med (i vissa fall ) 16gner. Vid en befarad 16gn borde man ga
djupare inom det omradet. Det kan ju vara sé att det vi tror &r en logn
egentligen dr sanning men lite komplicerat att forklara eller en ovanlig
situation. Detta mdste redas ut sd att inte vi fir fel (negativa) intryck).
Vissa duktiga intervjuare kan fa intervjuobjektet att slappna av lite
genom sitt sétt att inleda motet, kan man fa Al att gora detta? Andra
intervjuare kan naturligtvis vara daliga och skapa dalig stimning redan
fran borjan. Kanske kan Al vara stdd i de fallen.

19

MF

Tror du att Al hade kunnat stotta er i en intervjuprocess?

20

I5

Svért att sdga eftersom jag inte vet vad kapaciteten ar idag. Jag har dock
last en del (t.ex. Max Tegmarks bok) och det verkar onekligen som Al
gor stora framsteg sa jag maste nog séga, ja pa den fragan.

Jag tror icke-professionella intervjuare kan fa stod fran Al. Vad giller
professionella rekryterare sé dr jag mer tveksam men man kan kanske
tanka sig att d&ven de kan fa stod i Al men en annan typ &n amatdrer.

TR

21

MF

Vad skulle krdvas for att ni skulle borja anvénda er av Al vid en
intervjuprocess?

22

I5

Att systemet testas, valideras samt i slutindan godkénns ansvarig
myndighet.
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Appendix 7: Utskrift, personlig intervju 6

AE: Agnes
AH: Alice

16: Informant 6

# | Person

Meningsenhet

Kod

1 | AE

Hur ser dina arbetsuppgifter ut en vanlig dag?

2 |16

Det varierar. I min roll som landschef sd ér jag ansvarig for egentligen
allt som hinder pa Stockholmskontoret och det involverar bade new
business men dven var client management, customer success avdelning
alltsd. Dessutom séljer jag pa egen hand ocksa sa det hir dr en véldigt
svar friga att ge ett rakt svar pd, det varierar vdldigt mycket helt enkelt.
Det kan vara att jag pratar med kunder, sitter pd intern moten, ute och
foreldser, gor presentation for kunder, ldgger strategier for framtiden,
men dven rekrytering dr dven en del av mina arbetsuppgifter.

Hur ldnge har du jobbat med rekrytering?

3.5 ar skulle jag séiga. Aven innan jag fick den officiella rollen som
landschef var jag involverad 1 alla typer av intervjuer och
rekryteringsbeslut vi tog 1 Sverige. Vi var ett vildigt litet team da pa 3-4
personer. Men som huvudansvar inom rekrytering s ar det 3 &r.

Hur ga du tillvdga ndr du ska intervju en person?

Rent praktiskt sa har det varierat lite Gver tid. Vi forsoker att hilla dom
hér intervjuerna antingen face-to-face eller 6ver webben. Det &r inte
svérare dn att ndr vi inleder en intervju kan jag eventuellt ha med mig
en annan person ocksd, en kollega som é&r ansvarig for new business till
exempel eller customer success hér i Sverige. VI borjar alltid med att
introducera oss sjdlva och gor det rétt grundldggande faktiskt. Berétta
var vi kommer ifrdn, vad vi har for intressen, hur lénge vi jobbat pé
Vainu och vad vi tycker dr utvecklande och vad for utmaningar vi har i
vér roll 1 dagsléget. Pa sa sitt far den andra personen att kiinna sig rétt
bekvim 1 intervjusituationen och ocksé for att dom ska &ppna upp och
faktiskt berédtta mer om domsjdlva och hur dom &r som personer. Vi gor
sé& mycket tester, vi har kompetenstester och intelligenstester som folk
maste svara pa badde innan och efter intervjun med oss s& vi kommer se
vilka personer som dr smart praktiskt taget och kvalificerade att jobba
hos oss genom dom testerna. Plus att vi rekryterar ofta en roll dér det &r
mojligt att se tidigare resultat. Vi lagger véldigt lite fokus pa sjélva
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intervjun pa tidigare resultat men det dr mer fOr att stimma av den
informationen vi fatt. Om det &r en siljroll har vi séljresultatet pa deras
tidigare arbetsplats och hur det rankar dom mot deras kollegor och om
det var nan positiv trend i deras resultat. Nodvandigtvis har dom kanske
inte jobbat med sélj tidigare men da forsoker vi alltid fa en bild av den
hir ménniskan ar hogpresterande pa andra sétt. Sa det far vi en rtt bra
koll pa vid sidan av men vi kanske checkar av det. Mer fokus ligger pa
just personen, vilken motivation &r det personen har, hur mycket
sjdlvinsikt personen har, vilka framtidsplaner och ambitioner personen

