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Abstract

The purpose of this study was to investigate attitudes towards Al-based recruitment
and explore differences between personality factors and performance-based self-esteem
in relation to trust in Al-based recruitment. The study was based around the question: Is
there a difference in trust regarding Al-recruitment based on a specific personality
factor? The data was collected through a questionnaire with a total of 60 respondents.
Participants were recruited using convenience sampling through social media. The study
was carried out using two different types of psychological tests: five factor model and
PBS (Performance-based self-esteem). The results showed that two factors had
significant positive correlations in regards to trust in Al-based recruitment:
conscientiousness and knowledge of Al. A hierarchical multiple regression was then
conducted using conscientiousness, knowledge of Al and PBS with the aim to predict
trust in Al-based recruitment. The results from the multiple regression analysis showed
that the independent variables significantly predicted trust in Al-based recruitment. The
findings of this study thus demonstrated that the different personality factors resulted in
different levels of trust in Al-based recruitment and that specific personality factors can

predict trust in Al-based recruitment.
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Sammanfattning

Foljande studie syftade till att undersoka attityder till Al-baserad rekrytering samt
finna skillnader mellan personlighetsfaktorer och prestationsbaserad sjalvkansla i relation
till tillit till Al-baserad rekrytering. Fragestallningen som studien byggde pa var féljande:
Finns det en skillnad i tillit till Al-baserad rekrytering kopplad till en specifik
personlighetsfaktor? Studien genomfdrdes med en kvantitativ metod och totalt ingick 60
deltagare. Urvalet till studien bestod av ett bekvamlighetsurval via enbart sociala medier.
Deltagarna besvarade fragor gallande deras attityder till olika former av rekrytering samt
fyllde i ett modifierat svenskt femfaktor-test och ett test som métte prestationsbaserad
sjalvkansla. Resultaten fran studien pekade pa att en av personlighetsfaktorerna,
samvetsgrannhet, hade en medelstark signifikant positiv korrelation med tillit till Al-
baserad rekrytering. Vidare resultat pekade pa en samvariation mellan kunnighet inom Al
och tillit till Al-baserad rekrytering dar de tva variablerna visade en medelstark
signifikant positiv korrelation. En multipel regressionsanalys visade dven att
samvetsgrannhet, kunnighet inom Al och prestationsbaserad sjalvkansla signifikant
predicerar en tillit till Al-baserad rekrytering. Fynden fran studien pekar pa att det finns
en skillnad mellan personlighetsfaktorerna géllande tillit till Al-baserad rekrytering, och
att specifika personlighetsfaktorer kan predicera en tillit till Al-baserad rekrytering.

Nyckelord: Femfaktorteorin, personlighetstest, prestationsbaserad sjalvkansla, Al-

baserad rekrytering, Al



Introduktion

Idag sker interaktion mellan méanniska och artificiell intelligens (Al) dagligen for manga
personer i vastvarlden. Vanliga exempel ar anvédndningen av Google Maps, déar Al berdknar den
snabbaste rutten mellan sin position och en viss destination, eller med hjalp av chatbotar vilka
agerar som kundtjanst pa diverse hemsidor. Al &r virtuella maskiner eller system som via
algoritmer och information anpassar sig for att uppna programmerade mal. Al lar sig via
erfarenheter och tar passande beslut inom tillskrivna begransningar och ramar (Poole, Mackworth
& Goebel, 1998). Enligt en tidigare undersékning gjord i Sverige géllande anvandandet av Al pa
arbetsplatsen svarade 16 % av deltagarna att de redan anvander sig av Al i viss man och fem
procent av deltagarna anvander Al inom rekrytering (Insight Intelligence, 2019).

Trenden pekar pa att anvandningen av Al inom rekrytering kommer att vixa (Human
Resources Professionals Association, 2017). Det finns flera skal for foretag att ta hjalp av Al vid
rekrytering. Genom att lata Al sortera och leta efter specifika sokord bland jobbansékningar kan
rekrytering underlattas (HR Research Institute, 2019). | en rapport av svenskt néringsliv (2018)
uppger 72 % av de tillfragade foretagen att de har svart att finna ratt kompetens. Al kan i dagslaget
anvanda sig av inprogrammerade sokord for att effektivt finna de kandidater som eftersoks (Kettler
& Lehnervp, 2019). 1 tidigare undersokningar visar resultatet att rekryterare i dagslaget lagger 30—
66 % av sin arbetsdag pa att granska CV. Anvandandet av Al kan frigéra mycket av rekryterares
tid samt minska pa foretagens rekryteringskostnader med upp till 71 %. (Atkinson & Wright, 2019)
Foretag motiveras allt mer att anvdnda sig av Al-baserade verktyg fér moment som CV-
granskning, da antalet ans6kningar per tjanst 6kar allt mer for varje ar (Atkinson & Wright, 2019).
Foretag som i dagslaget anvander sig av Al-baserad rekrytering i form av CV-granskning ar
exempelvis LinkedIn, Amazon och Goldman Sachs (Albert, 2019).

Det ar fundamentalt for foretag att attrahera kompetens pa ett effektivt satt, vilket i dagens
rekryterings industri sker digitalt och tidigare forskning tyder pa att foretag gynnas i effektivitet
av Al-baserad rekrytering, men lika viktigt ar hur arbetssokande ser pa rekrytering genom Al.
(Esch & Black, 2019) Fragetecken som foreligger ar om de arbetssokandes attityder &r negativa
till Al och om arbetssokande inte ser positivt pa inforandet av Al-baserade rekryteringsprocesser.
Darfor ar det intressant att undersoka attityder och skillnader i personlighetsfaktorer kopplat till

Al-baserad rekrytering.
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Personlighet

Personlighet ar ett begrepp som definierar hur en individ pa ett relativt konsekvent satt
tanker, kanner och agerar i olika situationer. Beroende pa personlighet agerar individer olika och
har olika responser beroende pa situation. (Holt, et al., 2015) Identifieringen av personlighet ses
som ett satt att bilda monster i beteende och ger ett informerande perspektiv pa vad det innebar att
kategoriseras 1 en specifik personlighetstyp. Genom att identifiera olika personligheter
uppkommer vidare mojligheten att predicera beteende. Identifieringen av beteenden och responser
fran individen ger slutligen majlighet att definiera personlighetsdrag. (Holt, et al., 2015)

