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SAMMANFATTNING:

Rekryteringslandskapet har fordndrats och nya intelligenta 16sningar trader fram. Idag kan
Al-verktyg spela en viktig roll genom att attrahera potentiella kandidater, publicera annonser
och gora urval, vilket resulterar 1 en betydligt mer effektiv och automatiserad
rekryteringsprocess. Al-baserad rekrytering kritiseras ofta for att vara bias och déarav
fokuserar stor del av den nuvarande Al-forskningen inom rekrytering pa detta. For att rikta
om fokuset dr denna studies syfte att ge en inblick av hur det ser ut i praktiken, undersoka de
Al-tekniker som anvands och upptidcka de for- och nackdelar de tillfér. Litteraturen
presenterar Al-tekniker, hur de anvénds i rekryteringssammanhang och de for- och nackdelar
de kan tillfora rekryterare. For att besvara forskningsfragan genomfordes kvalitativa intervjuer
dér ett foretag som skapat en Al-baserad rekryteringstjanst och tre anvindare av tjdnsten
intervjuades.
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En diskussion fors dér resultatet fran intervjuerna stélls mot litteraturen. Studien visar hur
flera for- och nackdelar trdder fram trots en mindre utbredd anviandning av Al-tekniker i
rekryteringstjdnsten. Studien visar dven icke tidigare presenterade for- och nackdelar samt
belyser hur Al anvinds i rekrytering idag. Den nackdel som dr mest framtrddande ar de
tekniska problemen som uppstar vid anvéindandet av tjdnsten, ndgot som inte framgick 1
litteraturen. Att rekryteringsprocessen effektiviseras till foljd av anvindandet av Al-tekniker
ar den fordel som &r vanligast forekommande i litteraturen och det &r dven denna fordel som
respondenterna lyfter som en av de viktigaste.
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1 Bakgrund

1.1 Rekryteringens digitala transformation

Den digitalisering som vérlden har genomgétt de senaste artionden genomsyrar dven
rekryteringsprocessen. Digitaliseringen har transformerat minga organisationer och deras
organisatoriska rutiner, formégor och hur vérde skapas. Detta paverkar arbetsprocessen inom
HR-avdelningen samt dess forhdllande mellan anstédllda och hogsta ledningen (Parry & Tyson,
2011).

Fram till mitten av 1990-talet var rekrytering en analog process dar manniskor var den
primdra mekanismen for nyrekrytering, en period som Black och van Esch (2020) bendmner
som analog recruiting. | takt med internets framfart i borjan av 2000-talet transformerades
rekryteringsbranschen till digital recruiting 1.0 (Black & van Esch, 2020). Via hemsidor som
Monster.com kunde rekryterare nu pa ett enkelt sitt publicera jobbannonser som nadde ut till
tiotusentals personer, vilket innebar en betydande kostnadsminskning jamfort med tidigare era
da mycket resurser gick at till att publicera annonser i tidningar (Black & van Esch, 2020).

Idag befinner sig rekryteringsbranschen i den era som Black och van Esch (2020) kallar
digital recruiting 3.0. Tva huvudsakliga orsaker ledde till denna transformation. Den forsta
orsaken &r det 6kade antalet ansdkningar. Till f6ljd av den digitaliserade rekryteringen
upplevde rekryterare en lavinartad 6kning av antalet ans6kningar (Black & van Esch, 2020).
Den stora dkningen av antalet ansdkningar innebar att foretagen antingen sjélva behovde
lagga ner mer tid pa att sitta och lidsa igenom alla nya ansokningar eller anstélla en stor
personalstyrka enbart for att 14sa igenom ansdkningar (Black & van Esch, 2020). Den andra
orsaken som ledde till digital recruiting 3.0 var den utbredda forstéelsen for vikten av "human
capital" hos foretagsledare. Innan digital recruiting 3.0 var foretagens varde forknippat till
stor del av materiella tillgdngar och de anstéllda sadgs bara som “kuggar 1 hjulet” men 1 takt
med transformationen av foretagen blev istillet de anstillda den storsta tillgdngen kallad
“human capital” (Black & van Esch, 2020). Den stora 6kningen av ansokningar i kombination
med forstaelsen for vikten av "human capital" dndrade foretagens syn pa Al-rekrytering fran
en "nice-to-have" till en "necessary-to-employ" instdllning (Black & van Esch, 2020).

1.2 Al inom rekrytering

Black & van Esch (2020) forklarar att Al anvinds idag i flera faser av rekryteringsprocessen.
Dels anvénds det for att fa rackvidd och né ut till potentiella kandidater som uppmanas skicka
in en ansdkan. Genom att skanna igenom sidor som LinkedIn kan rekryterare snabbt och
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enkelt né ut till potentiella kandidater. Al anvénds dven i screeningprocessen, dér flera
kandidater ska viljas for att ga vidare fran ansokan till intervju. I screeningen hjilper Al till
att minska tiden till anstéllning markant, vissa foretag pastér sig kunna minska tiden till
anstéllning med upp till 62% (Black & van Esch, 2020). En sddan forbattring 1 tid till
anstéllning kan skapa strategiska fordelar for de foretag som anvénder sig av det. Efter
screeningen och minskandet av kvalificerade kandidater, kan Al &dven anvéndas for
beddomning av kvarstdende kandidater. Bland annat péstar sig Al-foretag kunna bedoma
huruvida en kandidat ar riskbendgen och hogpresterande baserat pa speciella videointervjuer
och spel som kandidater far genomfora (Black & van Esch, 2020).

Samtidigt dr det en pagdende debatt rorande anvdndandet av Al inom rekrytering och den bias
som den kan tillfora. EU utreder dven riktlinjer for Al och bias (Europeiska kommissionen,
2019). Detta ér ett problem som forskningen inom Al och rekrytering haft sitt storsta fokus pé
och det finns manga studier som tittar pa den bias som kan uppsta (Hellstrom, Dignum &
Bensch, 2020., Sun T, et al. 2019). Forskningen visar att det kan f4 flera olika konsekvenser
for organisationer som anvinder Al i sin rekrytering (Hellstrom, Dignum & Bensch, 2020).

Sammanfattningsvis har rekryteringsprocessen genomgétt flera forédndringar genom éren, fran
analog rekrytering till digital rekrytering i olika stadier. Den senaste eran, digital recruiting
3.0, har visat pd en d6kad anvéndning av Al-teknik i rekryteringsprocessen. Detta har lett till
effektivare processer och skapat mojligheter till att hitta de bésta kandidaterna (Black & van
Esch, 2020). Investeringar 1 Al fortsétter att 6ka, och foretag inom olika branscher ser
potentialen i att anvéinda Al for att forbattra deras rekryteringsstrategier (Parry & Tyson,
2011).

Mycket av forskningen kring Al inom rekrytering fokuserar pd den bias som kan uppsta vilket
framgar 1 den litteraturgenomgang som ligger till grund for denna studie. Det finns ddrmed ett
gap 1 forskningen och andra aspekter vid anvéndandet av Al i rekrytering behdver ocksa
hamna i1 fokus. Nar den tekniska utvecklingen i rekryteringsbranschen fortsétter och Al tar allt
storre plats ar det nddvéandigt att undersoka den typ av Al som faktiskt anvinds. Det ar saledes
ocksa viktigt att undersdka huruvida Al-teknikerna bidrar med fordelar eller nackdelar for
anviandarna. De fordelarna som presenteras och utlovas (Black & van Esch, 2020) dr
imponerande sett ur ett tid- och kostnadsperspektiv for rekryterare vilket gér det &n mer
nddvéndigt att undersoka.

1.3 Problemformulering

Utifrédn den presenterade bakgrunden, som beskriver rekryteringsbranschens
digitaliseringsresa, rekryteringens betydelse for organisationer, investeringar i Al och de
fordelar och utmaningar som Al medfor inom rekrytering, ar det tydligt att branschen ar 1
stdndig fordndring. Nyligen har stora framsteg gjorts inom Al och manga nya
anvandningsomraden har dykt upp. Applikationer och webbsidor som Dall-E och ChatGPT
anvéander avancerad maskininldrningsteknik for att generera bilder och svara pa komplexa
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fragor (OpenAl, 2023). Inom rekrytering anvinds och experimenteras det med olika typer av
Al, frdn maskininldrning for att bedoma kandidaternas prestationer och beteende till
NLP-baserade chatbotar som utfor intervjuer (Bohyar, 2020; Van den Broek, Sergeeva &
Huysman 2021).

Det finns idag svenska foretag som erbjuder rekryteringslosningar som anviander Al-teknologi
och marknadsfor sig med loften om effektiviserade och snabbare rekryteringsprocesser utan
att kompromissa med kvaliteten. Det stora fokuset pa Als bias i rekrytering ger ocksa
utrymme for annan forskning att ta plats. Med tanke pa de stora investeringarna i Al-teknik
(Bughin et al., 2017; Mckinsey 2022) och vikten av att gora bra rekryteringar (Lernia, 2023),
ar det relevant att ifragasétta hur Al faktiskt anvénds inom rekrytering idag och de olika
fordelar och nackdelar som foljer med anvdndandet.

For att undersoka detta problem vill vi besvara fragorna: Vilka specifika Al-baserade tekniker
anvinds inom rekryteringsprocessen, och hur bidrar de till att effektivisera och forbittra
rekryteringsarbetet? Genom att utforska dessa aspekter kan vi fé insikt 1 hur Al-baserade
rekryteringslosningar kan forbéttra rekryteringsprocessen samt vilka faktorer som ar
avgorande for en lyckad anvidndning av dessa tekniker. Denna forskning kan bidra till att fa en
forstaelse for hur rekryterare och organisationer anvinder sig av Al i sin rekryteringsprocess
och vilka for- och nackdelar tekniken kan tillféra rekryteringsprocessen.

1.4 Forskningsfraga

- Vilka Al-teknologier anvdnds och hur anvinds dessa i en Al-baserad
rekryteringstjanst?

- Vilka fordelar och nackdelar finns det med anvéndningen av Al-baserade teknologier i
rekryteringsprocessen?

1.5 Syfte

Syftet med denna uppsats ér att undersoka anvindandet av Al-tekniker i
rekryteringsprocessen och de fordelar och nackdelar Al-baserad rekrytering kan leda till.

1.6 Avgransningar

Vi har valt att avgridnsa studien till att undersoka ett foretag som tillhandahaller en
rekryteringstjdnst som anvénder artificiell intelligens och kunder (anvéndare) av samma
tjanst. Det foretag som valts befinner sig pa den svenska marknaden.
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2 Litteraturgenomgang

Under detta kapitel introduceras relevant litteratur och fakta for studien.
Litteraturgenomgdngen delas upp i olika delar baserat pa dmnen. Vi beskriver dven i denna
del definitioner och nuvarande forskning som tillhor studien.

2.1 Artificiell intelligens, maskininlarning och NLP

2.1.1 Atrtificiell intelligens

Artificiell intelligens (Al) dr ett svardefinierat begrepp (Dignum, 2020). Denna uppsats
anvinder sig av artificiell intelligens definitionen enligt foljande:

”Artificiell intelligens avser system som uppvisar intelligent beteende genom att
analysera sin miljo och vidta atgirder — med viss grad av sjilvstindighet — for att
uppnd sédrskilda mal. Al-baserade system kan vara helt programvarubaserade och
fungera i den virtuella vérlden (t.ex. rostassistenter, bildanalysprogram, sokmotorer,
tal- och ansiktsigenkdnningssystem), eller inbdddas i hdrdvaruenheter (t.ex.
avancerade robotar, sjdlvkorande bilar, dronare eller tillimpningar for sakernas
internet)” (Europeiska kommissionen, 2019, s.1).

Al &r en gren inom datavetenskap, historien dr l&ng och anvindningsomradena dr méinga.
Benbya, Pachidi och Jarvenpaa (2021) tar upp Als historia och presenterar flera mgjligheter
Al skapar for foretag. Exempel pé formagor som Al har dr automatisering av arbetsprocesser,
kontakt med kunder genom exempelvis natural language processing chatbotar, dven
beslutsstdd och beslutstagande med hjilp av maskininldrning som kan gora att Al analyserar
stora miangder data. Benbya, Pachidi och Jarvenpaa (2021) forklarar att detta 4r en del av Als
syfte, att utfora exempelvis repetitiva uppgifter och att stdtta ménniskor 1 olika uppgifter.

2.1.2 Maskininlarning

Maskininldrning dr en Al-teknologi som kan léra sig att 16sa ospecificerade problem eller vars
16sningsmetod inte gér att beskriva med symboliska resonemangsregler. Exempel pa problem
Maskininldrning kan 19sa dr forutsdgelse om beteende och tal- och sprakforstaelse.
(Europeiska kommissionen, 2019) Maskininldrning kan ocksd anvindas vid automatisering,
exempelvis for att analysera och identifiera avvikelser i stora méngder data (Benbya, Pachidi
& Jarvenpaa, 2021).

ML finns i flera former: tre exempel dr 6vervakad inldrning, odvervakad inldrning och

forstarkt inlarning. I 6vervakad inldrning far systemet exempel pa input- och output beteende
att utfora, 1 forhoppning om att systemet ska dra generella slutsatser utifran exempel och bete
sig vl 1 situationer som inte dr likt exemplet (Europeiska kommissionen, 2019). Odvervakad
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betyder att endast exempel pé input beteende anviands och ingen bestdmd output. Detta ska
hjélpa att identifiera regelbundenheter 1 input-beteendet (Alpaydin, 2010).

Forstarkt inldrning &r ndr Al far frihet att fatta egna beslut 6ver en tid och vid varje beslut far
det en beloningssignal om det var ett bra eller daligt beslut. Mélet for systemet &r att gora sa
manga positiva beslut som mojligt. Denna form av maskininldrning anvinds exempelvis inom
rekommendationssystem for marknadsforing eller produkter pa en webbplats (Europeiska
kommissionen, 2019).

2.1.3 Natural Language Processing

Natural language processing (NLP), &r en typ av Al-teknik som &r gjord for att forsta text och
ord i tal (Wang & Yu, 2021). NLPs uppgifter gar ut pa att bryta ner ménsklig text- och
rOstdata pa sitt sd att en dator sedan kan forstd det som sdgs eller skrivs. Flera av de mer
specifika uppgifter som NLP kan utfora &r: réstigenkdnning (speech recognition), att uppfatta
tal till text, denna uppgiften kan vara speciellt utmanande for att AIn behover forsta olika
dialekter och sétt som vi ménniskor pratar. Taltaggning, eller grammatisk taggning, vid denna
uppgift ska Aln bestimma orddelen av specifika ord beroende pé dess anvindning och
kontexten (Wang & Yu, 2021). En till uppgift ar disambiguation av ordbetydelse, denna
uppgift gor Al:n for att bestimma vad ordet har for betydelse utifran kontexten, om det ord
som uppgetts kan ha flera betydelser beroende pa sammanhang (Wang & Yu, 2021).

NLP dr en gammal Al-teknik som anvéndes forst for Oversittning av text fran ryska till
engelska pa 50-talet (Wang & Yu, 2021). Idag dr anvindningen betydligt mer utbredd och
NLP kan anvéndas for flera olika andaméal. Exempel pa praktiska anvdndningsomraden for
NLP ér att upptécka skrappost, virtuella agenter och chattbotar, sammanfattningar av text
samt dversittning och sprakanalys i exempelvis sociala medier (Wang & Yu, 2021).

En del av NLP &r Natural Language Understanding (NLU), vilket &r kirntekniken 1 NLP och
bendmningen pa den specifika teknik som gor det mojligt att bryta ned och forsté input text
(Wang & Yu, 2021). NLU éar det som mojliggor att en dator forstar den bokstavliga meningen
med input text. NLU mojliggdr ocksé att en dator kan forstd “kunskap och sunt fornuft” vilket
behovs for att kunna forsté ett sprak i sin helhet (Wang & Yu, 2021).

En annan viktig tillhorande teknik till NLP &r Natural Language Generation (NLG). NLG ar
de metoder och teorier som mdjliggdr datorer att kunna uttrycka sig och skriva likt en
ménniska genom att processa “multimodal information” och gora om det till naturligt sprak,
det vill séga “natural language” (Wang & Yu, 2021).

2.2 Artificiell Intelligens och rekrytering

2.2.1 Als olika applicerbara omraden vid rekrytering

Upadhyay och Khandelwal (2018) presenterar flera olika applikationer och
anvindningsomrdden for Al inom rekrytering. Ett vanligt anvéindningsomrdde &r utskick till
kandidater som blivit nekade vid en rekryteringsprocess. Al mojliggor att kandidater kan
automatiskt kontaktas via mail, ge feedback och specificera var i processen de saknar
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kvalifikationer. Al kan sedan ge rekommendationer till kandidater om positioner som kanske
skulle vara intressanta, baserat pa tidigare ansdkningar.

Ett annat anvindningsomrade inom Al-rekrytering som Upadhyay och Khandelwal (2018)
presenterar dr en Al-assistent. Genom webbaserade plattformar eller tjinster kan Al bidra med
att dirigera lampliga kandidater direkt till rekryterare. En Al-assistent som dven anvénder
NLP kan anvédndas som en front for kommunikation med kandidater. Detta gar att gora genom
exempelvis en chatbot, som ger personlig respons till en kandidat i realtid eller via mail/sms.
Dessa assistenter bidrar till att rekryterare kan fokusera pa andra uppgifter.

Upadhyay och Khandelwal (2018) forklarar att Al anvinds for mer 6vergripande och
tidskrdvande aktiviteter som screening, schemaléggning, kommunikation och insamling av
kandidater. Men de forklarar ocksé att Al d&ven kan skota intervjuer.

2.2.2 Anvdndande av maskininldrning vid rekrytering

Van den Broek, Sergeeva och Huysman (2021) beskriver i sin etnografiska studie en Al som
anvander overvakad ML for att bedoma kandidater och hur vil de skulle passa in hos en
rekryterare. Foretaget som studeras anvénder sig av 6vningar online som ska simulera olika
situationer dir kandidaternas beteende och personligheter ska kunna reflekteras. Exempel pé
en Ovning som utfordes av kandidater online var att blasa upp en ballong utan att den spricker.
Utifrén 0vningen kunde Al:n beddma om kandidaten exempelvis var riskbendgen. Efter att
ovningarna ir genomforda skulle Al:n kunna ge flera insikter, som beroende pa en algoritms
matchning mot ett foretags nuvarande hogpresterande anstdllda kan sdga om kandidaten ocksa
kommer kunna prestera.

Van den Broek, Sergeeva och Huysman (2021) observerar att Al:n kunde presentera flera
kandidater som var relevanta for foretaget. Men att den i senare steg presenterade kandidater
som véldigt hogpresterande, vilket var samma kandidater som sedan valdes bort av
HR-avdelningen. Dérefter behdvdes konfigureringar goras for att Al:n skulle matcha de
forvantningar HR hade, och en kompromiss gjordes. Men observationen visar ocksa att denna
konfiguration kunde leda till, enligt det rekryterande foretaget sjdlva, viardefulla rekryteringar.

2.2.3 Anvéndande av NLP vid rekrytering

Conversational agents (CAs) dr en programvara som ménniskor interagerar med genom tal
har fatt allt storre uppmarksamhet, bade inom praktiken och forskningsvérlden (Diederich et
al., 2022). Anledningen till detta beror pa de framsteg som gjorts inom Al och mer specifikt
NLP. Diederich et al. (2022) menar att CAs erbjuder foretag mojligheten att automatisera
processer inom exempelvis rekrytering.

Senarathne et al. (2021) visar exempel pa hur NLP kan anvindas vid rekrytering och mer
specifikt i en chatbot. De forklarar hur en smart intervju assistent anvénder sig av NLP for att
kunna forstd och leda intervjuer. Systemet konverterar det som respondenten sédger till
textbaserade inputs, och dessa inputs anvénds sedan for den automatiserade intervjuprocessen
med chatboten. Senarathne et al. (2021) forklarar att systemet sedan jamfor svar som
respondenten angett 1 tekniska intervjuer, skrivna tester och den vanliga intervjun. Efter detta
sa tilldelar systemet ett podng for varje svar, genom att anvinda sig av djupinlérning.
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Senarathne et al. (2021) menar att systemet som rekryterare kan anvénda sig av effektiviserar
intervjuprocessen och att NLP kan hjilpa rekryteraren genom att ta fram den mest passande
kandidaten f6r den specifika tjdnsten. Detta beror pa att ett system som anvédnder sig av NLP
kan kontrollera och utvirdera en kandidat mer noggrant genom varje steg i intervjuprocessen
eftersom systemet anviander sig av mer avancerade utvarderingsparametrar till skillnad fran en
mer ménskligt orienterad utvédrdering (Senarthne et al. 2021).

NLP anvinds ocksa vid sokandet av kandidater, Upadhyay och Khandelwal (2018) beskriver
detta, de forklarar att Al som anvinder NLP kan direkt dirigera kandidater till rekryterare.
Upadhyay och Khandelwal (2018) beskriver dven att NLP anvinds vid rekrytering som
exempelvis en kommunikationskanal eller typ av front till kandidater.

2.3 Fordelar och nackdelar med Al inom rekrytering

2.3.1 Foérdelar med Al inom rekrytering

2.3.1.1 Na& ut till kandidater

Att na ut till fler personer har med hjélp av Al blivit enklare idag enligt Black och van Esch
(2020). Med hjilp av Al kan rekryterare idag pa ett mer effektivt séitt nd ut till folk som aktivt
soker jobb, foretag som Pandologic och Taleneya anvinder sig av Al fOr att samla in data fran
Linkedin, Facebook och Instagram for att kunna matcha kandidater till ett jobb (Black & van
Esch 2020). Al kan dven hjélpa rekryterare att hitta passiva kandidater, det vill sdga folk som
inte aktivt soker jobb. Enligt Smith & Kidder (2010) skulle 80% av de som inte aktivt s6ker
ett jobb kunna tdnka sig ett nytt jobb, antalet passiva kandidater &r alltsd tre ganger storre dn
aktiva kandidater. Al anvénds inte bara for att hitta nya kandidater, enligt Black och van Esch
(2020) kan Al dven vara till hjélp med formuleringen 1 jobbannonser genom att spara
exempelvis antalet ansdkningar eller olika demografiska dimensioner av sokande kan sedan
formuleringen av jobbannonsen foridndras for att uppné onskat resultat. Mcllvaine (2021)
beskriver ett fall dir Johnson & Johnson anlitade foretaget Textio som erbjuder ett Al verktyg
som kan justera jobbannonser. I detta fallet 6kade antalet kvalificerade kvinnliga anstillda hos
Johnson & Johnson med 13% (Mcllvaine, 2021).

Genom att anvdnda Al kan foretag inte bara 6ka det sammanlagda antalet ansokningar utan
dven fokusera pa att hitta mer passande kandidater (Black & van Esch 2020). Feloni (2017)
skriver om ett fall ddr Unilever anvénde sig av ett Al-baserat rekryteringsforetag for att
anstélla 200 nya praktikanter. Detta ledde till att ansdkningarna 6kade fran 15 000 till 30 000,
foretaget fick inte bara fler ansokningar utan méangfalden bland kandidaterna 6kade ocksa
avsevirt eftersom rekryteringsbasen dkade frdn 840 universitet till 2 600 universitet (Feloni,
2017).

