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SAMMANFATTNING:

I dagens digitaliserade samhélle dir organisationer i hdgre grad forlitar sig pa digitala tester
for att identifiera rétt kandidat for tjdnsten, erbjuder rollspecifika tester ett mer specialiserat
alternativ 1 rekryteringsprocessen. Nar arbetsgivare dessutom behdver hantera fler
ansOkningar blir relevansen hos den data de behandlar allt viktigare. Denna studie &mnar
ddrmed att undersdka vad arbetsgivare anser om rollspecifika digitala tester och dess bidrag
till rekryteringsprocessens utfall, med hjélp av Technology Acceptance Model 3 (TAM3).
Séaledes Onskas ge bittre forstaelse for vilka aspekter som ar av vikt nér digitala rollspecifika
tester anvands som en del av mer datadriven och traffsdker rekrytering. For att besvara detta
har tidigare forskning kompletterats med en kvalitativ semistrukturerad intervjustudie. I denna
har HR- och personalansvariga fran fem olika organisationer i Sverige och Finland deltagit.
Frén studien kan hérledas att de digitala testernas bidrag till rekryteringsprocessen var starkt
kopplat till kvaliteten, véirdet och relevansen av den data som genererades. Denna data ansags
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ocksé kunna bidra till minskad bias och diskriminering i processen. Dock ansigs testen ¢j
kunna ersétta traditionella metoder, men utgjorde ett bra komplement till dem. Risker
identifierades exempelvis gillande 6veranvdndning av testerna, vilket d riskerade att gora
dem till en belastning snarare 4n ndgot vardefullt.
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Figurer

Figur 1: TAM 1, 2 & 3 - Forenklad (Davis 1989, Venkatesh & Davis 2000, Venkatesh & Bala
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1 Introduktion

Detta avsnitt dmnar introducera en bakgrund till dmnet uppsatsen kommer behandla,
redogora for det huvudsakliga problemomrddet samt presentera forskningsfragan. Ddrefter
kommer dven klargoras for syftet bakom studien samt vilka avgrdnsningar som existerar.

1.1 Bakgrund

I dagens konkurrensutsatta arbetsmarknad, dér framgéngsrikt forvérv av nya talanger ar en
nyckelfaktor vad organisatorisk framgéang géller, har nya, effektivare metoder for att
identifiera och utvérdera potentiella anstéllda blivit av allt storre vikt (Korn et al. 2018). En

sadan metod vars popularitet har 6kat markant dr anvindandet av digitala tester (Leutner et
al., 2023).

Enligt en undersokning av TRR Trygghetsradet (2023) genomf6r idag cirka tva tredjedelar av
alla arbetssokande digitala tester som en del i ans6kningsprocessen. Dessa tester pastis
granska lamplighet och fardigheter hos de sokande pa ett mer dynamiskt sétt &n traditionella
metoder (Woods et al., 2019). Genom att integrera dessa tester i rekryteringsprocessen
genereras data som mojliggor for foretagen att enklare fatta beslut med vilka kandidater de
ska gé vidare med, och salla bort kandidater som anses mindre ldmpade for rollen (Branine,
2008). Nér barridren for arbetssokande att soka tjanster dessutom sénktes, i och med
mdjligheten att sondera en allt stérre mangd av annonser online, har det medfort att den
genomsnittliga arbetssokanden idag soker betydligt fler tjanster én tidigare (Korn et al. 2018;
Black & van Esch, 2020). Den 6kade volymen av sdkande innebér dven en dkad belastning pa
HR-personal och rekryterande chefer att hantera en allt storre méngd data for att tillsétta rétt
kandidat (Radha Krishna Murthy et al., 2023). Att dirmed identifiera verktyg som kan
urskilja viardefull data for att underldtta denna process utgor en stor fordel for organisationen
(Radha Krishna Murthy et al., 2023). Samtidigt har det véxt fram ett 6kat missndje bland
arbetssokande nér det géller att delta 1 de psykometriska tester som ofta anvénds 1
rekryteringsprocessen. Manga arbetssokande vittnar om en kénsla av upprepning och brist pd
variation ndr de stélls infor liknande testuppgifter gdng péa gang. I en undersékning av
ThriveMap (2019) framkommer att 47% av de tillfragade upplevde att testerna tog for lang
tid, 37% av dem upplevde att syftet bakom testerna var oklart och 30% av dem inte kunde se
ndgon koppling mellan testerna och rollen de sokte. Som kontrast mot detta menade 71% av
de tillfragade att de inte sag nagot problem med tester i de fall som testerna upplevts direkt
relevanta for tjansten (ThriveMap, 2019). Saledes har effektiva och precisa verktyg for att
generera virdefull data, som underlittar bedomning av den allt storre mangden kandidater,
blivit essentiell for organisationer.

Kompetensbaserad rekrytering ér inte ndgot nytt fenomen 1 anstillningsprocessen, kognitiva
tester har anvints som selektionsfaktor i rekryteringsprocessen i decennier. De traditionella
standardiserade "penna-och-papper"-testerna som historiskt sett har anvints for att viardera
kandidater har dock pa senare tid, i takt med digitaliseringens utbredning, fitt bana vag for
nya, digitala 16sningar (Llorens 2011). Denna nya digitala spelplan har bidragit med nya
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mdjligheter for tester, exempelvis genom att introducera element likt spelifiering och
utviarderingsverktyg med element av artificiell intelligens (AI). Leutner et al. (2023) ndmner
att spelifierade element inte enbart bidrar till en mer positiv och engagerande upplevelse for
kandidaten, utan dven bidrar med mojligheten att testa kognitiv forméga under
omstandigheter som efterliknar verkliga situationer kandidaten kan komma att stdta pa i den
framtida rollen. Vad Al-verktyg géller kan algoritmer framtagna genom maskininlarning bidra
till en mer réttvis bedomning av resultaten fran de digitala testerna, for att tillgodose att rétt
kompetens for tjdnsten identifieras (Leutner at al., 2023; Horodyski, 2023).

Nir det giller anvindningen av nya tekniska system och verktyg spelar anvindaracceptans en
avgorande roll (Venkatesh & Bala, 2008). For att adressera denna aspekt kommer Technology
Acceptance Model 3 (TAM3) anvéndas i denna studie. TAM3, utvecklad av Venkatesh och
Bala, representerar en mer omfattande vidareutveckling av tidigare TAM-ramverk. Det
kommer i studien att anvéindas som hjélpmedel for att forklara organisationernas acceptans av
testerna.

1.2 Problemomrade

I takt med det allt mer utbredda anvindandet av digitala rekryteringstester uppstéar dock fragor
kring vilken utstrackning de uppnér den 6nskade effekten: Att bidra med virdefull data for att
identifiera ratt kandidat for tjdnsten. Rekrytering dr en omfattande process for savil
arbetsgivare som arbetstagare. Att sidkerstilla att den sker sd effektivt som mojligt och att
basta kompetens for rollen kan identifieras dr dirmed centralt, d& en felrekrytering kan sté sig
dyrt (Lindelow, 2016).

Kognitiva och personlighetsbaserade digitala tester har visat sig vara en tillforlitlig metod for
att forutse den overgripande framtida prestationen pé arbetsplatsen (Bradley et al., 2021).
Trots den demonstrerade formagan dessa psykometriska tester medfort, saknar de dock ofta
specificitet vad géller virdering av mer rollspecifika kompetenser (Hogan et al., 2007). Da
organisationer 1 allt hogre grad forlitar sig pa dessa tester for att identifiera de mest lampliga
kandidaterna, blir det viktigt att granska huruvida de fardigheter som utvérderas 1 testerna
korrekt aterspeglar kraven for den specifika positionen som ska tillséttas (Bradley et al.,
2021). Schmidt och Hunter (1998) betonar ytterligare vikten av test som djupare knyter an till
rollen som soks, for att dirmed kunna ge ett mer prediktivt matt av den framtida
arbetsprestationen och sikerstilla mer tréffsiker rekrytering. Detta fenomen &r nagot som
foretag pa senare tid har borjat uppmérksamma och har dirmed borjat integrera fler
rollspecifika tester i sina rekryteringsprocesser (Lievens & Sackett, 2012). Dessa tester
tillhandahéller ytterligare data for arbetsgivare att anvdnda vid beslutsfattande, men Radha
Krishna Murthy et al. (2023) betonar vikten av att de ansvariga for rekryteringen besitter
forstaelse for hur denna data kan utnyttjas for att gynna organisationen vid tillsdttning av
tjdnsten och dirigenom bidra till ett positivt utfall av processen.

Aven om forskning utford av bland annat Lievens och Sackett (2012) samt Hogan et al.
(2007) identifierar fordelarna med att anpassa tester for att matcha de specifika
kompetenserna som krivs for en given roll, betonar denna forskning frimst betydelsen for
potentiella arbetstagare. Det finns emellertid en pataglig brist i litteraturen nar det géller att
analysera arbetsgivares instdllning gentemot anvdndningen av rollspecifika tester samt deras
roll 1 att identifiera rétt kandidat for tjansten.
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1.3 Forskningsfraga
Mot denna bakgrund lyder var forskningsfraga som foljande:

Vad anser arbetsgivare om rollspecifika digitala tester och dess bidrag till
rekryteringsprocessens utfall?

1.4 Syfte

Denna uppsats avser att bidra till omradet informatik genom att undersoka arbetsgivares
attityder till anvéindandet av rollspecifika digitala tester i forhallande till befintliga
rekryteringslosningar, med hjélp av TAM3. Genom att undersdka rollspecifika digitala testers
anvindningsomride inom rekrytering &mnas belysa deras roll i att hantera den 6kande
volymen av kandidater och data som HR- och rekryteringsansvariga hanterar och tolkar under
rekryteringsprocessen. Sdledes Onskas ge bittre forstaelse for vilka aspekter som &r av vikt
ndr digitala rollspecifika tester anvénds som en del av mer datadriven och traffséker

rekrytering.

1.5 Avgransningar

Uppsatsen avgrinsas till att behandla de rollspecifika digitala testerna fran en arbetsgivares
sida och kommer ej beakta arbetstagarens perspektiv. Respondenterna fran organisationerna ar
samtliga individer med antingen direkt personalansvar eller HR-roller, §vriga intressenter
inom organisationer har ej tillfragats. Bemannings- och rekryteringsforetag har inte heller
inkluderats bland respondenterna. Studien ar dessutom begrinsad geografiskt till
organisationer inom Sverige och Finland med fler &n 50 anstéllda, och pa dessa organisationer
kommer vi frimst att diskutera tillsdttningen av tekniska roller.



Rétt person pa ritt (arbets)plats Andersson och Rundgren

2 Litteraturgenomgang

Litteraturgenomgangen kommer att introducera den befintliga kunskap som anses relevant for
vart forskningsomrdde. Denna fungerar som den grund var uppsats kommer att bygga pd och
dmnar ge forstdaelse och insikter inom dmnet, samt presentera teoretiska ramverk viktiga for
studien. Genom att sovra igenom befintlig litteratur strdvar vi efter att sammanfatta
kunskapen och utforma en modell som kan vigleda var undersékning.

2.1 Rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen har sett en betydande utveckling 6ver de senaste 30 aren. Fran att vara
en framst analog process med krav pa fysisk ndrvaro och manuell hantering av ansdkningar i
pappersform till en stromlinjeformad, digital process dér tekniker likt artificiell intelligens och
spelifierade kompetenstester nyttjas (Black & van Esch, 2020; Leutner et al. 2023). Aldrig
tidigare har det heller varit sd enkelt att sdvél annonsera, som att sdka tjénster. Detta har
medfort stora krav pa att ratt kompetens kan identifieras for att undvika dyra felrekryteringar
(Lindelow, 2016).

2.1.1 Digital rekrytering

Den analoga rekrytering som fram till mitten av 90-talet genomfordes var en trog process
som, trots Onskan att nd sa manga kvalificerade kandidater som mojligt, ledde till
kompromisser mellan informationstillgéinglighet och kostnad. Detta medforde begransningar
for savél foretag som kandidater i deras mojlighet att hitta och presentera jobb(Black & van
Esch, 2020).

Black och van Esch (2020) menar att vartefter digitala aspekter introducerades
revolutionerades rekryteringslandskapet genom att digitalisera bade jobb- och
kandidatinformation, vilket ddrmed eliminerade fysiska och ekonomiska hinder. Digitala
jobbportaler 6kade tillgdngligheten av jobb och mdjliggjorde enkel atkomst for arbetssokande,
medan foretag kunde né en bredare pool av potentiella kandidater (Black & van Esch, 2020).
Dessutom namner Korn et al. (2018) att inforandet av digitala kompetenstester under denna
period effektiviserat urvalsprocessen for organisationer som far handskas med allt fler
ansOkningar. Nu menar Black och van Esch (2020) att vi har gétt in 1 en ny era av digital
rekrytering, dér Al introducerats som ytterligare en faktor till fordndring och effektivisering.