Tillit

Att definiera ordet tillit ar komplicerat och manga av de definitioner som existerar &r
kontext- och situationsbaserade. Svenska akademiens (2004) ordlista definierar ordet tillit som
“forhallande(t) att man litar pa ngn 1. ngt 1. att man hyser fortroende”. Personer som saknar tillit
till andra ménniskor eller organisationer kan undvika att interagera med dem. Darfor spelar tillit
en stor roll i hur beslut tas som innefattar osakerhet (Aljazzaf, Perry & Capretz, 2010). Att ha tillit
innefattar en forutsattning och tro att den eller det man litar pa ar trovardigt samt har goda
intentioner. Tilliten bidrar med en implicit sarbarhet for individen vilket kan forklara varfor det ar
svart att bygga upp. (Sutrop, 2019)

Femfaktorteorin

Femfaktorteorin om personlighetsfaktorer anvéands for att beskriva och strukturera
personlighetsdrag inom psykologin och pa sa vis tolka och forutsaga manskligt beteende. Teorin
delar in personlighetsfaktorer i fem kategorier: 6ppenhet, neuroticism, vanlighet, extraversion och
samvetsgrannhet. (McCrae & Costa, 1987)

Oppenhet innebar ett valkomnande for nya intryck, kreativitet, nyfikenhet och en livlig
fantasi. Personer som gor ett femfaktors-test och far ett lagt poang pa 6ppenhet tenderar att tanka
enligt konvenansens regler samt ha konservativa varderingar. Kanslor och humér ar ofta ddmpade
hos de som far en ldg poang pa oppenhet och de ar allmant reserverade till nya stimuli. En hog
podng inom 6ppenhet karakteriseras ofta med dppenhet for det avvikande och okonventiella. Det
kan ta sig i uttryck genom kritik av auktoritet samt en dppenhet for nya politiska eller etiska
associationsbanor. I jamforelse med personer med lag 6ppenhets-poang, kanner personer med hog

poang, starka kanslor bade positiva och negativa. (McCrae & Costa, 1987)



Faktorn samvetsgrannhet karakteriseras som organiserad, ett drag som beskriver en individ
med malmedvetenhet, beslutsamhet och som arbetar hart for att uppna sina uppsatta mal (McCrae
& Costa, 1987). Negativa beteenden som en hdg poang av samvetsgrannhet kan alstra ar en manisk
prydlighet samt arbetsnarkomani. Personer med ladg poang inom samvetsgrannhet &r inte
nodvandigtvis oorganiserade, saknar beslutsamhet eller malmedvetenhet, dessa drag kan helt
enkelt vara mindre uppenbara. (McCrae & Costa, 1987)

Extraversion &r den personlighetsfaktor som &r kopplad till social kompetens, pratsamhet
samt bestamdhet. Personer med hdég poang inom kategorin karakteriseras som energifyllda,
optimistiska och sjalvstandiga. Dessa &ar personlighetsfaktorer som visat sig gynna de som arbetar
inom socialt krdvande yrken. (McCrae & Costa, 1987) Det finns korrelation mellan hdg poang
inom extraversion och exempelvis prestation som forsaljare (Bing & Lounsbury, 2000).

Vaénlighet ar den personlighetsfaktor som &r kopplad till en hég grad av sympati. Det &r
ofta individer som ar forlatande, samarbetsvilliga, och av sin omgivning anses vara godhjartade.
Personer med hog poéng i1 denna kategori, visas ofta vara l&attlarda och har en god
samarbetsformaga. En 1ag poang inom vanlighet ar personer som vill vertraffa andra samt havda
sig snarare an att samarbeta, dessa beskrivs som egocentriska. (McCrae & Costa, 1987)

Neuroticism dar ett karaktarsdrag kopplat till negativa kanslor och sinnesstdmningar.
Personer med hog podng inom kategorin karakteriseras med kanslor sasom: ilska, radsla,
nedstamdhet, skuldkénslor och avsky. En hdg poédng ar ofta knuten till psykiska problem och med
det foljer irrationellt tankande och agerande med lag impulskontroll. En Iag podng inom kategorin
karakteriseras av en kontroll 6ver sina kénslor och agerande. (McCrae & Costa, 1987)
Prestationsbaserad sjalvkansla - PBS-skalan

En prestationsbaserad sjalvkénsla ar en betingad kansla av egenvarde och sjélvkansla hos
en individ. Den byggs upp eller karakteriseras av att individen nar ett visst mal eller blir del av en
prestigefylld grupp. (Hallsten, Josephson & Torgén, 2005) Sjalvkdnslan byggs upp av de
prestationer som individen astadkommer och individer med en hég grad av prestationsbaserad
sjalvkansla drivs av att uppna mal och att bidra med prestationer infor sig sjalva samt andra. En
prestationsbaserad sjalvkéansla bildas genom monster av kognitioner, kanslor och motiv som
genererar ett visst beteende hos individen. Dessa motiv och mal &r det som potentiellt hojer

individens sjalvkansla. (Hallsten, et al., 2005) En hdg grad av prestationsbaserad sjalvkénsla kan



potentiellt 6ka risken for utbrandhet da det prestationshaserade motivet underbygger denna risk.
En hog grad av prestationsbaserad sjalvkansla bidrar vidare till att individen har ett stort
engagemang och en hog involvering i arbetet pa ett skadligt satt. (Hallsten, Bellaagh & Gustafsson,
2002).

Prestationshbaserade sjalvkénslan bildas som en respons till stressorer hos individen,
framforallt i situationer dar press forekommer sasom specifika uppsatta mal i arbetet. Tidigare
forskning visar pa hur en prestationsbaserad sjalvkansla ofta aterfinns hos unga vélutbildade
individer. PBS-skalan som anvands i denna studie méater kognitionerna och de underliggande
motiv som respektive individ drivs av, samt till vilken grad individens egen sjalvkansla &r
motiverad av prestationsbaserade motiv. (Hallsten, et al., 2005)

Tidigare forskning till Al i samband med rekrytering

For att kunna utnyttja Al till fullo krdvs en fundamental tillit av ménniskor (Sutrop, 2019).
| en tidigare studie med 293 deltagare undersoktes arbetssokandes attityder till Al-baserad
rekrytering. Studien var utformad pa ett sétt dar deltagarna fick lasa en fiktiv jobbannons och
deltagarna informerades om att foretaget anvande sig av Al inom rekrytering och att jobbet soks
digitalt genom sociala medier. (Esch & Black, 2019) Studiens resultat visade att arbetssokanden
ar positivt installda till en Al-baserad rekryteringsprocess, da det uppvisades en positiv relation
mellan anvéndandet av teknologi och motivationen att ansoka till en tjanst. Resultatet &r dock
beroende av att foretaget i sig ger en god upplevelse till den arbetssékande, dar den arbetssokandes
motivation till att anvdnda Al underbyggs av en tilltro till att gynnas av den digitaliserade
processen (Esch & Black, 2019).

