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Abstract
Recruitment conducted with the assistance of artificial intelligence is becoming
increasingly common with the advancement of technology. Currently, Al can draft job
advertisements, review resumes, automate interviews, and make decisions. Present
research on the subject largely focuses on the benefits for organizations implementing
Al, with less emphasis on the reactions of job seekers. Therefore, the study aimed to
investigate job seekers' perceptions of the recruitment method based on the constructs
of fairness, transparency, feedback, empathy, benevolence, and performance. The
study also aimed to examine job seekers' attitudes toward Al-based recruitment and
possible correlations between attitude and the constructs. The data was generated
through a survey with 66 participating respondents over the age of 18. The results
showed generally lower perceptions regarding the presence of the constructs
feedback, benevolence, empathy, and transparency. The fairness construct showed an
average higher perception than the neutral value. The performance construct showed

neutral perceptions. The correlation was positive between attitude and each construct.
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Sammanfattning

Rekrytering bedriven med hjélp av artificiell intelligens forekommer allt oftare med
teknologins framfart. Al kan i1 dagslidget formulera arbetsannonser, granska CV:n,
automatisera intervjuer och fatta beslut. Nuvarande forskning inom d&mnet handlar till
stor del om gynnsamheten for organisationer som implementerar Al, och mindre
fokus pé reaktionerna hos de arbetssokande. Darfor d&mnade studien undersdka
arbetssokandes uppfattningar om rekryteringsmetoden utifrdn konstrukten rittvisa,
transparens, feedback, empati, vélvilja och prestation. Studien syftade &ven till att
undersoka arbetssokandes attityd till Al-baserad rekrytering och eventuella
korrelationer mellan attityd och konstrukten. Datan genererades via en
enkdtundersokning med 66 deltagande respondenter Over 18 ar. Resultatet visade pa
generellt ldgre uppfattningar om forekomsten av konstrukten feedback, vilvilja,
empati, transparens. Resultatet for réttvisa visade en genomsnittligt hdgre uppfattning
dn det neutrala virdet. Konstruktet prestation visade pad neutrala uppfattningar.
Korrelationen var positiv mellan attityd och vardera konstrukt.

Nyckelord: Artificiell intelligens, rekrytering, attityd
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Rekryterad av Al: En analys av arbetssokandes uppfattning och attityd

I denna enkétstudie ska arbetssokandes attityder gentemot Al-baserade
rekryteringsprocesser undersokas. Definitionen arbetssokande anvdnds i denna uppsats inte
uteslutande for personer som for nérvarande aktivt dr jobbsokande. Begreppet omfattar d&ven
ménniskor som négon gang har varit arbetssokande, vilket ligger till grund for kravet om
deltagande i minst en rekryteringsprocess som stilldes pa deltagarna.

Majoriteten av alla méanniskor kommer under sin livstid delta i flertal
rekryteringsprocesser. Redan idag sker en stor del av processen digitalt och i framtiden ar
sannolikheten stor att rekryterare tar hjilp av artificiell intelligens i stora delar av
rekryteringsarbetet. Flertalet arbetsplatser har redan idag borjat implementera artificiell
intelligens 1 sina rekryteringsprocesser saisom Amazon (Horodyski, 2023). Al kan integreras i
dels den tidiga delen av rekryteringsprocessen genom att formulera arbetsannonser och
marknadsfora dessa, samt dven senare i processen da Al kan granska CV:n, automatisera
intervjuer och fatta beslut (Gonzalez et al., 2022).

Kunskapen om Al i allménhet har 6kat senaste tiden och det finns en hel del forskning
kring det. Al influeras allt mer i folks vardag vare sig det dr onskvért eller inte. I dagsliget
ligger mycket fokus pd arbetsgivaren, bland annat hur det paverkar arbetsplatsen ur ett
ekonomiskt perspektiv och hur effektivt det ar. Syftet med denna studien ar att fylla
kunskapsluckorna om de arbetssokandes instéllning till Al baserad rekrytering. Studien
dmnar undersoka arbetssokandes uppfattning om Al-baserad rekrytering utifrdn sex
konstrukt, samt attityden till denna rekryteringsmetod. For att f4 en bredare bild av
arbetssokandes uppfattning anvidnds en kvantitativ metod i form av survey. Genom en
internetenkdt med ett antal fragor som soker svar pa deltagarnas uppfattning och attityd ges
mdjligheten att analysera den generella uppfattningen om Al-baserad rekrytering.

Teoretisk bakgrund

Syftet med denna uppsats dr inte att ga djupt in pd hur artificiell intelligens fungerar
eller hur det anvinds inom rekrytering, men da det anvinds genomgaende i uppsatsen
definieras det kort. Artificiell intelligens (AI) kan 6vergripande definieras som att efterlikna
den minskliga intelligensen pé konstgjord vig. Malet &r att datorsystem pa egen hand bland
annat ska kunna fatta beslut, dra slutsatser och 16sa problem (NE). Maskininldrning ar ett
omrdde inom Al som med hjilp av algoritmer ger mojlighet for data att ldra av tidigare data

och saledes forbéttras over tid (Soori et al., 2023). Inom rekrytering kan en implementering



av Al innebdra att information frén ett stort antal arbetsansdkningar kan analyseras effektivt
och selekteras utifran algoritmer som baseras pa kraven for tjénsten. Den artificiella
intelligensen kan dven forutspd viktiga resultat, for att ytterligare addera en anvindbar
dimension till rekryteringsprocessen (Gonzales et al., 2022).

Algoritmer vid rekrytering trdnas upp av tidigare data i form av gamla ansdkningar
och intervjuer for att ldra sig att bedoma kandidater och forutspd resultat. Da en del
organisationer har implementerat detta har en undersdkning géllande allminhetens attityder
gentemot dessa algoritmer genomforts. Studien visade att allmdnheten generellt sett har en
negativ instillning till anvindning av dessa algoritmer (Zhang & Yencha, 2022).

Ytterligare en studie pé specifikt de arbetssokandes uppfattning visade att 66% angav
att de inte skulle vilja ansoka till en tjanst med fOrutsdttningen att rekryteringsprocessen
innehaller inslag av Al 1 beslutsfattandet (Rainie et al., 2023). Studiens fynd talar d4ven for att
manniskors uppfattning om Al-baserad rekrytering, och generella attityd gentemot det, till
stor del bottnar 1 till vilken grad en individ tror sig gynnas eller missgynnas av
rekryteringsmetoden.

En annan studie har genomforts gillande enbart rekryterares attityder gentemot
Al-baserade rekryteringsprocesser. Horodyski (2023) genomférde en undersdkning dar
73,5% av rekryterare angav att de tinker anvdnda Al-verktyg vid rekrytering, eller
tminstone att de ir beniigna att 6ka anvindandet av det. Okad effektivitet, forbittrad kvalitet
samt snabbare svarstider var nigra av de faktorer som gjorde rekryterare positivt instéllda till
Al-baserad rekrytering.

Tidigare forskning inom &mnet indikerar att det finns en generell skillnad i hur
Al-baserad rekrytering uppfattas av allménheten. Denna undersdkning dmnar att undersoka
de arbetssokandes uppfattning av Al-baserad rekrytering samt deras attityder gentemot det.
For att f4 en bredare bild av arbetssokandes uppfattningar om Al-rekrytering, undersokte vi
deras attityder samt forestéllningar om 6 olika konstrukt. Konstrukten som omfattas &r
transparens: om deltagarnas anser sig fOrstd hur rekryteringsprocessen gar till, empati:
huruvida kandidaterna tror de kommer bemdtas empatiskt, vilvilja: forestdllningar om
intentionerna med Al-baserad rekrytering, feedback: individens uppfattade mojlighet till
personlig feedback, prestation: hur tréffsdkert deltagarna anser Al-baserad rekrytering ér,
samt réttvisa: om deltagarna upplever processen som rittvis. Mer specifikt studerade vi
medelvérden for attityd och de 6 konstrukten, samt hur konstrukten korrelerade med attityd.

Attityd



Undersokningens syfte dr att analysera deltagarnas attityd till Al-baserad rekrytering
och saledes skapa en bild av hur arbetssokande generellt sett stéller sig till nyare teknologi
inom rekrytering. Det finns ett flertal omdiskuterade definitioner av attityd som belyser olika
perspektiv. Den mest citerade definitionen beskriver attityd som en beddmning av ett
specifikt objekt som en individ gor, utifran en dimension mellan positiv och negativ. Nast
intill alla objekt som en person stills infor kan framkalla en positiv eller negativ virdering,
vilken skapas av tre komponenter. Dessa dr emotion, kognition och beteende, vilka alla
sammantaget paverkar attityden i antingen en positiv eller negativ utstrackning (Gilovich,
Keltner, Chris & Nisbett, 2023).