har.
7 | AH Ar alla fragor forutbestimda nir ni intervjuar?
8 |16 Ja och nej faktiskt, det dir varierar lite. En del av frdgorna ska vara

standardiserade for att undvika “confirmation bias”, det &r sa litt att om
det kommer in en person hir och jag connectar med den. Om man till
exempel blir intervjuad av mig och man tar upp amerikansk fotboll
forsta tvA minuterna da blir jag jatteglad och dé blir det en confirmation
bias. Om jag fritt stéller vilka fragor jag vill stdlla s ar det sa 14tt att jag
gér in i inte lika tuffa frdgor, inte diskvalificerar personen pad samma
sdtt och i slutdndan gér jag dirifran och tror att det var en jéttebra
intervju. Vad det dd handlar om é&r att jag mér bra och att jag fick
mojlighet att prata om nagot jag tycker ér intressant och att jag var ndjd
med mina frdgor pa nagot sitt, men det handlar ju om hur faktiskt den
hér individen levererade och hur den individen passar i rollen och 1 vért
bolag. Sa darfor forsoker jag alltid hélla intervjuerna ratt
standardiserade och vi presenterar oss sjdlva praktiskt taget samma sétt
varje gang, vara forsta fragor till kandidaten dr samma varje gang. Sen
har vi ett frageformulér hér pa *** som vi har tagit fram dér vi har ett
50 tal fragor dér vi brukar vilj ut 6-7 upp till 12-13 frigor per intervju
som ska vara mer standardiserat.

9 |AE Hur bestdammer du vilka av dom fragorna du ska vilja ut? Viljer du
dom innan eller under intervjun?

10 [ I6 Béde och faktiskt, men mest under intervjun pa det viset. Det ar ju ett
ritt stort frageformulér ocksa sd det dr mycket pd magkénsla fran mig
fortfarande det &r ingen Al bakom det, utan det &r jag som bestimmer
vilka frigor som ska stéllas. Ofta blir det vart diskussionen &r pavig
ndgonstans. Jag har gjort ett 100-tals intervjuer nu och d4 brukar man
forsta att om man pratar om tidigare arbetsplats eller deras sportkarridr
eller vad dom har for intressen vid sidan av studier/jobb sé vet jag att
har vill jag borja grdva med den hér saken sa att vi ska kunna se en
korrelation. Om man 4r ambitids inom det kan man vara ambitiés med
att leverera resultat i dom arbetsuppgifterna dom vi har hér. Sa det ar ett
brett frdgeformulir for att man ska kunna anpassa efter hur intervjun. I
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en intervju handlar det ju ocksé om vilka erfarenheter den hér personen
och éven till viss del vilka roller vi anstéller for det skiljer ju lite.

11| AH Om du far spekulera fritt, var i intervjuprocessen hade ni kunnat
anvénda er av Al?

12 | I6 I borjan och slutet. Det dr precis som hur man siljer, det dr ocksa i IN
prospekteringsstadiet och i avslutsfasen, samma sak som 1 rekrytering.
Vi vet ju vildigt tydligt vilka typer av ansdkningar som vi ska ldgga
tiden pé och dir hade vi kunnat trdna upp algoritmer att kunna
kvalificera en person baserat pa bakgrund, om den dr virt for en person
1 HR teamet att ldgga tiden pa att kvalificera eller diskvalificera. Sedan i
slutet ocksa. Vi jobbar mycket med maskininldrning, och var stora
styrka &r att vi har mycket trdningsdata och darfor passar det att ha Al i
borjan och slutet av processen. For i borjan har vi en ansdkan och den
ansokan kan vi jamfora med ménga andra ansokningar nér vi vet sedan
om vi anstéllde personen eller inte. Bland dom anstillda kan vi i teorin
se vilka som har levererat resultat for det ar véldigt svart pd vitt i var
business. Sa i teorin hade vi kunnat fa en ans6kan, matcha det mot
andra personer vi har anstéllt och kunna dra slutsatser pa den har
personen och vilken sannolikhet den har att lyckas. Nar det kommer till
triningsdata nésta gang, det dr ju efter intervjun nér vi vet vad personen
svarar, vad den har for motivation och om man kan kategorisera och
strukturera det tydligare sd skulle vi ocksa kunna jamfora deras svar,
deras motivation mot andra personer i organisationen som vi har
anstéllt och se hur dom har levererat for att se om det visat sig vara en
bra rekrytering eller inte. Det dr ndgonting som Al maskiner skulle
kunna hjdlpa med faktiskt. S sjélva intervjun &r svér att automatisera
pé det viset, det skulle vara om man skulle ha helt standardiserade
frdgor som alla svarade pd d& hade man kunnat automatisera det men
det ser jag som en for stor risk idag att inte sitta med en méinniska for
att om dom séljer eller jobbar med ménniskor dagligen d& blir det
intrycket dom gor pa mig bli ett liknande intryck nér &r ute 1 en
séljprocess och det ar fortfarande jatteviktigt.