En enkatundersokning kartlade vidare hur arbetssokande ser pa inférandet av Al i
rekryteringssammanhang (Atkinson & Wright, 2019). | studien visade det sig att 45 % av
deltagarna var negativt installda till den traditionella rekryteringsprocessen. En viktig del som
nadmnts tidigare ar de arbetssdkandes attityder till foretagen och 73 % av de arbetssokande i denna
studie var negativa till en full automation av rekryteringsprocessen. Den huvudsakliga anledningen
till den negativa instéliningen var framforallt att den manskliga kontakten vérderas och genom att
foretag enbart anvander sig av Al i rekryteringsprocessen minskar fértroendet av de arbetssokande
till foretaget (Atkinson & Wright, 2019).



Vidare i enkéten undersoktes vilken preferens de arbetssokande valde géllande CV-
granskning, intervju och léneférhandling. Resultaten fran studien visade hur majoriteten i
respektive omrade, domineras av en preferens fran arbetssokande av att ha mansklig kontakt
(Atkinson & Wright, 2019). Av deltagarna féredrog 86 % att ha en manniska som utfér CV-
granskning. Vidare undersoktes huruvida ett langsamt svar i en rekryteringsprocess hade paverkat
viljan fran den arbetssokande att ga med i foretaget, 51 % svarade ibland, 27 % svarade ja och 22
% nej (Atkinson & Wright, 2019). Totalt 71 % av deltagarna hade ansokt till en tjanst, men inte
fatt nagot svar pa ansokan.

I en tidigare undersokning fran 2017 svarade 84 % av medlemmarna i HR-organisationen
Human Resources Professionals Association (2017) att de ser positivt till anvédndandet av Al inom
rekryteringsbranschen. En fordom som det tidigare har forskats kring ar hur Al-baserad rekrytering
uppfattas av de arbetssdkande, att ha lagre grad av diskriminering (HRPA, 2017). Diskriminering
vid rekrytering ar ett problem for foretag och tidigare forskning pekar pa att personer i
beslutsfattande positioner omedvetet ger fordelar till de arbetssokande som paminner om dem
sjalva (Beattie & Johnson, 2012). Den allmanna uppfattningen ar att Al forbigar denna
diskriminering, vilket i sa fall vore positivt (HRPA, 2017).

Samtidigt som anvandningen av Al véxer och tycks uppskattas av foretagen ar kunskapen
lag kring vad Al innebéar hos den svenska befolkningen. Trots okning i sjalvupplevd kunskap
gallande Al mellan ar 2018 och 2019, var det fortfarande 62 % som upplevde sig ha lag eller ingen
kunskap gallande Al. (Insight Intelligence, 2019) Al kommer att ta allt mer plats i framtida arbeten,
aven inom rekryteringsbranschen (HRPA, 2017). Okunskap blandat med ofrankomlig relation med
Al bidrar till denna studies syfte. Ett potentiellt problem &r att arbetss6kanden skriver personligt
brev och CV pd ett annorlunda vis, i tron av att det ska vara fordelaktigt vid Al-baserad rekrytering
men som i sjalva verket minskar chansen att ga vidare i rekryteringsprocessen. En annan potentiell
problematik kan vara om synen pa foretag som anvander sig av Al-baserad rekrytering forandras
at det negativa pa grund av forutfattade meningar gallande fenomenet Al.

Gallande femfaktorteorin kopplat till teknik visar tidigare studier pa att samvetsgrannhet
har en korrelation med generell teknikanvandning. | en tidigare studie utford pa ett universitet
introducerades ett nytt vélutvecklat och gynnande webbaserat kurssystem for deltagarna.

Deltagarnas anvéndning av det nya systemet méttes och samvetsgrannhet hade i denna studie ett



signifikant samband med méangden anvéandning av kurssystemet. (Barnett, Pearson, Pearson &
Kellermanns, 2015) Liknande resultat, att personer med hdg poang inom samvetsgrannhet tycks
dras till ny, for dem gynnande teknologi, aterfinns i en studie av Landers & Lounsbury (2006),
som pavisade koppling mellan samvetsgrannhet och anvandning av internet vid studerande.
Syfte och fragestéllning

Den har studien avser att undersoka attityder till Al-baserad rekrytering, och om det skiljer
sig i tillit till Al-baserad rekrytering beroende pa personlighetsfaktorer. Studien syftar till att
undersdka sambanden mellan personlighetsfaktorer, prestationsbaserad sjalvkéansla och Al-
baserad rekrytering. Fragestallningen formuleras utifran syftet pa foljande satt: Finns det en
skillnad i tillit till Al-baserad rekrytering kopplad till en specifik personlighetsfaktor?
Fragestallningen besvaras med hjalp av tva olika tester: femfaktorteorin och prestationshaserad
sjalvkénsla.

Nedanstaende hypoteser formulerades utifran syftet och tidigare forskning:

Hypotes 1: Det finns ett positivt samband mellan extraversion och tillit till Al-baserad
rekrytering.

Tidigare forskning visar pa att typiska personlighetsfaktorer for extraversion &r
samarbetsvillighet och lattlardhet (McCrae & Costa, 1987). Ddarmed antas att ett samband med
tillit till Al &r sannolikt.

Hypotes 2: Det finns ett positivt samband mellan 6ppenhet och tillit till Al-baserad
rekrytering.

Tidigare forskning visar pa att typiska personlighetsfaktorer for oppenhet innebér en
Oppenhet for nya intryck, kreativitet och drivs av en nyfikenhet. (McCrae & Costa, 1987). Darmed
antas att ett samband med tillit till Al-baserad rekrytering &r sannolikt.

Hypotes 3: Det finns ett positivt samband mellan kunnighet inom Al och tillit till Al-
baserad rekrytering.

Tidigare forskning som gjorts gallande attityder till Al, visar att individer &r positivt
instéllda till Al om individen anser att det &r troligt att denne gynnas av det (Esch & Black, 2019).