Riittvisa

Rittvisa &r ett efterstravat tillstdnd 1 sociala sammanhang som handlar om en likvardig
behandling av individer 1 lika fall. Réttviseprincipen innebér att handla med opartiskhet, dér
forutséttningen ar att individer bedoms pa likvédrdiga grunder fritt frin sdrbehandling (NE).
Inom rekrytering fungerar de specifika kraven for en utlyst tjdnst som grund for
bedomningen. Enligt réttviseprincipen ska samtliga kandidater erbjudas samma chans till
deltagande 1 processen och varje deltagare bedoms likvirdigt.

En teori som blir tillimpbar 1 fragan om rittvisa inom rekrytering baserad pa Al &r
teorin om organisatorisk rittvisa (Cropanzano, Bowen & Gilliland, 2007). Teorin innefattar i
regel tre element inom vilka organisationer kan utdva rittvisa gentemot sina intressenter.
Dessa dr procedurell-, interaktions- och distributiv réttvisa. Teorin beskriver att negativa
reaktioner och emotioner kan uppstd hos organisationens intressenter om elementen for
rittvisa inte beaktas.

Elementet procedurell réttvisa innebdr att processer hélls korrekta, opartiska och
drivs med ett konsekvent tillvigagangssitt (Cropanzano et al., 2007). 1 ett
rekryteringssammanhang bor rekryteraren, 1 enlighet med procedurell réttvisa, bedriva
processen fri fran diskriminering, favorisering samt ge kandidaterna lika villkor genom att
arbeta konsekvent utfran en given struktur. I situationer dér individer har mindre makt och en
lagre grad inflytande i beslutsfattande, finns benédgenhet att hogre vérdera vikten av
procedurell réttvisa (Bell & McKague, 2017). Det hir kan antas innebdra att procedurell
rittvisa 1 rekryteringsprocesser spelar en central roll, eftersom beslutsfattandet ligger i
rekryterarens hénder. Ovissheten och avsaknaden av kontroll gor att kandidaten maste forlita
sig pa att processen hanteras réttvist.

Med avstamp 1 foregédende diskussion om procedurell réttvisa finner vi det rimligt att

undersdka hur arbetssokande upplever forekomsten av rittvisa inom Al-baserad rekrytering.



Med konstruktet réttvisa syftar vi till att undersoka om arbetssokande uppfattar att
rekryteringsprocesser som baseras pa Al formér att genomfora korrekta och opartiska
beddomningar. Konstruktet réttvisa dr 4ven av betydelse att applicera i studien for att besvara
fragestillningen som ror korrelationen med attityd. Teorin konstaterar att positiva attityder
kan frimjas om den procedurella rittvisan sikerstills, vilket dr relevant att undersoka kopplat
till Al-baserad rekrytering.

Transparens

Tidigare studier om kandidaters uppfattning av inférandet av Al-baserade verktyg
inom rekrytering har visat att transparens och dppenhet i rekryteringsprocesser dr en vital
komponent (Lavanchy et al., 2023). Forstaelsen for hur urvalet selekteras och vilka kvalitéer
och meriter som ligger till grund for besluten dr exempel pa delar av rekryteringsprocessen
som vid transparens frdn rekryterarens sida kan skapa ett vdrde for kandidaterna. Al
algoritmer &r generellt sett mycket komplexa (Russel & Norvig, 2022) och kan déarfor
uppfattas som svérbegripliga for allmédnheten. Genom att sékerstdlla transparensen i
rekryteringsprocessen kan negativa uppfattningar hos kandidater reduceras och tilltron oka
(Lavanchy et al., 2023).

Aven hir blir teorin om organisatorisk rittvisa applicerbar. Elementet
interaktionsrittvisa handlar om just interaktioner mellan parter i en organisation. I manga fall
innebdr det ldmpligheten 1 den behandling individer upplever fran auktoriteter.
Interaktionsrittvisa innefattar i regel tva dimensioner; mellanménsklig réttvisa och informativ
rattvisa. Mellanménsklig rittvisa handlar om pé vilket sétt interaktionen sker, kopplat till
virme, respekt och virdighet gentemot den andra parten. Informativ rittvisa innebér att en
annan part delges adekvat och nddvéindig information (Cropanzano et al., 2007). Den
sistndmnda dimensionen knyter an till transparens och Oppenhet inom rekrytering, dér ett
transparent forhallningssdtt till kandidaterna tillgodoser en informativ réttvisa. Inom
Al-baserad rekrytering bor alltsa verktyget som implementeras mojliggéra transparens och
oppenhet gentemot kandidaterna, for att uppnd en uppfattning av informativ réttvisa.

Utifrdn foregdende diskussion om informativ réttvisa, beddmde vi en relevans i att
undersdka om arbetssokande uppfattar Al-baserad rekrytering som transparent eller inte, samt
att undersoka hur uppfattad transparens i Al-rekrytering korrelerar till attityd.

Empati

Horodyski (2023) beskriver hur 71% av respondenterna i en survey angett att Al

saknar det minskliga omdomet, och att bristen pd den ménskliga beddmningen medfor att

resultatet av rekryteringsprocessen enbart baseras pa data och inte faktisk kunskap, erfarenhet



eller empati. Empati kan Overgripande beskrivas som ménniskans forméga att forstd och
kdnna andra individers kdnslor (Srinivasan & Gonzales, 2022). Dessa formégor ér en viktig
del i att bygga upp positiva interpersonella relationer (Redmond, 1989). En av
komponenterna 1 Gillilands (1993) modell om réttvisa urval ar det interpersonella
bemotandet. Modellen beskriver de ansOkandes reaktioner gentemot rekryteringsprocessen
och urvalet. Det mellanménskliga bemdtandet innefattar virmen och bemdtandet gentemot
kandidaterna 1 rekryteringsprocessen och dr en viktig komponent for kandidaternas
uppfattning om rekryteringsprocessen och organisationen i sin helhet (Truxillo et al., 2015).

Med avstamp 1 detta dr det mgjligt att anta att ett empatiskt bemotande samt intryck
gentemot kandidaterna gynnar organisationen samt kandidaternas attityd till processen.
Uteblivande av empati skapar negativa emotioner vilket kan paverka attityderna gentemot Al
di manga upplever avsaknad av empati. For att tillampa detta i undersdkningen dr det mojligt
att deltagarna som upplever att empatiskt bemdtande &ar franvarande 1 Al-baserade
rekryteringsprocesser, dirmed skapar sig negativa attityder gentemot denna typ av process.
Viilvilja

Arbetssokande kan bilda sig en uppfattning gentemot en organisation beroende pa om
organisationen anvinder sig av Al eller inte i deras rekryteringsprocess. Atminstone beroende
pa intentionerna med anvdndandet av Al. Detta kan forklaras med hjdlp av signalteorin
(Bangerter et al., 2012). Signalteorin innebér att valet av rekryteringsmetod kan avsiktligt
eller oavsiktligt signalera vad organisationen vérdesdtter och inte gentemot de sdkande.
Al-baserad rekrytering kan dels signalera att organisationen ar innovativ och ligger i
framkant vilket kan attrahera sokande. Diaremot kan Al-baserad rekrytering ocksa signalera
att organisationerna inte anstranger sig och outsourcar processen till tekniken. Ett av mélen
med Al-baserad rekrytering ar bland annat att det dr bade tids- och kostnadseffekivt for
organisationen, snarare dn att det ar till fordel for kandidaterna. En risk &r att sidana vérden
kan genomsyra syftet med denna typ av urvalsprocess och att de s6kande uppticker detta.
Vidare kan det signalera att organisationen inte vidrdesdtter de sdkande under
rekryteringsprocessen vilket kan generera ogynnsamma reaktioner gentemot organisationen.
(Gonzalez et al., 2022)

Utifran detta kan det antas att intentionerna med anvindandet av Al péverkar
attityderna gentemot Al-baserad rekryteringsprocess. Goda intentioner frimjar positiva
attityder gentemot Al och organisationen, medan intentioner som ekonomisk vinning och

effektivitet kan skapa negativa emotioner och saledes skapa negativa attityder. I denna



undersokning dr detta tillimpbart, eftersom det kan forklara respondenternas forestéllningar
om intentionerna med anvdndandet av Al och dven potentiella korrelationer med attityden.
Feedback

Ett av elementen 1 Gillilands (1993) modell om regler for rittvisa urval inom
rekrytering dr feedback. Feedback beskrivs inom psykologin som den aterkoppling av
information som en individ delges efter en utford prestation eller handling (NE). Inom
rekrytering handlar feedback om att en kandidat ska delges tillrdckligt mycket information
om sin prestation i processen. Aterkopplingen bor innehdlla information som #r anvindbar
och aktuell for den specifika kandidaten, for att uppfylla regeln om feedback (Truxillo et al.,
2015). En teori som tangerar elementet feedback dr utbytesteorin (social exchanges), vilken
historiskt har skildrats av flera forskare. Foljande stycke refererar till Homan’s (1961)
version. Utbytesteorin beskriver méanniskors underliggande forvintningar pad och normer
kring att sociala interaktioner ménga ganger dr uppbyggda pa ett utbyte, mellan minst tva
parter. Teorin innefattar dven en dimension som ber0r réttvisa inom utbytet, dir det finns en
balans mellan insatsen och erséttningen. I de fall diar ndgon av parterna upplever att utbytet
hamnar 1 obalans, dér erséttningen inte motsvarar insatsen, kan kidnsloméssiga reaktioner i
form av ilska triggas hos parten (Cook & Rice, 2006).