2.1.2 Al inom rekrytering

Artificiell intelligens (Al) anvdnds omfattande av rekryterare inom en mangd olika
verksamheter och har blivit en av de senaste trenderna inom rekryteringsbranschen
(Horodyski, 2023). I takt med detta allt mer utbredda anvéindande har Horodyski (2023)
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redogjort for rekryterares uppfattning av Al-baserade verktyg inom rekrytering. Fran hans
studie har ett antal for- och nackdelar kunnat identifieras:

Horodyski (2023) nimner att majoriteten av rekryterare visar en avsikt att anvénda
Al-assisterade verktyg i rekryteringsprocessen. De citerar fordelar sasom okad effektivitet,
snabbare svarstider, automatisering av repetitiva uppgifter samt forbattrad kvalitet och
objektivitet 1 bedomning (Horodyski, 2023). Enligt unders6kningen 6kar Al-teknologin
effektiviteten genom automatisering av manuella uppgifter vilket bidrar till en billigare och
snabbare rekryteringsprocess, dessutom underlittas urvalsprocessen genom béttre
organisation och flexibilitet. Utdver detta har fordelar noterats vad géller val av mest
kvalificerade medarbetare, minskad risk for partiskhet och att intressanta kandidater forbises
(Horodyski, 2023).

Déremot har Horodyski (2023) dven kunnat identifiera ett flertal nackdelar med
introduceringen av Al-verktyg i rekrytering. Enligt unders6kningen saknar Al-teknologi den
nyans och ménskliga bedomningsférméga som dr nddvindig i rekryteringsprocessen, dé
relevanta kandidater endast baseras pd ren data istillet for praktisk kunskap, erfarenhet eller
mjukare formagor likt empati (Horodyski, 2023). Horodyski (2023) papekar dven att
Al-verktyg kan anvénda partisk eller icke-inklusiv data for att utforma algoritmer, vilket dd
kan leda till felaktiga resultat och bristande tillforlitlighet. Dessutom lyfter deltagarna i
studien fram problem med Al-teknologins mognad, exempelvis svérigheter att korrekt ldsa av
och tolka tal och text (Horodyski, 2023).

Lavanchy et al. (2023) genomforde dven en serie studier dir de undersokte hur kandidater
kdnner kring anvandningen av Al-verktyg och algoritmer i rekryteringsprocessen. I deras
studier pdvisades att anvindandet av dessa teknologier hade en negativ paverkan vad géllde
kandidaternas uppfattning av att de hade blivit rittvist bedomda, och att de féredrog nir en
minniska beddmde dem 6ver det automatiserade beslutsfattandet av Al-verktyg. Daremot
upplevdes det som mer rittvist nar Al-verktyg anviandes som komplement till mansklig
beddmning istéllet for att helt ersétta den (Lavanchy et al., 2023). Detta resultat visade sig
sedermera gilla dven 1 de fall dér algoritmen hade gynnat den s6kande, dock i1 nagot svagare
utstrdckning (Lavanchy et al., 2023). En nyckelfaktor som Lavanchy et al. (2023) kunde
identifiera var att kandidater inte upplevde att algoritmer tog hansyn till deras unika
egenskaper, vilket sdledes paverkade deras tilltro och instillning till dem. En faktor som
mildrade misstron var darmed att informera kandidater om teknikens formaga att identifiera
unika egenskaper, samt att allmént avsloja detaljer om algoritmen och verktygen for att 6ka
transparensen (Lavanchy et al., 2023).

2.1.3 Kompetensbaserad rekrytering

Kompetensbaserad rekrytering dr en strategi som syftar till att sékerstélla att organisationer
rekryterar individer som besitter de nddvéndiga kompetenserna for att utfora specifika
arbetsuppgifter pa ett framgéngsrikt sétt. En central tanke bakom denna metodik &r att
bedoma kandidaternas fardigheter, erfarenheter och potential utifrén de faktiska kraven och
forvantningarna pa den framtida rollen. Lindelow (2016) lyfter fram betydelsen av att
identifiera, beddma samt matcha kompetenser med organisationens behov for att sdkerstélla
effektivitet och framgang pa arbetsplatsen.

Enligt Lindelow (2016) dr en av de centrala fordelarna med kompetensbaserad rekrytering att
den mgjliggdr en mer objektiv och strukturerad bedomning av kandidater. Genom att definiera
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tydliga kompetenskrav for varje roll kan arbetsgivare minska risken for felrekryteringar och
Oka chansen att hitta personer som kan bidra till organisationens framgéng (Lindelow, 2016).
Lindelow (2016) betonar vidare vikten av att utveckla och implementera beddmningsmetoder
som &r relevanta for de specifika krav som stills pa olika roller inom organisationen. Genom
att anvédnda sig av mer specialiserade tester och dvningar kan arbetsgivare fa en béttre
forstaelse for kandidaternas formaga att utfora de uppgifter som ar kopplade till rollen som
dmnas tillsittas (Lindelow, 2016).

Som ett verktyg for att sékerstélla en framgéangsrik rekryteringsprocess har Lindelow (2016)
utvecklat ett ramverk som bygger pa flertalet fardigheter och personlighetsdrag, uppdelade i
fyra kategorier:

e Personliga formagor: Personlig mognad, integritet, sjdlvstandighet, initiativtagande,
sjdlvgdende, flexibel, stabil, prestationsorienterad, energisk samt uthéllig.

e Sociala fiardigheter: Samarbetsformaga, relationsskapande, empatisk formaga,
muntlig kommunikation, lojal, serviceinriktad, dvertygande, kulturell medvetenhet

o Ledarskapsforméagor: Ledarskap, tydlig, ekonomisk medvetenhet, strategisk,
omdome, beslutsam

o Intellektuella firdigheter: Strukturerad, kvalitetsmedveten, kreativ,
specialistkunskap, problemldsande analysféorméga, numerisk analytisk forméga,
spraklig analytisk formaga

Utifran dessa menar Lindelow (2016) att arbetsgivaren kan utforma en kompetensmodell som
matchar tjansten som ska tillsdttas. Denna kan 1 sin tur ligga till grund for utformningen av en
kravprofil som anvénds genomgéende 1 samtliga steg av rekryteringen for att mata hur vl
kandidaten ldmpar sig for den framtida rollen.

Trots fordelarna med kompetensbaserad rekrytering finns det enligt Lindelow (2016) ocksé
utmaningar att overviga. Likt vad Ryan och Ployhart (2014) papekar sa menar Lindelow
(2016) att tid och arbetsbelastning utgor en problematik. For att applicera kompetensmodellen
krévs det en analys kring vilka kompetenser som faktiskt kommer vara av vikt for tjansten,
déremot menar Lindelow (2016) att det balanserat mot kostnaden av en felrekrytering i saval
tid som pengar dnd4 16nar sig att ldgga de initiala resurserna som analysen kréaver. Vidare
papekar Lindelow (2016) vikten av data som anvénds for kompetensbaserad rekrytering och
hur den méste behandlas enligt standardiserad procedur, girna anonymt, for att undvika att
bias och personliga preferenser paverkar bedomningen.

2.1.4 Datadriven rekrytering

Genom att i rekryteringsprocessen enbart forlita sig pa intuition eller konventionell praxis
menar Radha Krishna Murthy et al. (2023) att det baddas for partiskhet och felaktig
beslutsgrund, vilket medfor risker for verksamheten vad géller ett positivt utfall av
tillsattningen. Darfor uppmuntras HR-personal att prioritera data- och evidensbaserade
tillvigagéngssitt for att mildra sddana risker och framja informerat beslutsfattande. Dessa
funktioner 1 organisationen hanterar idag allt mer data i samband med rekrytering, genom
exempelvis anvdndningen av ldmplighetsbedomningar, tester och mer utforliga
kandidatprofiler (Radha Krishna Murthy et al., 2023). Denna data mo;liggor 1 sin tur for
organisationer att forlita sig pa evidensbaserat beslutsfattande i dessa situationer, ndgot som
hjalper dem att effektivt identifiera och rekrytera de mest lampliga kandidaterna for specifika
roller (Radha Krishna Murthy et al., 2023). Framstegen inom maskininldrning och Al anser
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Radha Krishna Murthy et al. (2023) som hdgst relevanta for rekryteringsprocessen, da verktyg
inom detta falt forenklar analys och anvédndning av omfattande dataméingder for HR och
personalansvariga vilket dirmed effektiviserar for organisationer att fatta informerade beslut
understodda av robusta bevis.

2.2 Digitala tester

2.2.1 Psykometriska tester

Psykometriska tester har sett allt storre anvandning som ett initialt steg i att gallra kandidater
och didrmed péskynda och effektivisera anstillningsprocessen genom att enklare kunna
behandla ett stort antal sokningar (Woods et al., 2019). Dessa séllande tester utgdrs enligt
Lindelow (2016) i regel av logik- samt personlighetstester.

2.2.1.1 Logiktester

Logiktester &mnar till att undersdka den generella kognitiva férmagan hos kandidaten, sérskilt
vad giller forméga att snabbt kunna anpassa sig till en ny situation och lira sig nya saker
(Lindelow, 2016). Testerna ar ofta utformade pa sddant sitt att kandidaten blir presenterad
med flertalet figurer eller siffror och fir i uppdrag att identifiera monster och dra slutsatser
baserat pa dessa (Lindelow, 2016). Dessutom inkluderas ofta aspekter som 6kande
komplexitet och begrinsad tidsatgdng som ytterligare faktorer kandidaten behdver hantera.
Slutligen stélls resultatet mot ett genomsnitt vilket da utgor en uppskattning av kandidatens
kognitiva forméga (Lindelow, 2016). Dessa logiktester har enligt Bradley et al. (2021) visat
sig ha stark validitet nir det géller att forutsdga arbetsprestation, men trots deras roll som
generell prediktor krévs en bredare forstaelse av kompetenser och personlighetsdrag for att fa
en tillfredsstdllande métning av kraven for den specifika tjansten (Hogan et al., 2007).

2.2.1.2 Personlighetstester

Personlighetstester till skillnad frn logiktester &mnar inte mita hdrda kompetenser, utan
istillet hamnar fokus pa mjukare, personliga egenskaper och drag (Lindelow, 2016). Testerna
ar i regel utformade pa sadant sitt att respondenten blir presenterad med en situation eller ett
pastaende, och far direfter vardera hur vil pastaendet eller situationen stimmer verens med
dem sjélva (Remaida et al., 2021). Baserat pa kandidatens svar genereras en modell 6ver deras
personlighetsdrag inom olika omraden, som exempelvis extroversion stillt mot introversion
eller kreativ stéllt mot konkret (Lindelow, 2016). Denna modell menar Lindelow (2016) kan
anvédndas som del av underlaget for att bedoma hur vil kandidaten uppfyller kravbilden for
tjdnsten som ska tillsdttas. Remaida et al. (2019) ndmner dock att validiteten av data fran
dessa test paverkas av det faktum att de ar sjdlvskattningstest, och dirmed baseras pa
respondentens egna tolkningar av sig sjdlv. Dessutom finns det inget som garanterar att
respondenten svarar drligt (Remaida et al., 2019).
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2.2.2 Rollspecifika tester

Rollspecifika tester 4r &mnade att bedoma kandidaternas kompetens vad géller att utfora
specifika uppgifter kopplat till ansvarsomraden som tillhér den framtida arbetsrollen (Lievens
& Sackett, 2012). Detta sérskiljer dem enligt Lievens och Sackett (2012) frdn mer
traditionella tester som fokuserar mer pa allménna egenskaper, vilket mojliggor for de
rollspecifika testerna att ge en mer nyanserad bild av kandidatens ldmplighet. Inom tekniska
omraden som exempelvis mjukvaruutveckling kan kandidater med fordel tilldelas exempelvis
kodningstester eller tekniska simuleringar for att sondera deras fardigheter i relevanta
programmeringssprak och ramverk (Ford et al., 2017). Likasa kan tillsdttning av roller 1
allméinhet frimjas av situationsanpassade tester dir aspekter som kandidaters
kommunikationsféorméga, konflikthantering och doménkunskap kan utvérderas (Hogan et al.,
2007).