Hypotes 4: Det finns ett negativt samband mellan alder och tillit till Al-baserad rekrytering.
Hypotesen bygger pa att personer i lagre aldrar har under en storre del av sitt liv, till skillnad fran

aldre, haft tillgang till Al-baserade verktyg vilket kan innebara en hogre uppbyggd tillit till Al



Metod
Deltagare

Det totala antalet deltagare i studien uppgick till 60 (N=60). I urvalet var konsférdelningen
jamn, med 30 kvinnor samt 30 man. Det var i studien en genomsnittlig alder pa 27.9 ar, dar den
yngsta respondenten var 19 ar gammal och den &ldste 57 ar (M = 27.9, SD = 7.30). | urvalet var
34 av deltagarna for tillfallet studenter, och 26 var verksamma i arbetslivet. | hogsta utbildningen
hos deltagarna var den mest frekventa en avklarad gymnasieutbildning, dar antalet uppgick till 29
som stod for 48,3 %. 15 respondenter hade en kandidatexamen avklarad, vilket stod for 25 %.
Totalt 7 respondenter hade en avklarad yrkesutbildning vilket stod for 11.7 % av urvalet. Vidare
hade 7 deltagare en avklarad magister/masterexamen vilket stod for totalt 11.7 % av urvalet. Kvar
var det 2 deltagare som valde kategorin “Annan” vilket stod for 3 % av urvalet.

Urvalet i studien bestod av ett bekvamlighetsurval, utan specifika krav sdsom befattning
eller utbildningsniva. Bekvamlighetsurval ar en form av icke-slumpmassigt urval och innebar att
respondenter véljs ut enbart i form av narmsta tillgdnglighet (Bryman, 2018). | studien anvandes
enbart sociala medier, sa som Linkedin och Facebook for att na ut till potentiella deltagare. Genom
anvandning av sociala medier nadde enkéten ut till ett brett urval av respondenter och det riktades
inte till en specifik grupp, sasom en utbildningstyp eller yrkesgrupp. Al-baserad rekrytering kan
ses som nagot outforskat for deltagarna och nagot fraimmande. Darav &r det intressant for studien
att fa ett sd omfattande urval som mojligt och inte fokusera pa en specifik population (Bryman,
2018).

Material

For att samla in data anvandes en Internetbaserad enkat. Enkdtens huvudsyfte var att
undersoka attityder till Al och om vissa personlighetsfaktorer hade inverkan pa tilliten till Al-
baserad rekrytering. Fragorna var formulerade sa att svar var mojligt fran dels arbetssokande (ex.
studenter) och redan arbetande personer. Detta for att erhalla ett omfattande urval. Samtliga fragor
i enkdten som var amnade till att mata attityder och personlighet var formulerade i likertskalor dar
deltagarna anvande sjalvskattning, se bilaga 1. Denna typ av svarsmetod anvandes da det ar en
erkédnt bra metod for att understka preferenser och attityder i en Internetbaserad enkét

(Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012).



Personlighetsfaktorer undersoktes med en femfaktormodell som var modifierad for
svenska forhallanden (Zakrisson, 2010). Testet bestod av 44 fragor och fragorna var fordelade pa
delskalor for de fem personlighetsfaktorerna extraversion, vanlighet, samvetsgrannhet,
neuroticism och 6ppenhet. Fragorna besvarades genom likertskalor, dér deltagarna for var och en
av fragorna fick gora en markering pa foljande skala: “1 — Stammer absolut inte” till “5 — stammer
absolut” (Zakrisson, 2010). Testet rekommenderades av studiens handledare och &r publicerat samt
ansags till studiens syfte vara reliabelt. For ett matt pa intern konsistens anvandes Cronbachs alfa
for de fem faktorerna jamfort med tidigare forskning. Vardena for tidigare forskning anges inom
parentes. Extraversion o = 0.69 (0.84), vanlighet o = 0.69 (0.73), samvetsgrannhet « = 0.86 (0.78),
neuroticism a = 0.43 (0.80), 6ppenhet « = 0.68 (0.80) (Zakrisson, 2010).

Prestationsbaserad sjalvkansla undersoktes med skalan PBS (Hallsten, et al., 2005). Fyra
olika fardigformulerade fragor applicerades i enkaten och likt tidigare fick deltagarna svara genom
att gora en markering pa foljande skala: “1 — Stammer absolut inte” till “5 — Stdmmer absolut™.
Syftet med PBS-testet var att undersdka om en prestationsbaserad sjalvkansla var kopplad till att
ha mer eller mindre tillit till Al-baserad rekrytering. Prestationsbaserad sjéalvkansla raknas pa
genomsnitt av deltagarnas svar pa de fyra olika pastaendena. Om den genomsnittliga poangen for
de fyra fragorna gar éver 3.5 antas individen ligga i riskzonen for utbrandhet och skadlig stress
(Hallsten, et al., 2002). For ett matt pa intern konsistens jamférdes Cronbachs alfa med tidigare
forskning. Vardet for tidigare forskning anges inom parentes, o = 0.7 (0.85) (Hallsten, et al., 2002).
Procedur

Ett inlagg lades upp pa de tva sociala mediesidorna Facebook och Linkedin, tillsammans
med en lank till enkaten samt uppmuntrande text om att &gna ungefar fem minuter till att svara pa
fragor, samt ett 16fte om att deltagandet var anonymt. Enkaten kunde genomforas var som helst,
med tillgang till en enhet med en webblasare. For att sakerstalla att enkaten var lattforstaelig
gjordes forst en pilotstudie med en enskild person. Denna pilotstudie togs tid pa for att sedan kunna
ge en riktlinje i den text som publicerades tillsammans med lanken till enkéaten, om hur lang tid
deltagandet kommer att ta.

Lanken tog deltagarna till enkaten som var publicerad vi Google Forms, dar deltagarna
mottes av instruktioner samt information angaende deras anonymitet. Deltagarna lovades ingen

kompensation for deltagande. Radata fran Google Forms exporterades i en Excel-fil dar svaren
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gesom sedan importerades till statistikprogrammet Jamovi version (1.1.9.0), dar data de statistiska
analyserna genomfordes. Alfanivan i de statistiska analyserna sattes till .05.
Statistiska analyser

For att analysera data och svara pa fragestallningen anvandes korrelationer, paired samples
t-test samt en hierarkisk multipel regression. Jamovi dar ett digitalt program, vilket var
rekommenderat av kursansvarig som anvands for att analysera data.
Etik for enkéaten

Gallande etik och hantering av data fran deltagarna sékerstilldes att alla de olika
grundlédggande etiska principerna mottes. Data som samlades in kategoriseras inte som kénslig
information och darav behdver studien inte genomga en etikprévning. | inledningen av enkéten
uppfylldes informationskravet dar information kring varfér svar samlas in och syftet med
datainsamlingen ar tydlig och déarmed var aven nyttjandekravet uppfyllt.
Gallande samtyckesprincipen och konfidentialitetskravet informerades deltagarna att svaren som
lamnas ar helt anonyma samt &ven att det ar helt valfritt att avbryta nar som helst under studien.
Detta forsakrades genom att gora forsta fragan i enkaten obligatorisk dar deltagarna fick ange att
de tagit del av information samt godkanner att svaren anvénds till studien. Fullstandiga enkéaten

och exakt formulering av etiska principer se bilaga 1.