13 | AE Tror du det finns delar i en intervju som en rekryteringsrobot hade
kunnat utf6ra battre &n er?

14 [ 16 Ja, sjdlvklart. Men samtidigt nej, inte pa det séttet som vi behover. Det
ar en sak nar Ericsson eller H&M anstéller, dom skulle saklart kunna
automatisera nir det ir stora organisationer med mycket intervjuer. Jag
tror att om vi hade delat upp det i flera intervjusteg dé hade vi kunnat ha
en forsta mer kvalificerad intervju med en robot men jag skulle sédga att
hilften av vara rekryteringsbeslut tas pa bara en intervju faktiskt plus
dom andra stéttande verktygen som testerna. S& for oss nej. Men for
andra stora organisationer kan jag spekulera att det skulle fungera
battre 1 en flerstegs intervjuprocess.
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15

AH

Pa vilket sétt hade Al kunnat underlitta testningssteget for er?

16

I6

Det behdvs inte pa det séttet vi gor det idag for vi vill bara att folk ska
nd en viss score. Men om vi istdllet vill att den hir scoren man ska na
ska vara lite mer flytande, alltsé att den scoren bestdms baserat pa andra
personer har levererat. Sa att vi trénar att det minimum eller resultat
man ska ha baseras pé hur andra andra framgangsrika ménniskor har
scoreat, inte bara du ska svara pa hilften av frigorna rétt utan dom som
ar mest framgangsrika pa bolaget svarar i snitt sa har mycket ritt men
dom frdgorna dom aldrig missar pa det &r dom hér tre fragorna s& dom
ska prioriteras hogre och ger en hogre ranking. Dér skulle vi kunna
anvianda Al sé att det inte blir en rak linje utan blir mer flytande baserat
pa vad slutresultatet

TE

17

AE

Du har redan gatt in lite pa det, men i vilka delar av en intervju tror du
att ni r béttre pa dn en rekryteringsrobot?

18

16

Niér jag rekryterar sa tittar jag mycket pa tva saker. Det forsta ar
sjalvinsikt och det tror jag dr svart for en Al att forsta for det ar ofta
baserat pa uppfoljningsfragor. Till exempel om nén siger “Jag vill silja
mycket” sa fragar jag “Varfor vill du sélja mycket?” och da kanske
personen svarar “For jag vill tjina mycket pengar” pa det fragar jag da
“Varfor vill du tjina mycket pengar?” osv osv. Att kolla sjédlvinsikt tror
jag darfor vi méanniskor &r béttre pa. Den andra saken jag tittar pé ar att
man verkligen vill jobba pé *** och att man kan verkligen forklarar och
sjalv forstar varfor man vill gora det. S& att hela tiden kunna griva
vidare och forstd baserat pé ett svar, och forstd varfor en person har
svarat som dom gjort dr nidnting manniskor &r battre pa.

19

AH

Ar det ndgonting mer du vill utveckla kring om en rekryteringsrobot
hade kunna stotta eller underlétta for er i en intervjuprocess?

20

16

Nu fér jag ju mycket uppbackning fran *** nir det kommer till att
kvalificera precis 1 borjan nédr det kommer in ans6kan. Men jag kommer
thdg nér jag hade ansvaret for hela rekryteringsprocessen och det som
verkligen tog tid var att om vi fick in 20 ansdkningar pé en vecka, att
jag pd en vildigt begrinsad tid skulle gd igenom dom 20 och bestdmma
vilka som vi ska kalla in pa intervju, sa i det steget hade det kunnat
hjélpa till. Det handlar inte s& mycket om att hitta de absolut bista men
déremot filtrera bort dom som inte &r bra pd det viset. Men dér &r fragan
om det dr Al eller om det handlar om att om man inte nér en viss score
eller har man inte den erfarenheten s& gér man inte vidare, jag vet inte
om det dr Al eller om det dr ndgon check. Jag skulle snarare siga att fa
fler kandidater att soka, dér skulle vi som en lite mindre organisation
har storst nytta av det. Att gd ut och hitta dom kandidaterna med dom
kompetenserna vi ér ute efter och fa dom att ansdka det hade varit
jattevardefullt for oss.
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21 | AE Vad tror du skulle krévas for ni skulle borja anvénda er av en
rekryteringsrobot i er intervjuprocess?