Den interaktion som skapas mellan en kandidat och en rekryterare under
rekryteringsprocessen kan med utbytesteorin styrka relevansen av feedback fran rekryteraren
till kandidaten. Kandidatens insats dr den tid och energi som avsitts till arbetsansokan och
prestationen under rekryteringsprocessen. Majoriteten av de deltagande kandidaterna kommer
att motta ett avvisande besked under rekryteringsprocessens ging, vilket innebér att
ersittningen bor bestd av ett alternativ till jobberbjudandet. Det som kvarstar ar feedback,
som sannolikt kan gynna kandidaten i form av anvindbar information infor framtida
rekryteringsprocesser. Vid utebliven feedback uppstidr en obalans i det dyadiska utbytet,
vilket kan leda till negativa kéinslor och siledes negativ attityd. Normer och forvintningar om
ett balanserat utbyte kvarstar vid en rekryteringsprocess som bedrivs med hjélp av artificiell
intelligens. Darmed krdvs en tilltro till att behovet om feedback fortséttningsvis kan
tillgodoses trots att den minskliga rekryteraren, i olika utstrdckningar, ersitts av Al, for att
skapa en positiv attityd till Al-baserad rekrytering. Med avstamp 1 detta bedoms feedback
som ett essentiellt konstrukt att inkludera i denna studie.

Prestation
Kérnan inom rekrytering ar att kandidaten som &r mest kvalificerad for en viss tjénst i

slutindan erbjuds jobbet (Horodyski, 2023). Enligt teorin om organisatorisk réttvisa handlar



det tredje elementet om distributiv rittvisa, vilket berdr graden rittvisa i relation till det
slutgiltiga resultatet. I de fall dér resultatet inte motsvarar vad som anses réttvist i kontexten
uppstér negativa reaktioner hos organisationens intressenter (Cropanzano et al., 2007). I
rekryteringssammanhang kan det antas innebéra rekryteringsprocessens resultat 1 form av den
slutgiltigt valda kandidaten. Resultatet av en rekryteringsprocess ar distributivt rattvist om
kandidaten som erbjuds jobbet dr den mest kvalificerade utifran tjanstens kravprofil.

Utifrdn detta kan det antas att distributivt orittvisa resultat i rekryteringsprocesser
skapar negativa attityder hos kandidaterna. Vi finner det dirmed relevant for studiens syfte att
undersdka om arbetssokande uppfattar Al-baserad rekrytering som distributivt réttvis samt
om det finns en korrelation mellan uppfattningen och attityd. Konstruktet bendmns hédanefter
som “prestation”, vilket asyftar den slutgiltigt valda kandidatens ldmplighet for tjénsten.
Konstruktet avser 1 hur pass stor utstrickning Al &r bendget att selektera urvalet med
traffsékerhet.

Syfte och fragestillning

Med utgingspunkt i foregéende teoretisk diskussion, &r syftet med var studie att
undersoka ett antal arbetssokandes uppfattningar om Al-baserad rekrytering pa konstrukten
réttvisa, transparens, empati, vilvilja, feedback och prestation. Syftet ar dven att undersoka
eventuella korrelationer mellan dessa konstrukt och attityd till Al-baserad rekrytering.

Metod
Deltagare

Innan enkdten nddde deltagarna definierades malgruppen. Studien avgrinsades till
personer over 18 ar, som deltagit i minst en rekryteringsprocess. Detta for att mojliggora att
respondenternas svar i enkéten kan begrundas pa tidigare erfarenheter. Malet var att na ut till
storsta mojliga malgrupp for att generera en bred uppfattning om rekryteringsmetoden.
Urvalet av deltagare skedde genom ett bekvamlighetsurval dér vi delade enkédten pa sociala
medier (Facebook och Instagram), samt till personer i vért nitverk. Sedan skrev vi dven ut
QR-koder som hdngdes upp pa campus for att na ytterligare rickvidd. For studiens syfte
behdvdes en bred bild av arbetssdkandes instédllning till Al-baserad rekrytering, och ddrmed
ville vi nd deltagare i olika aldrar, olika erfarenhet av sévil arbetserfarenhet som erfarenhet
av rekryteringsprocesser.

I studien deltog totalt 66 deltagare, varav 27 var mén (40,9 %) och 39 var kvinnor
(59,1 %). Totalt 56 deltagare var mellan 18-30 ar (84,8 %), 3 var mellan 31-50 ar (4.5 %) och
7 deltagare tillhorde &ldersspannet 50+ ar (10,6 %). Majoriteten av deltagarna, totalt 42 (63,6



%), uppgav studier som huvudsakliga sysselsdttning, foljt av totalt 23 deltagare (34,8 %) som
uppgav arbete som sysselsittning. En person, motsvarande 1,5 %, uppgav alternativet “annat”
som huvudsaklig sysselsittning. Sett till deltagarnas hogsta avklarade utbildningsniva hade
totalt 34 (51,5 %) gymnasieexamen, foljt av den nést storsta gruppen om 20 deltagare (30,3
%) som hade avklarat en kandidatexamen. En deltagare (1,5 %) angav magisterexamen, 7
deltagare (10,6 %) angav masterexamen och endast en deltagare (1,5 %) angav en hogre
utbildning 4n de angivna alternativen. Aterstdende 1,5 % utgjordes av en deltagare som angav
grundskoleexamen som sin hogsta avklarade utbildningsniva.
Material och procedur

D4 malgruppen var sd pass stor och malet var att skapa en objektiv bild av
arbetssokandes attityder gentemot Al baserad rekrytering sa valdes en kvantitativ metod i
form av en internetsurevey for att na ut till sd stort antal personer som mgjligt. For att besvara
studiens forskningsfrdga formulerades enkdten utifrdn fem delmoment vilka var samtycke,
information, attityd, forestdllningar och bakgrundsinformation. Utformandet av enkéten
skedde i Sunet Survey. Enkiten bestod av totalt 28 pastdenden dér respondenterna angav i
vilken grad de instdmde pé varje péastdende utifran likert-skalan (Gilovich, Keltner, Chen &
Nisbett, 2023). Svarsalternativen strackte sig pa en skala fran 1 (Instimmer inte alls) till 5
(Instdimmer helt) dér 3 &r neutral. For att generera mer begrundade svar och minimera risken
for enformiga svar (enbart hoga eller 1aga) fran deltagarna, formulerades hilften av
pastdendena som negationer. Attitydens centralitet (Gilovich et al., 2023) undersoktes genom
att vi forst stillde fyra frdgor for att ta reda pa hur de stillde sig gentemot Al-baserad
rekrytering. Resterande pastdenden kunde sedan stéllas i relation till de fyra forsta, for att
undersoka korrelationen med de efterfoljande fragorna.
Forsta delmomentet - samtycke, etik

Enkéten inleddes med ett kort informerande stycke om studiens syfte samt vilka vi
som utformat enkdten dr och kontaktuppgifter till oss (se Appendix 1). Detta for att skapa
utrymme fOr deltagarna att kontakta oss vid oklarheter eller fragor. Det gavs samtidigt
information kring anonymitet och att det 4r mojligt att avsluta enkéten nérsomhelst. Vidare
forklarades dven att deltagandet &r frivilligt och att inga svar kommer kunna spéras till en
specifik individ. For att delta i undersdkningen krdvdes en dlder pd minst 18 ar. Innan
respondenterna fick tillgdng till hela enkidten och péstdendena var det obligatoriskt att
bekrifta sitt samtycke.

Andra delmomentet - information



Andra delmomentet bestod av information dédr deltagarna forsdgs med en kort
beskrivning av vad Al-baserad rekrytering innebir, detta for att skapa en grund for
efterfoljande pastdenden. Informationen var dock véldigt vergripande och generell for att
inte paverka deltagarnas uppfattning och dédrmed svar pa frdgorna. Informationsstycket 16d “I
framtiden &r det ténkbart att foretag anviander olika typer av Al-verktyg vid rekrytering av
personal. Detta innebdr att en datoralgoritm, utifrdn information om kandidater,
rekommenderar vilka som ar mest ldmpliga for ett arbete”. Vi informerade dven om att de
behover ha deltagit 1 minst en rekryteringsprocess tidigare for att besitta nigorlunda
kdnnedom om hur processen gér till. Vidare beskrevs enkdtens uppldgg samt att deltagarna ar
dmnade att svara utifrin sina egna forestdllningar och inte 6nskvérda svar.

Tredje delmomentet - attityd

Enkétens tredje delmoment bestod av fyra fragor @mnade att ge svar pd deltagarnas
attityder gentemot Al-baserad rekrytering. Ett exempel pé pastdende som stilldes var foljande
“Jag tycker att Al baserad rekrytering verkar bra” och “Jag tycker Al baserad rekrytering
verkar dalig” (se Appendix 2.1 och 2.2). Svarsalternativen var dven hér frin 1 (Instimmer
inte alls) till 5 (Instdmmer helt).