Resultat

Deskriptiv statistik

Deltagarna rapporterade en medelhdg grad av tillit till Al-baserad rekrytering, dar
medelvérdet pa fragan var 3.0 (SD = 1.02). Deltagarna hade i studien en hogre tillit till en
traditionell rekryteringsprocess med mansklig kontakt dar medelvardet 1ag pa 3.5 (SD = 1.02).
Gallande graden av tillit till foretag som anvander sig av Al for rekrytering lag medelvardet pa 2.9
(SD = 1.28). Slutligen géllande om deltagarna avstatt fran att ansoka till foretag som anvander sig
av Al-baserad rekrytering lag medelvérdet pa 2.4 (SD = 1.32). Deltagarna visade i studien en tilltro
till Al gallande en minskning av diskriminering, dar medelvérdet lag pa 3.8 (SD = 1.19). Det
innebér att 39 % av deltagarna valde att ge 4 poéang respektive 32,2 % valde 5 pa 1-5 skalan som
enkaten innefattade. En majoritet pa 63,7 % av svarande pastar att de hade formulerat sig

annorlunda i en ansdkan vid en Al-baserad rekrytering.
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Tabell 1

Urvalsstorlek, medelvarden och standardavvikelser gallande attityder till Al-baserad rekrytering

Tillit till Al- Tillit till traditionell Mindre tillit foretag Al: avstatt
baserad rekrytering rekrytering med Al ansokan

N 60 60 60 60
Medelvérde 2.95 3.45 2.87 2.43
Median 3.00 3.50 3.00 2.00
Standard 1.02 1.02 1.28 1.32
awvikelse
Minimum 1 1 1 1
Maximum 5 5 5 5

Gallande personlighetsfaktorer framgar ur resultatet att den personlighetsfaktor som hade
hogst medelvarde pa var vanlighet, pa 4.0 (SD = 0.44). Lagst medelvarde hade neuroticism med
2.7 (SD = 0.60). Gallande medelvardet fran PBS-skalan visar resultatet att det aktuella urvalet lag
pa 3.7 (SD = 0.80). Deltagarna ligger alltsa i genomsnitt 0.2 hogre an det pa forhand bestamda
vardet och dr i riskzonen for utbrandhet. (Hallsten, et al., 2002)

Tabell 2
Urvalsstorlek, medelvarden, median, minsta och hdgsta observation samt standardavvikelserna

for respektive skala

Extraversion Vénlighet Samvetsgrannhet Neuroticism Oppenhet PBS
N 60 60 60 60 60 60
Medelvérde 351 4.03 3.83 2.67 3.59 3.69
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Median 3.50 4.00 4.00 2.60 3.60 3.80

Standard 0.728 0.441 0.715 0.595 0.583 0.805
avvikelse

Minimum 2.10 3.00 2.10 1.70 2.40 1.50
Maximum 5.00 4,90 5.00 4.10 4.80 5.00

Skillnader i tillit till Al-baserad rekrytering och traditionell rekrytering

Ett paired samples t-test visade att det finns en signifikant skillnad mellan tillit till
traditionell rekrytering (M = 3.5, SD = 1.02) och Al-baserad rekrytering (M = 2.95, SD = 1.02);
t(59) = 2.70, p = .009, tvasidigt test, 95% CI [0.13, 0.87]. Det uppvisades en medelstark
effektstorlek, (Cohen’s d = .35). Antaganden for normalitet testades genom Shapiro-Wilk test, och
det uppvisades ett 1agt p-vérde (p > .004).

Samband mellan personlighetsfaktorer repektive PBS i relation till tillit for Al-baserad
rekrytering

For att testa om sambandet mellan hypoteserna anvindes Pearson’s korrelation.
Extraversion uppvisade ett positivt samband med tillit till Al-baserad rekrytering (r(58)= .17, p <
.20. Alltsa drogs slutsatsen att det finns samvariation mellan extraversion och tillit till Al-baserad
rekrytering, resultatet var dock inte signifikant. Vanlighet uppvisade ett positivt samband med tillit
till Al-baserad rekrytering r(58) = .20, p < .126. Alltsad drogs slutsatsen att det finns en
samvariation mellan vanlighet och Al-baserad rekrytering, men inte heller detta resultat visade sig
vara signifikant. Samvetsgrannhet uppvisade en medelstark signifikant positiv korrelation med
tillit till Al-baserad rekrytering r(58) = .36, p >.005.

Neuroticism uppvisade en icke-signifikant negativ korrelation med tillit till Al-baserad
rekrytering r(58) = -.24, p > .060. Oppenhet visade sig vara nastintill orelaterat till Al-baserad
rekrytering, r(58) = -.04, p >.756. Prestationsbaserad sjalvkéansla och tillit till Al-baserad
rekrytering visade sig ocksa vara nastintill orelaterde r(58) = .05, p >.709. Samvariation foreligger

men inga storre slutsatser drogs da det saknades signifikans.
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Tabell 3
Korrelationsmatris 6ver personlighetsfaktorerna, PBS och tillit till Al-baserad rekrytering

Tillit till Al-

. Extraversion Vanlighet Samvetsgrannhet Neuroticism Oppenhe PBS
rekrytering t
Tillit till Al- Pearson's o
rekrytering r
p-vérde —
Extraversion fearsons .168 —
p-vérde .200 —
Vanlighet rpearso'”s 200 263 * —
p-vérde 126 .042 —
Samvetsgrannhet rpearso'”s 355 ** 219 509 *** —
p-vérde .005 .093 <.001 —
Neuroticism rpearso'”s -.244 -.229 -357 ** -429 *Hx —
p-vérde .060 .079 .005 <.001 —
Oppenhet fearsons -041 175 142 023 131 —
p-vérde .756 181 279 .863 317 —
PBS fearsons 049 -.096 -201 -024 366 ** -.040 —
p-vérde .709 464 123 .853 .004 762 —

Kommentar. * p <05, ** p < .01, *** p < 001
Korrelation mellan alder och tillit till Al-baserad rekrytering

Alder och tillit till Al-baserad rekrytering uppvisade ett svagt negativt samband r(58) = -
.15, p > .241. Dérav kan slutsatsen dras att nastintill inget samband alls foreligger.
Korrelation mellan kunnighet inom Al och tillit till Al-baserad rekrytering