2.2.2.1 Situationsbaserade omddémestest

Situationsbaserade omddmestest dr enligt Lievens och Sackett (2012) utformade for att
konfrontera kandidater, antingen skriftligt, videobaserat eller interaktivt, med situationer som
replikerar eventuella framtida arbetsscenarier for att se hur kandidaten skulle agera i
situationen. Saledes menar Lievens och Sackett (2012) att arbetsgivaren far en bild av
kandidatens doménspecifika formaga och ldmplighet, vilket kan anvéndas for att virdera dess
potentiella framgang i den framtida rollen. Georgiou et al. (2019) ndmner vidare att
situationsbaserade omdomestest kan anvindas for att méta en mingd olika kompetenser: fran
problemldsning och beslutsfattande till interpersonella fardigheter samt att dessa kompetenser
genom testet kan métas samtidigt. Georgiou et al. (2019) menar att det, likt vad Lievens och
Sackett (2012) kommit fram till, kunnat pavisas att beroende pa innehéllet i de situationer som
presenteras gar att bedoma relevant doméankunskap och specifika férmagor for rollen som ska
tillsdttas, och dirmed bidrar med data som forenklar selektionsprocessen. Woods et al. (2019)
papekar ocksa att desto mer det situationsbaserade omddmestestet speglar det verkliga
scenariot, desto mer Okar validiteten av resultatet och desto béttre blir matchningen av
kandidat och tjénst.

Lievens och Sacket (2012) poédngterar att situationsbaserade omddmestest har visat sig vara
tillforlitliga inte bara vad métning av specifika kompetenser giller, men dven vad géller
langsiktig prediktion av framtida formaga for rollen. Samtidigt ska noteras att
situationsbaserade omdomestest inte nddvandigtvis bor nyttjas i isolation, utan snarare uppnar
bist prediktiv formaga nédr de kompletteras av mer allméngiltiga kognitiva test (Lievens &
Sackett, 2012).

2.2.2.2 Tekniska test

Tekniska test anvéinds idag av organisationer for att ta reda pd kandidaters tekniska formagor
inom exempelvis programmering. Testen utfors for att hirleda hur en kandidat hanterar en
teknisk utmaning, vilka problemldsningsstrategier och algoritmer som tillimpas samt deras
kompetens vad det specifika programspraket géller (Samsa, 2020).

I en studie av Ford et al. (2017) &mnad att undersdka organisationers forvintningar under
tekniska intervjuer framkommer det dnda, trots att de flesta foretag har konsekventa
forvantningar pd kandidaterna, betydande skillnader i betoning mellan olika organisationer.
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En mer digitalt mogen organisation har i studien visat sig vardera problemldsning,
exemplifiering samt sjdlvgaendeformaga hogre och foredrog test kopplade till datastrukturer,
exempelvis hashmaps och bindra soktrdd. Andra, mindre digitalt mogna organisationer lade a
andra sidan hogre varderingar vad géllde mjukare, mer personlighetsbaserade kompetenser
(Ford et al., 2017). Faktorer som i studien visade sig vara generellt eftersokta av foretag var
tekniskt kunnande, god kommunikativ forméaga samt behédrskande av minst ett
programmeringssprak, da det underléttar fortrogenhet med funktioner och syntax, vilket
eliminerar distraktioner vid problemldsning (Ford et al., 2017). Utdver detta ansags det
mycket virdefullt ndr kandidaterna kunde formulera sin tankeprocess och stilla relevanta
fragor fOr att hantera utmaningar under intervjun (Ford et al., 2017). Nér tekniska test
distribueras 1 digitalt format mojliggdrs dessutom for kandidater att ta del av automatisk
feedback omedelbart. Detta menar Mirmotahari et al. (2019) gynnar den som utfort testet
genom att ge en bild av, samt forklara utfallet av testet vilket da stérker dess fortroende for
beddmningen.

2.2.2.3 Motstand

Det finns ett antal faktorer som har identifierats som barridrer vad giller inklusion av mer
rollspecifika tester, forstaelse for dessa ar centralt for organisationer som vill optimera sina
rekryteringsprocesser och forbéttra den prediktiva validiteten gédllande val av kandidater.

Mer specialiserade tester kraver ofta utveckling och anpassning av testmaterial, vilket kan
medfora betydande kostnader for organisationer, speciellt mindre organisationer med snévare
budget (Ryan & Ployhart, 2014). Dessutom menar Ryan och Ployhart (2014) att den tid och
resurser som krévs for att administrera och utvérdera dessa agerar som en avskrickande faktor
for organisationer. I och med detta kan organisationer vara mer benédgna att vélja enklare
bedomningsmetoder som standardiserade tester eller intervjuer, trots deras begransningar vad
géller att finga rollspecifika kompetenser och fardigheter (Ryan & Ployhart, 2014).

Fortséttningsvis kan den dkade inneboende komplexiteten hos specialiserade tester utgdra en
utmaning for sdvil kandidat som bedomare. Ryan och Ployhart (2014) forklarar att kandidater
kan uppleva relevansen av vissa testuppgifter som oklar och det kan vara svart att uppfatta
vad som utgdr sjdlva bedomningskriterierna. Tillika kan bedomare av testerna sakna den
expertis eller utbildning som kan krévas for att korrekt tolka och utvérdera resultaten (Ryan &
Ployhart, 2014). Ryan och Ployhart (2014) foreslar saledes att aspekter likt testdesign och
utbildning samt stdd prioriteras for att kringgad denna problematik.

2.2.3 Spelifiering

Spelifiering avser anvdndandet av spelelement 1 icke-spelsammanhang (Georgiou et al.,
2019). Exempel pa detta kan vara genom att inkludera nivéer, podng, progressionsstaplar och
realtids-feedback. I anstillningsprocessen menar Woods et al. (2019) att spelifiering kan
patréffas antingen som ett separat bedomningselement dér kandidaten far utfora ett spel-likt
moment dmnat att efterlikna framtida arbetsuppgifter, eller som ett komplementért element
inom de ovanndmnda testerna. Georgiou et al. (2019) ndmner att fordelarna med att inkludera
spelifierade moment kan vara flera, exempelvis kan det bidra till 6kad inlevelse och
engagemang hos kandidaterna, dessutom kan det ge en bild av foretaget som teknologiskt
moget vilket forbattrar dess image och forméga att locka till sig kandidater. Genom att
applicera spelifierade moment till ett situationsbaserat omdomestest kunde Georgiou et al.
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(2019) notera ett mer traffsikert resultat vad gillde att bedoma kandidaternas mjuka formagor,
likt ihdrdighet, anpassningsbarhet och beslutstagande. Detta genom att ej forlita sig pa
sjdlvrapporterade vdarden fran kandidaterna utan istillet utga fran hur de agerade i det
spelifierade testet (Georgiou et al., 2019).

2.2.4 Etiska évervdganden

Ployhart och Holz (2008) ndmner hur anonymitetsaspekten av det initiala anvindandet av
bland annat logiktest har kunnat ge en tydligt positiv effekt vad géller diskriminering pa grund
av aspekter som etnicitet och konstillhorighet. De kandidater som kvalificerar sig vidare efter
dessa tester har visat sig vara av storre méngfald @n i de fall dir andra faktorer dn kognitiva
logiktester spelade in pa det initiala urvalet, som exempelvis ldrosdte, namn eller
studieresultat (Ployhart & Holz, 2008). Leutner et al. (2023) papekar dock att kognitiva test i
isolation har en tendens att frdmja vissa demografier, ndgot som Ployhart och Holz (2008)
ocksa tillkdnnager. Darfor menar de att det mest meritokratiska séttet att tillsétta roller pa ar
att méta flertalet kompetenser som anses relevanta for tjdnsten, genom att exempelvis
komplettera kognitiva test med personlighetstester och specialiserade situationsbaserade
omddmestest och sedan lata dessa styra valet (Ployhart & Holz, 2008; Leutner et al., 2023).

Leutner et al. (2023) tar ocksa upp testangest som en faktor som bor beaktas vid anvindande
av dessa test. Bade kandidatens upplevelse av ansokningsprocessen savél som resultatet
paverkas ifall hen lider av testangest, vilket ddrmed direkt paverkar deras mojlighet till
anstillning i de fall dessa tester anvinds (Leutner et al., 2023). For att undvika att kandidater
som &r lampade for rollen men lider av testangest inte faller bort 1 processen rekommenderar
Leutner et al. (2023) inforandet av spelifierade element i testerna da dessa har visat sig ha en
positiv formaga vad géller att minska testangest.

En annan aspekt som kan ha inverkan pa kandidaters prestation vid digitala test &r deras
digitala kinnedom. Woods et al. (2019) papekar att det finns monster mellan kandidaters
prestation och exempelvis alder, digital familjaritet samt tidigare erfarenhet av likartade
digitala test. Ddarmed riskerar kandidater som &r lampliga for rollen att bli férbisedda pa grund
av sdmre forutséttningar vad dessa faktorer giller (Woods et al., 2019). Enligt Llorens (2011)
bor dock organisationer som specifikt vill attrahera digitalt begavad talang rimligen ocksa
anvinda sig av digitala verktyg for rekrytering da detta tilltalar demografin. Detta ligger 1 linje
med vad Woods et al. (2019) ndmner om tekniska branscher, da erfarenhet med teknologi i de
fallen &r att anse som hogst relevant for yrkesrollen.

2.3 Anvandaracceptans

Ryan och Ployhart (2014) ndmner vidare att motstandet mot forédndringar inom organisationer
utgor en barridr att beakta vad rollbaserade tester géller. Personalansvariga och rekryterande
chefer har i regel en etablerad process for tillsdttning av roller, och kan vara skeptiska mot
validiteten och nyttan hos mer specialiserade tester (Ryan & Ployhart, 2014). Denna
uppfattning delas av Beer och Nohria (2000) som menar att det finns en inneboende motvilja
hos organisationer att omfamna fordandring, sirskilt sédan som innefattar ny teknik och
processer. Dessutom kan organisationskulturer som prioriterar stabilitet och forutsdgbarhet
oka motstdndet mot fordndringar, vilket ytterligare forsvérar en framgéngsrik implementering
av tekniska innovationer (Beer & Nohria, 2000). Beer och Nohria (2000) betonar darfor
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vikten av proaktiva strategier vid introduktion av ny informationsteknik, inklusive effektiv
kommunikation, engagemang fran intressenter och stod fran ledningen, for att vervinna
motstdnd och driva framgéingsrik teknisk anpassning inom organisationer.

2.3.1 Technology Acceptance Model

Technology Acceptance Model (TAM) ir ett ramverk framtaget for att forstd anvéndarnas
acceptans och anvindning av ny informationsteknik. TAM utgér fran att anvéndarnas
upplevda nytta av tekniken, samt teknikens upplevda anvindarvénlighet ar de viktigaste
faktorerna bakom anvéndandet och inférandet av ny teknik (Davis, 1989).

- Ease of Use
Perception of

External Control

TAM 2
r——--———""- |
| |
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|
I
| |
|
| | TAM 1
: Image I :
I
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Figur 1: TAM 1, 2 & 3 - Forenklad (Davis 1989, Venkatesh & Davis 2000, Venkatesh & Bala 2008)

2.3.1.1 Bakgrund

Den forsta utgdvan av TAM fran 1989 fokuserade pa tvd nyckelkonstrukter: upplevd
anvandbarhet och upplevd anviandarvénlighet. Med upplevd anvéndbarhet avser Davis (1989)
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i vilken grad en anvéndare tror att anvdndningen av en viss teknik skulle forbattra deras
arbetsprestation eller produktivitet. Upplevd anvandarvénlighet, & andra sidan, avser i vilken
utstrdckning en anvindare upplever att anviandningen av tekniken &r fri fran anstrdngande
och/eller komplexa moment (Davis, 1989). Ramverket foreslar saledes att dessa tva faktorer
har en direkt inverkan pé anvindarnas attityd och vilja att anviinda den nya tekniken.
Dessutom menar Davis (1989) att externa faktorer, likt sociala influenser och fraimjande
forhéllanden for tekniken, indirekt kan paverka anvindarna genom deras uppfattning av
anvéndbarhet och anvédndarvanlighet.