2.3.1.2 Screening

Den positiva effekten av att né ut till fler kandidater uteblir om rekryterare inte har ndgon
effektiv screeningprocess, detta r ndgot som Al kan hjélpa till med enligt Black & van Esch
(2020). Al erbjuder betydande mojligheter for foretag niar det kommer till effektivisering och
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spara resurser vid screeningprocessen vid rekrytering. Forfattarna Black & van Esch (2020)
ndmner foretaget Ideal som exempel. Ideal tillhandahaller ett Al-screeningverktyg som enligt
de sjdlva har minskat anstéllningstiden hos sina kunder med 62.5%. Black & van Esch (2020)
forklarar dven att Al i screeningprocessen inte bara ger foretag 6vertag nir det kommer till
effektivisering utan Al verktyg for screening kan dven ge foretag ett strategiskt overtag. Ett
exempel pa detta dr Hilton, en stor amerikansk hotellkedja som med hjdlp av Al verktyg inom
screening har lyckats sidnka sin time-to-hire (den tid det tar fran det att en jobbannons
publiceras till dess att en kandidat accepterar ett jobberbjudande och blir anstélld) frén 42
dagar till 6 dagar (Black & van Esch, 2020). Detta ger Hilton ett stort strategiskt dvertag
eftersom hotellbranschen har en arlig personalomsittning pa 70%. Genom att ha en lag
time-to-hire kan Hilton sékra anstillda snabbare &n konkurrenter som @nnu inte anvinder sig
av samma Al-verktyg (Black & van Esch, 2020).

2.3.1.3 Kandidat bedémning

Niér foretag har screenat de olika kandidaterna kan Al-drivna bedomningar hjilpa foretag att
sélla de resterande kandidaterna (Black & van Esch, 2020). Dessa bedomningar kan ta olika
former som t.ex. “gamification” vilket innebir att kandidaten far utfora olika typer av
uppgifter som exempelvis kan utvérdera kandidatens riskbedémning (Black & van Esch,
2020). Foretaget Unilever anvénde sig av gamification for att vélja ut praktikanter dar antalet
ansokningar var 45,000 (Feloni, 2017). Genom att anvénda sig av ett “spel” dar kandidaterna
sjélva fick fylla upp en ballong med pengar for att sedan bestdimma sig nér det ville avlsuta for
att inte riskera att ballongen sprack och de gick miste om pengarna kunde Al-verktyget
vardera hur riskbendgna kandidaterna var (Feloni, 2017). Detta och flera andra spel i
kombination med intervjufragor som Al-verktyget sedan bedomde utifran flertalet parametrar
resulterade 1 att antalet kandidater kunde smalas ner till enbart 300 stycken dér 240 av
ansokningarna resulterade i en praktikplats (Feloni, 2017).

Van den Broek, Sergeeva & Huysman (2021) tar upp objektivitet som en fordel nér det
kommer till beddmning av kandidater inom HR. Machine learning som &r en Al-teknologi
kan hjdlpa rekryterare att verkomma risken att irrationella beslut som ar paverkade av bias
for att istdllet ta mer data-drivna beslut som tenderar att vara mer objektiva (Van den Broek,
Sergeeva & Huysman, 2021)

2.3.2 Nackdelar med Al inom rekrytering

2.3.2.1 Ovéntade utfall

Van den Broek, Sergeeva & Huysman (2021) observerar en nackdel som kan férekomma vid
anviandandet av Al vid rekrytering. Denna nackdel &r kollisionen mellan de forvantningar som
anvéindare av Al-tekniken hade, gentemot det resultat som Al:n producerade. Van den Broek,
Sergeeva & Huysman (2021) presenterar och diskuterar resultat fran studien som visar att en
rekryteringstjdnst som anvénder sig av ML vid intervjuer kan skapa kandidater som ett
foretags HR-avdelning inte alltid vill ha eller &r enligt deras forvantningar. Resultatet visade
att nagra av de kandidater som efter utforande av 6vningar bedomde Al som exceptionella var
samma kandidater som HR-avdelningen sjdlva hade valt att neka. Van den Broek, Sergeeva &
Huysman (2021) forklarar att detta dr ett problem sett till en Al som anvénder ML vid
rekrytering eftersom man maste viva in HR-experters resonemang om vad som dr en bra
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kandidat, inte bara baserat pa siffror och de tester som utfors. Detta problem ledde till att den
Al som anvéndes 1 slutdindan va konfigurerad till en hybrid av HR-expertis och utvecklarnas
egna version av Al-systemet.

2.3.2.2 Bias

En annan nackdel med Al inom rekrytering &r risken for partiskhet och féordomar (bias)
Benbya, Pachidi och Jarvenpaa (2021). Den kan uppstd nir anvindare inkluderar sina egna
eller andras forvéantningar, dvertygelser eller kénslor vid utveckling av tekniken.

Bias som svaghet inom Al-rekrytering beskrivs av Hellstrom, Dignum och Bensch (2020). De
tar upp flera typer av bias som kan uppsta och kategoriserar det enligt féljande. Induktiv bias
eller inldrningsbias, dr ndr maskininldrning tranas med input och output data for att forsta
kopplingen mellan parametrarna. Utifran kopplingen kan Al utféra antaganden pa data som ¢j
anvints for att trina den. For att detta ska fungera behdvs en viss typ av inldrningsbias menar
Hellstrom, Dignum och Bensch (2020). Hellstroém, Dignum och Bensch (2020) forklarar
osédkerhetsbias som maskininldrning kan orsaka. Det &r nér det finns en viss probabilitet med i
en maskininldrningsalgoritm. Om probabiliteten &r under en viss troskel kan personer som
exempelvis ansoker om bankldn bli nekade, trots att de uppfyller krav for att bli godkénda.
Detta beror pé att troskeln vanligtvis dr manuellt instdlld och kan gora att underrepresenterade
grupper blir diskriminerade. Utdver dessa typer av bias finns dven érftlig bias (inherited bias).
Hellstrom, Dignum och Bensch (2020) menar att det 4r vanligt att verktyg byggda med
maskininldrning anvinds for att generera input till andra maskininlérningsalgoritmer. Om
outputen fran verktyget dr bias pa nagot sétt kan alla system som anvéinder denna output som
input 1 sin trdning av modeller samtidigt drva denna bias. Exempel som Hellstrom, Dignum
och Bensch (2020) tar upp pa drftlig bias dr exempelvis vid NLP baserade applikationer som
med flera av de funktioner NLP kan utfora ocksa har risk att vara paverkade av arftlig bias.
Dessa funktioner dr bland annat bildtextgenerering, taligenkdnning och sprakmodellering.

Sun T, et al. (2019) forklarar att bias problemet inte bara dr beroende av érftlig bias utan att
det forekommer vid flera anvindningsomraden av NLP och beror pé olika faktorer. Den bias
som forekommer kan bero pé flera av de olika delarna som NLP anvinder. Traningsdatan,
algoritmerna och som tidigare forklarat, i forhand tranade modeller &r alla delar av NLP som
kan orsaka bias beroende pd kon (Sun T, et al., 2019). Exempelvis kan kon-taggning goras av
en Al som anvédnder NLP, vilket direkt kan skapa bias ndr anvdndaren anviander sprak som
kan indikera ett visst kon. I automatisk filtrering av CV:n kan NLP orsaka att manliga
kandidater foredras av systemet ndr den enda faktor som skiljer kandidater &t ar just kon (Sun,
T, etal., 2019).

EU har framlagt ny lagstiftning for Al {for att hantera de olika mojligheter och risker som Al
medfor (Europaparlamentet, 2020). Lagstiftningen har med dtgarder for att specifikt hantera
etiska problem som exempelvis automation bias. Lagstiftningen kréver att mansklig tillsyn for
Al ska kunna genomforas pa ett enkelt sitt for att bland annat undvika dessa etiska problem.
Al-system maste darfor enligt lagstiftningen utformas pa ett specifikt sétt och gora det mdjligt
for personer att korrekt tolka den utdata som en Al producerar (Europeiska Kommissionen,
2021). Dessa atgirder som presenteras ska gora det mojligt for personer som har hand om
tillsyn av Al-system att bland annat kunna f6rstd begrdnsningarna hos systemet, bestimma att
1 vissa fall inte anvédnda systemet, kunna ingripa under drift och stoppa systemet. Sérskilt
viktigt dr detta vid hantering av Al-system som dr klassade som hog risk, vilket dr system som
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kan medfora betydande risk for médnniskors hilsa, sdkerhet eller grundlaggande réttigheter
(Europeiska Kommissionen, 2021).

De huvudomraden och perspektiv som identifierades i teorikapitlet &r presenterade i tabell 1.
Efter en genomgéng av befintlig litteratur pd temat “Al inom rekrytering” identifierades fyra
huvudomraden. Dessa omraden med tillhdrande perspektiv kommer att fungera som en

ryggrad i empirikapitlet och diskussionen.

Tabell 1: Litteratur ramverk

Huvudomrade

Perspektiv/aspekter

Tillhorande litteratur

Artificiell Intelligens

Maskininldrning

Benbya, Pachidi &
Jarvenpaa (2021);
Europeiska kommissionen
(2019)

Natural language processing

IBM (2023)
Wang & Yu. (2021)

Anvéndandet av Al
inom rekrytering

Als olika applicerbara omréden vid
rekrytering

Upadhyay & Khandelwal
(2018)

Anvindande av NLP vid
rekrytering

Senarathne et al. (2022)

Anvindande av maskininldrning
vid rekrytering

Van den Broek, E.,
Sergeeva, A., & Huysman,
M. (2021)

Fordelar och
nackdelar med
anviandandet av Al
inom rekrytering

Fordelar med anvindandet av Al
inom rekrytering

Black & van Esch (2020);
Feloni (2017); Van den
Broek, Sergeeva &
Huysman (2021)

Nackdelar med anvidndandet av Al
inom rekrytering

Van den Broek, Sergeeva &
Huysman (2021); Hellstrom,
Dignum och Bensch (2020);
Sun T, et al. (2019);
Europeiska Kommissionen,
(2021)
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3 Metod

1 detta kapitel beskrivs den valda metoden och strategin for studien. Kapitlet dr dven en
fullstindig genomgdng av hur vi gdtt tillviga med urval, datainsamling och dataanalys.
Slutligen beskrivs hur vi arbetat med kvalitetsmdtt samt etik i studien.

3.1 Litteraturstudie

For att skapa en djupare forstaelse kring det breda amnet Al och dess implikationer tekniken
kan ha pa rekrytering ansig vi att ett av de forsta stegen var att genomfora en
litteraturgenomgéng. Inledningsvis borjade vi att ldsa pd mer om Al som fenomen och
teknologins historia for att sedan fordjupa oss mer pa om hur Al anvénds inom rekrytering
och vilka fordelar respektive nackdelar Al vid rekrytering kan skapa for foretag som anvénder
sig av teknologin i sin rekryteringsprocessen.

Det som ligger till grund for litteraturstudien dr framst akademiska kéllor inom IS-omradet
och HR-omradet som kompletterar varandra.

Insamlingen av dessa kéllor har skett via de elektroniska referens databaserna LUBSearch och
Google Scholar. Vid ett fétal tillfallen har kdllor som inte &r granskade citerats, dessa kéllor
har antingen varit myndighets kdllor, bocker eller dagstidningsartiklar som har granskat hur
foretag har anvint sig av Al vid rekrytering. Dessa kéllor har antingen varit andrahandskallor
som har forekommit 1 forskningsartiklar eller forekommit vid s6kningar via Googles
sOkmotor. For att kunna hitta relevanta artiklar har foljande s6kord anvints i storst
utstrickning utan inbordes ordning:

- Al recruitment

- NLP recruitment

- Human Capital

- AlBias

- Natural Language Processing
- NLP bias

- Al Hiring

- Machine Learning recruitment
- Machine Learning

3.2 Strategi/undersékningsmetod

Studien vi har valt att genomfora dr i form av en kvalitativ forskningsansats for att pa basta
mojliga sitt utreda varan explorativa problemstillning. En kvalitativ studie kan enligt Alvehus
(2013) beskrivas som tolkande forskning, dir forfattaren fokuserar pa inneborder och
meningar istéllet for statistiska samband som dr mer vanligt forekommande i kvantitativa
studier. Enligt Oates, Griffiths & McLean (2022) lampar sig en kvalitativ forskningsansats for
komplexa problemstillningar da ansatsen, om utford pa korrekt sitt, kan skapa en mer
nyanserad och detaljerad bild av den insamlade datan &n till exempel en kvantitativ
forskningsansats. Oates, Griffiths & McLean (2022) forklarar dven att en kvalitativ
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intervjubaserad ansats hjélper att f4 en 6kad forstaelse for respondenternas erfarenheter vilket
ar nagot vi har tankt att undersoka i var studie da vi vill {4 en inblick i kundens erfarenheter av
en Al-baserad rekryteringstjanst.

Eftersom var studie syftar till att undersoka specifika tekniker och har ett explorativt syfte
ansag vi att den kvalitativa forskningsansatsen var passande. Det finns en nyans i1 fraigan om
att uppticka bade de fordelar och nackdelar som finns med att anviinda Al inom rekrytering.
Eftersom studien ocksa ska undersoka 1 vilken utstrackning Al-tekniker anvénds pa den
svenska marknaden dr kvalitativ studie fordelaktigt for att kunna f4 mer djupgdende svar och
en battre forstaelse for respondenternas anvindande.

Aven Bryman (2012) stddjer tesen om att kvalitativ forskning passar bist for vér typ av
intervjustudie dé forfattaren menar att tonvikten i kvalitativ forskning ligger pa ord istéllet for
siffror ndr det kommer till insamling och analys av datan.

3.3 Urval

For att besvara pa de fraigor som presenteras 1 studiens fragestillning har vi gjort ett urval av
foretag, dels foretag som tillhandahéller rekryteringstjinster, men ocksa kunder (anvindare)
av samma tjénster. Vi anviande oss av ett malstyrt urval som enligt Bryman (2012) &r grunden
for kvalitativa studier. Det finns en begrdnsad mingd foretag som anvinder sig av Al i
rekryteringstjanster, speciellt pa den svenska marknaden. Darfor har vi endast valt att rikta in
oss pa ett foretag. Urvalet bestar av tva fokusgrupper, en representant for den Al-baserade
rekryteringstjdnsten och sedan ett flertal anvéindare/kunder till tjénsten.

Urvalsprocessen gjordes genom att soka via Googles sokmotor efter “Al rekrytering” och “Al
rekrytering Sverige”. Vidare diskuterade vi 4ven med uppsatshandledaren Benjamin Weaver
som kunde guida oss till de svenska bolag som han kénner till sedan tidigare. Vi kontaktade
flera foretag som erbjod Al-baserad rekrytering pa den svenska marknaden och valde till sist
det foretag som uppfyllde véra kriterier och visade intresse for att medverka i studien.
Respondenten som valde att stédlla upp pa intervjun innehar rollen som produktchef och ar
dven medgrundare av foretaget.

For att kunna svara pa hela fragestillningen och ytterligare forsta de for- och nackdelar vid
anvindandet av tjdnsterna behdvde dven anvéndare av tjdnsterna kontaktas. Vi riktade inte in
oss pa ndgon specifik typ av anvdndare inom en viss bransch, utan urvalet gjordes
slumpmassigt utifrdn de kunder som presenterades pa Al-tjédnstens webbplats som “trusted
partners” eller “success stories”. Detta kan dock ha haft en paverkan pé resultatet eftersom
foretaget visade upp dessa kunder pa sin webbplats. De kan ddrmed ha valt att endast visa upp
de kunder de vet ér extra nojda med tjansten vilket sdledes kan paverka resultatet.
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Tabell 2: Respondenter

Bendmning | Organisation | Roll Intervjutyp | Anvéindare/ | Lingd | Datum
utvecklare
av tjanst
Rekryterin | Al-baserad | Produktchef/m | Zoom Utvecklare | 45min | 21 april
gstjdnsten/ | rekryteringst | edgrundare videomote -2023
Al-tjinsten | jénst
Respondent | Fackforbund | HR-generalist | Zoom Anvéndare | 29min | 24 april
1 videométe -2023
Respondent | Kommun Employer Zoom Anvindare | 30min | 25 april
2 branding chef | videomote -2023
Respondent | Kommun HR-specialist | Zoom Anvindare | 20min | 29 april
3 videomote -2023

3.4 Datainsamling/intervjuer

Formatet for de intervjuer vi har genomfort har varit semistrukturerade. En semistrukturerad
intervju mojliggdr for en mer dppen dialog dn en strukturerad (Bryman, 2012). Vi ansag att
detta var nodviandigt d& vara fragor dr av den mer explorativa formen dér respondentens svar
kan komma att se olika ut och dér vissa svar behdver kompletteras med en foljdfraga. Genom
att tematisera véra fragor i teman sasom rekryteringsmetoder, rekryteringstjansten och
Artificiell Intelligens kunde vi under intervjutillféllet ha en utgangspunkt dar fragor inom
varje tema kunde stdllas. Den semistrukturerade intervjumetoden gav oss mojligheten att
arbeta mer explorativt med de teman vi hade, 4ven om vi hade fardiga teman som skulle
tackas hade vi mojlighet till att &ndra ordningen pa fragor, stélla f6ljdfragor och i vissa fall
komma med en ny frdga om det skulle behovas (Bryman, 2012). Intervjuerna foljde tva olika
intervjuguider beroende pd om det var en kund (Appendix B, Tabell 3.2) av
rekryteringstjdnsten som intervjuades eller utvecklare av rekryteringstjdnster (Appendix A,
3.1). Samtliga intervjuerna utférdes dven via videomote, vilket presenteras i tabellen ovan
under rubrik urval (Tabell 2).

Bryman (2012) menar att en intervjuguide ska vara skapad for att hjilpa till att svara pa
forskningsfragan. Den ska samtidigt utgd fran litteraturen och inte anvinda sig utav ledande
fradgor (Bryman, 2012). Intervjuguiderna utformades efter det ramverk som presenteras 1
litteraturkapitlet (Tabell 1). Ramverket lyfter de &mnen som vi ansag var vdsentliga for denna
studie och det var darfor ocksa viktigt att intervjuguiden foljde de teman som identifierades i
ramverket for att kunna f6lja en rod trad. Eftersom vi skulle intervjua bade utvecklare av
rekryteringstjdnster och anvdndare av samma tjénst var det lampligt att anvinda tva
intervjuguider. Dels for att kunna stilla mer tekniska fragor till utvecklare av tjdnsten men
ocksé for att kunna fokusera mer pa de olika fordelar/nackdelar anvdndare upplever.
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Vi ville ge respondenterna utrymme till att forklara och specificera vissa svar, sérskilt viktigt
tyckte vi att det var nédr vi intervjuade kunderna till Al-tjansterna eftersom syftet med dessa
intervjuer var att undersdka fordelar och nackdelar vid anvindandet av denna tjdnst och dessa
fordelar och nackdelar kan se olika ut beroende pa kunden. Detta dr nagot som Bryman
(2012) stodjer genom att forklara att en semistrukturerad intervju ger respondenten majlighet
till att utveckla svaren eftersom fragorna kan vara av en mer 6ppen karaktér.

Foljande tabeller dr de intervjuguider som anvénts vid intervjuer. Intervjuguide ett ar skapad
for utvecklare av rekryteringstjanst och intervjuguide tva dr skapad for kunder.

Tabell 3.1: Intervjuguide 1

Tema/perspektiv

Kategori

Litteratur

Fragor:

Introduktion,
bakgrund, etiska
aspekter och
formalitet

-Introduktion
-Bakgrund

- Presentation av oss och var studie

- Godkénnande av inspelning

- Anonymitet/ Du kan nédr som
helst hoppa av

- Tillgéng till den slutliga
uppsatsen

- Vilka &r ni och vad har ni som
foretag for vision/idé?

- Vilken roll har du?

- Hur ser er affarsmodell ut?

Rekryteringsmet
oder

-Rekryterings
processen
-Al-tjénsten

Black & Van
Esch (2020)

- Vilka delar av
rekryteringsprocessen fokuserar
er tjanst pa?

- Hur kombinerar er tjdnst
Al-baserade metoder med
traditionella rekryteringsmetoder?

- Vilka typer av befattningar och
branscher fungerar er tjanst bist
for?

- Skiljer sig er rekryteringstjénst
mot existerande
rekryteringstjdnster for kandidater
eller kunder/rekryterare?

Rekryteringstjan
sten

-Kundperspek
tiv
-Rekryterings
processen
-Bias
-Fordelar/nac
kdelar

Senarathne et
al. (2021)

Europeiska
Kommissione
n, (2021)

Hellstrom,
Dignum &

- Hur gar det till f6r en rekryterare
att anvédnda er tjinst i
rekryteringsprocessen?

- Hur involverar er tjénst
kandidaterna i processen, och hur
skiljer sig deras upplevelse
jamfort med traditionella
rekryteringsmetoder?

- Vilka étgérder vidtar ni for att
sékerstélla en rattvis och opartisk
rekryteringsprocess med hjélp av
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Bensch er Al-tjénst?
(2020)
Artificiell -Maskininlarn | Europeiska Vilka specifika Al-tekniker och
Intelligens ing Kommisione verktyg anvinds i er
-NLP n (2019) rekryteringstjanst?
-Al-tjénsten Den Al-teknik ni anvinder dr den
-Bias IBM (2023) egenutvecklad?
Hur anvinds dessa Al-tekniker
Alpaydin for att forbattra
(2010) rekryteringsprocessen?
Tror du att det finns fler
Upadhyay tillimpbara omriden for
och Al-tekniker i er
Khandelwal rekryteringstjinst?
(2018) Hur hanterar er tjénst etiska
fragor kring anviandingen av Al,
Van den sdsom potentiell bias i
Broek, rekryteringsbeslut?
Sergeeva &
Huysman
(2021)
Ovriga frigor -Fordelar & Black & Van Vilka dr de storsta fordelarna med
nackdelar Esch (2020) att anvdnda Al inom rekrytering?
-Framtida Al Vilka ér storsta fordelarna med att
rekrytering Feloni (2017) anvénda er tjénst i sin

rekryteringsprocess?

Har ni upplevt nagra nackdelar
eller utmaningar med att anvénda
Al 1 rekryteringsprocessen?
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Tabell 3.2: Intervjuguide 2

Perspektiv Kategori Litteratur
Introduktion, Introduktion Presentation av oss och var studie
bakgrund, etiska Godkénnande av inspelning
aspekter och Anonymitet
formalitet Tillgang till den slutliga
uppsatsen
Vilka dr ni och vad har ni som
organisation for vision/idé?
Vilken roll har du?
Rekryteringsmet | -Rekryterings | Black & Van Vilka rekryteringsmetoder har ni
oder processen Esch (2020) anvant tidigare? - hur skiljer de
-Fordelar/nac sig frdn den Al-baserade tjénsten
kdelar Van den ni anvédnder nu?
Broek, Hur ser rekryteringsprocessen ut
Sergeeva & for er organisation idag? Hur har
Huysman den foréndrats sedan ni borjade
(2021) anvianda Al-baserad rekrytering?
Rekryteringstjdn | -Rekryterings | Senarathne et Vilken version av
sten processen al. (2021) rekryteringstjdnst anvénder ni
-Al tjénsten nu?
Hur mycket/ofta anvidnder ni er
utav rekryteringstjansten?
Varfor valde ni att anvénda
Al-baserad rekrytering?
Fordelar/nackdel | -Fordelar/nac | Black & Van Vilka fordelar har ni upplevt med
ar med tjansten | kdelar Esch (2020) att anvinda den Al-baserade

Senarathne et
al. (2021)

rekryteringstjdnsten jamf{ort med
tidigare metoder?

Har ni stott pd ndgra utmaningar
eller nackdelar med att anvinda
Al-baserad rekrytering? Om ja,
hur har ni hanterat dessa?