Kunnighet inom Al och tillit till Al-baserad rekrytering uppvisade ett positivt samband och
det forelag en signifikant medelstark positiv korrelation r(58) = .36, p < .004.
Multipel regression

En multipel regressionsanalys genomfdrdes for att underséka om kunnighet inom Al,
samvetsgrannhet och prestationsbaserad sjalvkansla tillsammans kunde predicera en tillit till Al-
baserad rekrytering. For att se skillnader i RZ och i signifikans anvéndes tre olika block. | det forsta
blocket anvandes kunnighet inom Al, i det andra blocket anvandes samvetsgrannhet och i det tredje
blocket anvéndes skalan om prestationsbaserad sjalvkénsla. Antaganden om kollinearitet och
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normaliteten i residualerna lag inte utanfor de kritiska véardena. Alla tre modeller uppvisade
signifikans, modell 1 (p < .004), modell 2 (p < .001), modell 3 (p < .001). Slutligen jamfordes
samtliga betavarden och féljande varde uppvisades i modell 1, kunnighet inom Al g =.36. | modell
2 samvetsgrannhet g = .32, kunnighet inom Al £ = .33 och modell 3 kunnighet inom Al g = .34,

samvetsgrannhet S = .32, prestationsbaserad sjalvkansla g = .10.

Tabell 4
Regressionsanalys for tillit till Al-baserad rekrytering predicerat av samvetsgrannhet, kunnighet

inom Al och prestationsbaserad sjalvkansla

Modell R R? F dfli  df2 p

1 .363 132 8.79 1 58 .004
2 484 234 8.71 2 57 <.001
3 494 244 6.04 3 56 .001
Tabell 5

Skillnad i R2 mellan respektive modell

Modell Modell AR?
1 - 2 0.1024
2 - 3 0.0103
1 - 3 0.112
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Diskussion

Extraversion uppvisade ett positivt samband med tillit till Al-baserad rekrytering.
Resultatet gav delvis stod till den forsta hypotesen. Trots tidigare forskning uppvisades inte nagot
signifikant samband mellan extraversion och tillit till Al-baserad rekrytering. En slutsats som kan
dras 4r att personlighetsdrag som samarbetsvillighet och séllskaplighet inte maste praglas av tillit.
Oppenhet uppvisade ett negativt samband med tillit till Al-baserad rekrytering. Dessa resultat gav
darmed inget stod till den andra hypotesen. Syftet med hypotes tva var att forsoka predicera om
Oppenhet korrelerade positivt med tillit till Al-baserad rekrytering. | den deskriptiva delen av
resultatet sags att medelvérdet samt standardavvikelsen inte skiljde sig avsevért fran de andra
kategorierna av personlighetstyper (M = 3.59, SD = 0.58). Resultaten i denna studie uppvisade
inget sadant samband. Darmed ar en sannolik slutsats att 6ppenhet och nyfikenhet till nya
erfarenheter inte maste praglas av tillit.

Tilliten till Al-baserad rekrytering och kunnighet inom Al uppvisade en medelstark
signifikant korrelation. Resultatet gav stod till den tredje hypotesen. Syftet med hypotes tre var att
predicera en signifikant korrelation mellan tillit till Al-baserad rekrytering och kunnighet inom Al.
Slutsatser som kan dras av detta &r att en samvariation inom kunskap och tillit féreligger. En hogre
kunskap kan potentiellt bidra till en hogre tillit fran individen da fordelar och nackdelar kan véagas
mot varandra. Forklaringar till varfor en 0kad kunskap och tillit till Al-baserad rekrytering
korrelerade i denna studie &r svart att faststalla da ingen kontrollfraga stalldes om vilken specifik
kunskap man hade inom Al och varfor just denna kunskap skulle kunna bidra till tillit. En trolig
aspekt till varfor tilliten kan vara hogre ar likt tidigare studier att individen kan tro att den gynnas
av Al och att fordelarna véger tyngre &n nackdelarna.

Alder och tillit till Al-baserad rekrytering uppvisade ett negativt samband. Resultatet gav
stod till den fjarde hypotesen. Hypotes fyra syftade till att predicera ett negativt samband mellan
alder och tillit och en svag negativ korrelation uppvisades. Resultatet visade att ju hogre alder ju
lagre tillit till Al-baserad rekrytering. En majlig forklaring till detta resultat kan vara att lagre aldrar
ar mer vana vid en anvandning av Al-baserade verktyg och det kan upplevas mer naturligt. Som
sett i hypotes tre visade det sig att en kunskap och tillit till Al-baserad rekrytering ar korrelerade.

En hogre alder kan potentiellt vara en faktor gallande ovana och saledes okunskap. Denna slutsats
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ar dock svar att dra, da kunnighet inom Al och alder inte korrelerades. Aven neuroticism uppvisade
ett icke-signifikant negativt samband med Al-baserad rekrytering.

PBS-skalan och tillit till Al-baserad rekrytering korrelerade svagt. Sett till tidigare
forskning och beskrivning av hur en prestationsbaserad individ drivs &r en korrelation méjligtvis
inte den bésta indikationen. En individ med en hog poang pa PBS-skalan kan ha en storre eller
mindre tillit till Al-baserad rekrytering beroende pa om denne ser Al som en havarm for att nd mal
eller lyckas med prestationer. Fragan ar dock om formen av rekrytering spelar nagon roll for en
individ med en hog grad av prestationsbaserad sjalvkansla. Prestationen i sig, exempelvis att fa en
hogt uppsatt tjanst, ar mojligtvis det viktigaste i slutandan anda.

Av den multipla regressionen framgick det att samvetsgrannhet, kunnighet inom Al och
prestationsbaserad sjalvkénsla signifikant predicerar en tillit till Al-baserad rekrytering.
Betavardet for prestationsbaserad sjalvkénsla var lagre an for de andra oberoende variablerna (8 =
.10) och slutsatsen kan dras att prestationsbaserad sjalvkansla predicerar en tillit till Al-baserad
rekrytering med liten effekt. | modell tre fordndrades R?-vérdet i en liten grad (4R? = 0.01), det
innebdr att prestationsbaserad sjalvkénsla nastan inte alls kan predicera tillit till Al-baserad
rekrytering. Betavérdet for samvetsgrannhet (5 = .32) och kunnighet inom Al (5 = .34) var relativt
lika, slutsatsen kan dras att personlighet och kunskap predicerar en storre grad tillit till Al-baserad
rekrytering. | regressionen framgick det att 24.4 % av variansen i tillit forklarades av modellen.
Den forklarade variansen ar relativt 1ag, trots det uppvisas en signifikant relation mellan de
oberoende variablerna och den beroende variabeln.