TAM 2 ir en vidareutveckling av ramverket som utvidgar den ursprungliga modellen med
ytterligare variabler som bidrar till att forbéttra dess forklarande egenskaper. Mer specifikt
introducerar TAM 2 subjektiva normer samt kognitiva instrumentella processer som faktorer
som paverkar anvdndarnas intention att anvinda tekniken (Venkatesh & Davis, 2000).
Subjektiva normer representerar enligt Venkatesh och Davis (2000) det upplevda sociala tryck
eller inflytande som utdvas av andra (t.ex. kollegor, chefer) pa en individs beslut att anvinda
en teknik. Enligt TAM 2 kan anvéndarnas uppfattning om de forvintningar och normer som
rader 1 deras sociala milj6 nér det géller teknikanvdandning dirmed ha en betydande inverkan
pa deras avsikt att anvdnda den (Venkatesh & Davis, 2000). Kognitiva instrumentella
processer avser a andra sidan anviandarnas uppfattning om sin egen forméga att anvénda
tekniken effektivt (Venkatesh & Davis, 2000). Venkatesh och Davis (2000) foreslar vidare att
anvédndarnas sjalvfortroende kopplat till tekniken tillsammans med dess relevans for arbetet,
dess outputkvalitet samt forméga att producera resultat direkt paverkar den upplevda
anvéndbarheten, vilket i1 sin tur paverkar anvdndarnas avsikt att bruka tekniken.

TAM 3 bygger aterigen vidare pd ramverket genom att integrera fler variabler for att béttre ta
hinsyn till komplexiteten som foérekommer i samband med introduktion av ny teknik inom en
organisatorisk miljo och &mnar dirmed ge en mer komplett bild av teknologisk acceptans
(Venkatesh & Bala, 2008).

2.3.1.2 Applikationsomrade fér studien

En aspekt som introduceras redan i TAM 2 dr krav pa teknologins tréiffsidkerhet for andamalet.
Individer som anvénder sig av teknologin behdver kdnna att den &r direkt anvindbar och
hjélpsam vad géller att stodja uppgifter som é&r relevanta for deras arbete (Venkatesh & Davis,
2000). Venkatesh och Davis (2000) menar séledes att system vars relevans for arbetsuppgiften
inte upplevs som tillricklig, dirmed 16per en stor risk att orsaka frustration hos anvidndaren
och forsvéra en framgingsrik implementation och anvdndande. Det dr dock inte enbart
teknologins upplevda relevans som ér viktig for att uppnd triffsikerhet, &ven dess
outputkvalitet dr av stor vikt. Venkatesh och Davis (2000) pépekar att ett system behover
generera output som infriar en viss forvintan pé véirde och kvalitet hos dess anvéndare. Tillika
behodver anvdndarna kunna se en direkt koppling mellan forbéttrad arbetsprestation och
anvindandet av den nya teknologin specifikt. Om ett system ger effektiva resultat men gor det
pa ett otydligt sétt, riskerar det att &nda inte upplevas som tréaffsdkert av dess anviandare, och
diarmed 6ka motstandet mot det (Venkatesh & Davis, 2000).

I TAM 3 framtridder sedermera flera viktiga tilligg som behandlar anvédndningskvalitet:

e Anvindarens tillit till sin formaga att utfora specifika uppgifter med hjélp av det nya
systemet
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e Anvindarens uppfattning av extern kontroll vad géller trygghet till att organisatoriska
och tekniska resurser for systemet existerar.

e Anvindarens dngest att anvdnda datoriserade system.
e [Lekfullheten som anvdndande av det datoriserade systemet uppmuntrar.

e Den upplevda njutningen i att anvinda systemet i sig sjélv, utover dess virde i
arbetsrollen.

e Systemets objektiva anvindbarhet vad géller den anstrangning som kravs for att utfora
arbetsuppgiften.

Samtliga av dessa aspekter menar Venkatesh och Bala (2008) paverkar anvdndningskvaliteten
for de individer som kommer nyttja systemet. Att sikerstélla att systemet héller en hog
anvandningskvalitet dr centralt for att tillgodose systemets upplevda anviandbarhet och
paverkar ddrmed direkt anvéndarnas instillning till att anvénda teknologin (Venkatesh &
Bala, 2008).

2.4 Litteratursammanfattning

Detta kapitel undersokte litteratur kopplad till anvindandet av digitala rollspecifika tester
samt faktorer kopplade dértill. Forst redogdrs for rekryteringsprocessen och dess utformning
kopplat till digitalisering, kompetensmodeller och rollen data har i att identifiera rétt kandidat.
Dessutom redogors kort for hur Al kan appliceras i rekryteringsprocessen och rollspecifika
tester. Dadrefter introduceras digitala tester, forst psykometriska och sedan rollspecifika. Deras
uppbyggnad, indelningar samt identifierade for- och nackdelar redogors for, varefter aspekter
kopplade till dessa test som spelifiering och etiska 6vervdganden behandlas. Slutligen berors
anvindaracceptans med fokus pa aspekter kopplade till anvindandet av digitala rollspecifika
tester, sett frain HR-personal och rekryterande chefers perspektiv. Ddr identifieras TAM3 som
ett vardefullt verktyg for att forsta deras instdllning till rollspecifika digitala tester. En dversikt
av detta presenteras nedan i tabell 1.

Tabell 1: Litteraturoversikt

Huvudomride Aspekter Tillhorande litteratur

Rekryteringsprocessen Digital rekrytering Black och van Esch (2020)

Korn et al. (2018)

Al inom rekrytering Horodyski (2023)

Lavanchy et al. (2023)

Kompetensbaserad Lindelow (2016)
rekrytering
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Datadriven rekrytering

Radha Krishna Murthy et al.
(2023)

Digitala tester

Psykometriska tester

Lindelow (2016)
Bradley et al. (2021)
Remaida et al. (2019)

Mirmotahari et al. (2019)

Rollspecifika tester

Lievens och Sackett (2012)
Woods et al. (2019)
Georgiou et al. (2019)
Ford et al. (2017)

Ryan och Ployhart (2014)

Hogan et al. (2007)

Spelifiering

Georgiou et al. (2019)

Woods et al. (2019)

Etiska 6verviganden

Ployhart och Holz (2008)
Leutner et al. (2023)

Woods et al. (2019)

Anvindaracceptans

Acceptans allméint

Ryan och Ployhart (2014)

Beer och Nohria (2000)

Technology Acceptance
Model

Davis (1989)
Venkatesh och Davis (2000)

Venkatesh och Bala (2008)
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3 Metod

Metodkapitlet redogor for valet av forskningsansats samt hur denna har motiverats. Ddrefter
foljer en beskrivning av hur sjilva studien har utforts och hur dess resultat har behandlats.
Slutligen diskuteras studiens kvalitet samt vilka etiska aspekter som behover beaktas i och
med dess genomforande.

3.1 Metodval

For denna undersokning har en kvalitativ metod nyttjats, vilken har utgjorts av intervjuer med
foretagsrepresentanter. Valet av en kvalitativ ansats grundar sig till stor del pa den utforskande
naturen av forskningsfragan, da forstaelse &mnas uppnas kring arbetsgivares attityd mot
rollspecifika digitala tester, och hur rekryteringsprocessen &r utformad for att hitta ratt
kandidat. En kvalitativ ansats kan enligt Oates et al. (2022) ge en mer utforlig och nyanserad
bild av problematiken och &r dirmed lamplig att nyttja i fall dar fragestéllningen ar av mer
komplex natur. Initialt dverviagdes en kvantitativ metod, men likt vad Oates et al. (2022)
ndmner har kvantitativa metoder en svaghet vad giller att kunna ge djupgaende forstaelse for
en fraga. Aven Willig (2013) ndmner att en kvantitativ enkitundersokning riskerar att
utelamna viktig kontextuell information och mangfacetterade perspektiv. For denna uppsats
anses en kvalitativ intervjustudie darfor vara sirskilt relevant eftersom den erbjuder en
detaljerad och kontextuell forstielse av respondenternas erfarenheter (Oates et al., 2022).
Fragorna som stélls 1 intervjun kriver dessutom doméankunskap och erfarenhet inom
rekrytering for att svaren ska bli virdefulla. Ddrmed 6nskas genom denna kvalitativa
intervjustudie kunna ges djupare forstaelse for digitala rollspecifika tester, samt deras roll 1 att
paverka rekryteringens utfall. Utover intervjustudien utfordes dven en litteraturstudie for att
fordjupa kunskapen inom dmnet, identifiera relevanta ramverk samt skapa en grund for
utformningen av intervjufragorna.

3.2 Litteraturstudie

For att kunna genomfora en virdefull studie inom uppsatsens dmne behover forst en god
forstaelse for kontexten, som det och fragestillningen existerar inom, uppnas. En
litteraturstudie &r enligt Snyder (2019) en 1dmplig metod att applicera for att utviardera det
nuvarande forskningsldget inom ett &mne samt den existerande teorin kopplad dértill.
Dessutom ér litteraturstudien anviandbar nér syftet ér att ge en Oversikt Gver en viss fraga eller
ett visst forskningsproblem, for att identifiera luckor i forskningen eller for att kartlagga
utvecklingen av ett visst forskningsfilt 6ver tid (Snyder, 2019). Samtliga av dessa aspekter
ansags relevanta vad géllde att utforska anvéndandet av digitala hjdlpmedel inom
anstéllningsprocessen, deras utveckling over tiden samt relevanta teoretiska ramverk kopplade
dartill. Genom att forsta utvecklingen och kontexten kunde relevanta aspekter for att diskutera
fragestéllningen samt utforma intervjufragorna identifieras.
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3.2.1 Tillvdgagéngssétt

Det specifika tillvdgagangssittet som har nyttjats for insamlandet av information ar en
semistrukturerad litteraturstudie. En semistrukturerad litteraturstudie lampar sig att anvénda i
fall dar det inte 4r mojligt att granska varje enskild artikel som kan vara relevant for &mnet;
istillet identifieras kéllor av sdrskilt viarde for fraigan som dmnar att ge en god
helhetsrepresentation av d&mnet (Snyder, 2019).

For att identifiera dessa kéllor har sdvél breda som smala soktermer tillimpats, framst fran
den elektroniska referensdatabasen LUBSearch, men dven till viss del fran Google Scholar.
Utdver kéllor direkt identifierade baserat pa soktermerna, har relevanta andrahandskallor fran
dessa vidare utforskats och sedan sokts upp inom databasen. Killorna som anvints fran dessa
databaser har samtliga varit kvalitetsgranskade och publicerade i vdlrenommerade
vetenskapliga tidskrifter eller konferenser, frimst inom félten informationsteknologi och
Human Resource Management (HRM). Utdver detta har dven ett fatal icke-granskade kallor,
inklusive bocker och rapporter frén foretag och foreningar anvénts. Dessa har dock anvénts i
mer begriansad utstrickning och framst for att ge en inblick i &mnet snarare dn att utgora
nagon basis for undersdkningen. De primédra soktermer som anvints under litteraturstudien
har varit som foljer: Digital recruitment, Al recruitment, Data driven recruitment,
Rekryteringstester, Kompetensbaserad rekrytering, Psychometric testing, Situational
judgement tests, Role based testing och Technological user acceptance.

Dessa soktermer har dven kombinerats med varandra i viss utstrackning, samt kompletterats
med ytterligare perspektiv (ex. ‘Psychometric testing* AND ‘gamification®) for att specificera
urvalet och identifiera mer passande kéllor for studien. Dessutom har filter likt
publikationsdatum efter ar 2000, diar mer nutida kéllor prioriterades, och materialtyp
begrénsat till akademiska journaler samt konferenser applicerats. Medan en initial sokning
enbart baserat pa huvudsoktermerna i flera fall resulterade 1 6ver 1000 kéllor kunde dessa med
hjélp av filter och kombination av soktermer séllas ned till runt 50 relevanta killor som sedan
kunde sonderas vidare baserat pa relevans till var fragestillning.

3.3 Intervjuer

For insamlingen av empirisk data har fem stycken intervjuer utfoérts med respondenter som
alla besitter roller inblandade i rekryteringsprocessen. Den forsta av dessa intervjuer utférdes
dven som en pilotintervju @mnad att ge insikter géllande relevansen av fragorna samt feedback
fran respondenten géllande utforandet.

Intervjuerna dr vidare uppbyggda enligt ett semistrukturerat format med utforskande fokus.
Denna typ av intervju &r enligt Cassell (2015) d&mnad att utforska en viss forskningsfriga
genom att stélla en rad fragor kring sirskilda teman centrala f6r insamling av information
kopplat till forskningsfragan. Till skillnad frén en strukturerad intervju mojliggdr detta format
for en mer 6ppen diskussion. Detta ansdgs ligga till gagn for de ofta mer explorativa fragor
som forekom, dér respondentens svar till viss del kommer styra den vidare diskussionen,
utover de forberedda foljdfrdgorna.