Finns det ndgot du personligen
tycker saknas i
rekryteringstjansten? Eller ndgot
du vill &ndra med den?
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3.5 Dataanalys

Vid kvalitativa studier genomfor man ofta en genomgéende analys av ostrukturerat material
fran intervjuer (Bryman, 2012). Vi valde att strukturera upp den data vi fatt fran intervjuerna
med hjdlp av den metod for dataanalys som enligt Bryman (2012) dr den vanligaste
analysmetoden av data vid kvalitativ forskning. Metoden bestar av fyra verktyg. Dessa
verktyg ar: Teoretisk provtagning, kodning, teoretisk mdttnad och konstant jamforelse. Vi
anvande under uppsatsen verktygen kodning och konstant jimforelse. Kodning ar ett sitt att
markera de delar som kan vara mest relevanta eller framtridande for studien/teorier inom
dmnet som undersoks (Bryman, 2012). Konstant jamforelse ér ett sitt att jamfora, sortera och
organisera rd data i olika grupper for att skapa struktur (Bryman, 2012). For att analysera
datan behdvdes dven en transkribering goras, detta gjorde vi manuellt utifran inspelade
ljudfilerna efter att intervjuerna gjordes, darefter utférdes kodningen. I transkriberingen tog
vi med alla ord och dven de flesta sma pauser som respondenter gjorde, exempelvis skrev vi
med ord som “ehm” och “hmm”.

Den kodning vi anvénde oss utav kopplad till intervjuguide 1 syns nedan i tabellen 4.1 dir
olika farger samt ID anvéndes for att matcha svaren mot tillhérande kategori/perspektiv.
Tabell 4.2 ar kodningen tillhérande intervjuguide 2.

Tabell 4.1: Kodning intervjuguide 1

Huvudomréde Farg ID Kategori
Rekryteringsmetoder | Bla Al Rekryteringsprocess
en
A2 Fordelar
A3 Nackdelar
Rekryteringstjinsten B1 Kundperspektiv
B2 Al-tjansten
B3 Fordelar
B4 Nackdelar
Artificiell Intelligens | Rod Cl1 Maskininlérning
C2 NLP
C3 Bias
Ovriga fragor Rosa Dl Framtida Al
rekrytering
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Tabell 4.2: Kodning intervjuguide 2

Huvudomrade Farg ID Kategori
Rekryteringsmetoder | Bla A4 Rekryteringsprocess
en
A5 Fordelar med
nuvarande metoder
A6 Nackdelar med
nuvarande metoder
Rekryteringstjénsten B5 Rekryteringsprocess
en
B6 Al-tjénsten
Fordelar/nackdelar Rosa D2 Fordel
med Al
D3 Nackdel

3.6 Kvalitetsmatt

3.6.1 Validitet

Validitet ar ett centralt begrepp inom forskning som syftar till att bedoma hur vil
forskningsresultaten aterspeglar det som faktiskt avses att métas eller studeras (Bryman,
2012). Inom kvantitativ forskning &r validiteten relativt enkel att bedoma genom statistiska
metoder men inom kvalitativ forskning dr bedomningen av validitet mer komplex och
omdiskuterad (Bryman, 2012).

Validitet kan beskrivas som béde extern validitet och intern validitet (Oates, Griffiths &
McLean, 2022). Intern validitet innebér att vi kan sikerstilla att insamlingen av datan &r vad
som ansags och att den ar giltig (Oates, Griffiths & McLean, 2022). Bryman (2012) forklarar
intern validitet som ett begrepp som anvinds for att beddma hur vél forskningsresultaten
aterspeglar det sociala fenomen som studeras. Extern validitet, & andra sidan, handlar om

huruvida forskningsresultaten kan generaliseras till andra kontexter och situationer (Bryman,
2012).

Enligt Oates, Griffiths och McLean (2022) &r valet av litteratur, metodval, val av respondenter
och utformningen av undersokningen viktig for att sdkerstdlla en hog validitet. Bryman (2012)
skriver att det dr viktigt att genomfora undersékningen 1 ritt ordning for att uppna en hog
validitet, det gér till exempel inte att genomfora intervjuer innan forfattarna har gjort en
litteraturundersokning for da riskerar valet av litteratur att vinklas baserat pa resultatet fran
intervjuerna.

— 18—



Al i fokus, mét den intelligenta rekryteraren Carl Olsson och Hugo Niklasson

For att vi skulle uppné hog validitet vidtogs en del atgérder. Till att borja med var vi noga med
vilken litteratur som anvéndes i litteraturgenomgangen. Vi forsokte att halla oss till
akademiska journaler inom HR och IS-faltet i sa 14ng utstrackning som mojligt med undantag
for artiklar som exempelvis beskriver specifika fall inom féltet for Al-rekrytering. Bryman
(2012) anser att generaliserbarhet ofta inte dr malet inom kvalitativ forskning utan fokus
ligger istéllet pa att fa en djup och detaljerad forstaelse av ett specifikt fenomen. Genom att
gora en djupgéende litteraturgenomgang for att sedan skapa intervjufragor baserat pa den
fakta vi presenterat i litteraturkapitlet kunde vi sékerstélla en hogre validitet.

Bryman (2012) lyfter problematiken kring extern validitet nar det kommer till kvalitativa
studier. Detta beror pa att forskningsresultaten fran en kvalitativ studie kan vara svéra att
applicera pa andra kontexter och situationer. Vi tror dven att detta giller for var studie
eftersom vi hade relativt f4 respondenter som hade anvént sig av tjdnsten och att vi enbart
kom i kontakt med ett foretag som utvecklade en tjénst for Al-rekrytering.

3.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet kan enligt LeCompte och Goetz (1982) delas in 1 tvd delar, extern reliabilitet och
intern reliabilitet. Extern reliabilitet &r 1 den utstrackning en studie kan bli aterskapad
(LeCompte & Goetz, 1982). Vilket enligt Bryman (2012) dr ett svart kriterium att uppna vid
kvalitativ forskning. Han menar det pa grund av att det 4&r omgjligt att “frysa” en social miljo
och aterskapa den i exakt samma form som tidigare. Eftersom de intervjuer vi utfort &r
semistrukturerade, dar vissa fragor inte ar enligt ett manus och respondenten uppmanas prata
mer fritt innebér det att det dr svért att aterskapa de intervjuer vi utfort. Men for att den
externa reliabiliteten ska vara sa stark som mojligt har vi hallit intervjuerna i exakt samma
format for alla och sett till att alla de forbestdmda fragorna besvaras.

Intern reliabilitet beskrivs av LeCompte och Goetz (1982) som nédr mer @n en person
observerar, och alla medlemmar i forskningsteamet hdller med varann om det de ser och hor
under observationen. For att stdrka den interna reliabiliteten har vi sett till att utfora
transkriberingen tillsammans och dven sett till att gd igenom intervjuerna tillsammans 1
efterhand, for att sékerstilla att var uppfattning och forstielse for empiriska datan varit
densamma.

For att upprétthalla s god intern och extern reliabilitet som mdjligt i litteraturstudien har vi
varit tydliga med de sokord som anvénts fOr att hitta majoriteten av litteraturen. Men eftersom
vi fatt en del av litteraturen i samtal med vér handledare forsdmras den externa reliabiliteten
nagot. Den interna reliabiliteten har stérkts 1 litteraturstudien genom att vi diskuterat
relevansen for studien och forstdelsen kring samtlig litteraturs innehdll. Sedan forst efter
diskussionen skrivit ned innehallet i litteraturstudien. Bryman (2012) menar ocksa att kritik av
kvalitativa studier finns pd grund av avsaknad av transparens. Bryman (2012) forklarar att det
kréavs att forfattarna ar transparenta med hur de faktiskt utférde studien och hur de kom fram
till studiens slutsatser. Vi har dérfor 1 vart arbete forsokt vara sd transparenta som mojligt och
exempelvis angett hur vi hittade de respondenter vi anvént och hur intervjuerna utforts.
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3.7 Etik

Bryman (2012) menar att etiska problem inte kan ignoreras eftersom de ar direkt relaterade
till integriteten for varje bit av forskning och den disciplin som dr inblandad. Bryman (2012)
forklarar dven att etiska dilemman uppstar i flera steg vid utférandet av forskning. De etiska
principerna som finns inom forskning har bryts ned till fyra huvudsakliga problem. Dessa
problem ér enligt Bryman (2012) 1 Om det kan uppsta skada till deltagare i studien, 2 om det
saknas informerat samtycke, 3 om det forekommer intrang av integriteten, 4 om nagon form
av villfarelse uppstér.

I fallet f6r denna studie dr det huvudsakligen relevant med punkter 2-4 eftersom vi endast
genomfor intervjuer med deltagare. Darmed finns det risk for att avsaknad av deltagarnas
forstaelse for samtycke, att det pa négot vis gors intrdng av deltagarnas integritet, men ockséa
mojlighet till villfarelse hos deltagarna. De etiska riskerna intervjuerna medfor gor att vi
vidtagit atgérder for att undvika att problem for deltagarna uppstér.

For att vara s transparent som mojligt och minska risken for villfarelse samt informera om
samtycke skickade vi innan intervjuerna utfordes mail med den intervjuguide som vi skapade
och utgick ifran under intervjuerna till respondenten hos den Al-baserade rekryteringstjdnsten.
Vi hade ej mdjlighet att skicka Gver intervjuguiden till de andra respondenterna. Vi var dven
tidiga med att kontakta deltagarna och presentera det syfte vi hade med studien. De forsta
frdgorna som vi stéllde i intervjun var rorande samtycke, att f4 anvinda fullstindiga namn och
tillstdnd att fa spela in intervjun. Vi informerade d4ven om hur lange vi sparar inspelningen och
vart/hur deltagarna far tillgang till studien i efterhand. Samt informerades varje deltagare om
att de ndr som helst kan kontakta oss for att dra tillbaka sina svar. For att inte riskera att gora
intrang 1 deltagarnas integritet sag vi till att alla frdgor var kopplade till litteraturen, studien
och rorande den tjdnst som deltagarna arbetade med.

3.8 Metodreflektion

Vi som forfattat studien har tidigare aldrig utfort ett arbete av denna storlek tidigare vilket kan
ha, som tidigare nimnt, delvis paverkat hur vil intervjuerna utforts. Nagot som hade kunnat
forbattrat metoden hade varit att gora en eller flera pilotintervjuer innan de riktiga intervjuerna
utfordes. Bryman (2012) menar att det alltid 4r fordelaktigt att utfora pilotintervjuer eller
pilotstudier och att det ger forfattare flera fordelar. Han forklarar att det kan ge forfattarna mer
erfarenhet och sjélvfortroende att utfora pilotintervjuer. Bryman (2012) skriver ocksa att
pilotintervjuer kan gora att man upptécker frdgor som kan gora respondenter obekvima,
fragor som dr svara att forstd och fragor som inte skapar nigon relevant data for studien. Vi
tror att om en eller flera pilotintervjuer gjorts 1 detta fall, hade vi kunnat formulera om och
lagga till vissa fragor for att gora intervjun béttre 1 sin helhet. Exempelvis gora vissa fragor
tydligare och stélla fler f6ljdfragor om vi hade haft erfarenhet fran pilotintervjuer.

Eftersom vi jobbar med en strikt tidsbegransning och som tidigare forklarat aldrig tidigare
utfort ett kandidatarbete kan det ha orsakat att eventuell relevant forskning missats under
litteratursokningen. Det hade eventuellt kunnat komplettera uppsatsens introduktion och
litteraturkapitel ytterligare.

Slutligen kan storleken pé urvalet dven reflekteras over eftersom det kan vara vildigt
individuellt kring de dsikter och tankar en respondent kan ha, darfor fanns det en osédkerhet
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kring antalet respondenter som behdvdes. Ocksé eftersom vi intervjuade tva olika typer av
respondenter, kunder/anvindare samt bolag som tillhandahaller rekryteringstjanster. Detta
skapade en ytterligare osdkerhet kring antalet intervjuer som behdvde goras.
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4 Empiri

Under detta kapitel presenteras resultat fran intervjuerna med bolaget som tillhandahdller en
Al-baserad rekryteringstjinst och med flera av deras kunder, det vill sdga anvindarna av
tidnsten. Empirin delas upp i tre olika delar for att sammanstdlla datan.

4.1 Rekryteringstjansten

Foretaget som tillhandahéller den Al-baserade rekryteringstjdnsten ar ett foretag som
ursprungligen utvecklade en fysisk robot for att genomfora intervjuer i jobbsammanhang
(Appendix E, 6). Den 3 e April 2023 lanserade foretaget en digital avatar istéllet for den
fysiska roboten (Appendix E, 6). Denna avatar anvédnds for att intervjua kandidater som har
sokt jobb genom en kort telefonintervju, foljt av ett personlighetstest och kompetensbaserade
frdgor. Genom att sld ihop dessa tre delar erbjuder rekryteringstjdnster en expanderad
screeningintervju som séljs till foretag (Appendix E, 6).

“Denna avatar far en kandidat som har sokt ett jobb traffa och fir genomfora en kort
telefonintervju med alla de frdgorna som tillhor. Sedan gér man ett kort
personlighetstest och sen svarar man pa kompetensbaserade fragor. Vi har egentligen
slagit ihop de tre delarna, sd det kan egentligen ses som en expanderad screening
intervju som vi dé séljer till bolag helt enkelt.” (Appendix E, 6).

Kunder koper kapacitet genom att skapa ett konto hos foretager, dér de far tillgang till en
rekryteringsplattform som kallas “Recruit” (Appendix E, 8). P4 denna plattform kan
rekryterare hantera sina kandidater, lagga till uppdrag och starta intervjuer. Kandidaterna far
en lank for att genomfora sin intervju och har dven tillgéng till den efterat (Appendix E, 8).
Foretagets affarsmodell innebér att kunder kan kdpa ménadsabonnemang, arsabonnemang
eller ett visst antal rekryteringsprocesser (Appendix E, 8).

Den Al-baserade rekryteringstjansten fokuserar frimst pa borjan av rekryteringsprocessen, det
vill sdga det som hédnder efter att en ansdkan har skickats in och fram till djupintervjuerna
(Appendix E, 10). Malet &r att tdcka allt som ror telefonintervjuer och korta
kompetensbaserade intervjuer med métbara kompetenser. Pa sé sétt far rekryteraren mycket
data redan vid forsta steget 1 en rekryteringsprocess (Appendix E, 10). Tjdnsten kan anvéndas
for alla befattningar och branscher, och har anvénts for ingenjorer, chefer, kundtjdnstpersonal
och sommarjobb, sirskilt dir det finns ménga kandidater (Appendix E, 14).

Foretagets digitala avatar bygger pa traditionella rekryteringsmetoder som exempelvis
intervjuer som enligt respondenten dr ett mote mellan tva personer dér den ena stéller fragor
och den andra svarar (Appendix E, 12). Foretaget har dock infort konversationell Al, vilket
innebdr att kandidaten pratar med an Al-bot istillet for att skriva med en chatbot som andra
rekryteringstjinster idag erbjuder (Appendix E, 12). Tjansten kombinerar detta med
interaktiva inslag, till exempel i personlighetstester, for att gora det enklare for rekryteraren
att hantera processen. Foretaget fokuserar pa validitet och olika sitt att stélla frdgor som
bygger pd befintliga teorier och forskning inom rekrytering (Appendix E: 12).
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4.2 Foretagets Al-tekniker

Respondenten som dr produktchef och en av grundarna till foretaget beskriver tjdnsten som
byggd pa traditionella rekryteringsmetoder men med tilldgget av konversationell Al. Det
innebdr att istéllet for att skriva med en chatbot pratar kandidaterna med en Al-bot, vilket gor
interaktionen mer naturlig och liknar en riktig intervju mellan tvd méanniskor (Appendix E,
12).

Al-tjénsten skiljer sig frdn andra rekryteringstjanster pa4 marknaden, sdsom chatbotar och
videobaserade intervjuer, genom att den dr mer interaktiv och kan reagera pd kandidatens svar
genom att anvédnda sig av av Nvidias “audio2face”-tjdnst, som anvander en typ av Al-teknik
(Appendix E, 20; 26).

Det anvinds dven automatisk scoring av intervjuer som baseras pa nyckelord som kandidater
svarar, sedan far rekryterare tillgdng till denna score via plattformen “Recruit” (Appendix E,
20). Intervjun som Al-tjinsten utfor baseras pd en strukturerad intervju dér alla fragor stélls i
samma foljd for att sidkerstélla att alla kandidater far samma mojlighet till att svara (Appendix
E, 26). Den typen av Al som anvénds vid intervjuerna bendmner respondenten som speech
recognition och NLU (natural language understanding). Dessa Al-tekniker anvénds for att
tolka intents, det vill siga syftet med kandidatens svar (Appendix E, 26). Direfter anvinds
beslutstrdd och big-five-teorin for att podngsétta kandidaternas svar och skapa en
personlighetsprofil p plattformen “Recruit” (Appendix E, 28).

“Det ar ju sahér att det ar ju en strukturerad intervju, i och med att alla frdgor som
stdlls kommer alltid i samma f6ljd. Pa sa séitt sdkerstiller vi att alla far samma
mdjlighet att svara pé fragorna.” (Appendix E, 26).

Bolaget utvecklar inte sin egna Al utan anvénder sig av externa tjanster (Appendix E, 32). I
dagslidget anvénder sig foretaget av Nvidia for animationen av sin avatar (Appendix E, 28),
Rasa som ar en open-source NLU-motor och Microsoft Azure ASR (Automatic Speech
Recognition) for att uppfatta kandidaternas tal och omvandla till text (Appendix E, 32).

4.3 Fordelar och nackdelar ur utvecklarens perspektiv

Respondenten fran foretaget menar att det finns flera fordelar med att anvénda tjdnsten, sasom
okad tillgénglighet, 6vning infor intervjuer och fordomsfri datainsamling (Appendix E, 24;
22; 26). Tjansten kan anvéndas for alla befattningar och branscher och kan genomf6ras nir
som helst, vilket ger kandidaterna storre frihet och flexibilitet (Appendix E, 14). Warm-up
delen i intervjun hjdlpen kandidaterna att 6va pa att svara pa fragor och forbereda sig infor
den riktiga intervjun. Transparensen i processen gor det ocksa mojligt for kandidaterna att
lyssna pa sina svar och dteranvinda sin intervju i framtida ansokningar (Appendix E, 24).

En viktig fordel enligt respondenten att intervjun ar strukturerad dér alla fragor stélls 1 samma
foljd for alla kandidater, detta sikerstéller att alla far samma mdjlighet att svara pa fragorna
(Appendix E, 26). Detta bidrar till att minska risken for fordomar och skapa en mer objektiv
bedomning. Al-systemet samlar inte in ndgra demografiska data, vilket ytterliggare bidrar till
att minska risken for fordomar (Appendix E, 26).
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Nar det giller nackdelar och utmaningar ndmner respondenten att tjinsten kan drva bias fran
de Al-tjanster som anvénds, eftersom dessa kan ha amerikanska vérderingar och kanske inte
fungerar lika bra pa en svensk eller europeisk marknad (Appendix E, 38). Dessutom kan det
vara en utmaning for vissa foretag att anpassa sig till den digitala tekniken och en fordndrad
rekryteringsprocess (Appendix E, 44).
“Mhm, ehm vi bygger ju inte.. I och med att vi anvénder tjénster som dr sd “allmédnna”
dven om vi far betala for dom, for att det dr bolag som har de, det vill sdga Microsoft,
Nvidia och lite s&. S kan vi ju sjédlvklart drva deras bias. Det dr ju dnda trots allt
amerikanska bolag med amerikanska virderingar, bla bla bla” (Appendix E, 38).

Respondenten menar att Al kan forbéttra rekryteringsprocessen genom att 6ka objektiviteten
och effektiviteten (Appendix E, 40). Respondenten forklarar att man kan skapa transkriptioner
av intervjuer, vilket skulle ge rekryterare mojlighet att tolka verkliga data snarare dn deras
egna tolkningar av svaren (Appendix E, 40).

Bias kan enligt respondenten uppsté i deras tjanst om de var byggt pd gammal data eller drver
bias fran deras leverantorer av Al-verktyg (Appendix E, 38). I detta fall anvinds tjénster frdn
Microsoft och Nvidia, vilket kan innebéra att systemet drver deras eventuella bias.
Respondenten understryker dock att foretagen bakom dessa verktyg inte aktivt bygger
Al-systemen pa gamla beslut eller data och foretaget strévar efter att vara sa transparenta som
mojligt 1 sin process (Appendix E, 38).

4.4 Kunder till rekryteringstjansten och deras rekryteringsprocess

4.4.1 Kunder till den Al-baserade rekryteringstjansten

De tre respondenterna som samtliga var anvdndare och kunder av rekryteringstjansten var
foljande.

Respondent 1 jobbar som HR-generalist pa ett av Sveriges storsta fackforbund. Fackforbundet
har som id¢ att gora det béttre for personer som arbetar inom kommun, region och kyrka
(Appendix C, 2; Appendix C, 3). Fackforbundet har 6ver 200 000 medlemmar och riktar in
sig pa vélfardssektorn (Appendix C, 2). Som HR-generalist har respondenten hand om allt
HR-relaterat och stottar chefer inom organisationen. En del av respondentens ansvar handlar
om att utveckla HR-arbetet och har 1 uppdrag att forsdka automatisera sa mycket som mojligt
och vaga prova ny teknik. Detta uppdrag &r anledningen till att rekryteringstjénsten blivit
relevant (Appendix C, 3). En annan anledning till att de anvander den Al-baserade
rekryteringstjidnsten ér for att de ville ha en sa fordomsfri process som mdjligt och framsta
som ett fackforbund som vagar prova ny teknik och andra metoder (Appendix C, 16)
Fackforbundet anvédnder delvis tjdnsten i1 sina nuvarande rekryteringsprocesser och har for
nuvarande tva pagdende rekryteringar som kommer anvénda tjdnsten. Tidigare har de
genomfort sex rekryteringar (Appendix C, 8).

Respondent 2 d&r Employer branding chef pa en svensk kommun. Kommunen har som idé¢ att
bli en av Sveriges bésta arbetsgivare och vara ett attraktivt val for studenter (Appendix D, 16;
Appendix D, 1). Som employer branding chef har respondenten ansvar for att paketera
kommunen som en attraktiv arbetsgivare och gora det pé ett unikt och bra sétt. Ett uppdrag
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respondenten som maél dr att skapa en bra rekryteringsupplevelse och en rekryteringsprocess i
varldsklass (Appendix D, 2). Kommunen har 5100 medarbetare som stracker sig inom 330
olika typer av tjinstetitlar (Appendix D, 2). Kommunen valde att anvinda Al-baserad
rekrytering for att dels locka till sig studenter, men ocksa skapa unika upplevelser som gor att
de sticker ut som rekryterare. De vill vara moderna och skapa ett rykte att man blir sedd nir
man soker sig till dem (Appendix D, 16). Enligt respondenten sa ar det viktigt att inte fa ett
"kandidatsvinn" och genom den Al-baserade rekryteringstjansten sa hoppas de kunna jobba
med hela kandidatflédet (Appendix D, 16).