Fjirde delmomentet - forestillningar

Fjarde delmomentet samt dven det fraimsta momentet av enkéten var deltagarnas
forestillningar om Al-baserad rekrytering. Pdstdendena utformades utifrdn de sex konstrukt
som tillsammans bildade den teoretiska bakgrunden. For varje konstrukt utformades 4 fragor
vilket resulterade 1 24 fragor totalt. Som ovan ndmnt stilldes hilften av fragorna som
negationer vilket innebar att vi vdnde pa tva av fyra péastdenden per konstrukt.

Syftet med enkéten var att ta reda pd deltagarnas forestédllningar gentemot Al-baserad
rekrytering, saledes var malet med fOrsta konstruktet transparens att fa deras syn pa hur
transparent de tror att en Al-baserad rekryteringsprocess hade varit. Exempel pa pastdenden
respondenterna besvarade var “Det dr létt for kandidater att forstd vilka faktorer som gor att
man tar sig vidare eller inte inom Al-baserad rekrytering” och “Det dr svart for kandidater att
forsta vilka faktorer som gor att man tar sig vidare eller inte inom Al-baserad rekrytering” (se
Appendix 3.1 och 3.4). Vidare stélldes pastdenden som “Risken att kandidater diskrimineras
ar liten inom Al-baserad rekrytering” samt “Alla kandidater har inte samma chanser att gé
vidare 1 Al-baserade rekryteringsprocesser” (se Appendix 7.2 och 7.3), for att méta
deltagarnas forestdllningar kring hur réttvisa de tror att Al baserade rekryteringsprocesser ér.

Konstruktet empati maittes genom pastdenden om respondenternas forestdllningar

kring Als kapacitet att beakta ménniskors kénslor. Exempel pd fragor till empati ar



“Kandidaternas kénslor beaktas inom Al-baserad rekrytering” och “Kandidater bemots inte
med empati inom Al-baserad rekrytering”(se Appendix 6.3 och 6.4). Det fjarde konstruktet
feedback maéttes genom att undersoka deltagarnas uppfattningar kring hur lattillgangligt det ér
med personlig aterkoppling under rekryteringsprocessens, 1 relation till individens utfall.
Péastaenden som stélldes var bland annat “Inom Al-baserad rekrytering finns det mdjligheter
for kandidater att f4 personlig feedback™ och “Det &r svarare for kandidater att fa personlig
feedback inom Al-baserad rekrytering” (se Appendix 4.4 och 4.1).

Péstaendena rorande prestation utformades for att undersoka respondenternas bild av
hur traffsédkert Al d4r samt om det kan garantera bésta mojliga utfall. Exempelvis “Al-baserad
rekrytering sékerstéller att foretaget far ritt kompetens pd rdtt plats” och “Al-baserad
rekrytering garanterar inte att foretaget far ratt kompetens pa ritt plats” (se Appendix 8.1 och
8.2) skulle deltagarna ta stéllning till. Avslutningsvis stilldes pastdenden om konstruktet
vilvilja, vilka berérde deltagarnas forestdllningar om intentionerna med Al-baserad
rekrytering. Respondenterna tog bland annat stéllning till “Malet med Al-baserad rekrytering
ar 1 det langa loppet att hjdlpa ménskligheten”, samt det omvédnda pastiendet “Det
overgripande syftet med Al-baserad rekrytering &r att maximera foretagets vinster” (se
Appendix 5.3 och 5.4).

Femte delmomentet - demografi

Femte och sista delmomentet av enkiten bestod av fem demografiska fragor dar
respondenterna informerade om deras hogsta avklarade wutbildning, hur manga
rekryteringsprocesser de deltagit i, deras huvudsakliga sysselsittning samt alder och kon (se
Appendix 9). Enkiten avslutades dven med ett Oppet svarsfilt ddr respondenterna gavs
mdjlighet att komma med &sikter och ge feedback.

Dataanalys

Efter att ha uppnatt en 6nskad mangd respondenter i enkéten, dverfordes datan forst
till en fil 1 Microsoft Excel med mojlighet att tydligare definiera koder for varje pdstaende,
som grundade sig i tidigare nimnda konstrukt. Detta for att underlétta analysen i Jamovi i ett
senare skede. Varje konstrukt inneholl fyra pastdenden, varav hilften var positivt formulerade
och hélften negativt formulerade. I den initiala fasen av dataanalysen benimndes varje
pastdende antingen “neg” for negativ eller “pos” for positiv, samt med det specifika
konstruktet eller attityd. Konstruktet transparens utgjordes som exempel till sist av;
transposl, transpos2, transnegl och transneg2, vilket sammantaget motsvarar de fyra
frdgorna for konstruktet. Sedan fordes data fran excelfilen som ett fardigt dataset till Jamovi,

ddr medelvérdet berdknades for varje respondent pa vart och ett av konstrukten. I utrdkningen
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beaktades att hilften av frdgorna var stdllda som negationer i relation till varje konstrukt,
vilket krdavde att dessa podng vindes &t motsatt hdll for att motsvara de icke-negerade
fragorna for respektive konstrukt. Detta skedde genom att det totala vérdet for
svarsalternativen (5) adderades med ett (1), eftersom det inte var mgjligt att ange vérde 0 1
skattningen. Utrdkningen sag darefter ut foljande: (Xposl+Xpos2+6-Xnegl+6-Xneg?2) / 4,
vilket gav medelvirden for vart och ett av konstrukten, dar X star for respektive konstrukt
eller attityd. Manuella berdkningar utfordes pa ett antal slumpmaéssigt valda respondenter per
konstrukt, for att sdkerstélla att medelviardet som formeln gav var korrekt.

Inom de statistiska testen som anvandes fOr att besvara fragestidllningen finns ett antal
antaganden som datan maste uppfylla. Dessa dr antagandet om normalitet och linjaritet. For
att kontrollera detta gjordes punktdiagram och histogram i Jamovi, vilket visade att de flesta
variablerna brét mot antagandena. Dessutom bor outliers som kan paverka resultatet
identifieras, vilket gjordes 1 Jamovis box plots. Proceduren visade tva outliers: deltagare 63
(pd transparens) och deltagare 34 (pd empati). For att hantera detta genomfdrde vi de
icke-parametriska testen Wilcoxon signed rank och Spearman’s rho som bada baseras pa
ranger, utdver deras parametriska motsvarigheter till t-test och Pearson korrelation. Dessa
icke-parametriska tester atgidrdade att de flesta variablerna brét mot antagandet om savél
normalfordelning som linjéritet.

Datan analyserades i ett one sample t-test. Wilcoxon é&r ett icke-parametriskt test
vilket dr mindre kraftfullt jamfort med parametriska t-test och har hogre risk for typ tva fel
(Navarro & Foxcroft, 2022). Till {f6ljd av detta analyserades dven Student’s t-test for att
kontrollera signifikansen. Virdet att testa datan emot angavs till 3 for sdvil Student’s t-test
och Wilcoxon. Detta eftersom virdet 3 motsvarar nollhypotesen, det vill sidga att deltagarnas
genomsnittliga svar pd samtliga konstrukt uppgér till en neutral uppfattning. Testet gav
viarden som visar effektstorlek, enligt mattet Cohen’s d. Det redogors dven for vart och ett av
konstruktens p-vérde, det vill séga indikatorn pd statistisk signifikans.

Vidare analyserades datan med korrelationsberdkningar. Som tidigare ndmnt anvéndes
det icke-parametriska testet Spearman’s rho istillet for Pearson’s r nér korrelationen mellan
attityd och konstrukten analyserades.

Resultat

Resultatet grundar sig i tre framtagna tabeller vilka motsvarar de statistiska analyserna

deskriptiv analys (Tabell 1), one sample t-test och Wilcoxon (Tabell 2) och korrelationsanalys

med spearman’s rtho (Tabell 3). Den deskriptiva analysen redogér medelvirden,
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standardavvikelse, minimum samt maximum for samtliga sex konstrukt. Tabell 2 redogér for
bade Student’s one sample t-test och Wilcoxon for att sikerstélla att signifikansen stimmer dé
konstrukten inte uppfyllde antagandet for normalfordelning.

Attityd

Den deskriptiva analysen visar att medelvédrdet for respondenternas attityd till
Al-baserad rekrytering dr néra neutral, med varde M = 3.03 (Tabell 1). Diaremot visar Tabell 2
att p = 0.705, vilket gor att vi inte kan forkasta nollhypotesen for konstruktet attityd, da det
inte dr signifikant skilt fran 3 (neutral). Sammantaget visar analysen att undersdkningens
deltagare generellt sett hade en neutral attityd till forekomst av artificiell intelligens inom
rekrytering.