Genom att tillhandahalla en 6ppen plattform for respondenterna att uttrycka sig, mdjliggdr de
semistrukturerade intervjuerna en mer djupgaende undersokning av de fragor vi ar
intresserade av att besvara (Willig, 2013). Denna metod menar Willig (2013) uppmuntrar
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respondenterna att reflektera Gver och dela med sig av sina upplevelser, attityder och asikter.
Detta ér sérskilt relevant for var forskning eftersom vi i storsta mojliga man dmnar forsta hur
anstillningsprocessen dr utformad for att hitta rétt kandidat och vilket spelrum som finns for
rollspecifika digitala tester med Al-element. Intervjuer kraver dock noggrann planering och
forberedelse for att sdkerstilla att frigorna som stills dr relevanta, meningsfulla och
anpassade till forskningsdmnet (Willig, 2013).

3.3.1 Urval

Att identifiera ritt respondenter dr enligt Cassell (2015) fundamentalt for att kunna besvara
sin forskningsfraga. Baserat pa den begransade tidsramen for uppgiften har en viss
kompromiss skett vad géller urvalet; en blandning av malinriktat urval samt
bekvémlighetsurval har tillimpats. Med mélinriktat urval menas att valet av respondenter helt
avgors baserat pa deras formaga att besvara nyckelkriterier for forskningsfragan och ddrmed
se till att vart och ett av kriterierna kan besvaras med viss méangfald (Cassell, 2015).
Bekvamlighetsurval innebér & andra sidan enligt Cassell (2015) att respondenterna véljs for
att de ar létta att {4 tag pa, vilket kan innebéra personer som, for forfattarna, redan ar kdnda
eller som har formedlats via andra kontakter. Daremot ér det fortfarande viktigt att dessa
respondenter kan uppfylla forskningens krav och besvara frigorna pa ett givande sitt (Cassell,
2015).

Initialt sonderades det kontaktnét studiens forfattare hade tillgang till, inom vilket individer
med personalansvar eller HR-roller identifierades. Dessa utgjordes av respondent 2,
respondent 3 samt respondent 4. Med dessa identifierade och kontaktade utvidgades
sokningen av respondenter till att dven inkludera organisationer utan nagon tidigare koppling,
men som ansags sarskilt relevanta for fragestillningen tack vare en hog teknologisk mognad
och mer enhetlig kravbild for tjénster de tillsdtter. De som svarade och hade mgjlighet att
delta 1 undersokningen var respondent 1 och respondent 5. Fran samtliga organisationer
soktes respondenter med néra koppling till rekryteringsprocessen, antingen fran
HR-avdelningen eller individer med personalansvar, di dessa ansags kunna bidra med flest
vérdefulla insikter gillande frigestdllningen. Medan det i kvalitativ forskning saknas specifika
riktlinjer f6r hur ménga respondenter som kravs behover de som utfor studien dock ha 1
atanke att validiteten hos generaliseringar som gors fran svaren direkt paverkas av férre
respondenter (Cassell, 2015). Cassell (2015) ndmner ocksa att det inte gar att dra slutsatser
géllande grupper som inte &r representerade 1 undersdkningen, ndgot som till viss del
tillgodoses genom att inkludera en relativ bredd av deltagande organisationer. Dock
poéngterar Casell (2015) att det vid kvalitativa studier frimst ar kvaliteten pa empirin som &r
avgorande, och att farre respondenter med direkt relevans till fragestdllningen ar béttre én fler
respondenter med sdmre relevans och mindre intresse for frdgan. Jacobsen (2002) papekar
dessutom att det 1 kvalitativa intervjustudier kan vara fordelaktigt att intervjua férre
respondenter da dessa typer av undersokningar, stillt mot kvantitativa undersokningar, kraver
en allt storre tidsatging.

3.3.2 Pilotstudie
En pilotstudie, dven kallad "forstudie" eller "forberedande studie" innebir att genomfora en

begrinsad version av en fullskalig studie for att testa studiens genomforbarhet och att
forhandsprova forskningsinstrument sdsom en enkit eller intervju (van Teijlingen & Hundley,
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2001). Genomforandet av en pilotstudie garanterar inte framgang i huvudstudien, men det
okar sannolikheten for det enligt van Teijlingen & Hundley (2001).

Innan utférandet av intervjuerna genomfordes dirfor en pilotstudie dir det initiala upplagget
kunde testas. Detta da det inte gér att veta hur respondenterna kommer att svara pa fragorna
forrdn intervjuguiden testas i praktiken. Genom denna pilotstudie kunde tillgodoses att
respondenterna forstod fragorna, att de kéndes relevanta och att de omrdden som d&mnade
tackas, tiacktes. Cassell (2015) ndmner att pilotintervjun bor genomforas med en person som
ingér 1 den malpopulation som urvalet baseras pa for att pa bésta sitt efterlikna den faktiska
situationen. Darmed bor dven sjélva intervjun genomforas som om den vore pa riktigt, dar
respondenten antingen kan ge feedback under intervjuns gang eller tillfragas vad de tyckte
efter intervjun (Cassell, 2015). Baserat pd feedback géllande fragor som upplevdes oklara,
obekviama eller repetitiva, tillsammans med tankar kring uppliagget och intervjun som helhet
mojliggors dérefter att anpassa och forbéttra dessa aspekter.

Pilotintervjun utfordes med respondent 1. Efter dess utforande fordes en diskussion med
respondenten dér samtliga aspekter av intervjun behandlades: Format, frigefoljd, relevans av
fridgor samt tidsatgang. I denna diskussion kom endast upp att den avslutande frigan som
initialt anvénts, “Hur gar ni vidare efter att tester dr utforda?”, upplevdes konstig da &mnet
diskuterades under ett tidigare avsnitt av intervjun som behandlar anstéllningsprocessen.
Dessutom upplevdes frigan som stilldes direkt innan, “Tror ni digitala rollspecifika tester
kommer att bli en standard i rekryteringsprocessen? Motivera!” som ett naturligt avslut och att
en friga dé foljde denna upplevdes ovintat. Baserat pa detta justerades véra fragor for att
reflektera detta, vilket medforde att den tidigare avslutande frdgan togs bort och den 6ppna
fragan om rollspecifika tester istdllet gjordes till det nya avslutet.

3.3.3 Utférande

Samtliga av intervjuerna utférdes péd distans med hjilp av Microsoft Teams dér
respondenterna befann sig pa sina ordinarie arbetsplatser vilket enligt Jacobsen (2002) bidrar
till hogre avslappnad och bekvamlighet. Respondenterna hade i forvédg delgivits information
om studiens syfte, praktisk information géllande deras mdjligheter till anonymitet,
komplettering av transkription, mdjlighet att tillhandahélla den fardiga uppsatsen samt
information kring de fragor som skulle stédllas. Detta upplidgg med digitala distansintervjuer
minskar troskeln for deltagande och forenklar dessutom schemaldggningen av intervjun tack
vare den Okade flexibiliteten mediet for med sig (Casell, 2015). Losningen med videosamtal
mojliggdr ocksé for respondenterna att ha tillgéng till visuella riktmérken som underldttar
kommunikation och minskar risken fér missuppfattningar, till skillnad frén exempelvis en
telefonintervju (Casell, 2015). Dessutom gynnas de som utfor intervjun genom att de enkelt
ges mojlighet att spela in forloppet vilket tillgodoser en enklare transkribering och mindre
mental borda vad géller att fora anteckningar under sjdlva intervjun. Detta dr nagot som
Jacobsen (2002) belyser som aspekter vilka gor inspelning under intervju till det optimala
dokumentationsséttet av kvalitativ empiri. Denna inspelning behdver dock fé explicit
godkinnande av respondenten innan intervjun pabdrjas. Inspelningen av intervjuerna gjordes
dérefter med hjilp av OBS Studio dér inspelningen sparas som en mp4-fil lokalt.
Inspelningarna har efter transkribering raderats.

Cassell (2015) papekar vikten av att bygga upp tillit 1 6ppningsstadiet av en intervju, och
nidmner att ett sitt detta kan goras pa &r att dterberétta vilka de som utfor intervjun &r, vad
intervjun behandlar och vad dess syfte dr. Detta holls 1 atanke och intervjun inleddes saledes
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med att kort sammanfatta bakgrunden av studien. Darefter gavs respondenten mojlighet att
introducera sig sjdlv och deras roll pa foretaget, dels for visst bidrag till diskussionen, men
dven da det enligt Cassell (2015) mjukstartar intervjun och bidrar till att géra respondenten
mer bekvidm. Sedan f6ljde de mer &mnesspecifika fragor enligt den f6ljd som specificeras 1
intervjuguiden (se tabell 3). Medan varje respondent presenterades med samma huvud- och
foljdfragor, stilldes dven vissa mer sporadiska foljdfragor nar konversationen bjéd in till det, 1
linje med tidigare introducerade semistrukturerade format. Slutligen stdlldes, enligt vad
Cassell (2015) rekommenderar, en avslutande fraga dir respondenten gavs mojlighet att tala
mer Oppet, varefter de tackades for deras deltagande.

3.3.3.1 Intervjuguide

Det ér viktigt att den insamlade datan knyter an till forskningsfragan och kan anviandas som
relevant analytisk grund for att diskutera den (Cassell, 2015). Jacobsen (2002) nimner ocksa
att vid genomforande av en semistrukturerad intervju ska en guide skapas som inkluderar de
aspekter som intervjun dmnar behandla. Saledes har en intervjuguide tagits fram for att hjélpa
att vigleda intervjun. Denna dr uppdelad 1 olika fokusomraden relevanta for att kartldgga
rollen digitala tester har i anstdllningsprocessen. Inom dessa fokusomraden har sedan fragor
utformats baserat pa den teori som introducerades 1 litteraturstudien. Intervjuguiden finns
illustrerad i foljande tabell:

Tabell 2: Intervjuguide

Fokus Teori Fragor
Inledning e Godkidnnande av inspelning
e Mojlighet till komplettering av fardig
transkribering

e Fortydligande géllande ratt till
anonymitet, tillgang till fardig uppsats
samt rétt att nir som helst avbryta

e Introduktion av oss och studiens syfte

Bakgrund e Vilken roll och vilka arbetsuppgifter
har du inom organisationen?

e Hur ldnge har du arbetat 1 denna roll?

e Vad ér ert affairsomrade/bransch?

Digitala tester Bradley et al. (2021) e Anvénder ni er av psykometriska
digitala tester i er rekryteringsprocess?

Hogan et al. (2007) Om ja:

- Vilka typer av tester anviands?
Remaida et al. - Hur har de bidragit till
(2019) rekryteringsprocessen?

- Inkluderar dessa spelifierade
Georgiou et al. element, likt nivaer, poédng eller
(2019) progressionsstaplar?

Om nej:

Leutner et al. (2023) - Varfor har ni valt att ¢j

inkludera digitala tester?
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Ployhart och Holz
(2008)

Woods et al. (2019)

Mirmotahari et al.
(2019)

- Vad skulle fa er att tillimpa
digitala tester?
Ser ni ndgra nackdelar med digitala
tester?

Rekryteringsprocessen

Black och van Esch
(2020)

Horodyski (2023)

Lavanchy et al.
(2023)

Lindelow (2016)

Radha Krishna
Murthy et al. (2023)

Hur ser er rekryteringsprocess ut idag?
Vilka verktyg anvinder ni 1
anstillningsprocessen och varfor har ni
valt just dessa?
Vilka ér era erfarenheter av
Al-baserade verktyg i
rekryteringsprocessen?
Anvinds Al-verktyg 1 ndgon del av
rekryteringen, exempelvis for
screening eller utvérdering?
- Om ja: Hur anvinds det?
- Vilket virde ser ni med
Al-verktyg?
- Vilka risker ser ni med
Al-verktyg?
Pa vilket sétt ser ni till att
anstdllningsprocessen maéter
kravprofilen for tjdnsten?
- Hur tillimpas Al-verktyg eller
liknande alternativ for detta?

Rollspecifika tester

Lievens & Sackett
(2012)

Hogan et al. (2007)

Georgiou et al.
(2019)

Ford et al. (2017)

Ryan och Ployhart
(2014)

Beer och Nohria
(2000)

Venkatesh och
Davis (2000)

Vad anser du om anvédndning av
digitala situationsbaserade
omdodmestest?

Vad anser du om anvéndning av
digitala tekniska test?

Vilka krav stéller ni pé testerna vad
giller traffsékerhet?

Vilka krav stiller ni pa testerna vad
géller anvindningskvalitet?

Hur ser ni pa att inkludera dessa mer
specifika rollanpassade digitala tester 1
er anstéllningsprocess?