Respondent 3 dr HR-specialist hos en medelstor kommun 1 Sverige (Appendix F, 2).
Kommunen har cirka 4 000 medarbetare och en ambition med att ha en s réttvis rekrytering
som mojligt dir fokus ligger pa att hitta rétt person till rétt plats (Appendix F, 2). Som
HR-specialist har respondent 3 jobbat med att driva hur kommunen jobbar med rekrytering
samt att attrahera nya medarbetare for att sen introducera de nya medarbetarna i kommunen
(Appendix F, 4). Respondentens primira uppgift har inte varit att sitta med i
rekryteringsprocesser men uppger att den ibland har gjort detta for att vara ett stod till
cheferna (Appendix F, 4). Anledningen till varfor kommunen valde att anvénda den
Al-baserade rekryteringstjansten berodde frimst pé effektivisering av deras processer men
dven for att de ville ha sd objektiv och fordomsfri rekrytering som mojligt (Appendix F, 14).
Respondenten uppger dven att det var spannande att testa ndgot nytt och vara i framkant
(Appendix F, 14).

Tabell 5: Oversikt respondenter kunder

Respondent Organisation Appendix

Respondent 1 Fackforbund Appendix C
Respondent 2 Kommun Appendix D
Respondent 3 Kommun Appendix F

4.4.2 Kunders anvdndande av den Al-baserade tjénsten i rekryteringsprocessen

Samtliga respondenter hade som anledning till att anvénda tjénsten i sin rekryteringsprocess
for att de skulle se 6ver sin rekryteringsprocess och dven anvénda sig av ny teknik och ligga 1
framkant(Appendix C, 4; Appendix D, 16; Appendix F, 14). Respondent 1 menade ocks§ att
det var en del av deras arbete med att automatisera mer 1 sin rekryteringsprocess. Respondent
2 ville dven framsta som moderna och sticka ut, skapa en unik upplevelse for att kunna locka
till studenter pa en arbetsmarknad dar kommunen slass mot giganter som Ikea och Spotify
(Appendix D, 16). Respondent 3 valde Al-baserad rekrytering for att se vad som fanns pa
marknaden och tyckte det var spannande att testa ndgot nytt och vara i framkant (Appendix F,
14). Men de ville dven undersoka om det kunde effektivisera deras processer genom att
minska chefernas tid samt fa en mer objektiv och fordomsfri rekrytering (Appendix F, 14).

“Ja, dels for att vi ehh vi ville se att de finns, vi ville effektivisera véra processer. Vi

ville minska chefernas tid, vi vill ha en sa objektiv och fordomsfti rekrytering som vi
bara kan.” (Appendix F, 14).
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Ena respondenten ndmnde att intresset for den Al-baserade rekryteringstjansten borjar sprida
sig inom organisationen och att fler rekryterare har borjat implementera det i sin
rekryteringsprocess men att mélet med tjénsten &r att 4nnu fler ska anvinda sig av det
(Appendix D, 8). En annan respondent forklarar att de r lite mer forsiktiga och vill ga sakta
framét med tjdnsten for att ldra sig mer (Appendix C, 8). Den tredje respondenten menade att
anvindandet av tjinsten var ett test och genomforde tva rekryteringar med hjilp av tjansten
med totalt cirka 13 kandidater (Appendix F, 16; 28).

“Sa att det dr hela tiden sa att det gdr som ringar pa vattnet, det okar frekvent utifrdn
att arbeta med det, s att vi jobbar ehh med stor del med tjénsten men vi vill jobba mer
med det framgent s att séga.” (Appendix D, 8).

De tidigare rekryterings metoderna som tva av respondenterna anvént var en blandning
mellan traditionella metoder(Appendix D, 4) och kompetensbaserade metoder (Appendix C,
6; Appendix D, 4) dir bada respondenter anvént sig av kompetensbaserade metoder fran
forskaren Malin Lindel6f. Med traditionell metod menade respondent 2 att de forst utforde
telefonintervju, sedan fysisk eller videointervju vilket till slut ledde till referenstagning och
anstillning (Appendix D, 4). Den tredje respondenten berdttade att den vanligaste metoden de
anvénde sig av var CV och personligt brev, dock ér detta ndgot som kommunen ville jobba
bort ifrdn men respondenten ansdg att de inte var mogna for det (Appendix F, 6). Utover CV
och personligt brev uppger respondenten att de har jobbat med liknande rekryteringsmetoder
som den Al-baserade rekryteringstjansten har, som exempelvis arbetsprov och
personlighetstester (Appendix F, 6).

“Bade traditionell rekrytering, utifrdn det hiar med att du far in ans6kningar, du gor en
telefonintervju du tar en intervju fysiskt eller pa teams. Och sen en traditionell
referenstagning och sen anstilla egentligen.” (Appendix D, 4).

Samtliga respondenter anvénde tjdnsten pa liknande sétt i sin rekryteringsprocess, dér en
respondent anvént den under en betydande ldngre tid och till fler rekryteringar. Den
Al-baserade rekryteringstjansten anvéandes i forsta fasen i rekryteringsprocessen for bada
respondenterna. (Appendix C, 8; Appendix D, 8). Respondent 2 beskriver hur de anvénder sig
av tjansten i forsta fasen till flera olika enheter och typ av positioner inom organisationen. |
vissa fall anvinds tjansten for samtliga s6kande till en viss tjdanst dir de ar i stort behov av
kandidater (Appendix D, 8). Respondent 1 anvédnder den inte i samma utstrickning, utan
menar att de fortfarande héller pa att utvirdera hur mycket tjinsten ska anvindas efter
genomforandet av en pilot dir sex kandidater rekryterades med hjélp av rekryteringstjénsten
(Appendix C, 8). Efter forsta steget nér tjansten anvdndes hade respondent 2 sin
ordinarie/traditionella rekryteringsmetod som foljd (Appendix D, 8) medan respondent 1
uppgav att den Al-baserade rekryteringstjansten anvindes for en forsta intervju och sedan for
tester pa de kandidater som gick vidare (Appendix C, 10). Respondent 3 uppgav att tjdnsten
enbart har anvénts i 2 rekryteringar i januari 2020 och att de inte anvéinder sig av den idag
(Appendix F, 12).

“Ehhm, men 1 hostas sa inledde vi en pilot med sex stycken rekryteringar for att
utvirdera egentligen hela kandidat resan liksom och hur man tar emot ny teknik och
hur det uppfattas ehhm och hur det stimmer dverens med oss som fackférbund och
vara varderingar och om det faktiskt ocksa effektiviserar processerna nagonting.”
(Appendix C, 8)
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Respondenterna har lite olika syn pa vad forsta steget 1 rekryteringsprocessen ér, respondent 1
forklarar att forsta steget ar ett frageformuldr dér kandidaterna far svara pa 5 fragor som é&r
forutbestdmda av organisationen dir Al-tjinsten védrderar varje svar som resulterar i ett podng
(Appendix C, 10). De kandidater som gér vidare far sedan genomfora tester via
rekryteringstjdnsten som bedoms pa ett liknande sétt och de kandidater som gar vidare far
sedan komma till en digital intervju f6ljt av en fysisk intervju med en rekryterare pa
organisationen (Appendix C, 10). Respondent 2 menar att forsta steget 1 rekryteringsprocessen
ar en “telefonintervju” men denna intervju genomfors digitalt via Al-tjinstens avatar,
huruvida organisationen genomfor sitt urval efter detta steg dr oklart men respondenten
uppger att rekryteraren atergér till en mer traditionell rekryteringsmetod efter
“telefonintervjun” (Appendix D, 8). Nér respondent 3 fick fragan om rekryteringsprocessen
fordndrades vid anvdndandet av tjénsten var svaret nej och att den ser ut pd samma sétt
(Appendix F, 10).

“Vi fick - pa plats i November 2022. Sé att - ar relativt nytt, vi har haft det
ett halvar drygt. Vi ser att vi gor mer och mer rekryteringar med hjilp utav VSS med
ehh - som ett forsta steg, alltsa sa att nir du har skickat in en ansokan. Det kan
vara t.ex till en underskdterska dér vi har svart att £ in kompetens, eller kandidater da
vill vi kanske si att alla ska f4 mojligheten att fa géra en forsta intervju, och d& gor
man det med -.” (Appendix D, 8).

4.5 Fordelar och nackdelar ur ett kundperspektiv

4.5.1 Férdelar ur ett kundperspektiv

I detta avsnitt av empirikapitlet kommer vi att fokusera pé de fordelar som respondenterna
upplever av att anvinda Al-tjansten som rekryteringstjanst. Intervjuerna ger en inblick i hur
den Al-baserade tjénstens rekryteringsprocess skiljer sig fran tidigare rekryteringsmetoder och
vilka fordelar som foljer med att anvinda en Al-baserad rekryteringstjinst.

En av de mest framtrddande fordelarna med tjinsten dr att den mojliggdr kompetensbaserad
rekrytering, vilket innebar att man fokuserar pa vad kandidaterna kan och inte sa mycket pa
deras alder, personliga kontakter eller andra faktorer som kan leda till fordomar (Appendix C,
16; Appendix D, 10). Detta bidrar till att rekryteringsprocessen blir mer objektiv och rattvis.
Samtliga respondenter

“S4 har vi nu kunnat se till att vi har kunnat slimma till rekryteringsprocessen véldigt
mycket, vi mérker ocksé att vi fir mer kandidater som 4r mer positiva av att komma
till oss.” (Appendix D, 10)

En annan fordel med den Al-baserade rekryteringstjinsten &r att den effektiviserar
rekryteringsprocessen (Appendix D, 10). Genom att anvdnda Al far rekryteraren tidigt i
processen mycket mer information om kandidaterna, utan att behva genomfora intervjuer
med alla (Appendix C, 18). Tjansten stiller fragor &t rekryterare och ger en dverblick av hur
vél kandidaterna matchar de efterfrdgade kompetenserna. Detta sparar tid for bade
rekryteraren och kandidaterna, och mdjliggor snabbare beslut om vilka kandidater som ar
intressanta att g& vidare med (Appendix C, 18; Appendix D, 18). Endast respondent 3, som
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anvinde en dldre version av Al-tjénsten, holl inte helt med om effektiviseringen, utan att det
kravde for mycket administrativt arbete (Appendix F, 22).

“Absolut, ehrm, fordelarna ar att ett cv och ett personligt brev sdger ju ganska lite
egentligen om en kandidat, s att, sa att jag far ju vildigt tidigt i processen mycket
mycket mer information, utan att det egentligen liksom behover kalla till intervju och
stdlla alla dom frdgorna sa kan jag stéilla dom frdgorna genom - istéllet.”
(Appendix C, 18)

Den Al-baserade rekryteringstjdnsten bidrar dven till en béttre kandidatupplevelse (Appendix
D, 16). Manga kandidater upplever att det &r roligt att prova ndgot annorlunda och att
integrera med en Al-baserad tjanst (Appendix C, 18; Appendix F: 16). En bittre
kandidatupplevelse kan leda till att fler kandidater dr intresserade av att soka jobb hos
organisationen och att de kanner sig trygga i rekryteringsprocessen (Appendix C, 20).
Respondent 3 menar ocksa att det fick andra effekter som att det var positivt for deras
varumirke och att de blev mer attraktiva som arbetsgivare. (Appendix F, 12)

“Sé det dr ju ddrifrén vi har utvdrdering, och man upplevde ju det som positivt, att det
var ocksd attraktivt for oss som arbetsgivare att ehhm att vara innovativa och testa ny
teknik. Att det var positivt for oss som varumairke. ” (Appendix F, 12)

En ytterligare fordel med tjdnsten dr att den hjilper rekryterare att fatta mer objektiva beslut
(Appendix D, 18). Den objektivitet som en Al-baserad tjdnst erbjuder kan vara sérskilt
vardefull for rekryterande ledare som inte jobbar med rekrytering pa daglig basis (Appendix
D, 6). Genom att anvdnda den Al-baserade rekryteringstjdnsten kan rekryterare undvika att
lata personliga preferenser och “likhetseffekter” paverka sina beslut (Appendix D, 6).
Samtliga respondenter menar att detta dr en fordel med att anvénda tjdnsten. Respondent 3
forklarade att de kandidater de haft verkligen upplevde att de blev bedémda for det de sa och
inte for hur de sag ut, var de kommer ifran eller hur gamla de &r (Appendix F, 16).

4.5.2 Nackdelar ur ett kundperspektiv

Detta kapitel fokuserar pa de nackdelar som respondenterna upplever av att anvinda den
Al-baserade rekryteringstjansten.

Det finns ett antal nackdelar med att anvdnda den Al-baserade rekryteringstjansten.
Respondent 1 upplever flera nackdelar. Det forsta respondenten tar upp dr de tekniska
problemen som upplevs med anvindandet. Respondent 1 menar att det kan hinga sig for
kandidater under intervjuer och ser forbattringspotential i fraimst tjédnstens tekniska
aspekter(Appendix C, 22). Dessa tekniska problem har gjort att respondent 1 behdvt lagga
extra tid pa kandidater och forklara, ge support och beskriva tillvigagangssatt for att kunna gé
vidare (Appendix C, 20 ;Appendix C, 22). Respondent 3 som anvénde en tidigare version
hade ocksé tekniska problem och sdg utvecklingspotential i den version de anvénde sig av, att
Al:n svarade med mycket “hummande” (Appendix F, 16; Appendix F, 18). Vidare berittade
respondent 3, som anvinde en tidigare version, att de kénde att det inte sparade dem lika
mycket tid som forvintat. Eftersom de fortfarande behdvde skota kommunikation med
kandidaterna och var med nér de utforde en fysisk intervju med den Al-baserade tjansten
(Appendix F, 22).
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“Mhmm.. assd det som vi framforallt kéinde var att det sparade inte s& mycket tid som
vi vantade oss, for vi behovde fortfarande skota kommunikation med kandidaterna och

vi var ocksa med den dagen, s& mer kring hur praktiskt man loser det” (Appendix F,
22)

En annan nackdel &r att rekryteringstjansten kan orsaka motstind hos kandidater och att de
inte vill genomfora en intervju (Appendix C, 22). Enligt respondent 1 har det hént att
kandidater inte vill genomfora en intervju med Al-tjinsten. Denna nackdel beror pi att
kandidater kénner en viss riddsla for Al eller att en avatar ska avgdra om de fér ett jobb eller
inte. Kandidater tycker ocksa att det kan kidnnas oseriost for ett fackforbund att hélla pad med
dessa Al-baserade intervjuer (Appendix C, 2).

Den Al-baserade rekryteringstjdnsten saknar en viss flexibilitet for rekryterare. Samtliga
respondenter vill ha mer flexibilitet i de frdgor som ska stéllas till kandidaterna (Appendix C,
26; Appendix D, 22; Appendix F, 22). Rekryteringstjansten mojliggdr inte att rekryteraren far
stélla eller formulera alla fragor pé det sittet rekryterare kanske vill (Appendix C: 26;
Appendix D, 22; Appendix F, 22). Respondent 3 menade att de ville styra mer kring de
kompetenser de hade i sin kravprofil men var lésta till sex stycken (Appendix F, 22).

“sen sd har vi ju ocksd dom som inte vill genomfora intervjun for dom tycker inte
att... alltsa det finns en riadsla for Al liksom, en ridsla for att det 4r en avatar som ska
avgoOra om jag far ett jobb eller inte och det kidnns inte seridst for ett fackforbund att
hélla pa med sant” (Appendix C, 22)

En till nackdel med den Al-baserade rekryteringstjénsten dr att kandidaten har en ovana att
utfora intervjun pa detta sitt. Kandidater kan forvinta sig mer aterkoppling, de dr ovana att
anvéanda tekniken och kan behova dndra sitt tankesétt for att kunna forsta (Appendix C, 20;
Appendix D, 20). Kandidater gar miste om en del saker fran tidigare rekryteringsmetoder.
Respondent 3 forklarar ocksa att det hdnde att kandidater forvantade sig en foljdfraga, som
aldrig kom, deras svar blev ddrmed kortare och de upplevde att de inte fick visa riktigt vem
dom var nir det forekom (Appendix F, 18).
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5 Diskussion

Detta kapitel diskuterar och analyserar det empiriska resultatet och jamfor det mot
litteraturgenomgdngen och den tidigare forskning som finns inom omrddet. Kunder bendmns
pd samma sdtt som tidigare med respondent 1-3 medan rekryteringstjinsten bendmns som
antingen Al-baserad rekryteringstjinst eller rekryteringstjdnsten.

5.1 Al-tekniker

5.1.1 Atrtificiell intelligens
I litteratur kapitlet definierade Artificiell intelligens som:

”Artificiell intelligens avser system som uppvisar intelligent beteende genom att
analysera sin miljo och vidta atgérder — med viss grad av sjilvstandighet — for att
uppnd sérskilda mal...” (Europeiska kommissionen, 2019, s.1).

Det finns flera olika Al-tekniker och tillimpningsomradena for dessa dr manga (Europeiska
kommissionen, 2019) De Al-tekniker som presenterades under litteraturgenomgangen och var
mest framtrddande i litteratursokningen och darfor ansédgs som mest relevanta for studien var
maskininldrning och NLP. Nagot vi upptickte genom intervjun med respondenten for den
Al-baserade rekryteringstjansten var att framst en av Al-teknikerna var det som anvéndes av i
tjansten, ndmligen NLP. “Det dr egentligen dédr Aln ligger, vi har inte Al nagon annanstans i
ndgon form av tolkning eller resultat.” (Appendix E, 28)

5.1.2 Natural Language Processing

Den Al-baserade rekryteringstjdnsten anvinde sig av NLU, som beskrivet av Wang och Yu
(2021) ar den centrala delen i NLP och specifikt den teknik som omvandlar input-text/tal och
bryter ned den sa att en dator kan forstd det som sdgs eller skrivs. Det rekryteringstjdnsten
bestod av var inte en egenutvecklad NLU, utan de anvénder sig av foretaget Rasas NLU, och
Microsofts Azure for sprakigenkdnning. Detta tyckte vi var extra intressant i och med att det
finns flera mdjligheter till att implementera Al-tekniker. Eftersom att foretaget fokuserar pa
att utfora rekryteringar via intervjuer (Appendix E, 10) anser vi att det finns utrymme for att
anvinda exempelvis ytterligare delar av NLP, som exempelvis NLG. Eftersom NLG dr den
teknik som gor att en dator kan uttrycka sig likt en ménniska (Wang & Yu, 2021), kan man
anse att det varit passande att anvénda detta i en intervju som gors med en dator. Anvéndare
av tjansten, exempelvis respondent 2 nimnde att de ansag att intervjuerna kunde uppfattas
som just statiska (Appendix D, 20). En NLG skulle ddrmed hjélpa Al-tjansten att bli mindre
statisk och mer likt en intervju med en ménniska.
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5.1.3 Maskininlarning

Utover NLU uppgav respondenten hos den Al-baserade rekryteringstjdnsten att de anvinder
sig av Al for att framstélla avatarens animationer (Appendix E, 28). Tjénsten fungerar pa sa
sétt att det som kandidaten sdger under intervjun spelas in som en ljudfil och sedan animerar
Nvidias motor avataren utifrdn de tolkningar som gors fran ljudfilen. Nvidias Audio2Face
tjanst anvander en avancerad maskininldrnings-teknik i sin algoritm for att animera avataren
(Nvidia, 2023). Detta tyckte vi var intressant da det visar pa att tjdnsten anvénder sig av Al pa
ett mer kreativt sitt. Ddremot kan man anse att tjdnsten inte anvinder maskininldrning och Al
till dess fulla potential. Som Benbya, Pachidi och Jarvenpaa (2021) beskriver finns flera
anviandningsomraden for Al och specifikt maskininldrnings vanligaste uppgift ar att analysera
stora mingder data. Eftersom foretaget enbart anvander maskininldrning som ett visuellt
tillagg for att gora intervjun och avataren mer responsiv for kandidater ser vi
utvecklingspotential och alternativa omraden dir maskininldrning passat in, sett till Benbya,
Pachidi och Jarvenpaas (2021) beskrivning av applicerbara omraden for maskininlérning.

5.1.4 Reflektion éver den Al-baserade rekryteringstjdnstens val av Al-tekniker

Eftersom att foretaget inte anvinder sig av nagon egenutvecklad Al betyder det att de inte
sjdlva har mojlighet att bestimma 6ver den datan som Al:n trinats pa och inte heller har
mdjlighet att ytterligare tréina den for att forsta exempelvis nya ord i det svenska spraket. Utan
de forlitar sig helt pd att leverantdrerna Rasa och Microsoft uppdaterar och trdnar Al:n. Man
kan darfor dven fundera 6ver de olika utvecklingsmojligheter som finns med tjinsten gér att
uppna utan att de sjdlva kan paverka de underliggande tekniker de anvénder. Det betyder att
tjansten behover forlita sig pa att Microsoft och Rasa utvecklar och forbittrar sina tjdnster for
att tjansten ska forbattras. Alternativt betyder det att foretaget kan behdva byta leverantor for
att forbéttra sin tjanst, vilket de ocksa har gjort en gang, nér de bytte frdn Google till
Microsoft for att forbéttra sin tjanst (Appendix E, 32).

Det kan finnas flera olika anledningar till varfor foretaget har valt att utforma sin tjinst med
ett fatal Al-teknologier. Eftersom att det &r ett relativt nystartat bolag och vi inte har ndgon
inblick i deras finansiella stidllning kan en av anledningarna vara att de helt enkelt inte har nog
med kapital for att implementera flera Al-teknologier i deras tjanst. Under intervjun med
produktchefen for Al-tjdnsten nimner respondenten att de hade manga nya produktidéer men
inte ville avsldja nagra vilket tyder pd att foretaget kan komma att utveckla tjénsten eller
komma med nya tjdnster som involverar fler Al-teknologier.

En annan anledningen kan helt enkelt vara att det inte behdvs mer Al i tjansten. Tjinstens

syfte r att ticka forsta stegen 1 rekryteringsprocessen vilket den till en viss grad verkar gora
enligt flera respondenter (Appendix E, 10).
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5.2 Anvandandet av Al inom rekrytering

5.2.1 Maskininlarning vid rekrytering

Produktchefen for den Al-baserade rekryteringstjdnsten forklarar att deras tjinst kan beskrivas
som en expanderad screening intervju (Appendix E, 6). Respondenten forklarar processen
enligt foljande:

“Denna avatar far en kandidat som har sokt ett jobb traffa och far genomfora en kort
telefonintervju med alla de frdgorna som tillhor. Sedan gér man ett kort
personlighetstest och sen svarar man pa kompetensbaserade fragor.” (Appendix E, 5)

I ett exempel som Senarathne et al. (2021) lyfter s& anvénds djupinlarning for att podngsitta
kandidaters svar baserat pa tre olika delar av rekryteringsprocessen, teknisk intervju, tester
och vanlig intervju. Likt hur tjdnsten fungerar som ocksa ar indelad i tre delar, en kort
intervju, ett personlighetstest och sedan kompetensbaserade fragor. Den Al-baserade
rekryteringstjdnsten anvénder diremot inte ndgon djupinlérning for att podngsétta svar utan
istéllet sd dr avataren “hirdprogrammerad” till att forsta vissa svar och ger podng enligt ett
forutbestamt beslutstrad som bestar av de egenskaper tjdnsten utvirderar. Det anvinds séledes
ingen direkt maskininlirning i intervjun eller beddmningen, vilket det ocksa gor 1 studien fran
Van den Broek, Sergeeva & Huysman (2021).