Transparens

Ur den deskriptiva analysen (Tabell 1) gér det att utldsa att medelvardet pa konstruktet
transparens dr 2.57 vilket av Tabell 2 visar sig vara statistiskt signifikant. Medelvardet visar
att respondenterna i genomsnitt uppfattar transparensen som nagot lagre &n neutralvirdet (3)
inom Al-baserad rekrytering. Av Tabell 3, testet correlation matrix, framgér det en positiv
korrelation mellan transparens och attityd (p = 0.464, p <0.001).

Feedback

Den deskriptiva analysen (Tabell 1) visar att konstruktet feedback har ett medelvérde
pa 2.66 vilket ir statistiskt signifikant. Medelvérdet dr en aning ldgre dn virde 3 vilket kan
antas innebira att respondenterna 1 studien generellt sett har en ldgre uppfattning av feedback
inom Al-baserad rekrytering. Enligt Navarro & Foxcroft (2022) kan en effektstorlek omkring
0.2 till 0.5 anses som liten till mattlig. Konstruktet feedback har en effektstyrka som ryms
inom detta intervall, vilket gor att effektstyrkan bedoms vara liten till mattlig.

Nér det kommer till korrelationen mellan attityd och feedback uppgar virdet pa
Spearman’s Rho till 0.641, p <0.001 (Tabell 3). Det hédr innebér att det finns en positiv
korrelation som dr statistiskt signifikant, vilket betyder att hdgre uppfattad feedback inom
Al-baserad rekrytering dr kopplad till en mer positiv attityd. Korrelationen géller dven for det
motsatta hallet, dar en lagre uppfattad feedback korresponderar till en mer negativ attityd.
Viilvilja

Konstruktet vélvilja har i enlighet med Tabell 1 ett medelvdrde pa 2.30 vilket av
Tabell 2 visar sig vara statistiskt signifikant (p <0.001). Medelvérdet ir ett av de lagre vilket
indikerar att respondenternas uppfattning generellt sett dr att intentionerna med Al-baserad

handlar mindre om att gynna de arbetssokande.
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Ur Tabell 3 gar det att utldsa korrelationen mellan vélvilja och attityd didr Spearman’s
rho = 0.42. Detta ar statistiskt signifikant (p < 0.001) och innebar att hogre upplevd vilvilja ar
kopplad till en mer positiv attityd till Al-baserad rekrytering.

Empati

Den deskriptiva analysen (Tabell 1) visar att medelvérdet for empati dr 1.79 vilket &r
statistiskt signifikant enligt Tabell 2. Empati dr det konstrukt med storst effektstorlek
(Cohen’s d) vilket innebdr att deltagarnas uppfattning av empati ar liagre i1 relation till
neutralvirdet 1 jamforelse med oOvriga konstrukt. Deltagarna betraktade saledes i1 storre
utstrackning en uppfattad avsaknad av empati inom Al-baserad rekrytering.

Niér det géller korrelationsanalysen dr det mojligt att utldsa ur Tabell 3 att Spearman’s
rho = 0.439 vilket innebér att hogre uppfattad empati ar kopplad till positivare attityd
gentemot Al-baserad rekrytering. P-virdet var dven hér p<0.001 och det dr darmed statistiskt
signifikant.

Riittvisa

Medelvérdet for réttvisa dr 3.31 (Tabell 1), vilket dr statistiskt signifikant enligt véirde
p = 0.005 (Tabell 2). Respondenterna har darmed generellt sett en uppfattning om att inslag
av artificiell intelligens inom rekrytering ger en ndgot hogre rittvisa, dn oréttvisa. Konstruktet
utmadrker sig 1 analysen, dd resterande konstrukt hade ett 14gre medelvérde dn neutralvérdet.

Tabell 3 visar en statistisk signifikant korrelation mellan attityd och rittvisa (p =
0.444, p <0.001). Det innebdr att en hogre uppfattning om férekomsten av réttvisa korrelerar
med en mer positiv attityd till Al inom rekrytering.

Prestation

Medelvérdet pa konstruktet prestation dr 2.77 vilket gar att tyda ur Tabell 1. Det dr
déremot till skillnad frdn de andra konstrukten inte statistiskt signifikant da p = 0.053. Detta
innebdr att det inte ar signifikant skilt frdn 3. Standardavvikelsen ar 1.01 vilket &r storre dn de
andra konstrukten och tyder pa att respondenternas svar dr mer spridda, och att deltagarna
svarat bade hoga och 1dga virden. Detta dr en mojlig orsak till att detta konstrukt inte &r
statistiskt signifikant.

Korrelationen mellan attityd och prestation dr daremot signifikant da p = <0.001
(Tabell 3), detta indikerar att hogre uppfattad prestation korrelerar med positivare attityd till
Al-baserad rekrytering. Prestation var det konstrukt med starkast korrelation till attityd dér
Spearman’s rho = 0.750.
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Tabell 1

Deskriptiv analys for samtliga variabler

Medelvirde Standardavvikelse Minimum Maximum
Attityd 3.03 1.07 1.00 5.00
Transparens 2.57 0.909 1.00 5.00
Feedback 2.66 0.892 1.00 5.00
Viilvilja 2.30 0.831 1.00 4.25
Empati 1.79 0.833 1.00 4.50
Riittvisa 3.31 0.888 1.00 5.00
Prestation 2.77 1.01 1.00 5.00

Tabell 2

Student s one sample t-test och Wilcoxon one sample signed rank test for samtliga variabler

T-varde  Signifikans Cohen’s d W-virde Signifikans

Attityd 0.229 0.819 0.028 1063.5 0.705
Transparens -3.860 <.001 -0.475 417.5 <.001
Feedback -3.071 0.003 -0.378 448.5 0.002
Vilvilja -6.890 <.001 -0.848 213.5 <.001
Empati -11.788 <.001 -1.451 50.5 <.001
Riittvisa 2.875 0.005 0.354 1104.0 0.005
Prestation -1.895 0.062 -0.233 652.0 0.053
Hap#3
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Tabell 3

Spearman korrelationer och Pearson korrelationer mellan attityd och samtliga konstrukt

Pearson's r Signifikans Spearman's p  Signifikans
Transparens  0.503 <.001 0.464 <.001
Feedback 0.598 <.001 0.641 <.001
Vilvilja 0.409 <.001 0.420 <.001
Empati 0.436 <.001 0.439 <.001
Rittvisa 0.438 <.001 0.444 <.001
Prestation 0.729 <.001 0.750 <.001
Diskussion

Attityder

Resultatet visade inte statistisk signifikans i medelvérdet. Utifran resultatet (M = 3.03)
gar det att avldsa att attityden till Al-baserad rekrytering genomsnittligt dr neutral, men utan
statistisk signifikans dr det omojligt att generalisera resultatet till populationen. Vi kan
saledes enbart dra slutsatser om attityden knutet till det specifika stickprovet som
undersokningen genomfordes pa. Emellertid uppgér standardavvikelsen for attityd till SD =
1.07, vilket kan tdnkas innebédra att en del respondenter har angivit hoga skattningar i
pastdenden som méter attityd, medan andra har angivit patagligt 1aga skattningar. Spridningen
1 svaren har resulterat i ett medelvirde som inte kan antas som faktum, utan att riskera att det
ar ett resultat av slumpen. Deltagarantalet var relativt lagt och det gar att diskutera om ett
storre stickprov hade genererat ett annat resultat.
Transparens

Konstruktet transparens har ett medelvirde som uppgar till 2.57. Medelvirdet visar att
den genomsnittliga uppfattningen befinner sig inom en nagot lagre skattning &n neutral. Detta
indikerar att respondenterna uppfattar Al-baserad rekrytering som négot bristféllig nér det
kommer till 6ppenheten kring hur Al-verktyget selekterar urvalet, grundar sitt beslut och hur
processen bakom det faktiskt fungerar. Respondenterna bedomer det generellt sett som
svérare att forsta de faktorer som bidrar till medgéng i rekryteringsprocessen, nér rekryteraren
ersdtts med artificiell intelligens. Ur resultatet gar det att utldsa att den informativa rittvisan

(Cropanzano et al., 2007) till viss del kridnks till f6ljd av implementering av Al inom
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rekrytering. Det som respondenterna upplever sig sakna kan tinkas vara just ndodvindig
information om hur den artificiella intelligensen tekniskt behandlar en ansdkan samt hur
beddomningen rent tekniskt gér till. Uppfattningen om transparens skulle troligtvis resultera i
en genomsnittligt hogre skattning 1 ett fall dér ett tekniskt klargérande om det Al-baserade
verktyget lyckas kommuniceras pa ett sétt som mojliggdr att merparten arbetssokande skapar
sig en forstdelse.

En del av forskningsfragan handlar om hur uppfattningen av konstruktens frekvens
inom Al-baserad rekrytering korrelerar med attityden till det. Transparens visar en mattlig
positiv korrelation med attityd, vilket sdledes antyder att en hogre uppfattad transparens ger
en mer positiv attityd. Det hdr innebir, som tidigare ndmnt, att korrelationen dven géller at
motsatt hall, dir en ldgre uppfattad transparens korrelerar till en mer negativ attityd till
Al-baserad rekrytering. Det hédr kan tdnkas betyda att de respondenter som angav en hogre
skattning inom uppfattad transparens innehar en storre teknisk forstaelse for artificiell
intelligens, vilket skapar en grund for en positiv attityd.