- I vilket/vilka steg av processen
anser du att dessa skulle
inkluderas?

- Vilket vdrde ser ni med
rollspecifika test?

- Vilka utmaningar eller hinder
ser ni med anvdndningen?

Tror ni digitala rollspecifika tester
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Venkatesh och Bala kommer att bli en standard 1
(2008) rekryteringsprocessen? Motivera!

3.3.4 Analys

D4 datan fran intervjuerna ska analyseras och stillas mot litteraturen &r det viktigt att det
enkelt gér att sovra igenom den for att identifiera relevanta avsnitt. For att skapa struktur i
datan har saledes Jacobsens (2002) approach som inkluderar beskrivning, kategorisering och
systematisering samt kombinering applicerats.

Som forsta steg har samtliga intervjuer transkriberats s& komplett som mojligt, dar d&ven
detaljer som svévar ivig fran sjdlva fragan har inkluderats for att bevara helheten av intervjun.
De inspelade intervjuerna genomgick en initial automatisk transkribering med hjélp av
Al-verktyget Whisper. Detta verktyg anviandes lokalt for att se till att tillgodose
respondenternas integritet och de automatiska transkriptionerna granskades sedan manuellt for
att forsékra deras korrekthet. I samband med detta har dven viss redigering for att minska
talspraklighet och upprepningar som forekom under intervjun skett for att att forbéttra
lasbarheten och ddrmed bearbetningsformagan.

Efter att transkriberingen var genomford borjade arbetet med att kategorisera och
systematisera intervjuerna. Enligt Jacobsen (2002) bor informationen forenklas och delas in i
kategorier kopplat till vilket omrade den beror vilket ddrmed forbéttrar 6verskadligheten och
formagan att identifiera relevant data for diskussion. Detta gjordes genom att markera texten
frn intervjuerna for att spegla fokusomradena presenterade 1 intervjuguiden (tabell 1). Texten
markerades med en férg korresponderande till den kategorin den tillhérde och darefter
tilldelades texten dven ett ID kopplat till dess subkategori. Denna kodtabell finns atergiven
hér nedan (tabell 3). Saledes kunde ordning skapas i var data vilket underléttade det vidare
analytiska arbetet.

Slutligen sammanstélldes och jamfordes den nu systematiskt kategoriserade datan fran
intervjuerna for att generalisera och bringa ordning i den (Jacobsen, 2002). Detta kunde sedan
diskuteras stéllt mot de delarna av TAM3 som behandlas under rubrik 2.3.1.2
Applikationsomrade, samt den teoretiska bakgrund som tidigare introducerats.

Tabell 3: Kodtabell intervju

Kategori Farg ID Subkategori
Rekryteringsprocessen - P1 Verktyg
P2 Al-anvindande
P3 Kompetensbaserad
P4 Datadriven
Digitala tester Gron Dl Anvindande
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D2 Fordelar

D3 Nackdelar

D4 Spelifiering
Rollspecifika tester Bl S1 Anvindande

S2 Acceptansfaktorer

S3 Fordelar

S4 Nackdelar

3.4 Kvalitet

3.4.1 Validitet och generaliserbarhet

Validitet &r ett kvalitetsmatt som enligt Cassell (2015) innefattar den grad som resultatet
faktiskt speglar vad som d@mnas maétas 1 undersokningen. Jacobsen (2002) menar vidare att
validitet gar att dela upp 1 tva stycken underkategorier: extern samt intern validitet.

Den forsta av dessa, intern validitet, syftar enligt Jacobsen (2002) pa giltigheten hos resultaten
och de slutsatser som kan hérledas frdn dem. Vad detta kvalitetsmatt giller har denna
undersokning enbart inkluderat respondenter med en lamplig bakgrund for att kunna besvara
véra fragestéllningar pé ett tillfredsstillande satt, genom deras néra koppling till
organisationernas rekryteringsprocess. Dessutom kommer litteraturen som ligger till grund for
intervjuerna 1 princip uteslutande frén vilrenommerade, akademiska publikationer. Utover
detta bor ndmnas att handledare samt examinator har mojlighet att granska icke-anonymiserad
empiri for att kunna bekrifta dess autenticitet.

Den andra kategorin, extern validitet, menar Jacobsen (2002) syftar at hur vil resultatet fran
studien dr generaliserbart 1 en bredare kontext. Kvalitativ forskning dr i regel mer djupgiende
an bred, vilket medfor en inneboende svaghet vad detta kriterium géller (Cassell, 2015). Med
ett deltagarantal pa fem respondenter kan det sdledes vara svért att uppna god extern validitet.
Diaremot kommer respondenterna fran en variation av organisationer, aktiva inom olika
branscher. Sdledes ges dnd4 ett ndgot generaliserbart resultat trots den relativa avsaknaden av
antal respondenter.

3.4.2 Reliabilitet

Reliabilitet &r ett kvalitetsmétt som innefattar den grad undersdkningens resultat dr pélitliga
genom att de exempelvis gar att dterskapa, helst av olika, oberoende forskarlag (Jacobsen,
2002). Eftersom det finns en relativ avsaknad av studier som undersdker uppsatsens
forskningsfraga har inget tidigare material att stélla dess resultat mot kunnat identifierats.
Aven tidsaspekten kommer att spela roll vad detta kriterium giller, di samhéllsforindringar,
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normer och ny teknik alla har en disruptiv roll vad var fragestillning giller. Saledes anser vi
att det ur ett mer langsiktigt perspektiv blir svart att sdkerstélla reliabiliteten. Ur ett mer
kortsiktigt perspektiv anses dnda ett visst matt av reliabilitet kunna uppnas.

3.5 Etik

Inom forskning &r etiska dverviganden av yttersta vikt for att sékerstélla att respondenternas
integritet skyddas. Willig (2013) ger en fordjupad inblick 1 centrala etiska dverviganden och
ndmner nagra aspekter som bor ges sérskilt beaktande:

En central punkt dr fragan om informerat samtycke fran respondenterna. Detta innebér att
respondenterna maste delges fullstdndig information om forskningsproceduren och dess syfte,
och de maste aktivt ge sitt samtycke innan datainsamlingen kan paborjas (Cassell, 2015;
Willig, 2013). Genom att sdkerstélla informerat samtycke respekterar forskaren
respondenternas autonomi och réttigheter (Cassell, 2015). I denna studie forfragades detta
samtycke i sdvil den initiala kontakten som i bérjan av intervjuerna.

En annan aspekt som behover tillgodoses dr att respondenterna ges rétten att dra tillbaka sitt
samtycke och avbryta sin medverkan i studien nir som helst utan ridsla for pafoljder (Cassell,
2015; Willig, 2013). Detta skyddar respondenternas autonomi och integritet genom att ge dem
kontroll 6ver sin medverkan i forskningsprocessen. Under savil den initiala kontakten som i
borjan av intervjuerna informerades respondenterna om rétten att dra tillbaka samtycke och
avsluta medverkan nérhelst de 6nskar fram till publikationsdatum av studien.

Respondenterna bor dessutom ges mojlighet att fa tillgang till resultat och publikationer som
kommer frén studien de deltog i (Willig, 2013). For att inforliva detta ges samtliga
respondenter i studien tillgéng till den fardigstillda uppsatsen.

Vid kvalitativ forskning dr det enligt Willig (2013) av yttersta vikt att uppritthélla fullstandig
konfidentialitet vad giller information om respondenterna som samlats in under
forskningsprocessen, vilket d4 innefattar att anonymisera potentiellt identifierande
information. Aven Jacobsen (2002) belyser denna aspekt och papekar att firre respondenter i
en studie medfor en hogre risk for identifikation, ndgot som ytterligare starker vikten av att
vidta anonymiserande atgérder i denna studie. Respondenterna gavs i linje med detta
mdjlighet for de sjélva och organisationen de tillhorde att forbli anonyma. Detta uppniddes
sedermera genom att ersitta respondenternas namn med respondent X och organisationens
namn med organisation Y. Den informationen om respondenterna som éndé delas 1 samband
med uppsatsen dr dven den begransad till det mest essentiella. Ett undantag fran
konfidentialiteten dr att informationen om respondenterna delas med handledaren och
examinatorerna for att validera dess dkthet. Detta informerades respondenterna om i samband
med att de gav informerat samtycke. Dessutom gavs de tillgang till transkriptionen av
intervjun nér den var fardigstdlld och kunde dé be oss redigera eller utelimna viss
information. Aven inspelningarna av intervjuerna har hanterats med konfidentialitet i 4tanke
och lagrades lokalt under tiden de transkriberades, vartefter de raderades helt.

Genom att ta hénsyn till dessa aspekter amnas utforas en etisk och ansvarsfull studie dér
respondenterna kan kdnna sig trygga med deras deltagande.
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4 Resultat

Detta kapitel kommer presentera empirin fran intervjustudien. Forst introduceras de
respondenter som deltog i studien kort, sedan féljer den insamlade datan fran intervjuerna
kategoriserad i de fokusomrdaden som identifierats i intervjuguiden.

4.1 Sammanstallning respondenter

Majoriteten av organisationerna som deltog i intervjuerna valde att vara anonyma med
undantag for Transportstyrelsen. Likt vad nimndes i avgridnsningarna har samtliga
organisationer minst 50 anstdllda, men de flesta betydligt mer 4n sa. De dr aktiva inom olika
branscher men teknologi dr 4nda en ofta forekommande aspekt. Respondenterna besitter
samtliga roller som &r direkt kopplade till rekrytering och har gedigen erfarenhet av de
aspekter rekryteringsprocessen innefattar. Nedan, i tabell 4, foljer en kort sammanstillning av
vara intervjuer, vilka samtliga skedde digitalt ver Microsoft Teams under spannet av en
vecka.

Tabell 4: Sammanstallning av intervjuer

Respondent Organisation Anstillda | Bransch Roll Datum | Lingd
R1 Organisation 1 50 Teknologi | Talent 2024-04-12 | 43:20
Acquisition
Manager
R2 Transportstyrelsen | 2000 Myndighet | Sektionschef | 2024-04-17 | 37:30
R3 Organisation 3 2500 Tillverknin | People & 2024-04-18 | 46:18
gsindustri | Culture
Specialist
R4 Organisation 4 300 Logistik & | Founding 2024-04-18 | 28:28
Teknologi | Engineer
RS Organisation 5 2000 Teknologi | Talent 2024-04-19 | 50:26
Acquisition
Operations
Specialist
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4.2 Rekryteringsprocessen

4.2.1 Verktyg

Vad verktyg som anvénds i rekryteringsprocessen giller ndimner samtliga respondenter
forutom R4 att externa hemsidor for annonsering av tjénster anvinds som supplement for den
egna karridrsidan for att nd ut till arbetssdkande. R1, R3 samt R5 ndmner ordagrant LinkedIn
som ett verktyg som anvinds for detta. R1 beridttar dessutom att LinkedIn dven anvénds for
tillsattning av mer specialiserade seniora tjdnster, dir de som foretag istillet “headhuntar”
relevanta profiler. Samtidigt ndmner R1 att for juniora roller som vanligtvis tillsdtts direkt fran
universitetet kan det i manga fall vara béttre att direkt annonsera tjanster via deras
studentféreningar och kanaler som de rekommenderar, d& LinkedIn enligt R1 &r en av de
dyrare karridrsidorna att annonsera pa.

Samtliga respondenter nimner dven att verktyg &mnade att ge stod genom hela
rekryteringsprocessen anvénds. Dessa verktyg ger exempelvis en Oversikt dver pagéende
rekryteringar, kan anviandas for att utforma kravprofiler och halla koll pé kandidater samt
schemalédggning. R2 delger att de anvinder ett verktyg som heter ReachMee dir det dessutom
gar att integrera fragor gillande kravprofilen for tjdnsten, som da agerar som ett forsta urval
baserat pd vad de sokande svarar. R3 och R5 namnger inget specifikt verktyg, men ndmner att
verktyget som har anvénts av dem, likt vad R2 beréttar, dven det kan skapa dessa fragor
kopplade till kravprofilen. Vad fordelar med dessa verktyg géller uttrycker sig RS som
foljande:

It has all the basic functionalities that we need. I guess that was the most important
factor for us; to have all the basic stuff that are supporting our day-to-day work to be
as efficient as possible (R5).

Den sista typen av verktyg som respondenterna ndamnde 1 intervjuerna var verktyg for att
distribuera digitala tester. R4 ndmner att de anvénder sig av Alva Labs for att utféra mer
grundlidggande psykometriska tester och sedan GitHub for att distribuera deras tekniska test.