Enligt resultatet var samvetsgrannhet den personlighetsfaktor som var korrelerad starkast
och signifikant med en tillit till Al-baserad rekrytering. Samvetsgrannhet &ar enligt tidigare
forskning beskrivit som den personlighetsfaktor dar individen &r organiserad, malmedveten och
beslutsam (McCrae & Costa, 1987). Samvetsgrannhet var inte den forvantade faktorn att visa
starkast korrelation med tillit till Al-baserad rekrytering, trots det bekréftar resultatet delvis
tidigare forskning som visat att det finns ett samband mellan anvéndning av teknik och
samvetsgrannhet. (Barnett et al., 2015).

Resultatet som pekar pa att tillit till Al korrelerar med kunskap kring amnet, skulle kunna
anknytas till den starka malmedvetenheten som finns hos personer som far hog poang inom

samvetsgrannhet. Resultatet hade likheter med den forskning gjord av (Barnett et al., 2015). Det
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ar inte orimligt att ett teknikintresse ar kopplat till samvetsgrannhet, som ocksa kan héra ihop med
en hogre kunskap géllande Al. Med studier som hénvisar till forbattring och effektivisering som
aterfinns hos en Al-baserad rekrytering kan detta vara vad som lankar personlighetstypen och den
upplevda synen pa Al (Atkinson & Wright, 2019).

Resultaten visar dven hur 72.2 % av deltagarna ser positivt till Al gallande mindre risk for
diskriminering. Huruvida Al diskriminerar mer eller mindre framgar inte, resultaten visar dock pa
att personers uppfattning kring Al-baserad rekrytering paverkar deras beteenden. 63,7 % av
deltagarna pastar att de hade formulerat sig annorlunda i en ansokan via Al. Genom enkaten
framgar inte pa vilket satt deltagarna hade formulerat sig annorlunda och darfor gar det inte att dra
nagra slutsatser kring vad detta har resulterat i. Resultatet fran paired samples t-testet visade pa en
signifikant skillnad mellan tillit till traditionell rekrytering och tillit till Al-baserad rekrytering.
Detta dr ett intressant resultat dock &r det viktigt att poangtera att antagandet for normalitet kan ha
brutits, vilket gor att resultatet bor tolkas med forsiktighet. Géllande mindre tillit till féretag som
anvander sig av Al-baserad rekrytering, var medelvardet relativt lagt, pa 2.4 (SD = 1.32).

Detta resultat kan ses som en positiv indikator for individers attityder till Al-baserad
rekrytering, och till foretag. Det stalldes dock ingen fraga gallande tillit till foretag som inte
anvander sig av Al-baserad rekrytering, detta hade vart intressant for att se om det &r en signifikant
skillnad i tillit.

Begransningar och framtida forskning

En begrdnsning ar urvalet och populationen som anvandes. Studien syftade dels att
undersoka attityder vilket &r speciellt utsatt for selection bias (Shaughnessy, et al., 2012). Selection
bias innebar att urval saknar eller &r riktat mot en viss population, och studien bygger pa ett
bekvamlighetsurval via sociala medier dar en majoritet av deltagarna ar studenter vid Lunds
universitet. Bekvamlighetsurval valdes da det passade den korta tidsfrist och malsattningen var att
innefatta s& manga deltagare som mojligt. Infor framtida forskning finns incitament att utféra en
mer genomgaende undersokning, med fler deltagare, och storre spridning bade geografiskt samt
aldersmassigt. En annan begransning ar avsaknaden av kvalitativa data. Det uppvisas ett
signifikant samband mellan kunnighet inom Al och tillit till Al-baserad rekrytering, vilken specifik

kunskap som individen besitter kring Al hade vidare nyanserat resultatet.
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Vidare forskning med en kvalitativ metod &r relevant for att kartldgga vad som hojer eller
minskar tillit till Al. Alder och tillit till Al uppvisar ett negativt samband och dven har skulle en
kvalitativ metod vara relevant for att undersdka de underliggande faktorerna kring den lagre tilliten
fran aldre individer. En kvalitativ metod som forslag till framtida forskning gors har.

Fragorna ar stallda for att deltagarna ska leva sig in i en situation dar de behdver svara
gallande sin tilltro till Al-baserad rekrytering. Svaren fran deltagarna hade kunnat vara annorlunda
vid skarpt lage, det vill séga att de var arbetssokande, nagot som inte framkommer ur deltagarnas
svar. Deltagarnas laga kunnighet gallande hur valinformerade de upplevde sig kan ha paverkat
resultatet. Over 50 % av deltagarna svarar lagt p& hur valinformerade de upplever sig vara pa
innebdrden av hur Al fungerar. Ett nagot ovantat resultat finns det mer utrymme att forska kring.
Ingen av hypoteserna som formulerades forutsag att samvetsgrannhet var den personlighetstyp
som skulle samvariera med tillit till Al-baserad rekrytering och det ar enligt resultatet inte mojligt

att dra nagra slutsatser kring varfor sa ar fallet.

Slutsats

Syftet med studien var att undersoka attityder till Al-baserad rekrytering och med hjélp av
personlighetsfaktorer samt PBS-skalan pavisa skillnader i tillit till Al-baserad rekrytering.
Resultatet gav inte signifikant stod till nagon av hypoteserna gallande personlighetsfaktorerna.
Déremot visar resultaten att samvetsgrannhet har en medelstark signifikant positiv korrelation med
tillit till Al-baserad rekrytering. Resultatet bekraftade delvis tidigare forskning géllande
anvandning av teknik och samvetsgrannhet. Som svar pa fragestallningen kan darmed slutsatsen
dras fran resultaten att det finns en specifik personlighetsfaktor som ar mer dragen till att ha tillit
till Al-baserad rekrytering. Fran den multipla regressionen kan slutsatsen dras att samvetsgrannhet,
alltsa en personlighetsfaktor, predicerar tillit till en hogre grad &n vad sjalvkansla gor. Vidare fynd

ar att sjalvupplevd kunskap gallande Al &r signifikant relaterad till tillit.
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Appendix
Bilaga 1. Enkat.
Vi ar tva studenter pd Lunds Universitet som soker deltagare till var undersékning for var
kandidatuppsats.
Fragorna galler arbetssékandes syn pa Al-baserad initial rekrytering. Svaren du lamnar ar helt
anonyma och kommer enbart att anvandas till syftet av denna studie och ni far nar som helst lov
att avbryta.