5.2.2 NLP vid rekrytering

Vidare om vi jamfor litteraturen om NLP och hur det kan anvédndas inom rekrytering
gentemot den tillfrdgade respondenten for den Al-baserade rekryteringstjdnstens svar finns
ytterligare likheter. I litteraturen lyfts ocksa specifika exempel pad hur NLP kan anvindas vid
rekrytering, som tidigare nimnt exempelvis genom en chatbot. Senarathne et al. (2022)
beskriver hur en smart intervjuassistent anvénds for att forsta kandidater och sedan svara och
kunna leda en intervju. Det finns likheter till hur den Al-baserade rekryteringstjansten
fungerar jamf{ort med litteraturen. Istillet for en chatbot anvénder sig tjdnsten av en “avatar”
som tolkar det som kandidaten sdger, med hjilp av NLU, och skoter en intervju via tal istéllet
for chat. (Appendix E, 28). Vi ser det inte som ett innovativt anvandningsomrade av Al
rekrytering i och med att det finns manga olika sitt att utnyttja Al pa i branschen. Som
presenterat av Upadhyay och Khandelwal (2018) kan Al anvéndas for flera delar i processen,
som rekommendation av kandidater, screening och de mer tidskravande uppgifterna, vilket
g0r det extra intressant att foretaget valt att enbart rikta in sig pa anvédnda Al vid just
intervjuer.

5.2.2 Reflektion éver rekryteringstjdnstens anvédndande av Al-tekniker

Négot som forvanade oss var den utstrackning av Al som anvéndes i deras tjanst. Som vi
kommit in pd i foregdende diskussionspunkt dr det endast en huvudsaklig teknik som anvénts,
NLP, och med den dess tva tillhorande tekniker NLU och speech recognition. I litteraturen
fick vi reda pa att det finns sétt att anvinda maskininldrning och utfora hela intervjuer som
ocksa utfor direkta bedomningar baserat pa agerande under intervjun. Van den Broek,
Sergeeva och Huysman (2021) tar upp detta tillvigagangssatt och om vi ytterligare jimfor
anviandningen av Al-tekniker 1 Van den broeks studie mot hur den Al-baserade
rekryteringstjdnsten anvénder sig utav den finns det stora skillnader. Van den Broek, Sergeeva
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och Huysman (2021) anvénder sig av maskininldrning véldigt utbrett och det pdstis kunna
utfora en helhetsbedomning av de kandidater som intervjuas. Tjdnsten genomfor istéllet som
tidigare ndmnt en podngsattning (Appendix E, 28) pd kandidaterna, men Al-tekniken &r
endast dér for att uppfatta kandidatens ord och bryta ned det till text, samt ge en bittre
responsivitet 1 hur avataren ror sig. Det sker saledes ingen helhetsbeddmning som gors av Al
pa samma sitt som det gors i studien av Van den Broek, Sergeeva och Huysman (2021). Man
kan ddrmed pasté att Al-teknikens anvéndning inte &r lika utbredd som andra metoder.

Samtliga respondenter uppgav att anledningen till varfor valet 61l pa den Al-baserade
rekryteringstjédnsten var for att de skulle se 6ver sin rekryteringsprocess och anvinda sig av ny
teknik for att kunna ligga i1 framkant (Appendix C, 4; Appendix D, 16; Appendix F, 14). Att
samtliga respondenter valde tjdnsten for att de ville anvénda sig av ny teknik och ligga i
framkant tyckte vi var intressant. Att anvidnda sig av ny teknik kan vara fordelaktigt for att
foretag som anammar ny teknik kan anses innovativa vilket kan ge bra publicitet och den nya
tekniken kan gora att det erhéller konkurrensfordelar 1 form av exempelvis 6kad effektivitet.
Det finns dock en del risker med att ligga i framkant med ny teknik och mer specifikt nir det
kommer till Al inom rekrytering. Van den Broek, Sergeeva och Huysman (2021) ndmner att
det kan uppsta en kollision mellan de forvantningar som anvéndaren har pa Al-teknik
gentemot de resultat som Al producerar.

5.3 Fordelar och nackdelar

5.8.1 Fordelar

De fordelar som har lyfts 1 litteraturkapitlet kunde delas in i tre olika kategorier; né ut till
kandidater, screening och kandidatbedomning.

5.3.1.1 Na ut till kandidater

Den Al-baserade rekryteringstjdnsten erbjuder 1 dagsldget inte ndgon funktion for att explicit
nd ut till fler potentiella kandidater. I litteraturkapitlet ges det exempel pa hur Al-tjanster kan
na ut till folk som aktivt soker jobb genom att samla in data frén till exempel Linkedin (Black
& van Esch, 2020). Forfattarna Black och van Esch (2020) lyfter d&ven exempel pa Al verktyg
som kan justera jobbannonser for att attrahera fler kvinnliga kandidater, eller Al tjanster som
kan hjélpa foretag att hitta passiva kandidater.

Nar vi borjade undersoka de fordelar som var vanligt forekommande vid anvéndandet av
Al-baserad rekrytering var “nd ut till kandidater” en fordel som ofta ndmndes. Darfor trodde
vi att den pa négot sétt skulle uppfyllas vid anvindandet av tjansten. Men efter ett flertal
intervjuer med kunder och produktchefen for tjdnsten sé insag vi att sa inte var fallet. I
dagslédget erbjuder inte foretaget sina kunder nagon funktion for att nd ut till fler kandidater.
Det kan bero pa att deras nya tjdnst fortfarande &r i sin linda, vid intervjutillfallet med kunder
och produktchefen hade deras tjinst enbart funnits pa marknaden i 2-3 veckor. Men det kan
dven bero pa att foretaget inte har valt att fokusera pa detta steget 1 rekryteringsprocessen,
respondenten for foretaget beskriver att deras tjénst kan forklaras som en “expanderad
screening intervju” (Appendix E, 6). Respondenten fran foretaget forklarar dven att den
Al-baserade rekryteringstjansten fokuserar pa det som hinder efter ansdkan vilket tyder pa att
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det medvetet har valt att inte fokusera pd att né ut till nya potentiella kandidater (Appendix E,
10).

Aven om tjinsten i dagsliget inte har nigon funktion for att na ut till passiva kandidater tror
vi att foretaget i framtiden har mojlighet till att gora detta. Respondenten ndmner att de har en
plattform som kallas “recruit” (Appendix E, 8). Pa denna plattform sparas kandidaternas
intervjuer och deras “scoring” sparas, genom att i framtiden kunna matcha potentiella
kandidater som uppfyller rekryterares krav hade foretaget 4ven kunnat na ut till fler
kandidater som soker jobb, mot formodan att kandidaterna gar med pa att spara sin data pa
foretagets plattform.

5.3.1.2 Screening

En annan fordel med Al baserad rekrytering dr att screeningprocessen forbattras (Black & van
Esch, 2020). Att anvidnda Al i screeningprocessen leder till effektivisering och foretag som
anvander sig av Al-verktyg kan dven spara resurser (Black & van Esch, 2020). Respondent 1
och 2 uppger att deras process har effektiviserats (Appendix D, 10; Appendix C, 18). Den
tredje respondenten uppgav att processen inte hade effektiviserats utan att anvdndandet av
tjansten hade resulterat i mer administrativt arbete for rekryterare (Appendix F, 22). Detta kan
bero pa att respondent 3 var den enda av kunderna som enbart hade anvént sig av foretagets
forsta rekryteringstjinst och att resten av kunderna hade erfarenhet frin den nya tjdnsten som
foretaget nyligen hade lanserat vid intervjutillfallena.

Naér respondenten for den Al-baserade rekryteringstjénsten fick fragan om vilka fordelar
Al-baserad rekrytering innebér for dess anvéindare s var svaret effektivitet och objektivitet
(Appendix E, 40). Den 6kade effektiviteten beror enligt respondenten pa att rekryterare inte
behover utfora repetitiva uppgifter, detta dr nagot som Upadhyay och Khandelwal (2018)
ocksa hdvdar att Al-baserad rekrytering kan leda till. Produktchefen for tjansten uppger att
deras tjinst har mojliggjort for kunder att s1d ihop de tre delarna som ingéar i en
screeningprocess (telefonintervju, personlighetstest och kompetensbaserade fragor)
(Appendix E, 6). Detta bekriftas dven av respondenterna som anvénder tjdnsten i sitt forsta
steg av rekryteringsprocessen. Respondent 2 nimner att den Al-baserade rekryteringstjansten
anvands i sitt forsta steg 1 rekryteringsprocess i form av att tjansten har ersatt deras
telefonintervju vilket har lett till att de har kunnat slimma ner sin rekryteringsprocess.
(Appendix D, 8; 10). Respondent 1 uppger att tjdnsten anvéinds i1 forsta steget genom att
respondenten fér svara ja eller nej pa ett antal urvalsfrdgor som sedan resulterar i podng och
de kandidater med hogst podng skickas vidare till nésta steg som ocksé involverar den
Al-baserade rekryteringstjansten (Appendix C, 10). Respondent 1 hivdar att detta har sparat
foretaget mycket tid och att de har kunnat avvisa kandidater som inte uppfyller kraven tidigt 1
processen vilket dr viktigt for kandidaterna (Appendix C, 18).

5.3.1.3 Kandidatbedémning

En annan fordel som lyfts i litteraturen var en forbéttrad kandidatbedomning (Black & van
Esch, 2020; Van den Broek, Sergeeva & Huysman 2021). Litteraturkapitlet tar upp fordelen
objektivitet kopplat till kandidatbeddmning (Van den Broek, Sergeeva & Huysman, 2021).
Genom att anvédnda sig av Al-baserad rekrytering kan det hjalpa rekryterare att 6Gverkomma
risken att ta irrationella beslut som dr paverkade av bias, istillet kan Al-baserad rekrytering ta
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mer datadrivna beslut som tenderar att vara mer objektiva (Van den Broek, Sergeeva &
Huysman, 2021).

Att den Al-baserade rekryteringstjdnsten hjdlper rekryterare att fatta mer objektiva beslut ar
ndgot som respondent 2 ndmner som en fordel (Appendix D, 18). Respondent 2 fortsétter att
forklara att tjansten har hjilpt foretaget ta mer objektiva beslut eftersom rekryterarens
personliga preferenser kan undvikas (Appendix D, 6). Att tjdnsten mdjliggér en mer objektiv
beddmning dr 4ven nigot som kandidaterna har upplevt som en fordel enligt en annan
respondent.

“Kandidaterna var positivt instillda till att vi vigade testa ndgot nytt och att dom fick
vara med och testa nigot nytt. att det var vildigt positivt och att man upplevde att man
kinde for det man sa och inte hur man sig ut eller var man kommer ifran eller hur
gammal man dr man upplevde verkligen det fordomsfria” (Appendix F, 16).

I litteraturen s& ndmns ofta “gamification” som en form av kandidatbeddmning (Black & van
Esch, 2020; Feloni, 2017). Detta &r inte ndgot som den Al-baserade rekryteringstjdnsten har
implementerat, istéllet anvinder sig foretaget av kompetensbaserade fragor som sedan
resulterar 1 ex antal podng beroende pa vad kandidaten svarar pé fragorna (Appendix E, 6).
Litteraturen forknippar anvindandet av Al vid kandidatbedomning med maskininlérning som
exempelvis nér ett Al-verktyg utvérderar en kandidats riskbendgenhet genom gamification
(Feloni, 2017). Till skillnad fran den Al-baserade rekryteringstjdnsten som endast gjorde en
kandidatbeddmning baserat pa ja och nej fragor som resulterar i ett podng (Appendix E, 6).

5.3.2 Nya férdelar

Produktchefen for den Al-baserade rekryteringstjdansten forklarade att det finns flera mindre
fordelar med att anvinda Al-baserad rekrytering som vi inte presenterade 1 litteraturen.
Fordelar som foretaget menar finns med tjdnsten ar saker som okad tillganglighet, och
flexibilitet for kandidater(Appendix E, 24; 22; 26). Detta bekriftas dven av respondent 2 som
menar att kandidater far en bittre upplevelse med tjansten i form av att kandidaterna kanner
sig mer sedda (Appendix E, 18). Detta var delvis motsédgelsefullt eftersom respondenterna
ocksé tog upp att det fanns ett visst motstand hos kandidater. Vi diskuterar detta motstdnd
ytterligare under kommande rubrik nya nackdelar.

Négot som var forvidnande var dels méngden fordelar som kunderna presenterade av tjansten
sett till hur mycket de anvinde den. Respondent 2 var den kandidat som anvint tjdnsten 1
storst utstrdckning, dir respondenten uppger att tjdnsten anviands 1-2 génger i veckan och
efter sommaren planerar de att anvédnda tjansten 3-5 ganger 1 veckan (Appendix D, 14).
Respondent 1 nimnde ocksa fordelar med den Al-baserade rekryteringstjdnsten trots att de
endast genomfort 6 stycken rekryteringar med tjansten som en del av ett pilotprojekt for att
kunna utvdrdera tjdnsten (Appendix C, 8).

En annan fordel som inte presenterats i litteraturen var den paverkan respondenterna menade
att anvindandet av Al hade pa deras varumirke. Samtliga respondenter forklarade att de ville
anvénda tjansten for att visa att de &r moderna, vagar anvianda ny teknik, vara i framkant och
for att forbattra hur de betraktas som arbetsgivare (Appendix C, 16; Appendix D, 16;
Appendix F, 14). Respondent 3 menade ocksd att anvénda tjdnsten var positivt for deras
varumérke (Appendix F, 12). Detta 4r en intressant observation som togs, att anvindningen av
Al skulle kunna forstirka kundens varumérke pa ett betydande sitt och var ndgot som helt
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saknades 1 litteraturen. Samt att kunder aktivt sokte sig till en Al-baserad rekryteringstjanst i
forsok att forbattra sitt varumaérke.

5.3.3 Nackdelar

De nackdelar som presenteras i litteraturen ar de ovintade utfallen fran anviandandet av Al
och framst bias som kan uppstd vid anvidndandet (Hellstrom, Dignum & Bensch, 2020., &
Van den Broek, Sergeeva & Huysman, 2021). Det vi ser i empirin &r att mycket av de
upplevda nackdelarna av anviandare inte stimmer 6verens med de nackdelar presenterade 1
litteraturen. I sina svar upplever majoriteten inga direkta oviantade utfall frdn anvindandet av
Al Som Van den Broek, Sergeeva och Huysman (2021) forklarar kan det forekomma
kollision mellan forvantningar och resultat av tekniken, men i svaren fran respondenterna
upplevs inget kopplat till det Van den Broek, Sergeeva och Huysman (2021) forklarar.

Anvindarna, exempelvis respondent 1, 2 och 3 menar ocksa att de anvinder den Al-baserade
rekryteringstjidnsten for att fa en mer fordomsfri process (Appendix C, 16; Appendix D, 6;
Appendix F, 14), det vill sdga att den anvinds for att inte bidra med ndgon typ av bias.
Respondent 3 beréttar ocksad att tjinsten gjorde att kandidater upplevde att processen var mer
fordomsfri (Appendix F, 16). Eftersom delar av bias tillhor taggning, som forklarats av (Sun
T, et al., 2019) kan detta vara en av anledningarna. Produktchefen for den Al-baserade
rekryteringstjdnsten berédttar att de inte anvénder sig av ndgon typ av demografisk taggning i
sin NLU, dédrmed kan denna bias inte uppsta (Appendix E, 26). Eftersom tjdnsten inte heller
anvénder sig av maskininldrning i sin beddmning av kandidater kan heller inte bias uppsté i
detta skede, och samtidigt ger tjdnsten endast “hardkodade” svar och inte Al-genererade svar.
Detta gor det betydligt enklare att f6lja EUs riktlinjer och reglering av Al som kréver att
utdatan kontrolleras och att ménsklig tillsyn finns 1 Al systemet (Europeiska Kommissionen,
2021).

Diaremot menar produktchefen pa foretaget att det eventuellt kan uppsta en viss bias, men
beréttade samtidigt att de inte trodde att det var férekommande i deras tjanst(Appendix E, 38).
De forklarade att eftersom de anviander kopta Al-tekniker utvecklade av amerikanska foretag
med deras virderingar kan en viss drftlig bias uppsta. Som forklarat av Hellstrom, Dignum
och Bensch (2020) i litteraturen dr &rftlig bias ndgot som kan paverka exempelvis
taligenkdnning. Men som tidigare nidmnt ar detta inget anvdndarna har upplevt eller framfort
under intervjuerna.

De andra typerna av bias kan dédremot inte vara forekommande 1 tjénsten. Eftersom tjansten
endast anvénder sig av NLP och bedomningarna dr “hérdkodade” kan det saledes inte bli
nagon annan typ av bias sett till det som presenterats i litteraturen.

5.3.4 Nya nackdelar

Négot forvanande var de tekniska problemen som tva respondenter upplevde och framforde
som en nackdel. Detta var inget som framgick i litteraturen. Respondenterna 1 och 3 tycker att
det frimst dr de tekniska problemen som &r nackdelar med anvindandet av tjdnsten. Detta var
forvanande eftersom det bidrog till att de behdvde ldgga extra tid pé sina kandidater. Bade
respondent 1 och 3 menade att de behdvde lagga tid pa att forklara for kandidater och hantera
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tekniska problem med tjénsten, vilket var ndgot de inte behovde gora innan de anvinde sig av
den Al-baserade rekryteringstjansten (Appendix C, 22; Appendix F, 16, 18).

Detta blir darfor &ven motsigelsefullt, eftersom mycket av litteraturen presenterade
effektivisering (Black & van Esch, 2020) som en fordel och som nidmnt vid tidigare
diskussionspunkt pastod de ocksa sjilva att de upplevde eftektivisering vid anvédndandet av
tjansten.

En till nackdel som inte heller tridde fram under litteratursokningen men som bade
respondent 1 och respondent 2 beskrev var det motstdnd som kunde uppsta frén
kandidater(Appendix C, 22, Appendix D, 20). Aven produktchefen for tjinsten menade att
detta kunde vara en nackdel (Appendix E, 40). Detta motstand tror vi kan gora att
organisationerna gir miste om potentiella kandidater, om det exempelvis leder till att de inte
vill fortsitta 1 rekryteringsprocessen. Som beskrivet av respondent 1 har det hint att

kandidater inte vill gora intervjuer och dven far ett daligt intryck av organisationen (Appendix
C, 22).
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6 Slutsats

6.1 Slutsats forskningsfraga

Studiens syfte var att undersoka de Al-tekniker som anvinds i rekryteringsbranschen, belysa
anvandandet av Al inom rekrytering och se dver de for- och nackdelar som foljer anvindandet
av Al inom rekrytering. Genom analys och diskussion av resultatet kan vi dra en del slutsatser
kopplade till syftet. Det forsta vi kan se ér att kunder anvénder Al-baserad rekrytering som ett
sétt att sticka ut fran méngden och har det som en tydlig anledning till att anvénda just
tjansten som har undersokts. Det vi ser dr sdledes att Al anvdnds i organisationers
rekryteringsprocesser for att forbéttra sitt varumarke och bild utifrdn. Det finns en vilja att
anvinda Al hos rekryterande organisationer och det tar successivt storre plats i
rekryteringsprocesser.

Som svar pa forskningsfrigan kring de Al-tekniker som anvinds ser vi att det anvénds
forhéllandevis lite jamfort med litteraturen som presenterats. Det finns manga tekniker och
anviandningsomraden for Al inom rekrytering, men den Al-baserade rekryteringstjinsten som
har undersokts har storre fokus pa att gora tjdnsten sa bra som mojligt istillet for att anvénda
s& mycket Al-tekniker som mgjligt. De anvdnder Al dér det behovs, passar in och kan
forbattra tjansten. Trots en smal anvindning av Al-tekniker ser vi att anvdndare upplever
manga fordelar med att anvinda en Al-baserad tjénst i sin rekrytering.

Vi ser dven att manga for-och nackdelar som anvindare upplever dr motsigelsefulla. Det
verkar finnas en viss oenighet kring vissa av de for- och nackdelar anvéndare upplever nér de
anvinder sig av en Al-baserad rekryteringstjdnst och anvéndare visar att det finns mycket
utvecklingspotential. De framsta nackdelar som presenteras i litteraturen ar inte heller
forekommande 1 empirin. Vi presenterar darfor nya nackdelar som inte tagit plats i
forskningen tidigare, nackdelar som exempelvis motstand fran kandidater och de eventuella
tekniska problemen som i analoga rekryteringsprocesser inte kan uppsta. Vi visar ocksa att
manga av de utlovade fordelarna kan uppnés genom att anvinda en Al-baserad
rekryteringstjdnst, men att det samtidigt kan uppsta nya nackdelar. Nya fordelar har d&ven
upptickts och hur Al-baserad rekrytering anvénds for att forbéttra anvdndarens varumérke.

Artificiell intelligens &r trots allt hdr for att stanna. Det dr darfor viktigt att ett fokus 1
forskningen dven ldggs pa de fordelar som Al-baserad rekrytering kan tillfora for dess
anvéndare och att en forstaelse for de Al-tekniker som anvénds blir mer utbredd. Intresset for
Al har de senaste dren exploderat, trots detta dr det viktigt att forstd att Al fortfarande &r i sin
linda. Vi tror att Al-baserad rekrytering kommer att bli alltmer utbredd och &ven om det
kommer med sina risker som exempelvis bias ar det viktigt att beakta de fordelar som
tillkommer.
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6.2 Bidrag till forskningen och framtida forskning

6.2.1 Bidrag till forskning

Vi hoppas att var studie kan ge ldsaren en mer neutral syn pa Al-baserad rekrytering. Mycket
av den forskning som finns tillgdnglig pa &mnet fokuserar pa den bias som kan uppsta.
Genom att istéllet undersoka de underliggande Al-teknologierna och de for- och nackdelar de
kan bidra med f6r kunder tror vi att vi borjat fylla ett viktigt gap 1 forskningen med studien vi
gjort.

6.2.2 Framtida forskning

Eftersom det finns en viss oenighet tror vi att det skulle behova tittas ytterligare kring de for-
och nackdelar som varje typ av Al-baserad rekryteringstjanst medfor, kopplat till de olika
Al-tekniker som finns. Det finns d4ven som litteraturen visar flera andra typer av Al-tekniker
som kan anvéndas i rekrytering. Vi tror darfor att framtida forskning behover se 6ver foretag
som anvénder andra tekniker och fokuserar pd flera delar av rekryteringsprocessen. Detta var
bara en analys och inblick pa ett foretag pd den svenska marknaden och for att fa en djupare
forstaelse behover fler organisationers Al-tekniker och for-och nackdelar undersokas.
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Appendix A

Tabell 3.2: Intervjuguide 2

Tema/perspektiv

Kategori

Litteratur

Fragor:

Introduktion,
bakgrund, etiska
aspekter och
formalitet

-Introduktion
-Bakgrund

- Presentation av oss och vér studie

- Godkénnande av inspelning

- Anonymitet/ Du kan nir som
helst hoppa av

- Tillgang till den slutliga
uppsatsen

- Vilka &r ni och vad har ni som
foretag for vision/idé?

- Vilken roll har du?

- Hur ser er affarsmodell ut?

Rekryteringsmet
oder

-Rekryterings
processen
-Al-tjansten

Black & Van
Esch (2020)

- Vilka delar av
rekryteringsprocessen fokuserar
er tjanst pa?

- Hur kombinerar er tjanst
Al-baserade metoder med
traditionella rekryteringsmetoder?

- Vilka typer av befattningar och
branscher fungerar er tjdnst bist
for?

- Skiljer sig er rekryteringstjénst
mot existerande
rekryteringstjanster for kandidater
eller kunder/rekryterare?

Rekryteringstjian
sten

-Kundperspek
tiv
-Rekryterings
processen
-Bias
-Fordelar/nac
kdelar

Senarathne et
al (2021)

Europeiska
Kommissione
n, (2021)

Hellstrom,
Dignum &
Bensch
(2020)

- Hur gér det till {6r en rekryterare
att anvinda er tjdnst i
rekryteringsprocessen?