Vi var ju och kollade pa de hdr Hacker Rank och allt vad de heter. Vi sket i dem... Vi
ville att de skulle komma till Github d& vi ville att man skulle vara van vid det, for det
ar ocksa ett tecken: Om du ér van vid att anvénda Github, dé ar det nog nagon som
anda har kodat och du kanske bidrar till open source eller vad vet jag. Men det brukar
vara en bra grej, alla vettiga kodare brukar ha koll pé Github (R4).

RS ndmner istéllet att de anvander sig av CoderPad, ett externt verktyg dér sokande far skriva
kod i en utvecklingsmiljo som sedan kan utvirderas. Detta verktyg kan anvéndas for att skapa
olika tekniska case som ska l6sas, dir foretaget betalar for varje case de vill nyttja. R1 beréttar
att det tidigare anvénts externa verktyg for tekniska case, men dessa upplevdes bristfélliga vad
géller relevans for rollen de &mnade tillsdtta. Darmed har dessa externa verktyg sedermera
ersatts av case skapade inhouse som bittre speglar framtida arbetsuppgifter den sdkande kan
stota pa. R2 anvinder sig ej av digitala tester och R3 gor det genom att anlita externa aktorer,
saledes har anvindandet av en distributionsplattform ej diskuterats.
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4.2.2 Al-anvdndande

Aspekter av Al-anvindande forekom hos samtliga av respondenterna féorutom R2. R1, R3 och
RS ndmner att de har erfarenhet av rekryteringsverktyg som integrerar Al. Bada dterger en
funktionalitet dir lampliga kandidater identifieras genom att jimfora deras CV med
kravprofilen du matat in. R4, & andra sidan, anvénder verktyg dar Al anvands for att bedoma
psykometriska tester, men uttrycker dnda tvivel kring hur vél det fungerar i praktiken. Likasé
har R4 en mer skeptisk inriktning géllande screening med hjélp av Al, och menar att det inte
heller dr ndgot som standardmadssigt gors inom industrin. Didremot ser R4 en nytta av
formagan att exkludera de ansokningar som dr helt irrelevanta for positionen. For mer
sofistikerad identifikation av relevanta kandidater av Al-verktyg menar dven R3 att tekniken
kanske inte dr dér idag, en asikt som delas av R1 samt R5. Daremot ser R3 samt RS mycket
positivt pa Al verktyg for screening framover, nér processen mognat mer.

...if you have hundreds of applications, you just don't have the resources to go through
each and every one, you know, all the way through. It just takes too long. So if these
tools could make that screening more efficient, then that would be a benefit for sure
(RS).

R1, som anvédnder Al-assisterad sokning idag, ndmner att medan vissa av kandidaterna som
identifierats som passande med hjilp av Al-assistans kanske annars hade missats, upplevs
detta verktyg fortfarande relativt omoget da enbart ca. 5% av de identifierade kandidaterna
faktiskt ansags lampade for rollen. R1 samt RS rapporterar ocksa att de ser risker med detta
anvindande vad integritet och exempelvis GDPR giller. De nimner aspekter som hur
verktyget hittar dessa profiler samt hur verktygen sjdlva hanterar personuppgifter och
information. Utdver detta ser &ven RS ytterligare ett problem med Al-anvindande i
avsaknaden av vetskap om hur exakt verktygen fattar sina beslut, hur deras vérderingar ser ut
och vilka algoritmer de dr baserade pa. R3 ndmner ocksa att en faktor de ser som riskabel med
Al-screening dr teknologisk bias:

Det kan ju vara att kvalificerade kandidater viljs bort for att de inte har anvént precis
ritt ord. Jag tror ocksa att den yngre generationen &r ju mer medvetna om Al och sé.
Kanske liksom har ett 6ga for att ldgga in rétt ord 1 sitt CV som de ser 1 annonsen...

Dir kan ju dldre personer som kanske inte ér lika tekniska fa en nackdel att de inte gor
detta (R3).

4.2.3 Kompetensbaserad rekrytering

Samtliga respondenter har ndmnt utformandet av en kravprofil som det forsta steget i deras
rekryteringsprocess. R1 ndmner att kravprofilen redan fran borjan kommer avgora hur de gér
tillviga for att hitta en 1dmplig kandidat for rollen, om det ar virt att skapa en annons eller om
det lampar sig béttre att headhunta personen. Dérefter blir kravprofilen en central aspekt for
vidare steg i anstéllningsprocessen for savdl R1 som R2, R3 och RS. Under intervjuerna samt
vid eventuella tester forsoker de se till att samtliga aspekter av kravprofilen kan métas och
sedan ligga till grund for beslutet om vem som ska anstéllas. R4 har vad detta géller en nagot
annan uppfattning:

Man skriver ndgon typ av rollbeskrivning, den &r jakligt generell. I slutdndan hittar

man en person som inte alls matchar den, men som ir jitteduktig. .. Aven nir vi haft
mer specialiserade roller s& kan det vara att det dyker upp ndgon som egentligen gor
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ndgot helt annat. Men det dr en sén hir outstanding person, som &r bra pé allt. D4 ar
den bittre pa det hér dn en specialist inom den (R4).

R3 menar dock att kravprofilen dr véldigt viktig, d& samtliga individer inblandade i
rekryteringen behover ha samma bild av vem de soker, for att kunna komma 6verens om vem
som dr mest ldmplig. R3 papekar vidare att kravprofilen &r ett sétt att minska diskriminering 1
anstédllningsprocessen, da det dr kravprofilen och inte subjektiva uppfattningar som ska leda
beslutet. R1 podngterar samtidigt att det trots en kravprofil, som finns med under hela
processen, kan ske felrekryteringar.

Men sen sé finns det saker som, pardon my french, kan skita sig rétt fort under
processen eller dd ndr ménniskor har borjat. Och det ar alltid sddana fragor som man
stdller bade sig sjdlv och rekryterande forman: Skulle vi ha kunnat géra nigot
annorlunda for att det hér inte skulle ha skett (R1).

4.2.4 Datadriven rekrytering

Vad datadrivna aspekter av rekryteringen giller ndamner R3 att de har arbetat med verktyg som
automatiskt samlar in och utvirderar data om kandidaterna och, baserat pa om de inforlivar
kraven, skickar dem vidare i processen. R3 uttrycker vidare en dnskan att kunna samla in och
tolka relevanta datapunkter kopplat till bland annat tidigare erfarenheter som ett steg i att
anvinda sig mer av data som beslutsgrund for tidigt, icke-diskriminerande urval. Detta &r
enligt R3 essentiellt d& de onskar utesluta den ménskliga faktorn i storsta mojliga mén for att
framét forlita sig mindre pa kédnsla och mer pa data. Medan respondent 1, 2 och 4 inte
uttryckligen ndmner data som beslutsgrund, diskuterar RS vikten av detta:

...that's where the different biases come in. Like that's when you don't have the
objective kind of data to base your evaluations on, so then what's left? Your gut
feeling? Like: “Okay I felt like this person was a bit better.” Well why do you feel that
way? And they're like: “I don't know, I just happen to feel that way.” Maybe it's
because they went to the same school as you or something as irrelevant like that (R5).

4.3 Digitala tester

4.3.1 Anvdndande

Anvindandet av digitala tester i anstdllningsprocessen varierar bland respondenterna. En av
respondenterna, R4, rapporterar att de anviander digitala psykometriska tester 1 sin
rekryteringsprocess, utover mer tekniska kodtester, frimst for sommarjobbare. Dessa tester
anvinds som en extra gallring nér de far en hog volym av sokande. Med liknande
argumentation anvédnder R1 sig av mer rollbaserade tekniska test, men for nidrvarande inga
digitala psykometriska tester inom organisationen. R1 menar att det skulle krdvas en mycket
storre volym av relevanta kandidater for tjdnsterna for att det skulle vara aktuellt med att
infora sddana.

Och ju hogre upp man gér, pa senioritetsnivan, desto mindre anser jag och anser vi att
sadana hir behovs. Forst och framst pa grund av att volymen som sagt ar relativt liten,
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och for det andra s4, det dr en extern kostnad som vi inte har ansett ir vart det 1
nuvarande foretag (R1).

R3 ndmner att i deras interna rekrytering s anvinds inte de hér testerna, men nir de
rekryterar mer komplexa specialistroller anvénder de, 1 kontrast mot R4 och R1, sig av
digitala psykometriska tester som distribueras av externa rekryteringspartners. R3 papekar
dock att de har diskuterat att introducera digitala tester 4ven internt. Medan RS inte anvander
sig av digitala psykometriska tester, utan istdllet foredrar mer tekniska digitala tester likt R1,
ndmner RS att dven de aktivt diskuterar inférandet av icke-tekniska tester for att exempelvis
kunna identifiera vissa personlighetsdrag hos de s6kande.

R2 klargor att medan de har mgjlighet att infora digitala tester som en del av deras
rekryteringsprocess, inte har gjort det an. Daremot ndmner R2 att de har borjat anvindas pa
andra avdelningar inom organisationen.

4.3.2 Fordelar

Alla respondenter tar upp fordelar med anvindning av digitala tester i rekryteringsprocessen,
varav vissa av fordelarna tas upp av flera respondenter. R1 papekar att en fordel kan framtrada
nér en position kriver en viss tankeprocess. D4 upplever R1 att de hér testerna kan vara rétt
tillforlitliga vad géller att mita detta. R1 ser ytterligare en fordel i att initialt ha digitala tester:
Att de ger en basforstaelse for, samt mojliggor att sérskilja sokande med liknande bakgrund
och CV, vilket dé skapar en beslutsgrund for vilka kandidater de ska ga vidare med till
intervju. Denna &sikt delas av R4 som menar att testerna ger en virdefull initial filtrering och
att de genom att identifiera kandidaterna med hogst podng fran dessa tester brukar fa
kompetenta kandidater. Dessutom menar R4 att nér felrekryteringar har skett har dessa i vissa
fall gétt att koppla till kandidaternas testresultat. Dédremot padpekar R4 att testerna endast kan
ses som en indikation, och att de inte gar att ldsa in alltfor mycket fran.

R2 ndmner att deras initiala selektionsprocess idag saknar mdtning av kompetens utan istéllet
enbart frdgar om en sdkande besitter en viss kompetens, dirmed ser de ett virde med digitala
tester vad géller att skapa en uppfattning som kan anvindas for selektion.

Och har man femtio stycken sdkande, har man tio kvalificerade sdkande. D4 ar det ju
fortfarande vildigt svért att veta hur de hir personerna sedan kommer att fungera i
verkliga situationer (R2).

R3 och RS framhdll vikten av att anvénda digitala tester i rekryteringsprocessen for att
komplettera bedomningen av kandidaters ldmplighet. Genom att ha en “second opinion”
mojliggdr dessa tester en mer objektiv och enhetlig utvédrdering av bade kompetens och
personlighet hos kandidater, sarskilt 1 fall dér det kan finnas oenighet eller osikerhet bland
bedomare, menar R3. Det dr ndgot &ven RS ndmner, att digitala tester kan minska
subjektiviteten och frimja objektiviteten i rekryteringsprocessen genom att bedoma
kandidater baserat pa deras faktiska forméaga istillet for tidigare erfarenheter eller utbildning.

Yeah, I mean, I guess the objectivity of evaluations is something we strive for, even if
we're not using those kind of tests. So, in my mind, it would be good to have a really
good test that has a really good solid, you know, scientific basis behind it. Like, why
does it work? Does it describe human behavior in a real way? Because if you're not. If
you don't have those kind of tests, if you don't pay attention to making any kind of
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objective measures to evaluate your candidates with, then it becomes pretty subjective.
So it becomes up to the person who happens to be interviewing a candidate. And then
it becomes really hard to actually say, like, if it's just their subjective feeling. I have a
feeling that this candidate might be, you know, this or that compared to what we
actually have a measure for (R5).

4.3.3 Nackdelar

Medan samtliga respondenter sdg klara fordelar med digitala tester rapporterade alla
respondenter utom R2 dven nackdelar med dem. R1 pekade pa problematiken med att vissa
psykometriska digitala tester kan vara lattare for nagot av konen att besvara. Detta menar R1
kan leda till konsdiskriminering och 6kade klyftor pa arbetsplatsen. R1 ndmner dven att dessa
tester inte ger en helhetsbild av kandidaterna om testresultaten tolkas ensidigt av en
rekryterare. R4 uttryckte en kénsla av opersonlighet vilket kan ge ett intryck av “att foretaget
behandlar kandidater som boskap”. Dessutom nimner R4 att kandidater kan vara mindre
benédgna att soka nir digitala tester anvands i overflod. Detta understryker aven R3: Att
testerna, sérskilt ndr de anvinds for tidigt 1 processen, kan avskrdcka kandidater och resultera
i att de viljer bort foretaget. R3 tycker att man bor mota kandidater fysiskt for en intervju
innan digitala tester ar aktuella och betonade detta mote som en viktig del av processen for att
f4 en mer nyanserad beddmning av kandidaten. En ytterligare nackdel som R3 tog upp var att
alla sokande inte gér samma intryck via en skdrm och att personlighetstesterna inte heller
alltid speglar den faktiska individen.