Al-baserad rekrytering innebér att en datorbaserad mjukvara granskar CV samt personliga brev i
en initial rekryteringsprocess. Oftast innebdr en Al-baserad rekrytering fortfarande maénsklig

kontakt med arbetsgivaren i ett senare skede.

Stort tack pa forhand.

Jag har tagit del av informationen och harmed godkénner jag att mina svar anvénds till studien

e Jag godkanner

Alder i &r (t.ex. 23)
(Fritext)

Kon
e Man
e Kvinna

e Vill inte uppge

Vad &r din hdgsta avklarade utbildning?
e Annan
e Grundskoleutbildning
e Gymnasieutbildning
e Yrkesutbildning
e Hdgskoleutbildning - kandidatexamen



e Hogskoleutbildning - Magister-/Masterexamen

For dig som studerar, vilken studieinriktning/program studerar du? (Exempelvis: Statsvetare,
Psykolog, Datateknik) Laser du fristaende kurser vanligen ange pagaende kurs
(Fritext)

For dig som inte studerar: Vad ar din huvudsakliga sysselsattning? (Exempelvis: Ekonom,
Lastbilschauffor, Tandldkare)
(Fritext)

Foljande fragor bedoms utifran skalan, vélj det pastdende som passar bast in pa dig.
1. Stdmmer absolut inte

2. Stammer ganska daligt

3. Stammer varken bra eller daligt

4. Stammer ganska bra

5. Stammer absolut

Jag hade formulerat mitt CV och/eller personliga brev annorlunda i en ansokan till en Al-baserad
rekrytering an till en ménniska

e Stadmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt

e Stdmmer ganska bra

e StAmmer absolut

Jag hade formulerat mitt CV och/eller personliga brev annorlunda i en ansokan till en Al-baserad
rekrytering an till en méanniska

e Stadmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt



e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Det ar mer kostnadseffektivt for foretag som anvénder sig av Al-baserad rekrytering
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag anser mig sjalv vara valinformerad géllande hur Al fungerar i en rekryteringsprocess
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stdmmer absolut

Jag tror att det inneb&r en hogre risk for att fusk och/eller manipulation i ans6kningar inte upptacks
i en Al-baserad rekrytering

e Stdmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt

e Stdmmer ganska bra

e StAmmer absolut

Jag tror att det innebdr en mindre risk for diskriminering gallande ansékningar i en Al-baserad
rekrytering

e Stadmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt



e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Jag tror att det innebdar en storre risk att betydande personlighetsdrag och/eller egenskaper forbises
i en Al-baserad rekrytering

e Stammer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt

e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag tror att det &r mindre risk att ansékningar forbises eller hoppas éver i en Al-baserad rekrytering
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag kanner mindre tillit till féretag som anvénder sig av en Al-baserad rekrytering
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e StAmmer absolut

Jag hade i storre utstrackning avstatt fran att gora en ansdkan som innebar Al-baserad rekrytering
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt

e Stadmmer ganska bra



e Stammer absolut

Jag tror att mina personuppgifter behandlas med hdgre integritet hos féretag som anvénder sig av
Al-baserad rekrytering

e Stammer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt

e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag kanner tillit till Al-baserad rekrytering géllande granskning av CV samt personligt brev
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stadmmer absolut

Jag kanner tillit till rekryteringsprocesser dar mitt CV och personliga brev enbart behandlas av en
manniska

e Stadmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt

e Stdmmer ganska bra

e StAmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som &r pratsam
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt

e Stadmmer ganska bra



Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som tenderar att hitta fel hos andra

Stdmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som gor ett grundligt jobb

Stdmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar deprimerad, nere

Stadmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som é&r originell, kommer med nya idéer

Stadmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut



Jag ser mig sjalv som nagon som ar reserverad
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar hjalpsam och osjalvisk mot andra
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som kan vara nagot vardslos
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar avspand, hanterar stress vl
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stdmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som &r nyfiken pa manga olika saker

e Stammer absolut inte



e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar full av energi
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som startar gral med andra

e Stammer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som ndgon som ar palitlig i arbetet

e Stammer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stdmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som kan vara spand
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt



Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar sinnrik, en djup tankare

Stammer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som sprider mycket entusiasm

Stdmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som har en forlatande laggning

Stdmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som tenderar att vara oorganiserad

Stadmmer absolut inte

Stammer ganska daligt
Stammer varken bra eller daligt
Stammer ganska bra

Stammer absolut



Jag ser mig sjalv som nagon som oroar mig mycket
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som har livlig fantasi
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som tenderar att vara tystlaten

e Stammer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar i allmanhet tillitsfull

e Stadmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e StAmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som tenderar att vara lat



e Stammer absolut inte

e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar kanslomassigt stabil, blir inte upprord sa latt
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som &r uppfinningsrik
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stadmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som har en sjalvhavdande personlighet
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stdmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som kan vara kall och distanserad
e Stadmmer absolut inte

e Stammer ganska daligt



e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som framhérdar tills uppgiften ar slutférd
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som kan vara lynnig
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som vardesétter konstnarliga, estetiska upplevelser
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e StAmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar ibland blyg, hammad
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt

e Stadmmer ganska bra



e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar omtanksam och vanlig mot nastan alla
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som gor saker effektivt
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som forblir lugn i spanda situationer
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som foredrar rutinarbete
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e StAmmer absolut



Jag ser mig sjalv som nagon som ar utatriktad, séllskaplig
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som ar ibland oh6vlig mot andra
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som gor upp planer och fullféljer dom
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som blir latt nervos
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stdmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som tycker om att reflektera, leka med idéer

e Stammer absolut inte



e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som har fa konstnarliga intressen
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som tycker om att samarbeta med andra
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som blir latt distraherad
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stdmmer absolut

Jag ser mig sjalv som nagon som har en utvecklad smak for konst, musik eller litteratur
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt

e Stammer varken bra eller daligt



e Stammer ganska bra

e Stammer absolut

Jag tror att jag ibland forsoker bevisa mitt varde genom att vara duktig
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag kanner ibland att jag maste vara lite battre &n andra for att duga infor mig sjéalv
e Stdmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stadmmer ganska bra

e Stdmmer absolut

Min sjalvkansla ar alltfor mycket beroende av vad jag astadkommer i mina dagliga sysslor
e Stadmmer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stdmmer ganska bra

e Stammer absolut

Jag kanner ibland ett inre tvang att astadkomma nagot vardefullt har i livet.
e Stammer absolut inte
e Stammer ganska daligt
e Stammer varken bra eller daligt
e Stammer ganska bra

e Stdmmer absolut