- Hur involverar er tjanst
kandidaterna i processen, och hur
skiljer sig deras upplevelse
jamfort med traditionella
rekryteringsmetoder?

- Vilka étgérder vidtar ni for att
sdkerstélla en réttvis och opartisk
rekryteringsprocess med hjélp av
er Al-tjanst?
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Artificiell -Maskininldrn | Europeiska Vilka specifika Al-tekniker och
Intelligens ing Kommisione verktyg anvinds i er
-NLP n (2019) rekryteringstjanst?
-Al-tjénsten Den Al-teknik ni anvénder ar den
-Bias IBM (2023) egenutvecklad?
Hur anvénds dessa Al-tekniker
Alpaydin for att forbattra
(2010) rekryteringsprocessen?
Tror du att det finns fler
Upadhyay tillimpbara omraden for
och Al-tekniker 1 er
Khandelwal rekryteringstjanst?
(2018) Hur hanterar er tjanst etiska
fragor kring anviandingen av Al,
Van den sasom potentiell bias i
Broek, rekryteringsbeslut?
Sergeeva &
Huysman
(2021)
Ovriga frigor -Fordelar & Black & Van Vilka ér de storsta fordelarna med
nackdelar Esch (2020) att anvinda Al inom rekrytering?
-Framtida Al Vilka dr storsta fordelarna med att
rekrytering Feloni (2017) anvénda er tjanst i sin

rekryteringsprocess?

Har ni upplevt ndgra nackdelar
eller utmaningar med att anvénda
Al i rekryteringsprocessen?
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Appendix B

Tabell 3.2: Intervjuguide 2

Perspektiv Kategori Litteratur Fragor:
Introduktion, Introduktion - Presentation av oss och var studie
bakgrund, etiska - Godkdnnande av inspelning
aspekter och - Anonymitet
formalitet - Tillgéng till den slutliga
uppsatsen
- Vilka ér ni och vad har ni som
organisation for vision/idé?
- Vilken roll har du?
Rekryteringsmet | -Rekryterings | Black & Van - Vilka rekryteringsmetoder har ni
oder processen Esch (2020) anvint tidigare? - hur skiljer de
-Fordelar/nac sig frdn den Al-baserade tjénsten
kdelar Van den ni anvinder nu?
Broek, - Hur ser rekryteringsprocessen ut
Sergeeva & for er organisation idag? Hur har
Huysman den fordndrats sedan ni borjade
(2021) anvinda Al-baserad rekrytering?
Rekryteringstjdn | -Rekryterings | Senarathne et - Vilken version av
sten processen al. (2021) rekryteringstjanst anvander ni
-Al tjansten nu?
- Hur mycket/ofta anvénder ni er
utav rekryteringstjédnsten?
- Varfor valde ni att anvinda
Al-baserad rekrytering?
Fordelar/nackdel | -Fordelar/nac | Black & Van - Vilka fordelar har ni upplevt med
ar med tjansten | kdelar Esch (2020) att anvinda den Al-baserade

Senarathne et
al. (2021)

rekryteringstjansten jamfort med
tidigare metoder?

Har ni stott pd nagra utmaningar
eller nackdelar med att anvinda
Al-baserad rekrytering? Om ja,
hur har ni hanterat dessa?

Finns det ndgot du personligen
tycker saknas 1
rekryteringstjansten? Eller ndgot
du vill andra med den?
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Appendix C

Intervju med fackférbund, respondent 1

1 Vilka ar ni och vad har ni for vision?

2 | Viar ett fackforbund, ett av sveriges storsta fackférbund. Vi har 210 000
medlemmar och vara medlemmar jobbar framférallt i kommuner och regioner
och inom kyrkan. Sa vi har det som kallas for valfardssektorn liksom. Alltsa
dar man jobbar med att ge samhallsservice till andra helt enkelt. Vi finns éver
hela landet. Sa det ar ju som alla andra fackfoéreningar, en lang historia som vi
har. Ehhm, vad ska jag sdga mer.. Vi har en kansliorganisation da dar jag
jobbar dar alla anstéllda jobbar. Ehh och dar ar vi 260 stycken medarbetare
och sen har vi ju massor med fortroendevalda, vi har nastan 10 000 som
jobbar pa frivillig basis i organisationen for att varva fler nya medlemmar och
vara med och paverka fragor, det ar de vi vill géra. Det vill alla fackférbund
men man har sina nischer liksom. Sa vi vill att det ska bli battre féor dom som
jobbar inom kommun, region och kyrka helt enkelt.

3 Vem ar du och vilken roll har du?

4 | Jag jobbar pa var HR-funktion, dar ar vi 4 personer och jag har titeln B6
HR-generalist. Ehh, det innebar att jag gor allt egentligen inom HR, vi ar tva
stycken HR-generalister som i forsta hand stéttar cheferna i organisationen
och det ar 26 st chefer. Med deras HR-processer, sedan jobbar vi ju ocksa
mycket med ehh att utveckla liksom HR-arbetet och

Tengai . Sen har vi
nagra saker som vi ar huvudansvariga fér och jag ar huvudansvarig for alla
rekryteringar till exempel. Sa att jag haller i hela den processen. Och sen sa
jobbar jag med arbetsmiljo halsa och valmaende jag jobbar med
verksamhetsutveckling och grupputveckling och sana saker ocksa. Vi ar 4
stycken som servar resten av organisationen kan vi saga.

5 | Hur skiljer sig Al-tjansten och dess metoder fran de metoderna ni har
anvant innan?

6 | Vi har sen ganska lang tid tillbaka en grundmetod, eller grundmetodik kan A4,
man val saga. Och det ar att vi gér kompetensbaserade rekryteringar. Ehh, A5,
det finns en jag tror att hon ar forskare faktiskt Malin Lindel6f som har tagit BS

fram en modell fér hur man gér kompetensbaserad rekrytering sa att man ska
helt enkelt fokusera pa vad manniskan, kandidaterna kan och inte sa mycket
pa hur gammal man ar eller om man kanner nagon i organisationen eller sa,
sa det har ju vi till en viss del att undvika férdomar med att géra men ocksa
att det ska vara kompetensen som styr. S& den metoden har vi i botten for
alla, ehh rekryteringar aven om vi testar nya saker. Sen sa gor vi en hel del, vi
provar en hel del nya saker just nu. Dels med att jobba lite mer med
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arbetsprover an vad vi har gjort tidigare, for kandidaterna. Vi jobbar mer med
case, att man far sa att saga ett uppdrag som man ska férbereda innan man
kommer till intervjun. Ehh, vi jobbar ocksa med ett specifikt fall dar vi var
valdigt noga med att kandidaten skulle ha specifika kunskaper, sa fick
kandidaten komma och jobba med oss en dag for att vi skulle se att de skulle
kunna jobba i vara system och se s att det fungerade. Sa att vi provar lite
olika metoder kan man val saga och dar Al eller samarbetet med Al ar en del,
vi har ju gjort tester och sant dar tidigare men nu ar vi lite nyfikna pa hur vi
kan snabba pa processerna men ocksa gora hela rekryteringsprocessen
liksom mer aa undvika fallgropar osv och da testar vi [JJJij ocksa da.

| vilken utstriackning anvander ni er av tjdnsten idag? Har ni anvant den i
manga processer?

Ja precis, jag sjalv ar rekryterad med . For tre ar sedan, men sen har vi
inte anvant den pa flera ar for att de har ocksa behovt gora viss
produktutveckling och sant dar och vi har ocksa behoévt liksom landa i
organisationen och sa dar, liksom hur vi ska géra. Enhhm, men i hostas sa
inledde vi en pilot med sex stycken rekryteringar for att utvardera egentligen
hela kandidat resan liksom och hur man tar emot ny teknik och hur det
uppfattas ehhm och hur det stammer dverens med oss som fackférbund och
vara varderingar och om det faktiskt ocksa effektiviserar processerna
nagonting. Sa den piloten ar liksom genomférd och nu genomfor vi tva ehh
rekryteringar just nu liksom utanfér piloten om man sager sa som en
fortsattning men vi har inte bestamt om vi ska géra det pa alla men vi aa vi
gar lite sakta framat liksom for att Iara oss mer och mer kan man saga.

B6

Du namnde det lite innan, men kring sjilva rekryteringsprocessen, det
verkar som att den skiljer sig lite fran fall till fall men hade du kunnat
beratta lite generellt om eran rekryteringsprocess inom organisationen,
hur ser den ut idag?

10

Den ar nog anda ganska lika, det borjar med att det finns ett behov av att
rekrytera. Och vi pa HR ar processledare for alla rekryteringar och det ar mest
jag som process leder dom, da bdrjar vi med att ha ett startméte med
rekryterande chef och dom som ska inga liksom i rekryteringsgruppen for att
ehh identifiera vad det ar for typ av tjanst vad det ar for kvalifikationer, ehhm
var tror vi att vi hittar dom har personerna for vi tar ingen byra hjalp vi gor all
rekrytering sjalva. Ehhm var vill vi synas nagonstans, vilka metoder ska
anvanda under resans gang, ska vi gora tester, ska vi gora case. Vi forsoker
bestamma allt sant fran borjan, vi forsoker satta en tid, liksom nar vill vi att
den har personen ska vara pa plats. Sen sa kan det ju bero pa
uppsagningstid och sant men liksom hur lang tid ska sjalva
rekryteringsprocessen fa ta. Det ar sjalva startmotet, och sen efter det sa
formar vi kravunderlag och annonsering. Publicerar det, och valjer vi da i det
laget att vi ska ha - t.ex da lagger vi in i ansékningen liksom sa lagger vi
in ett antal urvalsfragor sa att kandidaten ser att det har jobbet verkar

A4,
BS,
B6
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intressant da kan man skicka in CV och personligt brev och sen far man
svara pa 5 urvalsfragor. Enhm och da kan det vara sant som man tycker ar
viktigt for just den tjansten, som har du facklig bakgrund eller kan du
arbetsratt eller vad det nu kan vara fér nagonting. Da far man fylla i ja eller nej
och da resulterar det i en poang, och dom da som har hoégst poang dom
skickar vi vidare sen till vidare tester eller till |l d&. Och sen sa far vi
tillbaka ett resultat och da gor vi intervjuer och da gor vi alltid den férsta
intervjun digitalt och den andra fysiskt. Och sen ar det referenstagning och
erbjudande sa det ar liksom hela processen da.

11

Foretaget har nyligen kommit ut med sin nya digitala avatar, for bara
nagra veckor sedan, har ni testat att anvianda den?

12

Ja, det, avataren anvander nu, i dom har tva rekryteringarna som vi gor nu.
Och i i piloten som jag berattade om da hade vi roboten assa den gamla.

B6

13

Jag tror du namnde det ocksa, men hur manga ganger har ni anvant er
av den har nya avataren?

14

Den nya avataren ar tva ganger, och med den gamla den var ju ocksa
webbaserad, mend en var ju mer som en robot kallade dom det for, sjalva.
Det har vi gjort 6 ganger.

B6

15

Varfor valde ni er att anvanda Al-tjansten?

16

Mm, dels for att effektivisera vara processer, att jobba dnnu mer aktivt mot ha
en sa fordomsfri process som mojligt. Och sen ocksa for att vi vill uppfattas
som ett fackforbund som vagar prova pa ny teknik och vagar ehm liksom
vagar testa andra metoder. Darfor att vi tror att framforallt dar vi har vara
medlemmar, liksom i kommun, region, kanske inte lika mycket kyrka, men
anda kommun/region som ar stor del av offentlig sektor, dar kan man
effektivisera valdigt mycket med teknik och samspel med manniska. OCh da
vill vi férsoka ga lite fére dar och prova och hjalpa vara medlemmar att ocksa
vaga prova. Det kan man val saga.

BS,
D2,
D2,
A6

17

Okej, da kan vi vidare lite grann och sa kollar vi mer p3, lite fordelar och
sa. Sa da har jag en fraga om dom férdelar som ni upplevt med att
anvanda just denna tjanst som rekryteringstjanst, och om ni skulle
jamféra med tidigare metoder?

18

Absolut, ehrm, fordelarna ar att ett cv och ett personligt brev sager ju ganska
lite egentligen om en kandidat, sa att, sa att jag far ju valdigt tidigt i processen
mycket mycket mer information, utan att det egentligen liksom behoéver kalla
till intervju och stéalla alla dom fragorna sa kan jag stalla dom fragorna genom
B isi:llct. Sa att jag far ju reda pa, dels far dom ju svara pa ett antal
fragor och liksom spela in sina svar. Men sen sa ar det ju ocksa ja/nej fragor
och s, och sen sa far jag ju reda p3, jag har lagt in sa jag vill veta ungefar
I6neniva som dom ar ute efter, nar dom ar tillgangliga osv osv. | och med att
jag har stallt in fran borjan vilka kompetenser ocksa som ar sarskilt viktiga

Ao,
D2,
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som for tjansterna sa far jag ju en jattebra dverblick pa hur matchningen ser
ut av dom har personerna. Sen far jag ju anda ga in pa varje kandidat och
lyssna pa vad dom har svarat, och da kan ju jag gora en egen kalibrering
utifran det ocksa. Men det stammer anda riktigt bra faktiskt med vad || i}
foreslar liksom. For jag har ju dubbelkollat allting nu, bara for att vara pa
sakra sidan att den gor ratt liksom. Sa det sparar ju massor med tid. Man kan
saga nej till dom som ar ointressanta mycket mycket snabbare, vilket ocksa ar
viktigt for kandidater. Ehh och man far mer information med sig fran borjan
och sen sa upplever anda dom flesta, vi kommunicerar mycket med
kandidater, dom flesta upplever att det ar lite kul att fa prova pa nagonting
annat liksom, sa.

19

Sa som en battre kandidatupplevelse blir det ocksa dar kanske?

20

Ja, for en del, men for en del blir det samre. FOr man ar ovan med den héar
tekniken och.. Da far jag lagga lite mer tid pa att forklara och beskriva och ge
lite support och sant sa da kan det ta lite langre tid for mig men det far det
gOra sahar initialt, for det ar ocksa viktigt for oss att vi bygger goda relationer
till vara kandidater. S& dom kanner sig trygga med att soka jobb hos oss
liksom. Men det ar mest positiv aterkoppling som vi far, det ar det.

D3

21

Du kommer lite in da pa det, min nasta fraga som jag har. Det &ar ju om ni
stott pa nagra utmaningar eller om du ser nagra tydliga nackdelar med
att anvanda tjansten?

22

MM, men det ar fortfarande lite tekniska utmaningar, och det vet dom sjélva
om att det &r.. det &r buggar och det hanger sig och det ar.. |l har ibland
inte sa latt att alltid uppfatta vad man svarar och sa. Sa dar finns det
fortfarande forbattringar att géra.. ehm sen sa har vi ju ocksa dom som inte
vill genomfora intervjun fér dom tycker inte att.. alltsa det finns en radsla for Al
liksom, en radsla for att det ar en Avatar som ska avgora om jag far ett jobb
eller inte och det kanns inte seriost for ett fackforbund att halla pa med sant.
Och da far vi ha en dialog med det, att det ar ju inte en avatar som avgor utan
det ar ju en del av en samlad bedémning liksom. Och sa.. Det finns ocksa
dom som tycker att jamen att det ar ah, kdnns ovant och lite konstigt, ehmr,
det kan jag ju forsta att det gor. Det ar ju inte som ett test dar man bara fyller i
grejer, utan du ska ju anda sitta och konversera liksom med nagon pa andra
sidan dar. Sa det ar val lite av aterkopplingen da.. men mest det tekniska
faktiskt.

D3,
B6,

23

Men hur hanterar ni det da, assa om ni ar flera som tycker att det ar
jobbigt med det har tekniska eller hur hanterar ni dom har utmaningarna
och problem da kanske som uppstar?

24

Men det ar ju absolut viktigaste ar ju att ha en bra dialog hela tiden med
kandidaterna och ta kontakt med dom en och en. alltsd dom som har
bekymmer eller tycker nagonting, dom kontaktar jag direkt liksom, sa att vi
kan prata om det eller att dom far stélla.. eller ah férsoker forklara varfor gor vi

B6
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det har och.. ar det mycket tekniska problem da skickar jag ju dom till T eE)
support sa far dom forsdka l6sa det tillsammans dar. Blir det riktigt riktigt
struligt jamen da kanske dom far boka om sin intervju eller sa. Sa mycket jag
skulle saga.. kommunikationen med kandidaten ar liksom nyckeln till att.. allt i
det har skulle jag saga.

25

Da ar vi snart pa sista fragan har, jag tankte om du personligen har
nagot som du tycker saknas i tjansten eller tjdnsten i sin helhet liksom,
ar det nagot du kénner liksom det har hade varit bra om den kunde goéra
det har ocksa eller kunde ordna det har ocksa eller ndgonting?

26

Vilken bra fraga, hmm. Njae jag vet inte riktigt, initialt handlar det om att
verkligen fa den att fungera. Dom slappte den har den tredje april, sa det har
inte gatt s& manga veckor.. sa... Men det behdver ju liksom flyta battre
tekniska, men det vet jag att dom haller pa med. Ehm.. sen vet jag ocksa att
det gar att lagga in, det gar att Iagga in andra typer av tester ocksa ifall man
vill gora det, vilket ar bra. Jag kanske skulle 6nska att att det gick att
omformulera fragorna lite mer. For en del av dom blir ganska generella.. Och
det ar ju bra for det bygger ju ocksa pa forskning hur de ska stallas men att
ocksa kunna, jag kan ju lagga till egna fragor men da ar ju dom
forutbestamda att jag aven skulle kunna formulera egna fragor. Just kopplat
till exakt den tjansten, da skulle jag ju fa annu mer information.

D3,
D2,
A5

27

Okej! Men vad bra, jag tianker att det var egentligen alla fragor som vi
hade dar.
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Appendix D

Intervju med Kommun, respondent 2

1 Vilka ar ni och vad ar ni for organisation?

2 B << jag, jobbar som employer branding chef for [l | B6

kommun. Jobbar med att paketera nacka som en attraktiv arbetsgivare
och aven liksom paketera det som vi redan gor i dagslaget som ett unikt
och bra satt sa att sdga. Ehh sa vi utgar valdigt mycket fran att jobba i
medarbetarcykeln alltsa allt ifran att attrahera och rekrytera till introducera
utveckla och motivera. For att sedan komma fram till avsluta delen sa att
man liksom har helhetspusslet. Ehh vi har lagt valdigt mycket fokus under
den forsta tiden nar jag startade februari 2022 da i [l Pa att gora en
sa riktigt riktigt bra rekrytering och attrahera rekryteringsupplevelser sa
bra som mojligt. Vi vill ha en rekryteringsprocess i varldsklass. Det ar de

vi stravar efter. -

Ehhm, aa [ llkommun annars &r 5100 medarbetare som liksom
stracker sig inom 330 olika typer utav tjanstetitlar kan man saga. Ehhm,
kommunen ar ju en bra arbetsplats. OCh det ar det som ocksa mitt arbete
handlar om, hur kan vi starka vart varumarke mer for att na ut till ratt
malgrupp pa ett snyggt satt ocksa. Ehhm 5100 medarbetare varav 2200
jobbar inom skolan kan man saga.

3 Vilka rekryteringsmetoder har ni anvant er av tidigare, innan ni
borjade anvdnda er av denna tjansten som ett komplement?

4 Bade traditionell rekrytering, utifran det har med att du far in ansékningar, | A4
du gor en telefonintervju du tar en intervju fysiskt eller pa teams. Och sen
en traditionell referenstagning och sen anstalla egentligen. Enhm sen har
det funnits inslag av kompetensbaserad intervjumetodik, i takt med Malin
Lindelofs metodik framforallt. Som ocksa baseras en hel del pa big-five
som pratar om personlighetsegenskaper och sana saker. Vi har ocksa
haft vissa enheter som har gjort digital referenstagning, ocksa med hjalp
av ett verktyg som heter refensa. Nu har vi refensa implementerat i
helheten i nacka, ehh sa att ja vi jobbar mer med digital referenstagning
nu sa att det ar val lite sd som det har varit tidigare. En traditionell
rekrytering med olika steg lite beroende pa vad rekryterande ledare har
behovt sa att saga.

5 Hur skulle du sdga att rekryteringsmetoden skiljer sig fran den
Al-baserade tjansten ni anvander idag? Om du nu kan jamféra eran
nuvarande rekryteringsmetod mot den ni anvande er utav innan?

6 Jattebra fraga, det man skulle kunna saga ar vl att |JJJij och D2,
rekryteringsroboten ar ju valdigt, eller den &r ju objektiv. Alltsd om, nu hor | A6
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ju jag att du pratar géteborska. Vilket innebar att nu skulle vi starta denna
intervjun och jag ar ju jatte AlKare t.ex och sa inget roligt att vi torska mot
varnamo igar med 1-0. Men lat saga att blavitt hade mott gnaget igar, sa
har blavitt vunnit med 3-0 och s& sager du att jag men sahar det ar sa
roligt jag har en sa skon kansla innan vi startar intervjun for att AIK
torskade igar med 3-0. Da kan jag bli jattefargad utav det, ehh och tycker
s&har att du &r ju ingen bra kille. Aven om du liksom &r toppen, ehh dé blir
det har likhetseffekten tar ut. Jag tror det &r en del av saker som har
paverkat, framférallt dom som inte jobbar med rekrytering pa daglig basis.
Alltsa vara rekryterande ledare har ansvar for sin egna rekrytering, vilket
innebar att rekryteringen kanske inte alltid ar, liksom sa att saga 100%
fokuserad. Alltsa, forsta mig ratt, det blir ett n6dvandigt ont. Fér kanske en
rektor som har budget som ska genomféras, man kanske har en ny typ av
projekt som ska implementeras i verksamheten kombinerat med att du
har folk som sager upp sig ocksa kommer tva rekryteringar along the way
liksom. Enhm, sa att nu med |l s3 hjalper den oss att fatta mer
objektiva beslut, den hjalper oss att vara mera, ge mer mdjligheter for
flera att komma till tals ocksa. | takt med att det effektiviserar processen
mer for oss. Vi kan lata mera kandidater genomféra en intervju vilket ar
valdigt positivt.

7 Bra svar, om vi pratar lite om rekryteringsprocessen ni har idag nar
ni anvander er av tjansten, skulle du kunna forklara hur den gar till?