22 |16 Jag skulle sédga tre saker. Forst att vi far sa ménga ansdkningar sa det
blir I6nsamt. Tva att kostnaden att gora detta &r rimlig kontra att ha en
person som gor detta. Tre sé dr det ocksa att inte bara kostnaden men att
det ocksa funkar, kvalitén pa processen. Tre punkter, behov, kostnad
och att det levererar att det ska.

23 | AE Har du niagot mer att tilldgga?

24 [ 16 An en géng, jag tror att anviinda Al i en rekryteringsprocess. Vi hjilper
ju mycket kunder med att tréna sina AI modeller med den datan vi
himtar in 1 var plattform. Det som &r utmaning tror jag, det dr spontant,
att alla bolag letar efter olika typer av kompetens och culture fits, det
varierar véldigt mycket generellt vem man rekryterar. For att man ska
trina en Al s& behovs det sa mycket trdningsdata, man behover forsta
en stor grupp bolag med tusentals rekryteringar, hur har dom
rekryteringarna gétt och vad ser vi for trender. Men &n en gang bolag
letar efter olika kompetens och vérdesatter olika saker, om ni pratar
med fem andra rekryterare sa har dom sagt att dom letar efter olika
saker och héller i intervjuer pé olika sitt. Sa det blir valdigt svart att
bygga en standardiserad modell som kan hitta just vad vi letar efter for
den modellen maste byggas pé data pa hur det har gatt hos andra bolag.
Det hdr innebir att dom bolagen som verkligen kan nyttja det hir dr just
dom stora drakarna som globalt utfor tusentals intervjuer och ocksa
anstiller tusentals personer och har transparent tydlig data pa hur dom
personerna har levererat. Att anstilla business controllers &r svarare att
bygga en modell for jaimfort med att till exempel rekrytera séljare eller
kundtjanstmedarbetare. For 1 kundtjénst handlar det om hur mycket du
sdljer eller om hur minga kundtjinstirenden du svarar pa till exempel
och hur néjda dr kunderna med dig som kundtjanstmedarbetare. Sa dir
kan man ju bygga modeller pa ett mycket mer accurate sétt och se vad
ar utfallet baserat pd dom rekryteringar vi gjort. Utmaningen ar att
bygga det effektivt.
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Appendix 8: Utskrift, mailintervju 7

MF: Mailfradga
17: Informant 7

Person

Meningsenhet

Kod

MF

Vad har du for erfarenhet av AI?

I7

Jag ér professor pd KTH och forskar om Al, speciellt om hur
artificiella system kan forstd saker om ménniskors beteende genom att
observera dem i video

MF

Har du erfarenhet av rekrytering?

I7

Ja, mingdrig erfarenhet av att rekrytera akademisk personal

MF

Pé vilket sétt anser du att en rekryteringsrobot kan fungera i en
intervjuprocess?

17

En robot kan man anvénda for att stilla en serie standardiserade fragor
(med lampliga foljdfragor) till manga sokande.

Man maéste forstas koppla in en manniska senare i processen, men det
tidiga urvalet kan goras med en robot.

TR

MF

Enligt dig, vad &dr nackdelarna med att ha en rekryteringsrobot i en
intervjuprocess?

17

Ett automatiskt dialogsystem é&r forstds mycket “trubbigare” &n en
minsklig intervju, och ger inte lika rik information om den sdkande.

MF

Enligt dig, vad ér fordelarna med att ha en rekryteringsrobot i en
intervjuprocess?

10

17

Det som dr bra med att ha en robot dr att den kan stélla frigorna pa
exakt samma sitt till alla sokande, sé att man béttre kan jimfora
sOkande. En annan bra sak &r att roboten kan intervjua véldigt manga
fler sokande @n en ménsklig rekryterare skulle kunna. En tredje bra sak
ar att inga ovidkommande faktorer vigs in, sésom omedvetna férdomar
eller attityder hos rekryteraren.