Feedback

Medelvirdet {for uppfattningen om frekvensen av feedback uppgick till 2.66. Eftersom
medelvérdet ar lagre dn neutralvérdet (3) dr den genomsnittliga uppfattningen att feedback ar
relativt lagfrekvent inom Al-baserat rekrytering. Didrmed uppfattar respondenterna generellt
sett att implementering av Al kan forsvaga mojligheten att delges aterkoppling betréffande
prestationen i rekryteringsprocessens steg, samt att mojligheten att fa personlig feedback ar
mindre trolig med rekryteringmetoden. En mojlig forklaring till respondenternas generellt sett
laga skattning kan vara att tvd av pdstdendena for feedback innehaller formuleringen
“personlig feedback”. I kontexten kan det mojligtvis ha en betydande roll, da “person’ (i ordet
personlig) eventuellt kan tolkas som ménsklig. I sammanhanget bor det snarare tolkas som
individanpassad, eller enskild. Eftersom inférandet av Al 1 allmédnhet innebér en avsaknad av
det minskliga, kan det sannolikt bidra till l4gre skattningar om tolkningen grundas pa att
frekvensen av feedback i sin helhet relaterar till 1 hur stor utstrackning rekryterarparten utgors
av en riktig méinniska.

Korrelationsanalysen visade att korrelationen mellan feedback och attityd var méttligt
positiv (0.641), och virdet befinner sig relativt ndra griansen for stark korrelation (>0.7).
Feedback var det konstrukt med nést hogst korrelation med attityd, vilket kan tala for att
respondenterna dels vérderar feedback som en viktig komponent i rekryteringsprocessen, och
dels att Al-verktygets formaga att férmedla feedback ar central for att skapa en positiv attityd

till rekrytering baserad pad Al Den positiva korrelationen ger en indikation pa att
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respondenterna, i enlighet med utbytesteorin (Cook & Rice, 2006), virderar ett balanserat
utbyte. Normerna om att erhalla ersittning for insatsen (som en arbetssdkande ldgger in vid
deltagande i en rekryteringsprocess) stiller krav pa att den artificiella intelligensen har
formigan att forse kandidaterna med feedback for att sdkerstilla en positiv attityd till
rekryteringsmetoden.

Viilvilja

Medelviardet pd det tredje konstruktet vélvilja som undersdktes i studien var
signifikant skiljt frdn 3 och 1g pa 2.30. D& medelvérdet visar pd en ndgot ldgre skattning dn
neutral indikerar detta att uppfattningarna om vélvilja generellt dr att intentionerna inte
handlar om de arbetssokandes bésta utan snarare att gynna organisationen. Signalteorin
(Bangerter et al., 2012) kan antas vara en mojlig forklaring pa detta resultat da digitalisering
signalerar effektivisering vilket 1 regel dr ett begrepp som anvidnds inom organisationer som
nagot gynnsamt. Sdledes dr det mgjligt att respondenterna gor en automatisk tolkning och
utesluter att det kan ha dubbelsidiga intentioner.

Resultatet pa den andra delen av forskningsfragan visade pa att det finns en maéttlig
signifikant korrelation mellan uppfattningarna om vélvilja och attityden till Al-baserad
rekrytering. Som fOrklarat ovan kan digitalisering signalera effektivisering och att
intentionerna med denna typ av rekrytering &r att gynna organisationen. Vidare dr det mdjligt
att anta att Al-baserad rekrytering har signalerat sjdlviska syften gentemot respondenterna,
vid analys av resultatet. Detta 1 sin tur kan generera en negativ instéllning till organisationen 1
helhet eller som 1 detta fall processen i sig, vilket stirks av vart resultat da det finns en
korrelation. Utifran resultatet och den teoretiska bakgrunden kan en mdjlig forklaring till en
del respondenters negativa attityd till Al-baserade rekryteringsprocesser hdra samman med
deras uppfattning av att intentionerna med denna typ av process inte gynnar de arbetssokande
utan endast anvinds fOr att generera vinst till foretaget.

Empati

Konstruktet empati uppmitte hogst effektstorlek (Cohen’s d) samt ldgst signifikant
medelvarde pa 1.79. Ur detta gors tolkningen att merparten av deltagarna uppfattar
beaktandet av empati inom Al-baserade rekryteringsprocesser ldgre dn neutralvirdet. Det ar
sannolikt att en del respondenter direkt har uteslutit att kdnslor och empati forekommer 1
processen nir artificiell intelligens ar inblandad. Robotar dr oférmdgna att kinna méanskliga
kénslor, och denna forestillning kan vara en mojlig orsak till att respondenterna antar att
denna typ av rekrytering i mindre utstrickning beaktar deras kdnslor och baserar sina beslut

pa annat dn empati. Tvértom var réttvisa det konstrukt med hogst medelvirde vilket sannolikt
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tyder pé att respondenternas uppfattning snarare ar att meriter ligger till grund for beslut och
inte kdnslomassiga vérden.

Korrelationsanalysen visade att det finns en signifikant korrelation mellan attityder
gentemot Al-baserad rekrytering och uppfattningar av empati. Ligre uppfattad empati
innebdr en mer negativ instillning till Al-baserad rekrytering. Har gar att applicera Gilliands
(1993) modell om réttvisa urval som beskriver innebdrden av det mellanménskliga
bemdtandet i en rekryteringsprocess. Resultatet visade pa en relativt 1ag uppfattad empati
inom en Al-baserad rekryteringsprocess, da det korrelerar med instillning till Al kan man
anta att hogre uppfattad empati dven innebdr en mer positiv attityd gentemot Al-baserad
rekryteringsprocess.

Riittvisa

Respondenternas uppfattning om frekvensen av konstruktet réittvisa var generellt sett
nagot hogre dn neutralviardet, med ett medelvirde pa 3.31. En mojlig orsak till att
uppfattningen om réttvisa skattades nigot hogre dn resterande konstrukt, kan exempelvis
handla om att respondenterna ser en parallell mellan att inférande av artificiell intelligens i
storre utstrackning minimerar den minskliga faktorn, som kan medfora misstag. En robot, 1
studiens fall Al-verktyget, gor troligtvis i1 regel farre misstag nir det kommer till bearbetning
av arbetsansokningar i jimforelse med en ménsklig rekryterare. Vér reflektion grundas alltsa
1 att respondenterna tenderar att forlita sig pa Al-baserad rekrytering nér det kommer till en
rattvis behandling, just eftersom manga oavsiktliga fel av rekryteraren troligtvis elimineras i
hogre grad.

Korrelationsanalysen visade att konstruktet rittvisa hade en mattlig positiv korrelation
med attityd. Med det sagt korrelerade en hogre skattning av uppfattad rattvisa med en mer
positiv attityd. Sdledes styrker resultatet teorin om procedurell rittvisa (Cropanzano et al.,
2007) eftersom upplevelsen av att organisationen tillfredsstiller procedurell réittvisa i regel
skapar mer positiva attityder. Detta innebér att de respondenter som angav en hogre skattning
av frekvensen av rittvisa foljaktligen bedomer att Al-baserad rekrytering astadkommer
procedurell rittvisa. Aven tvirtom innebér det rimligtvis att respondenterna med en ligre
uppfattning om frekvensen av rittvisa betraktar den procedurella rittvisan som nagot lagre
inom Al-baserad rekrytering.

Prestation

Till skillnad fran resterande konstrukt &r prestation inte statistisk signifikant vilket

innebdr att det inte gar att skilja fran neutralviardet 3. Med andra ord innebir detta att vi inte

med sdkerhet kan pdstd att resultatet visar en generell uppfattning som skiljer sig frin en
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neutral uppfattning, alltsa nollhypotesen. En mgjlig orsak till att konstruktet prestation inte
visar statistisk signifikans kopplat till medelvardet kan vara att det rdder delade meningar,
vilket kan ha genererat spridda svar. En reflektion om skélet till den delade uppfattning kan
till exempel vara att en del respondenter uppfattar Al-verktyget som triffsdkert ndr det
kommer till att selektera fram den pa pappret mest lampliga kandidaten, men att fler faktorer
utover meritforteckning dr avgorande. Med det sagt kan en del respondenter sannolikt anse att
Al inom rekrytering gér miste om kvalitéer av betydande roll, vilket i en del fall kan forsvaga
sannolikheten att foretaget far ratt kompetens som resultat av Al-baserad rekrytering.