8 Ja men absolut. Det ar ju sahar att [l kommun har 10-12 rekryterare | A4,
dvergripande. Vi har rekryterare som jobbar inom personalenheten. Vilket | BS,
innebar samhallsbyggnad, fritid, kultur till viss del men ocksa lite inom B6,
sociala omradet som socialsekreterare och liknande. Sen har vi nat som D2
heter valfards samhallsservice, dom jobbar dedikerat med aldreomsorg
och personlig assistans. Lite sana typer av roller ocksa, gruppboenden,
man pratar en del om social stddassistent. Men ocksa som sagt
aldreomsorg, sjukskdterskor, underskoterskor och den delen. Sen har vi
ju skolan ocksa som har egna rekryterare, och ehh dom jobbar framst
med rekryteringen péa skolan, har varit framst att man hjalper till vid
chefsrekryteringar, direktor rekryteringar. Alltsa valfardsservice dom ger
en majlighet for rekryterande ledare att kdpa vissa typer av tjanster i
rekryteringsprocessen men ofta s kdper dom hela sa att sdga. samma
sak galler personalenheten. Personalenheten som sagt ger ett
smorgasbord till dom rekryterande ledarna, det har kan ni valja. Jag
rekryterar direktorsrekryteringar och hjalper till en hel med varan
ledarskapsakademi da. Vi fick |l 02 plats i November 2022, 3 att
- ar relativt nytt, vi har haft det ett halvar drygt. Vi ser att vi gér mer
och mer rekryteringar med hjalp utav VSS med ehh - som ett forsta
steg, alltsa sa att nar du har skickat in en ansékan. Det kan vara t.ex till
en underskoterska dar vi har svart att fa in kompetens, eller kandidater da
vill vi kanske sa att alla ska fa mojligheten att fa gora en forsta intervju,
och da gor man det med [l Nar det kommer till ledarskapsakademin
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som jag haller da har vi haft [l som ett urval, forsta steg utifran hur
man presterar utifran den delen. Jag har aven haft det pa
direktorsrekrytering nu, som jag har haft som tillsatt. Vi ser ocksa att
personalenheten blir mer och mer intresserade, kommer att testa det mer
ocksa. Det borjar sprida sig mer utifran att vi anvander [l i forsta
steget i en rekryteringsprocess, att det blir ersattningen fran
telefonintervju framforallt da. Och nu har vi ocksa fatt ett annat verktyg
som heter realcruit som mater kandidatupplevelsen, vilket gér ocksa att vi
kan se hur upplevelsen har varit fran en [} intervju. Och dar méarker vi
att vi far battre resultat, rent mer ehh kandidatupplevelse massigt an om
man bara traffar en rekryterare. Och det gor ju ocksa att fler blir
intresserade av att gora det, framforallt inom personalenheterna. Sa att
det ar hela tiden sa att det gar som ringar pa vattnet, det 6kar frekvent
utifran att arbeta med det, sa att vi jobbar ehh med stor del med [l
men vi vill jobba mer med det framgent sa att saga. Jag hoppas det ger
dig ett svar, men jag menar att vi styr rekryteringsprocessen utifran vad
cheferna vill ha. Sen erbjuder vi en pallet utifran vad vi vill men vi ser att
det blir mer aktivitet med - nu iallafall.

Hur har eran rekryteringsprocess forandrats sen ni borjade anvanda
er av den har Al-baserade rekryteringen?

10

Mer tidseffektivt, vi har kunnat se utifran att just eh realrecruit. Att vi fick
t.ex besked fran kandidater att de upplevde att processen var valdigt lang,
fran start till mal. Sa har vi nu kunnat se till att vi har kunnat slimma till
rekryteringsprocessen valdigt mycket, vi marker ocksa att vi far mer
kandidater som ar mer positiva av att komma till oss. Utifran att realcruit
foljer upp ocksa att man kanner sig sedd, man kanner sig som en del utav
rekryteringsprocessen utifran att fa vara med i - Men ocksa
framforallt att det blir liksom unbiased sa att saga. Att vi inte har nagra
andra typer utav ehh férdomar, jag menar att sitta och prata med en robot
istallet for att prata med en manniska och roboten ar sapass installd pa att
det ar de har fragorna du ska ha. Da kan du inte prata om vader och vind
eller sport eller sana saker. Det blir fokus pa karnan.

D2

11

Vilken version av tjansten ar det ni anvander just nu? Jag horde ni
hade anvant den ganska lange.

12

Vi har anvant bade den gamla och kommit mer och mer in pa den nya
versionen nuda, som lanserades har for nagon vecka sen eller tva.

13

Men hur ofta anvander ni er utav den da? om du skulle se till alla
rekryteringar ni gor?

14

Mmhm, jamen precis, jag skulle saga att vi kanske har en till tva
rekryteringar i veckan i allafall som den ar inkopplad pa, skulle jag pasta.
Och just nu ar det framst da inom VSS men personalenheten borjar se
mojligheter att fa in det framférallt pa samhallsbyggnad och vi har en stor

A4,
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brist pa att locka till oss ingenjérer sa kan vi fa in mer ingenjérer med hjalp
av - sa tro jag bara det ar positivt men ah nu da tror jag att vi ligger
pa en till tva projekt i veckan men jag tror att efter sommarn kommer ligga
pa 3-5i allafall.

15

Varfor valde ni att anvanda Al-baserad rekrytering, fanns det nagon
anledning?

16

Ja, men mina ar som jag jobbade som chef i [JJlij handlade om att vi vill
bli en av Sveriges basta arbetsgivare och vi vill locka till oss studenterna.
VI vill vara studenternas férstahandsval nar de kommer till att valja
arbetsgivare.Och for att bli sveriges basta arbetsgivare slass vi mot
Spotify vi ska upp och slass mot lkea, och bli studenternas
forstahandsval, jamen da galler det liksom hur kan vi skapa unika
upplevelser som gor att vi sticker ut. Jag tror det lite ar det som ar
grunden till att, vi vill vara moderna, vi vill titta lite till hur kan vi jobba med
hela kandidat flodet och inte liksom tappa sa det blir ett form av kandidat
svinn sa att saga. Skapa ett rykte liksom i “wow i [JJJli§ blir man sedd”
oavsett om man kommer vidare i en rekryteringsprocess eller inte sa har
man fatt en forsta kontakt. Sa det var val en del utav det . Vi vill vara
moderna, i framkant liksom. Jag prata mycket med en gammal van i mitt
natverk som heter ||l han jobbade i Gavle tidigare som chef for
kompetens och attrahera enheten dar och han var valdigt proaktiv, eller
pro for . Nu ar [ chef | Il och dom hade jobbat vildigt
dedikerat i Gavle med JJllloch forfinat hela vikarieanskaffningen framst
da och fatt battre kandidatupplevelse nar dom matt den, med hjalp av
B s han var valdigt positiv och nar Patrik sa att han var positiv
hade jag svart att saga att jag inte skulle vara positiv till det har och jag ar
positivt, s& det var ocksa en av anledningar till att vi valde det.

A4,
D2,

17

Jag tanker, vi kan komma in lite pa fordelar och nackdelar med
tjiansten. Men forst, tanker vi da fordelar, vilka fordelar har ni upplevt
med att anvanda en Ai-baserad rekryteringstjanst, jamfért med
tidigare metoder?

18

Jamen, jag har varit inne pa det lite, men att alla blir sedda tror jag. Man
kanner sig som att man kom vidare men det enda vi gor ar att egentligen
vi skickar en lank och sa far du boka in en intervju med en ] robot.
Sa da har vi skapat en upplevelse att du ar med i varan
rekryteringsprocess vilket ar valdigt valdigt positivt liksom, vi kan ta vara
pa mer kandidater ur ett tidigt skede. Vi kan effektivisera processen, vi
kan tidseffektivisera den utifran att vi ser vilka kandidater vi vill ta vidare.
Nar man tittar pa en direktors rekrytering vi gjorde, da hade jag en
diskussion med rekryterande ledare med stadsdirektoéren da, vi ha

u kunde jag skicka en lank till dom har och jag hade ett mal att ta

D2,
BS
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fyra vidare till intervju, vilket jag kunde och faktiskt s& korrelera det s& att
den som var topp for den ocksa var den vi anstallde till slut. Sa tids
effekten kommer och att den fattar objektiva beslut ar val det framférallt
som ar en stor fordel skulle jag pasta.

19

Okej! Mhm, har ni stott pa nagra utmaningar, eller nackdelar med att
anvanda Al baserad rekrytering

20

Jamen ibland kan det vara att en kandidat férvantar sig mer aterkoppling
och sana saker. Det galler ju ocksa att andra mindsetet pa en kandidat
utifran att det har ar det nya liksom. Det ar klart, det ar en del av att liksom
kandidaten kanske forvantar sig mera ibland. Men dar galler det ocksa att
vara tydlig, tydlig i processen det har ar det som galler, det har ar den
aterkoppling du far. tianker jag. sen har jag sjélv testat [JJJll intervju, och
jag har ju suttit i, men tusentals intervjuer along the way. Och som
rekryterare sa kan vi liksom sahar, om roboten sager sahar: “vad hander
med dig om du upplever stress?” Och sas ager jag sahar: amen hur
menar du nu? Staller jag som rekryterare tillbaks fraga

och da sager roboten “Ursakta forstar inte vad du menar? vill du att jag
upprepar fragan igen?”“Jamen gor det da” sager jag, och da vill det att jag
ska mala mitt svar, men som kandidat som inte ar inkord i
rekryteringsbranschen och vet liksom.. jag forstar ju varfor den staller den
fraga, for det ar liksom en kompetensbaserad fraga och den vill att jag ska
mala exempel, men som rekryterare vet man ocksa att stress ar sa
manga olik typer av faktorer sa kan man som genomlasa vad den menar.
Men det ar klart utmanar man roboten ibland sa kanske den ar lite statisk.
Men jag har ej upplevt att kandidaterna har det som nackdel, men om
rekryterare ibland kan det vara sahar aah.. man vet vad den ar ute efter.

D3,
BS,
B6,

21

Finns det nagot personligen du saknar i deras rekryteringstjanst?

22

Jag har pratat med [, han ni traffat eller? Nej .. Annhnh,
utvecklarn! Jag fattar, men sahar dom utgar fran the big five, utifran
personlighet liksom kompetenser och det ar det man liksom far da. Det
handlar om bla stress, samarbete och sana egenskaper. Pratar man med
Malin Lindel6f som ar som den réda traden, vi jobba rju med VARBI, assa
GRADE som dom heter sjalva leverantéren nu, men VARBI ar varat ATS,
rekryteringssystem. SA jobbar vi liksom med n&got som heter Malin
Lindel6fs kompetens metodik. Vilken innebar att hon har olika typer av
sahar 20 olika kompetenser och sa finns det underfragor till dom och sa
vill man kanske ha 1 till 2 fragor per kompetens i en rekryterings- liksom
intervjuguide. Det kan vi styra med bade digital referenstagning, vi kan
styra det nar vi kor fysisk intervju, vi kan styra nar det kommer till
kravprofilen och vi kan styra nar det kommer till annonseringen. Men i
B 51 det svart att styra det, for dom har sitt fasta intervju, sahar “det
har ar det vi utgar fran” om jag som rekryterare tanker sahar, amen jag
vill garna styra vilka fragor sa gar det inte tyvarr, for dom har sitt koncept
utifran the big 5, dom vet en intervju med det har sattet tar 30-35 min att

BS,
D3,
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genomfdra. Ingen har klagat pa det men jag vet att det skulle vara jakligt
snyggt om jag kan sahar be roboten att satta upp sahar dom har
egenskaperna ska jag ha 2 fragor inom den har egenskapen, jag vill ha
en fraga har jag vill ha en fraga har. Men det ar nagot jag framfor till
Matias ocksa vi har pratat om det. Sa det ar val det jag kdnner saknas, att
kunna valja vilka fragor vi vill ha med.

23

Du namnde, innan nér jag fragade om utmaningar sa namnde du det
att den hade valdigt statiska fragor, jag tanker dar, du namnde det
med en stressig situationen men ingen kandidat klagat. Har ni dndrat
eran process eller nagot utefter de har utmaningarna ni stott pa?
eller dr det bara att du sjalv noterat.

24

Jag sjalv har noterat skulle jag séga. Utifran dom verksamheterna som
verkligen tagit sig an [JJJl] och jobbar med det nu, sa ar det valdigt
valdigt positivt, alltsa valdigt bra utifran kandidatupplevelse och det i sin
tur har ju lett till att personalenheten som kanske var lite kritiska till en
bérjan har ju borjat sahar “wow det har vill vi géra”, men dom maste bara
hitta ratt rekryteringar tlil det. Men en nackdel sahar ar ju att vi ar en kop-
och salj organisat. vilket innebar att liksom rekryterande ledare kdper tid
av rekryterna. Da ar det ocksa vilka delar vill vi ha med oss i en
rekryteringsprocess. Dar haller vi pa att férandrar det
forandringsbeteendet hos oss, men just att kunna se att vi far med
kandidater i loopen, det ar det absolut positivaste skulle jag pasta.

Okej, bra!

D2,
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Appendix E

Intervju med produktchef for den Al-baserade rekryteringstjansten

1 Vi vill meddela att du nar som helst kan kontakta oss och séaga att du
inte vill vara delaktig i studien, sa tar vi bort allting.

2 Det blir bra, jag star for det mesta jag brukar saga.

3 Du kommer aven att fa tililgang till den fullstandiga uppsatsen, vi kan
skicka den till dig men den kommer aven att publiceras pa Diva
plattformen.

4 Jag laser den garna.
5 Da satter vi igang, vilka ar ni och vad har ni for vision/ idé?
6 Jag jobbar som produktchef och ar en av grundarna pa [JJl|. Vi hette A1,

tidigare || | | | S < nu har vi tagit bort | och heter nu | B1

I /i hade fran borjan utvecklat en robot, en riktig fysisk robot som
intervjuar manniskor i jobbsammanhang. Men sedan snart 2-3 veckor
tillbaka har vi lanserat en digital avatar istallet for robot. Denna avatar far en
kandidat som har sokt ett jobb traffa och far genomféra en kort
telefonintervju med alla de fragorna som tillhér. Sedan gér man ett kort
personlighetstest och sen svarar man pa kompetensbaserade fragor. Vi har
egentligen slagit ihop de tre delarna, sa det kan egentligen ses som en

7 Hur ser eran affarsmodell ut?
8 B1,
A1
Dar du hanterar dina kandidater, lagger in uppdrag och sen startar sjalva
intervjuandet liksom. Ehh Kandidaten far en lank dar den kan genomféra
sin intervju dar den ocksa har tillgang till intervjun efterat. Affarsmodellen
fungerar typ pa sa satt att du som bolag antingen
, €hh sa det finns lite olika tillvagagangssatt.
9 Vilka delar av rekryteringsprocessen fokuserar eran tjanst pa?
10 Ehh Jag skulle nog saga att det ar framst i bérjan pa processen, dvs det A1,

som hander efter ansdkan och vi 6nskar tacka de stegen som ar fram tills
liksom djupintervjuerna. Sa allt som har med telefonintervju och en kort
kompetensbaserad intervju med matbara kompetenser. Sa att nar
rekryteraren éppnar sin ansékan har den redan ganska mycket data,
forutom da CVt liksom. Ehh jag skulle val saga definitivt det forsta steget
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och om inte dven det andra steget om man inte da vill utvardera typ logisk
férmaga osv for det gor vi inte.

11

Hur kombinerar eran tjanst Al-baserade metoder med dom
traditionella rekryterings metoderna?

12

Ehh, man kan val saga att det egentligen ar byggt pa de traditionella
rekryterings metoderna. | och med att en intervju ar ett méte mellan tva
manniskor dar den ena staller fragor och den andra svarar.

Eller kanske om det nu ar personlighetstester dar du
behdver dela ut ett par bollar eller vad det nu ar sa har vi liksom gjort det
mer interaktivt. Men vi kombinerar ju det pa sa satt att det ska vara enkelt
for rekryteraren att ta darefter. Det ar inget nytt hokuspokus dar vi ska
omvandla det har till nya fragor utan det klickar ju i det som dom traditionellt
gor och anvander sig av, de teorier och den forskning som redan finns pa
amnet liksom. Valdigt mycket pa validitet och liksom olika satt att stalla
fragor pa osv.

B2,
A2

13

Ar det nagra speciella befattningar eller branscher ni har riktat in er pa
nar det kommer till rekryteringstjansten?

14

Nja, egentligen inte. Det kan egentligen anvandas for alla tjanster eftersom
det ar sa pass tidigt i processen. Det har anvants valdigt brett och vi kan se
att det har anvants dar det ar manga kandidater, nar det ar 30-40 +
kandidater. e

Men egentligen sa ar det alla befattningar och
branscher, det har varit fér ingenjorer, chefer och ner till typ kundtjanst,
sommarjobb osv.

A2,
B3

15

Den nya avataren ni har utvecklat, har den rullats ut till kunder annu?

16

Yes, det har den.

17

Hur manga kunder har ni som anvander sig av den?

18

Just nu ar det 8 bolag/lkommuner, vi har ju som sagt bara funnits sen i pask
men det ar val redan runt 70-80 intervjuer som har gjorts.

19

Skiljer sig eran rekryteringstjanst fran de andra rekryteringstjanster
som redan finns pa marknaden?

20

. Om man nu ska jamféra oss med chatbotar
exempelvis dar det ar mer liksom textuellt. Vi skiljer sig nog ocksa fran
video, sana hireviewer eller vad dom kallas. Dar rekryteraren har spelat in
en fraga och den visas som en video, det ar liksom ingen interaktivitet dar.
Utan du far liksom en fraga uppspelad och sen ska du besvara den fragan.

B1,
B3,
B2
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Dar skiljer vi oss ocksa at eftersom avataren reagerar pa det du har sagt.
Det ar inte sa att den kan agera pa vad som helst for det ar inte sa den
fungerar men ni fattar. Det ar val sa vi skiljer oss at framst, vi har en del
automatisk scoring dar du som rekryterare inte behdver géra nagonting
utan den kommer direkt efter intervjun, det vet inte jag riktigt hur dom andra
tjansterna pa marknaden har det men det borde dom ju ha. Sen finns det ju
en del tjanster som bara ar datainsamling dar rekryteraren sjalv behover
anvanda sin know-who sa att saga.

21

Hur gar det till for en rekryterare att anvanda eran tjanst i sin process?

22

De gor ju sin del, det vill saga med annonsering och kravspecifikation och
hela liksom den biten. Det gér ju dom utanfér oss. Det ar egentligen nar de
har bestamt sig for hur de ska ta ett forsta steg med kandidaterna. Da
loggar de antingen in hos oss i vart system eller sa kan de skéta det fran
sitt rekryteringssystem. Nu har vi inte dessa integrationer pa plats i och
med att det ar sa nytt men det ar planen i framtiden iallafall. Sa de skapar
helt enkelt ett uppdrag hos oss eller hos dom, dar informationen skickas till
oss dar kandidaterna skickas till oss, i form av mailadresser. Det ar det
enda vi samlar in, inga namn eller dylikt utan enbart mailadress. Sen sa
skickas en sa kallad magic link till kandidaterna i form av ett mail, innan
detta sa har rekryterare mojlighet att stalla in 16n, dom kan stalla in en viss
personlighetsprofil dar personers olika egenskaper viktas och sen sa laggs
kandidatens resultat in pa denna profilen, for att se hur val kandidaten
motsvarar den dnskade personlighetsprofilen. Ehh och sen s ar det ju upp
till kandidaten att slutféra intervjun via lanken som skickas ut. Efter detta sa
presenteras resultatet i samma mjukvara for rekryteraren sa att den kan ta
det basta beslutet.

B1,
C3,
A1

23

Hur involveras kandidaterna i processen och hur skiljer sig deras
upplevelse mot till exempel en mer traditionell rekryteringsprocess?

24

Intervjiun kan goras narsom, 24/7. Vi har redan nu haft kandidater som har
gjort intervjuer pa en lérdag 21:57. Sa att det ar verkligen upp fill
kandidaten nar den vill genomfora intervjun. En annan sak ar att de far
trana pa att svara pa fragor. Det finns en sdn warm up- del som vi kallar
det. Avataren leder dig igenom processen genom att stélla ett par fragor
men den ger ocksa tips som exempelvis vad du ska ta med nar du svarar
pa vissa fragor. Och den sjalva warm upen kan du som kandidat géra hur
manga ganger du vill. Nar man kanner sig redo tar man steget dver till de
riktiga fragorna. Nar man ar klar med intervjun har man tiligang till sin
personlighetsprofil for den har ju skapats utifran big-five och utifran de
pastaenden som avataren har stallt. Men du har ocksa méjlighet att lyssna
pa dina svar, for de har ju spelats in. Och det ar val forsta gangen som man
ar transparent, har har du frdgan och har har du ditt svar. Ar du néjd med
den intervjun har du mdjlighet att ateranvanda den i nasta ansdkan. Sa det
skiljer sig anda ganska mycket tror vi. Det finns nog inget liknande i
dagslaget.

B3,
A1
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25 Vilka atgarder vidtar ni for att sakerstélla en rattvis och opartisk
rekryteringsprocess med hjalp av er tjanst?

26 Det ar ju sahar att det ar ju en strukturerad intervju, i och med att alla fragor | C3,
som stalls kommer alltid i samma féljd. Pa sa satt sakerstaller vi att alla far
samma mojlighet att svara pa fragorna. Vi samlar inte in nagra
demografiska data, utan det enda som beddms ar ju egentligen ja eller nej,
sen sa kan ju kandidaten lagga ut ett langre svar och da kan NLUen
bedéma om det ar ett positivt eller negativt svar till mitt pastadende. Sa vi
forsoker halla det sa enkelt som majligt sa att det inte &r nagra kontextuella
eller semantiska tolkningar som Aln goér. Fér det ar da som férdomarna kan
komma in. Vi kan alltid sakerstalla att sjalva datainsamlingen har skett pa
ett fordomsfritt satt. Ingen har kunnat paverka det for dessa fragor stalls till
alla. Sa da kan vi garantera att datan ar insamlad pa ett férdomsfritt satt,
vad som hander darefter kan vi inte riktigt paverka for det ar rekryteraren
som tar emot den informationen och tolkar den pa sitt satt.

27 Vilka specifika Al tekniker och verktyg anvands i eran tjanst?

28 Det ar nog bokstavligen speech recognition och i samband med det en NLU | C2,
som tolkar intents. Vi har liksom kategoriserat ett ex antal kommandon och | C1
dessa kommandon kan te sig pa lite olika satt i talspraket. Och da forsoker
den helt enkelt avgéra genom probability vad svaret ar narmast for att pa sa
satt bygga sin nasta fraga pa det. Men det handlar ju mest om ja, nej,
upprepa och jag forstar inte, ge mig mer tid osv. Det ar egentligen dar Aln
ligger, vi har inte Al nagon annanstan i nagon form av tolkning eller resultat.
Vi har ju ocksa ett beslutstrad, dar ditt svar pa den fragan sa har du fatt ett
poang utifran den egenskapen som den har fragan mater. Och da samlar
man pa sig poangen och detta ar helt och hallet byggt pa big-five. Sa vi vet
ju i och med forskningen och alla andra personlighetstester sa svarar du pa
dessa fragor pa detta satt sa vet vi att du ar formodligen pa det har sattet.
Vi anvander oss ocksa av Al for att framstalla avatarens animationer, det
gor vi genom av audio to face som ar Nvidias tjanst. Dar det spelas in en
ljudfil som skickas in till den har motorn och sedan animerar den utifran hur
den tolkar ansiktsuttrycket pa avataren.

29 Du namnde att ni anvdnde Nvidia dar, men har ni nagon Al-teknik som
ni sjalva utvecklat?

30 B2
Och sa satter vi ihop det sa att det passar var liksom sa, var
produkt kan man saga.

31 Men forutom den fran Nvidia anvander ni nagon annan? - vilka
anvander ni er av?
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32 Rasa for eeh tolkning av intens, open source NLU motor ska jag sdga och C2,
sen sa anvander vi oss ocksa av AZURE, alltsa microsoft, ASR, Automatic | C1
speech recognition, vi bytte faktiskt fran Google till Microsoft. Och det ar for
att Microsoft har lite, just nu, lite battre I6sningar nar det galler att avgora
nar en manniska ar klar med ett svar och inte. Sa att Avatar inte avbryter,
sa att den tror, nu har ju du varit tyst i tre sekunder, nu ar det dags for mig
att prata. Dar ar Microsoft lite battre an Google.. var uppfattning, det kan
komma att dndras med ganska kort varsel.

33 Men dessa Al-tekniker ni anvander er av da, om du sjélv far spekulera
lite, hur tror du att dom anvands for att forbattra
rekryteringsprocessen?