FO

11

MF

Kan en rekryteringsrobot se om en kandidat hade kunnat passa in i en
foretagskultur och med de andra medarbetarna?
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12 |17 Det tror jag dr ndgot som kommer in pa ett senare stadium 1
rekryteringen, och det tror jag manniskor &r battre pa.

13 | MF Pé vilket sétt kan en rekryteringsrobot och en méansklig rekryterare
samarbeta?

14 |17 Roboten kan gora tidigt urval, manga intervjuer och stélla mer TR
standardiserade fragor. Ménniskan kan gora djupintervjuer med de fa
s6kande som roboten valt ut.

15 | MF Kan en rekryteringsrobot stilla foljdfragor (exempelvis “hur tinkte du
da?”’) baserat pa kandidatens svar?

16 | 17 Absolut, det finns jéttebra automatiska dialogsystem, se till exempel
demos fran Furhat Robotics pé youtube.

17 | MF Kan en rekryteringsrobot ta anteckningar under en intervju? Om ja,
hur?
18 [ 17 Den antecknar i sin “hjdrna” dvs dator, genom att lagra hela intervjuni | AN

minnet. S det behdvs inga externa anteckningar.
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Appendix 9: Utskrift, mailintervju 8

MF: Mailfradga
18: Informant &

# | Person | Meningsenhet Kod

1 | MF Vad har du for erfarenhet av AI?

2 |18 Arbetar med projektledning och haller foreldsningar/workshops for
foretag gillande utvecklingen och dess konsekvenser for olika
branscher.

3 | MF Pa vilket sétt anser du att en rekryteringsrobot kan fungera i en
intervjuprocess?

4 |18 Pé de egenskaperna som vi anser &r viktiga s bor det vara mojligt

inom en snar framtid att med ratt frdgor se vilka personer som har
dessa egenskaper, ldsa olika ansiktsuttryck, forsoka se vilka kandidater
som mojligtvis inte dr helt drliga som vissa intervjupersoner kan missa.
Det finns nog flera saker som ett Al eller "rekryteringsrobot" kan bidra
med.

5 | MF Enligt dig, vad dr nackdelarna med att ha en rekryteringsrobot i en
intervjuprocess?

6 |[I8 Kan f4 kandidater att kidnna sig 6vervakade, obekvdma, analyserade av
ndgot man inte forstir och per definition blir det dé laskigt. Viktigt hér
ar att ingen diskriminering eller andra preferenser finns hos "roboten"
som man inte vet om (black-box issue). Parametrarna och
malsittningen méste vara tydligt definierade.

7 | MF Enligt dig, vad ar fordelarna med att ha en rekryteringsrobot i en
intervjuprocess?

8 | I8 Mindre utrymme for att bli manipulerade av kandidater, béttre
traffsdkerhet pd de egenskaper man soker.

9 | MF Kan en rekryteringsrobot se om en kandidat hade kunnat passa in i en
foretagskultur och med de andra medarbetarna?

10 | I8 Svart att sdga, kultur dr en vildigt abstrakt och komplicerad sak som
innehéller gruppdynamik, personligheter, intentioner, motivation,
sjdlvorganisation, manipulation osv. Jag inte hort hittills dr ndgot ett Al
kan forstd idag, dock kan detta nog vara en mgjlighet inom en snar
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framtid. Om man kan definiera en kultur med specifika ord sa skulle
det kanske vara mgjligt, men da kvarstar problemet att tva kulturer som
ex. dr "Ooppna" kan vara vildigt annorlunda i grunden.

11 | MF Pé vilket sétt kan en rekryteringsrobot och en minsklig rekryterare

samarbeta?
12 |18 Roboten kan vara guidande och forslaggivande och ge en neutral TR,
analys av personen som en manniska inte riktigt kan géra med sina FO

egna fordomar och bakgrund. Det kan ge ett annat perspektiv till
rekryterare som sedan har ett bittre underlag att ta sina beslut utifran.

13 | MF Kan en rekryteringsrobot stilla foljdfragor (exempelvis “hur tinkte du
da?”’) baserat pa kandidatens svar?

14 | I8 Definitivt, men mélséttningen méste vara definierad for roboten, vad ar
det man ar ute efter?

15 | MF Kan en rekryteringsrobot ta anteckningar under en intervju? Om ja,
hur?
16 | I8 Natural language processing ér ett stor omradde inom Al som idag gor AN

detta battre 4n manniskor.
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