Resultatet visade ddremot pé en statistisk signifikant positiv korrelation mellan
attityder och prestation. Prestation var det konstrukt med starkast korrelation till attityd, vilket
sannolikt kan innebéra att traffsdkerheten spelar en central roll for respondenternas attityder
till Al-baserad rekrytering. Korrelationen visar att respondenter med en mer positiv attityd till
Al-baserad rekrytering generellt sett upplever till hogre grad att Al-verktyget dr kapabelt till
att utse den mest ldmpade kandidaten. Resultatet styrks av teorin om distributiv réttvisa, da en
uppfattning om ett rimligt och rdttvist slutgiltigt resultat kan frdmja positiva attityder.
Metoddiskussion
Urval

En av flera svagheter som pétriffats under studiens géng ar det relativt ldga antalet
respondenter. Totalt 66 personer besvarade enkiten vilka vi nddde genom bekvamlighetsurval
kombinerat med sndbollsurval. Ett slumpmaissigt urval hade mojligtvis forbéttrat vart resultat
och gjort det mer generaliserbart. Detta hade dock varit svart att genomféra med vara
forutsdttningar da det hade krdvts mer resurser och tid. Utifrdn vara fOrutsdttningar var
bekvamlighetsurval och snobollsurval den mest ldmpliga metoden. For att generera fler svar
samt fran mer spridda malgrupper hade det istdllet varit mdjligt att dndra vért
tillvigagingssitt. Utdver instagram och facebook hade vi dven kunnat dela enkéten pa
Linkedin for att eventuellt generera fler svar samt potentiellt na ut till en storre malgrupp.

Material och procedur
Under utformandet av enkidten beslutades att delmomentet géillande attityder skulle

infalla fore delmomentet gillande deltagarnas forestidllningar av Al-baserad rekrytering.
Denna ordning valdes d& vi ville att deltagarnas uppfattningar skulle paverkas i minsta
mdjliga grad innan de uppgav sina attityder. Under undersdkningens gang har vi dock
diskuterat alternativa uppldgg som att skifta ordning pa attityder och forestdllningar. En

mojlig effekt av detta hade kunnat vara att deltagarna angett en aning mer begrundade svar da
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de haft de olika konstrukten 1 dtanke. Dock gar det att diskutera om ett sddant uppldgg hade
kunnat influera respondenternas allménna attityd i for stor utstrackning.

Kopplat till de pastdenden som formulerades i enkdten har en svaghet i efterhand
observerats. En del pastdenden har eventuellt upplevts Oppna for tolkning 1 stdrre
utstrackning dn Onskat, vilket i slutdindan kan ha paverkat den interna validiteten. Konstruktet
vélvilja utgors av ett pastdende som lyder “Malet med Al-baserad rekrytering dr i1 det ldnga
loppet att hjdlpa manskligheten”, dir intentionen &r att detektera respondentens uppfattning
av det faktiska syftet med implementering av artificiell intelligens inom rekrytering. I
efterhand har vi diskuterat hur begreppet “méanskligheten” i kontexten kan tolkas. Det kan
rimligtvis tolkas som oegennytta och altruism, vilket intentionen var. Ddremot kan det
sannolikt dessutom tolkas i termer av “frimjande av manniskosléktet”, vilket i kontexten
eventuellt kan upplevas som ett orealistiskt mal att uppné genom Al-baserad rekrytering och
dirmed inte ett troligt syfte med rekryteringsmetoden. Det foreligger en viss risk att
formuleringen &r 6ppen for tolkning och saledes édr det utom vér kontroll hur varje enskild
respondent gor denna tolkning. En tdnkbar konsekvens dr att den interna validiteten pdverkas
som en foljd till att resultatet eventuellt inte motsvarar konstruktets egentliga innebord for
studien.

Annu en svaghet kopplat till konstruktet vilvilja 4r att pastiendena helt avsaknade
negationer. | slutindan gar det inte helt att sdkerstilla att pastdendena star i motsats till
varandra. Ett pastdende som hade for avsikt att motsvara ett hogt virde av upplevd vélvilja
formulerades “Overgripande syftet med Al-baserad rekrytering #r att frimja ménniskors
vélbefinnande” (se Appendix 5.2), och motsatsen som “Det Overgripande syftet med
Al-baserad rekrytering dr att maximera foretagets vinster” (se Appendix 5.4). For att
korrespondera med 6vriga konstrukt borde det forstndmnda pastdendet ha formulerats med
negationen: “Overgripande syftet med Al-baserad rekrytering ir inte att frimja ménniskors
vélbefinnande”. Sa som fragorna presenterades till respondenterna fanns redan antagandet att
motsatsen till intentionen ekonomisk vinning dr att gynna minskligheten, vilket det finns en
viss problematik i.

Ytterligare en svaghet som 1 efterhand har patriffats dr att medelvirdet gillande
attityder dr néra neutralt (M=3.03). Vad giller forestillningarna om konstrukten ligger dven
ménga av dessa nira neutralt. Till f6]jd av detta kan resultatet anses mer diffust vilket kan
paverka reliabiliteten. Diskussioner har saledes uppstatt kring resultatets paverkan pa enbart
fyra svarsalternativ ddr neutralt inte var en valmgjlighet. Detta alternativ hade mdjligen

genererat ett resultat som pd ett tydligare sdtt givit en indikation pd om respondenterna
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befinner sig mer at en hogre skattning, eller en ldgre skattning. Ddaremot kan detta tdnkas
medfora en risk att respondenterna tvingas ta stéllning till pastdenden de egentligen inte har
ndgon &sikt eller uppfattning om, vilket ger ett inkorrekt resultat.

Dataanalys

For att besvara forskningsfrigan utgjordes dataanalysen bland annat av en
korrelationsanalys, vilken maitte vardera konstrukts korrelation med attityd. Samtliga
konstrukt visade sig ha en positiv korrelation, som varierade fran mattlig till stark i sin styrka.
Déarmed pavisar studiens fynd att konstrukten, till olika grad, samvarierar med attityd.
Déremot innebdr korrelationerna inte att det foreligger nagra kausala samband, det vill sédga
att riktningen 1 vilken variabel som péverkar den andra blir omgjlig att dra slutsatser kring.
Exempelvis betyder inte korrelationen mellan attityd och réttvisa att graden uppfattad rittvisa
har en direkt paverkan pa attityd. Foljaktligen ar det darfor heller inte mojligt att utesluta att
andra variabler, utanfor studiens omfattning, kan ha paverkat resultatet av
korrelationsanalysen.

Forslag till framtida forskning

Syftet med vér studie var att skapa en bred uppfattning om attityder gentemot
Al-baserad rekrytering utifrdn forestdllningar om vara sex konstrukt. Genom utférandet av
undersokningen har en o©kad kunskap om arbetssdkandes attityder tillsammans med
forestdllningar om Al-baserad rekrytering genererats. Resultatet av var studie kan bidra till att
arbetsgivare anpassar inflytandet av Al i sin rekrytering till den méan det motsvarar
arbetssokandes preferenser vid implementering av Al verktyg.

Genom undersdkningen identifierades var undersokningsgrupp med demografiska
frdgor. Ddremot anvidndes inte dessa i dataanalysen for att jamfora grupperna mellan
varandra, vare sig nar det kommer till uppfattningen om konstrukt eller attityd till Al-baserad
rekrytering. For en djupare undersokning kan forslagsvis framtida forskning fokusera mer pa
hur exempelvis studerande och arbetande respondenter eventuellt skiljer sig nir det kommer
till attityd till rekryteringsmetoden. Det hade dven skapat mdjligheter att ytterligare anpassa
implementeringen av Al efter den aktuella malgruppens behov och preferenser.

En intressant tanke som vi hade initialt under arbetet med studien var att dven
undersoka deltagarnas kunskap om Al Detta grundades i1 véra diskussioner kring att
okunskap om artificiell intelligens mojligen kan pédverka attityden och forestéllningarna om
en sadan typ av implementering i rekrytering. Daremot sag vi vissa svarigheter med att samla

in data om kunskapen, da det hade inneburit att respondenterna skulle stillas infor fragor vars
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svar blir svara att kontrollera sanningen i. Vi anser att detta ar fortsatt relevant for framtida
forskning, om datainsamlingen av kunskapen kan genomforas pd ett valitt sitt.
Slutsats

Den hir undersdkningen har fordjupat sig i arbetssdkandes attityder till Al-baserad
rekrytering, samt uppfattning om frekvensen av transparens, rittvisa, vélvilja, feedback,
empati och prestation. Dértill har korrelationer mellan dessa konstrukt och attityd undersokts.
Slutsatser som kan dras &r att méinniskor generellt har en uppfattning om att transparens,
feedback, vilvilja och empati dr relativt lagfrekvent forekommande inom Al-baserad
rekrytering. Réttvisa var det enda konstruktet med en generellt hogre uppfattning dn
neutralvérdet, vilket gor att vi kan dra slutsatsen att manniskor i snitt uppfattar Al-baserad
rekrytering som ett mer rittvist, dn oréttvist, tillvigagéngssitt. Vidare finns en korrelation
mellan uppfattningen om samtliga konstrukt och attityd. Slutsatsen som kan dras &r att graden
av uppfattningen samvarierar med attityden. Slutsatsen som kan dras &r att respondenterna
har en neutral attityd till Al-baserad rekrytering. Dock dr slutsatsen endast mdjlig att gora for
det specifika stickprovet och inte arbetssokande som population, da det inte visade pa

statistisk signifikans.
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Appendix

1. Introduktion och samtycke
Valkommen!

Vi gbr den hér enkatstudien som en del av vart examensarbete p4 HR-programmet vid Lunds
universitet. Var studie handlar om arbetssdkandes instéllning till Al i rekryteringsprocesser. Syftet ar
att undersoka arbetssdkandes attityd och installning till rekryteringsprocesser som i framtiden kan
komma att hanteras med hjélp av Al-baserade verktyg. | enkdten kommer du att utifrén din
uppfattning fa ta stallning till ett antal pastdenden om Al-baserad rekrytering.