34 Eeehh, jattebred fraga. Nejmen det ar ju saklart att ehh, det ar ju, asch jag | B3,
kan bérja med det som dok upp i min skalle nar du sa de dar. Det ar val B2,
egentligen sahar att, forbattra rekryteringsprocessen.. Jamen man borde ju B4,
egentligen som rekryterare anvanda transkriptioner, exempelvis att du for D1
ett samtal under sjalva intervjun, dar du egentligen bara har fragor och
behdver inte anteckna eller nagot, utan bara lata liksom en ah, liksom en Al
som tolkar det du sager. Och da isafall istallet for att du har gjort tolkningen
sjalv och skriver ett par rader pa ett papper, eller inte papper kanske inte
langre, men dator pa sa satt. Men istallet sa har du faktiskt en transkription,
det har var faktiskt det kandidaten sa. Eeh det skulle definitivt forbattra
rekryteringsprocessen. darfor att de facto ar inte din tolkning, utan du far
tolka riktigt data, dvs det kandidaten faktiskt sagt. Eehm det ar val en grej
som jag ser som Al borde definitivt géra. Sen sa finns det ju massor annat
som.. det har ju exploderat som ni sakert kanner till, ChatGPT och alla dom
har andra liksom sa.. det finns ju hur mycket saker som helst som man kan
gora, som ar liksom nog ganska sa fordomsfria. Det galler att gora det pa
ratt satt som till exempel ehh sammanfattningar av intervjun, sa att det ar
en objektiv, beskrivning, pandoras box liksom med vad man kan gora.

35 Men vi kan ndstan komma in pa den fragan, vi har faktiskt en fraga om
du sjalv fick spekulera lite fritt, finns det fler tillampbara omraden,
kanske inte bara i eran tjanst men Al generellt kan appliceras i
rekryterings tjansterna?

36 Absolut, och da ska jag inte avsloja alla liksom produktidéer som vi har. D1,
Men definitivt i form av eeh, jag namnde s4, jag kan halla mig till det sa C3,
lange. Intervjutranskript, kommer finnas och istallet for att sbka sa som de
kanske gor pa linked in dar du séker efter vad folk har skrivit eller uppgett
hur lange dom jobbat s& kommer du kunn searcha istéllet for kandidater
och vad dom har sagt. Beskrivningar exempelvis. Det ar ju en helt ny grej
som kommer att finnas, sa. Dar kanske ocksa search som det ar idag, dar
du lagger upp exempelvis variabler, du skapar din search strang eller query
eller vad det nu kan vara sa kommer du kunna prata, “jag ar i behov av
ekonomiassistent som har jobbat senaste 5 aren inom den har branschen.
Du bara skriver det och sa ba “doot” s& kommer det som en lista. Det &r ju
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mycket coolt. Det ar ju, skulle jag vilja sdga nastan mgjligt att géra, du
kan ju ocksa ehm, skicka in alla dina roller som du har pa ditt bolag och
bara liksom, databas pa det och utifran den databasen kan kandidater
stalla fragor, “kan du beratta om den har rollen — ah men det ar sahar, ah
vad ar det for 16n, ah men I6nen ar —” sa slipper du sjalv Det finns manga
vagar att ga verkar det som. Ja verkligen, verkligen, utmaningen ar val
sjalvklart att halla det inom vissa ramar. Eeh och det kan handla om etik
och moral och inte blanda i saker som inte beror rekryteringen eller vad det
nu kan vara nu pa sa satt. Liksom avgransningen ar ganska viktig... sa. Sa
man inte hamnar i situationer eller diskussioner som kanske inte ar
relevanta OHT som kan & andra sidan skada varumarket eller vad det nu
kan vara.

37

Jag vet att Calle var lite inne pa fragan forut, men jag staller fragan
anda, just det har kring bias, eran tjanst, for du namnde att ni bara
anvander e-mail adressen, finns det nagra andra, kan man sdga andra
metoder ni har implementerat eller nagonting for att kunna hantera det
har potentiella -?

38

Mhm, ehm vi bygger ju inte.. | och med att vi anvander tjanster som ar sa
“allmanna” aven om vi far betala fér dom, for att det ar bolag som har de,
det vill sdga Microsoft, Nvidia och lite sa. Sa kan vi ju sjalvklart arva deras
bias. Det ar ju anda trots allt amerikanska bolag med amerikanska
varderingar, bla bla bla. Jag tror val inte pa det pa riktigt, men det kan
handa att det slar fel pa en svensk marknad eller europeisk for att vi, ah
skiljer oss at da pa olika satt. Det vi inte heller gor ar att bygger, ehh eller, vi
gor det inte aktivt, vi bygger det inte pa gamla beslut— pa gammal data. Nu
kan man saga sa att Aln utvecklas ju pa redan befintlig data, sa pa sa satt,
pa nagot satt sa gor vi ju det men det ar inte sa att vi aktivt ehm eller har
annu inte gjort, utifran de intervjuer som gjorts hittills bla bla bla s& bygger
vi, sa forbattrar vi som beslutsfattandet utifran det, det gor vi inte. Kanske
att vi kommer att géra det langre fram nar vi har mycket mer data men, men
det ar ocksa en san som vi som vi har inte gjort fran bérjan och insett att
det ar faktiskt valdigt valdigt bra, for att vi kan.. jag skulle vilja anda pasta
nastan till 100% beratta for en kandidat eller rekryterare, hur har vi kommit
fram till det har resultatet. Det ar valdigt sa transparant genom att sa det
har ar fragan det har ar svaret, det har ar bedémningen. Det ar liksom, det
finns valdigt valdigt enkelt att se det, om det var sa att nagon som skulle
vilja se det sa att saga for att.. ja bestrida nagot beslut eller vad det nu kan
vara. Mhm. Ehhm.. Mhm... Var det svar pa fragan? alltid nar man pratar
sahar sa blir det ba man babblar mycket! Hahah! Det var verkligen svar
pa fragan. Jaja..

C3,
B2,
B3,
B4

39

Ja, men da ar vi nere pa sista delen, lite 6vriga fragor. Det har kanske
blir en kul fraga for dig att kéra men vilka ar dom storsta fordelarna
med att anvanda Al inom rekrytering?
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40 Oh, enkelt! Effektivitet och objektivitet. Tycker jag definitivt. Alltsa B3,
objektivitet darfor att rekryterarrollen kommer att férandras pa séa satt.. som | B2,
dom flesta roller i branschen.. i samhallet tror jag. Att man kommer bli mer B4
sahar... att jag tar emot data och sen sa liksom tolkar jag den har datan
utifrdn dom foérutsattningar som finns eller som galler utifran situationen.
Och jag tror det kommer bli likadant for rekryterare liksom, att man samlar
in data pa ett konstruktivt fordomsfritt satt, ehm och sen kan liksom bygga
ett battre beslut for att man faktiskt har det framfor sig vi vet att alla har fatt..
man har det underlag som man behdver, saker saknas inte osv osv... Och
sen effektivitet darfor att du.. aterigen slipper géra saker som du kanske..
det har repetitiva som du kanske inte.. behdver gora for att en Al gor det
battre. Och jag skulle nog vilja sdga att sa ar det nu utifrdn kandidaten
ocksa for det far vi inte glomma... jag tror det kommer eh.. det ar lite sahar
motstand.. ah man vill tfraffa en manniska osv.. men jag tror att liksom
ganska snabbt inse att det ar sahar batire att jag inte gor det for att da far
jag faktiskt i lugn och ro beratta om mig sjalv pa mitt sitt. Utifran sjalvklart
ah uppsatta liksom fragor variabler och vad det nu ar sa att vi anda jump
through hoops som kandidat, men fortfarande sa kan jag gora det pa mitt
satt i mitt egna.. min egna milj6é som jag tror att anda bidrar och ocksa pa
utifran sdsom vi tycker iallafall, utifran min egna rést dar ehh, dar jag kan
prata for mig, istallet for att aterigen, skriva eller fordela bollar eller vad det
nu kan vara.. Enm.. Det ar val tva sa fordelar. Och sen aterigen det vi
namnde lite grann.. det finns ju hur mycket utvecklingspotential som helst
utifran data, behandling bearbetning osuv.

41 Men om vi kommer in pa just er tjanst, vad ar storsta fordelarna med
att anvanda just er tjanst i sin rekryteringsprocess?

42 Jamen, det ar lite som det som jag ndmnde, darfor jag liksom.. jag har ju B3,
drillats i det har hahah! | hur man ska svara pa s4, i hur vi beméter vara C3
kunder osv.. och potentiella kunder framfor allt. Men ocksa, inte bara det, B2,

ocksa du... jag tror kanske, man vill ju tro.. att nu ar vi lite i bérjan av B4

internetaldern.. att nu tar det fart igen.. och det galler for bolag/individer att
vara med. Och med var produkt slangs du in i det. Pa gott och ont. Fér
vissa bolag som har processer fram pa platt, moderna digitala fér dom ar
det inget stort gap, men for andra ar det sahar “Vad ar det har for nagot?...
men vill &nda framsta som coola. Sa det ar liksom olika utmaningar man
har i det. Men som sagt, aterigen, storsta férdelen med var produkt, du far
data, du behdver.. du du skraddarsyr det du vill fa reda pa och sen sa
presenteras den datan for dig och sa far du bygga din.. ditt beslut pa det.
For kandidat, forhoppningsvis.. samma sak dar, du blir bemott pa samma
satt som alla andra. Du blir inte ned ned... du blir inte diskriminerad och
isafall ocksa effektivt. Det ska bli jatteintressant nar i sa fall kandidater
borjar ateranvanda sina intervjuer, eller kanske blir battre. Fér en vision
som vi har, som ar ganska svar, ar att vi vill balansera upp kandidatens roll
i en intervju, genom att ge mer, ge mer kontroll och kunskap i hur en
intervju faktiskt gar till. For kandidater da.
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43 Okej, sa sista fragan dar, liksom har ni upplevt nagra nackdelar eller
specifika utmaningar med att anvanda Al i rekryteringsprocessen?

44 Assa det ar ju ny teknik. Sa ar det ju, och allting funkar inte felfritt rent B2,
tekniskt. Och da.. och man.. det &r ju.. det &r ju s& alla &r ju inte tekniska av | B3,
sig heller for den delen for den upplevelsen. Sa att det ar ju lite grann ocksa D1,
sa att dom fastnar i det och tycker det ar daligt for dom inte forstar vad det B4
ar och sa skyller dom pa Al, fast det egentligen ar dom sjalva, dom sjalva
som kanske inte riktigt.. Sa det ar ju den, det gapet. Men a andra sidan, det
ar manniskor, dom tycker saker och da maste man ju respektera det och
liksom anpassa produkien. Och det ar nagot som i sa fall ar negativt i
dagslaget.. eller “negativt”.. men det ah.. det ar en utmaning, saklart. Men
jag ser inga liksom nackdelar... ja eller jo det ar klart jag gér om vi nu
skulle anvanda dom intervjusvaren som finns da att, en Al tolkar det om det
ar bra eller daligt svar. Darfér att det behdvs nog aterigen, avgransningar
pa vad ar det du bedémer vad ska du bedéma, tex skicka in i ChatGPT
exempel, bara transkription av ett intervju” ar det har en bra kandidat eller
inte?” den kommer sakerligen uttala sig om det for att den ar ju
programmerad att den ska gora det. Men vem sager att det ar bra? Vi
maste liksom testa de, forska pa de.. okej.. nu om snart 100 intervjuer,
2000 intervjuer “ah men den den goér en ganska bra bedémning” dar ar vi
inte, i dagslaget iaf. sa det ar en utmaning att man kanske isafall litar sig for
mycket pa det och skulle isafall anvanda sig av det... pa det sattet. men vi
ar nog inte langt ifran det.

Det var egentligen alla fragor vi hade. Vi hade en fraga till men den
hade vi redan fatt svar pa.
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Appendix F

Intervju med Vanersborgs kommun, respondent 3

1 Vilka ar ni/din organisation och vad har ni for idé eller vision?

2 I <omun, ar ju en medelstor kommun i Sverige. Den &r ju
ganska liten men det finns manga sma. Sa det ar en kommun med 40 000
invanare ungefar, cirka 4 000 medarbetare om man ska tanka till
sidoanstallda sa ar det val 3 800 ungefar. Ehhm ja, det ar val vi som
organisation. Sen ehhm assa ambitionen med, vi vill ju ha en sa rattvis
rekryteringsprocess som majligt dar vi ocksa hittar ratt person till ratt plats.
Dels liksom transparenta med att vi inte malar upp nagon férskénad bild av
oss utan man ska veta vad man kommer till saklart, man ska lyfta vara
styrkor i det sammanhanget men vi ska inte mala upp en bild som inte
finns. Ehhm man ska liksom kanna att man sa gott som mojligt vet vad
man kommer till och att man ska vara trygg med att man blir bemétt och
behandlad pé ett tryggt satt. Aven om det ar offentliga uppgifter néar man
sOker ett jobb hos oss att vi anda varnar om kandidaternas integritet och
att vara kandidater ska fa maojlighet att visa sin kompetens sa gott det gar i
rekryteringsprocessen och kanna att man blir bemétt, eller liksom bedémd
utifran vad for krav vi har satt upp for tjansten och inte att vi jamfor
individer med varandra. Vi vill verkligen komma bort ifran den har ehhm
magkanslan sa mycket det gar och det jobbar vi med pa olika satt da.

3 Vad har du for roll eller har haft for roll?

4 Fram tills igar haha.. D& var jag HR-specialist, sa jag jobbade med att
driva hur vi jobbar med rekrytering och attrahera nya medarbetare och
introducera nya medarbetare i kommunen. Ehhm, s& min primara uppgift
har inte varit att sitta med rekrytering men sen sa har jag ju gjort det ibland
anda och har varit ett stod till cheferna och i vissa fall ocksa varit med
operativt men ehhm snarare att utveckla hur vi rekryterar och varfor, och
kopplat till just den har fragan.

5 Vilka rekryteringsmetoder har ni anvant tidigare och hur skiljer sig
dessa da ifran den Al-baserade rekryteringstjansten?

6 Om man tanker liksom ehhm det som ar det vanligaste ar ju CV och A4
personligt brev, som vi verkligen vill jobba bort ifrdn men nu ar
organisationen inte mogen for det. Men det ar det absolut vanligaste och
att man har en intervju d4. Ehhm men redan innan - sa har vi ju
ocksa jobbat med arbetsprov och personlighetstester sa det ar dom ehh
olika urvalsmetoderna som ar de allra vanligaste hos oss.

7 Om vi kollar lite pa rekryteringsprocessen, hur skulle du sdga att den
ser ut idag pa eran kommun?
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Jag kan saga hur den ska se ut och sen kan jag inte svara pa att det ar sa
den ser ut for det ar cheferna sjalva som rekryterar. Men gangen ar som
sa att man ska gora en grundlig kravprofil, att behovsanalys och kravprofil
och se att man verkligen soker, alltsa lagga det dar pusslet liksom for att
varje gang det blir en tom stol, att ta tillféllet i akt och se liksom gor vi ratt
saker och gor personer ratt saker och ar det nagon som vill géra nagot
annat och maste vi ersattningsrekrytera eller skulle vi kunna géra pa ett
annat satt. Sa lagga den kartlaggningen forst och sen nar man har landat i
det, att gora en nogrann kravprofil for att se vad det ar vi sdker vara
kritiska i det och att nar vi satter kraven eller tror vi att vi kan hitta
kompetensen, alltsd maste man ha en viss utbildningsniva eller maste
man ha ex antal yrkesar, vad sager det egentligen och skulle man kunna
fa den har kunskapen pa andra satt och att vanda och vrida pa alla de har
olika parametrarna. Ehhm kopplat till delvis for att klara av rollen men
ocksa for att komplettera gruppen, men ocksa vi som organisationen, vart
star vi i framtiden ehhm att géra hela den kartlaggningen. Ehhm och sen
behdver vi attrahera ratt malgrupp, att fanga den pa basta satt och vad
attraheras dom av och har vi ratt styrkor, att vi matchar det och lyfta fram
det och sen sa tittar vi pa olika urvalsmetoder utifrdn hur ehh vad har vi
satt upp i kravprofilen och hur kan vi bast bedéma det och i manga fall, i
vissa rekryteringar sa handlar det om att man skickar in sin ansékan och
vissa blir kallade pa intervju, och i andra fall s& behoéver vi jobba mer med
urvalet och kanske anvanda personlighetstester for att, om det ar valdigt
manga som uppfyller grundkraven t.ex sa behdver vi ju ha ytterliggare
nagon bedémningsmetod for att gora ett rattvist urval framat da. Och da
kan det i vissa fall vara att man far géra personlighetstest, att man far géra
olika fardighetstester eller olika arbetsprover av vissa slag och dessa
arbetsprover kan ju se ganska olika ut. Men det ar ju kopplat till den
specifika rollen, men vi kan ju ocksa ha kortare teamsintervjuer ehhm som
ett forsta steg innan vi valjer ut vilka som kommer pa djupintervjuer. Sa det
varierar lite beroende pa vilken typ av roll och verksamhet det ar man
soker, helt enkelt vilket typ av uppdrag.

A4

Kanner du att rekryteringsprocessen har forandrats sedan ni har
borjat anvanda er av tjansten?

10

Ne;.
Den ser ut pa samma satt?
Ja.

11

Da kan vi borja prata mer om tjansten da, vilken version, eller hur sag
tjansten ut nar ni har anvant den?

12

Det var inte den senaste, utan jag tror det var versionen innan den dom
har nu. Jag vet inte om dom har gjort nagon ytterliggare men vi anvande
den Januari tror jag det var 2020. Ehhm, sa det var ju egentligen den
verisionen som stallde kompetensbaserade fragor, och det gor ju vi ocksa i
vara rekryteringar, vi har ju kompetensbaserad rekrytering sa det vi

B6,
BS,
D2

— 63 —




Al i fokus, mét den intelligenta rekryteraren

Carl Olsson och Hugo Niklasson

upplevde var ju egentligen att den. Den var val mer som en och &nnu mer
nu nar dom har gjort om den, den ar ju mer att likna med ett
personlighetstest an att likna den med en intervju egentligen skulle jag ju
saga. Sa vi ehhm vi anvande den, vi testade den i tva rekryteringar. Sa det
ar ju darifran vi har utvardering, och man upplevde ju det som positivt, att
det var ockséa attraktivt for oss som arbetsgivare att ehhm att vara
innovativa och testa ny teknik. Att det var positivt for oss som varumarke.
Ehhm sa det fick sana effekter med sig men rent utifran vad vi fick ut av
det s var det lite att jamféra med testresultat fran nagon form av
personlighetstest.

13

Varfor var det sa att ni valde att anvanda den har Al-baserade
rekryteringen? Fanns det nagra anledningar till det?

14

Ja, dels for att vi ehh vi ville se att de finns, vi ville effektivisera vara
processer. Vi ville minska chefernas tid, vi vill ha en sa objektiv och
férdomsfri rekrytering som vi bara kan. Sa att det har var ju en mgjlighet
fér oss att testa och se ehhm och hjalpa oss i det helt enkelt och se om det
finns olika verktyg att anvanda. Ehhm, sa det var framférallt det men ocksa
saklart att spannande och testa nagot nytt och ehh att vara i framkant.

15

Da kan vi komma in pa lite fordelar och nackdelar.
Forsta fragan, vilka fordelar har ni upplevt med att anvanda tjansten?

16

Sahar nagra ar i efterhand, ar fordelarna framforallt vart arbetes
varumarke. Kandidaterna var positivt installda till att vi vagade testa nagot
nytt och att dom fick vara med och testa nagot nytt. att det var valdigt
positivt och att man upplevde att man kande for det man sa och inte hur
man sag ut eller var man kommer ifran eller hur gammal man ar man
upplevde verkligen det fordomsfria. Det var absolut positivt. Sen negativt
skulle jag sédga att det fanns utvecklingspotential med produkten att man
upplevde hummanden, féljdfragor och sant att det fanns
utvecklingspotential dar. Vara kandidater gav verkligen vardefull feedback
till féretaget att utveckla sin produkt for det fanns verkligen saker dom
behdvde skruva i och det har dom gjort nu efterat. Men det var ocksa ett
test, vi var valdigt 6ppna med det till vara kandidater ocksa. Sa det ar ju
positivt att vi fatt vara med och utveckla san typ av produkt p& marknaden.

D2,
D3

17

Du ndmnde en utmaning, har ni fler utmaningar ni stétte pa?

18

Det var det att vissa som ocksa var.. vi kanske hade forberett kandidaterna
pa annat satt om vi skulle gora det igen. Ehm... for det var ocksa vissa..
hur man skulle svara pa fragor.. vissa svarade liksom att dom ville saga pa
forsta fragan for att ta tillfallet i akt. och sen kom ingen foljdfraga vilket dom
vantade sig. Sa det var kandidater som upplevde att dom inte fick visa
riktigt vem dom var i den situationen. Sa det tog vi absolut med oss, att
forbereda pa ett battre satt infor intervjun, sen var det hummandet och
foljdfragorna. det var egentligen den feedbacken vi fick.

D3
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19 Om vi leker med tanken, finns det nagot du personligen tycker
saknas med rekryteringstjidnsten, elle nagot du vill andra?

20 Ehhm.. hmmm... svart att sdga. Jag tycker framforallt att vissa delar vi ville
dom skulle andra har dom nu gjort sa... lite svart att sdga nu...

21 Om vi tanker utifran den version ni anvande?

22 Mhmm.. assa det som vi framforallt kadnde var att det sparade inte sa D3
mycket tid som vi vantade oss, for vi behdvde fortfarande skéta
kommunikation med kandidaterna och vi var ocksd med den dagen, sa
mer kring hur praktiskt man I6ser det. Men nu valde vi att ta med |l in
till oss, kanske skicka kandidaterna ndgon annanstans kanske, och da
hade det kanske inte tagit s& mycket fran oss heller fér da hade kanske
Il hade vart dom som hade skétt den kommunikationen. Men framforallt
det att det administrativt kravde mycket av oss. Och sen ocksa da att vi
kanske hade behdvt kommunicera battre da kring vad det var for urval
moment, kanske tanka battre.. mer se det som ett personlighets an en
intervju, for det var ju dom frdgorna som var dar da.. for vi kunde inte styra
heller vilka kompetenser det var [} fragade pa. Vi satter ju ihop vissa
kompetenser i var kravprofil och det matchade inte hundraprocentigt. Da
var ju [l 13st till sex stycken som [l stalide fragor pa och vi
kanske hade velat ha fragor pa annat egentligen.

23 Versionen ni anvidnde, var det den fysiska roboten eller via
videointervju?

24 Nej det var fysisk robot som stod pa ett bord i rummet. B6

25 Du sa att ni hade haft tva kandidater?

26 Nej tva rekryteringar var det, sa det var det.
27 Hur manga kandidater?
28 Hur manga kan det ha vart.. jag tror det var atta i den ena rekryteringen B5,

som fick traffa - och fem i den andra. Okej!

Sa var det tva olika chefer. men det var ocksa tva olika typer av.. i den ena
rekryteringen rekryterade vi HR partnern och den andra
kommunsekreterare eller nagot.. sa intressant dar var ju att dom vi trodde
skulle vara mer intresserade eller nyfikna var ju den har HR gruppen da
som vi trodde men dom var.. det var dom som var mer sahar att dom ville
ha det manskliga moétet och sa.. sa det var ju lite spannande.. nar man
sjalv jobbar med fragan att man ville ha det har manskliga
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