Enkaten tar cirka 10 minuter att genomféra. Dina svar kommer att sammanstallas i ett statistiskt
underlag for analys och sedan raderas. Du ar helt anonym och inga svar kommer att kunna sparas
till dig som person. Du kan nar som helst vélja att avbryta din medverkan. Genom att delta i
undersékningen ger du ditt samtycke till att dina svar anvands i vart examensarbete.

Om du har nagra fragor kring arbetet eller ditt deltagande ar du valkommen att kontakta oss pa
mail:

mab535he-s@student.lu.se eller fa7305hj-s@student.lu.se

Handledare: Jean-Cristophe Rohner

Tack for ditt deltagande! :)

For att delta i den har enkaten behdéver du vara éver 18 ar och ha deltagit i minst en
rekryteringsprocess.

2. Attityd
2.1

1. Jag tycker att Al-baserad rekrytering
verkar vara bra

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
() 3-Neutral

() 4 - Instammer delvis

() 5- Instammer i hog grad
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2.2

2. Jag tycker att Al-baserad rekrytering
verkar vara dalig

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
() 3-Neutral

() 4 - Instammer delvis

() 5 - Instammer i hog grad
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3. Jag uppfattar denna typ av rekrytering
som vardefull

O 1- Instmmer inte alls
O 2- Instdmmer delvis inte
() 3-Neutral

O 4 - Instammer delvis

() 5- Instammer i hég grad
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4. Jag ogillar denna typ av rekrytering
() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
() 3 - Neutral
() 4 - Instammer delvis

() 5 - Instammer i hég grad
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3. Transparens
3.1

21. Det ar latt for kandidater att forsta vilka
faktorer som gor att man tar sig vidare
eller inte inom Al-baserad rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
Q 2 - Instammer delvis inte
O 3 - Neutral

O 4 - Instdmmer delvis

() 5 - Instammer i hég grad

3.2

10. Det ar enkelt for kandidater att forsta
processen som anvands for att besluta
vem som gar vidare vid Al-baserad
rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
() 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

Q 5 - Instdmmer i hég grad
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6. Det ar komplicerat for kandidater att
forsta hur Al grundar beslut om vilka
som gar vidare i rekryteringsprocessen

O 1 - Instdmmer inte alls
Q 2 - Instammer delvis inte
() 3 - Neutral

Q 4 - Instammer delvis

Q 5 - Instdmmer i h6g grad
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34

12. Det ar svart for kandidater att forsta
vilka faktorer som avgér om man tar
sig vidare eller inte inom Al-baserad
rekrytering

Q 1 - Instdmmer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

() 5-Instammer i hdg grad

4. Feedback
4.1

27. Det ar svarare for kandidater att fa
personlig feedback inom Al-baserad
rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
O 2 - Instammer delvis inte
O 3 - Neutral

Q 4 - Instdmmer delvis

O 5 - Instdmmer i hdg grad

4.2

5. Vid Al-baserad rekrytering ar det inte sa
troligt att kandidater far information om
varfor de gick vidare i
rekryteringsprocessen eller inte

() 1- Instammer inte alls
O 2 - Instdmmer delvis inte
O 3 - Neutral

O 4 - Instdmmer delvis

Q 5 - Instammer i hog grad
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4.3

24. Det ar latt for kandidater att fa
information om varfor de gick vidare
eller inte, i en Al-baserad
rekryteringsprocess

() 1 - Instammer inte alls
Q 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

Q 4 - Instdmmer delvis

O 5 - Instdmmer i hdg grad

4.4

20. Inom Al-baserad rekrytering finns det
mojligheter for kandidater att fa
personlig feedback

O 1 - Instdmmer inte alls
Q 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

() 5-Instammer i hog grad

5. Vilvilja
5.1

13. Malet med Al-baserad rekrytering ar att
foretag ska tjana sa mycket pengar
som mojligt

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
O 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

O 5 - Instammer i hég grad



5.2

23. Overgripande syftet med Al-baserad
rekrytering ar att framja manniskors
vélbefinnande

Q 1 - Instdmmer inte alls
O 2 - Instdmmer delvis inte
Q 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

O 5 - Instdmmer i hég grad
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14. Malet med Al-baserad rekrytering ar i
det langa loppet att hjalpa
manskligheten

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
() 3-Neutrala

() 4 - Instammer delvis

() 5- Instammer i hég grad
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7. Det 6vergripande syftet med Al-baserad
rekrytering ar att maximera foretagets
vinster

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
O 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

() 5- Instammer i hég grad
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6. Empati
6.1

9. Kandidater bemots med empati vid Al-
baserad rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
O 2 - Instammer delvis inte
() 3 - Neutral

O 4 - Instammer delvis

() 5 - Instammer i hog grad

6.2

15. Kandidaternas kanslor beaktas inte
inom Al-baserad rekrytering

Q 1 - Instdmmer inte alls
Q 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

Q 4 - Instammer delvis

() 5 - Instammer i hog grad

6.3

26. Kandidaternas kdnslor beaktas inom
Al-baserad rekrytering

Q 1 - Instdmmer inte alls
O 2 - Instammer delvis inte
O 3 - Neutral

Q 4 - Instammer delvis

Q 5 - Instammer i hég grad



6.4

19. Kandidater bemots inte med empati
inom Al-baserad rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
O 2 - Instdmmer delvis inte
Q 3 - Neutral

Q 4 - Instdmmer delvis

O 5 - Instammer i hég grad

7. Rattvisa
7.1

17. Inom Al-baserad rekrytering varderas
kandidater objektivt utifran
arbetsrelevanta meriter

O 1 - Instdmmer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

Q 4 - Instammer delvis

O 5 - Instammer i hog grad

7.2

18. Alla kandidater har inte samma
chanser att ga vidare i Al-baserade
rekryteringsprocesser

() 1 - Instammer inte alls
O 2 - Instdmmer delvis inte
O 3 - Neutral

O 4 - Instdmmer delvis

O 5 - Instdmmer i hég grad
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7.3

11. Risken att kandidater diskrimineras ar
liten inom Al-baserad rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

() 4 - Instammer delvis

() 5 - Instammer i hég grad

7.4

22. Det finns en risk att kandidater
diskrimineras inom Al-baserad
rekrytering

() 1 - Instammer inte alls
O 2 - Instammer delvis inte
Q 3 - Neutral

O 4 - Instammer delvis

() 5 - Instammer i hég grad

8. Prestation
8.1

8. Al-baserad rekrytering sédkerstéller att
foretaget far ratt kompetens pa ratt plats

() 1 - Instammer inte alls
Q 2 - Instammer delvis inte
() 3 - Neutral

O 4 - Instdmmer delvis

() 5 - Instammer i hdg grad



8.2

28. Al-baserad rekrytering garanterar inte
att foretaget far ratt kompetens pa ratt
plats

O 1 - Instdmmer inte alls
O 2 - Instdmmer delvis inte
() 3-Neutral

() 4 - Instammer delvis

Q 5 - Instdmmer i hdg grad

8.3

25. Al-baserad rekrytering ser till att
foretaget far anstéllda som passar bast
for en viss tjanst

() 1 - Instammer inte alls
() 2 - Instammer delvis inte
() 3-Neutral

() 4 - Instammer delvis

O 5 - Instdmmer i hég grad

8.4

16. Al-baserad rekrytering dkar inte
chanserna att foretaget far anstillda
som passar far en viss fjanst

7} 1 - Instammer inte alls
! 2 - Instammer delvis inte
13 - Meutral
4 - Instammer dehdis

5 - Instéammer i hog grad
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9. Demografiska fragor
9.1

29. Vad identifierar du dig som?
O Man
O Kvinna
() Icke-binar

O Annat

9.2

30. Alder

() 18-30
() 31-50
() 50+

9.3

31. Vad ar din hogsta avklarade
utbildningsniva?

() Grundskola

O Gymnasieexamen
O Kandidatexamen

Q Magisterexamen

() Masterexamen

() Hégre utbildning

35



94

32. Nuvarande huvudsakliga
sysselsattning

Q Studerar
O Arbetar
() Arbetsloés
O Sjukskriven

O Annat

9.5

33. Ungefar hur manga
rekryteringsprocesser har du deltagit
i?

O 15
() 6-10
O 11-20

Q Fler an ovanstaende

9.6

34. Stort tack for din medverkan!

Om du har nagra synpunkter pa
undersokningen eller feedback
gallande enkaten far du garna framfora
det i rutan.
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