RS, likt R3, tog upp att en lingre och mer komplex rekryteringsprocess som borjar med att
anvinda sig av psykometriska digitala tester kan skrdmma bort kandidater om de behdver
lagga timmar p4 initiala test som inte resulterar i nagot. Bdde R3 och RS tar upp att kandidater
som &r erfarna programmerare kan vara krésna ndr det géller vilka tjénster de soker, och att
gora processen onddigt komplicerad och tidskrdavande kan resultera att man tappar dem till ett
annat foretag. Detta dr inget som oroade R4 dock, som istéllet ansdg att sokande som inte ville
utfora deras tester dnda inte hade négot dér att gora. Tid var d&ven nagot RS tog upp géllande
nackdelar for att anvénda sig av de digitala testerna, bade for sokandes sida men dven for
organisationen da det krdver omfattande kringarbete. RS uttryckte vidare en viss skepsis mot
testernas formaga att korrekt forutséiga en kandidats prestation eller personlighetstyp och
betonade vikten av att inte dvervérdera testresultaten.

Like, human behavior is so hard to predict. But I guess for some people who may not
have that background, they're like, oh, we have all these amazing tools, and we'll be
talking about our, you know, hiring managers that are making the end decisions. Say
they have their own background in something else, but maybe they don't approach the
test results with a healthy amount of criticism, or like... So they shouldn't be taken at
face value. Like: Okay, this candidate scored this much in this particular test, yes let’s
hire them. They're the absolute perfect candidate for this. But it's just one tool for you
to use as part of your decision-making (RS).

4.3.4 Spelifiering
R4 namner kort att de anvinder verktyg som anvénder sig av spelifierade element, men

utvecklade inte mer da de inte hade specifik kunskap géllande detta. R1, som tidigare anvint
sig av test med spelifierade element, kunde daremot utveckla vidare: Testerna bestod bland
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annat av att navigera fran punkt A till B genom en labyrint, logiskt tinkande kopplat till
geometriska former samt enklare aritmetiska fragor. Spelifierade element som férekom 1 dessa
var bland annat nivaer dér frdgorna blev gradvis svérare i takt med att kandidaten svarade ritt,
och gavs mer tid desto snabbare de svarade. Darefter nimner R1 att de fick podng baserat pa
vilken niva de nddde. Valet att inkludera dessa spelifierade element motiverar R1 som
foljande:

Sa det var det séttet de anvéndes pd, och de var gjorda for just det syftet att det kinns
mindre som nigot som man maste gora och mer som att det hir kan vara kul att testa
pa (R1).

4.4 Rollspecifika tester

4.4.1 Anvdndande

Vad anvéndandet av digitala situationsbaserade omddmestest géller, anvinder ingen av
respondenterna dem 1 sin anstillningsprocess. Daremot anvander R1, R2 samt RS
situationsbaserade tester under fysiska intervjuer. Vad digitala tekniska test géller anvénder
sig respondenter 1, 4 samt 5 av dessa. Medan R1 samt R4 anvénder sig av egenskapade
16sningar anvinder RS ett externt verktyg som beskrivs under rubrik 4.2.1. Vad framtida
anvindning géller ser dock samtliga respondenter forutom R4 att digitala rollspecifika test
kommer bli allt mer populdra. R2 och R5 nimner att digitaliseringen kommer driva pa
processen ytterligare och leda till mer traffsidkra test medan R1 menar att dessa digitala
versioner av testen kommer att sprida sig allt mer i takt med samhallets globalisering och
internationell rekrytering.

Det dr en hemskt stor investering sd man vill vara helt hundra séker pa att det hér &r
den ritta personen, och dd dr man villig att betala for rollspecifika tester 1 &nnu storre
matt (R1).

For aspekter som berdr tekniska test nimner bade RS och R1 att de skickar ut dem infor den
tekniska intervjun och sedan anvinder de som diskussionsunderlag. De anvénds ej for initial
sallning. Mer omfattande tekniska test krdaver enligt dem mycket tid av sédvil den s6kande som
for organisationen vad géller forberedelse, granskning och feedback till kandidaten. Sdledes
vill R1 implementera de forst efter det har konstaterats att kandidaten &r relevant
foretagskultursmissigt sétt. RS ldgger extra vikt pa att kandidaten ocksa maste fa en bild av
foretaget for att kunna motivera att lagga ned tid pa ett mer omfattande test och att det darfor
bor komma senare i processen.

It's important for us to be like: Okay, this candidate has what it takes to succeed in this
role but I guess it's equally as important for the candidate to be like: Okay these kind
of tasks are actually something I'm interested in, I want to be doing this (R5).

Denna aspekt belyser dven R3 som berittar att de i deras process ocksa forst vill identifiera att
den sokande dr relevant for tjdnsten innan de ger ut tester. Mer specifikt ndmner R3 att
testerna antingen bor ges ut efter en forsta intervju da kandidaterna identifierats som
relevanta, eller precis innan referenstagning som extra beslutsgrund 1 slutet av
anstéllningsprocessen. Ytterligare en gang for att respektera bida parters tid. En annan aspekt
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R3 pépekar som viktig dr att se till att den sokande ges utforlig aterkoppling kring de tester de
har utfort.

Alltsa det ar jatteviktigt att ndr kandidater gor tester, att de far terkoppling pa dem.
Inte bara nej, det var inte nog; bra hejda. Utan man maste verkligen ta sig tid. Alltsa
att okej, du gjorde det hér testet. Resultatet var inte som vi dnskade. Hur resonerar du
hdr? Alltsd att man gér igenom det med dem (R3).

R1 klargor dock att de ser fordelaktigt pa att inkludera rollspecifika test i majoriteten av deras
rekryteringsprocesser, sa lange det finns en tydlig bild av vad det ér de vill fa ut med testerna.
R4 tillampar ett upplidgg dir de anvinder ett tekniskt test med flera nivder, dér senioriteten pa
rollen avgor vilken niva de sdkande rimligtvis bor klara av. Samtidigt ges mer juniora sokande
mdjligheten att forsoka sig pa svarare nivder och kan saledes utmirka sig fran méngden. R4
ndmner vidare att de tillimpar enklare tekniska tester som initialt urvalsverktyg direkt i bérjan
av processen, nivan pa dessa kan dock variera beroende pa hur manga sékande de har. Med
fler sokande 6kar de nivén pa det initiala urvalet. Senare kompletteras dessa med tyngre,
rollspecifika tester efter forsta intervjun, likt R1. RS hade tidigare anvint sig av samma test
for juniora och seniora positioner, men till skillnad fran R4 fanns det inga nivéaer. Denna
approach dvergavs sedermera till formén for mer specialiserade tester.

R2 utfor dven de sina rollspecifika tester senare i processen. De utfors fysiskt, under deras
andra, mer arbetsnira intervju. De menar att de gérna skulle inkludera digitala rollspecifika
tester, men att de 1 sddana fall far agera komplement till fysiska motsvarigheter i majoriteten
av fallen. Detta da syftet med dem oftast &r att se hur kandidaterna reagerar och hanterar
problemen, inte specifikt vad de svarar. Detta dr en asikt som delas av R3 som ndmner att de
enbart tycker att digitala tester kan agera komplement till existerande steg i
anstédllningsprocessen, och inte som ersdttning for fysiska moten och fragor.

4.4.2 Acceptansfaktorer

Respondenterna ndmner flertalet faktorer som paverkar deras acceptans av digitala
rollspecifika tester. Samtliga respondenter forutom R3 pépekar testernas specificitet som en
central aspekt vad detta géller. R1 beréttar att de 6nskar se en tydlig koppling till rollen som
ska tillsdttas och inte mer allmingiltiga fragor, da dessa inte anses givande. RS pépekar
dessutom att testen behdver ticka hela spektrumet av roller och senioritet, da en junior
utvecklare och en arkitekt har olika krav pa sig. R2 utlyser ocksa ett behov av att
programvaran i sig ska vara flexibel for att tillgodose denna specificitet. R4 gér sa langt att de
onskar att deras tekniska test ska spegla en vanlig arbetsdag hos dem, med samma krav pa
kvalitet, process och utvdrdering - ndgot som for dem har forsvérat anvdndandet av externa
verktyg.

En annan punkt flera av respondenterna berdr ar outputen av dessa tester samt hur den ska
tolkas. R3 ndmner att feedbacken de fér tillbaks och dess relevans till stor del paverkar
testernas vérde. R1 podngterar att resultaten frin testen ska kunna tolkas &ven om de sjélva
inte besitter djup teknisk eller doménspecifik kunskap. RS delar denna &sikt och ndmner att
de, fordefinierat i programmet, dnskar se exempel pad vad som skulle vara ett bra svar samt
varfor det skulle vara ett bra svar. Dessa ar aspekter som dven R2 ndmner som centrala, dé de
annars anser att det skulle krévas en utbildning for att tillgodose att de har tillrackliga
kompetenser for att utvirdera resultaten.
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Sen missténker jag ocksa att dven om systemet till stor del kan sammanstillas, sa
misstdnker jag att man maste kunna virdera resultatet pa ett visst sitt och det kraver
ndgon typ av utbildning kanske, och forstaelse. For annars kan det ju vara svart
liksom, att man far olika resultat men man forstér inte vad resultaten sdger och da har
det inte varit ndgot stod (R2).

RS papekar flera aspekter ingen av de andra respondenterna uttryckligen namner. Enligt R5
behover distributionen av dessa test vara sd enkel som mojligt, da de behover skickas ut till
manga olika kandidater. Vidare namner RS att det skulle behovas tydliga datapunkter for att
folja upp och sékerstélla att testerna faktiskt har den prediktiva formaga de péstir innan de ar
villiga att investera i dem. Testerna behover alltsa kunna generera ett tydligt virde for deras
specifika organisation, d& det enligt RS kan vara véldigt olika vad som fungerar i olika
organisationer och kulturer.

Like, say we did a little research and see if our candidate quality increased after
implementing something like that, and it didn't, then obviously it wasn't a good
investment. So there needs to be, like, a real benefit of using it (RS).

4.4.3 Fordelar

R1 menar att de digitala situationsanpassade testerna kan bidra med varde genom att de ger en
bittre indikation pé hur den sokande kommer att agera i framtida arbetsscenarier jimfort med
psykometriska tester. Detta instimmer med vad R3 sdger, att det ar viktigt att veta hur en
person agerar specifikt i arbetssituationen och inte vad de &r for person mer allmént. Vad
digitala tekniska test géller namner R1 att deras resultat kan vara ett bra underlag infor
tekniska intervjuer for att se till att de blir malinriktade, specifika och mer djupgaende.
Fokuset under intervjun kan da ligga pa tankeprocesser och resonemang istéllet for att tiden
gér till sjélva 16sningsmomentet. R3 ndmner ocksa fordelar vad géller att faktiskt granska att
det som sdgs under intervjun stimmer. Denna dsikt delas av RS som menar att det kan vara
svart att bedoma teknisk kompetens, speciellt i tidiga steg av processen dér tekniska roller
frdn organisationen inte dr inblandade.

I mean it's kind of hard if you're talking about programming or something that is really
technical and complex. It might be really difficult to only talk about that and get a
good understanding. I've been in so many interviews where as a non-technical person,
the candidate has been speaking about their work and how they would approach
something and I'm like, because i don't really understand the programming itself, I'm
like wow that guy seems to know a lot, that guy seems to be a really good
programmer. But when they proceed to the actual technical tests then the team is like:
They didn't pass at all. Or that they were struggling with the basics. So you know,
some people are really good at talking basically. And especially for me as a
non-technical person, I have no means of evaluating if they are actually good without
such a test (RS).

R5 ndmner vidare att rollspecifika digitala test dr ett bra sétt att mer meritokratiskt kunna
granska kandidater, tillgodose objektivitet och minska bias i processen. Detta tycker d&ven R3
som menar att istéllet for att basera bedomningen pa tidigare tjanster och utbildning blir det
den faktiska formagan som blir avgorande, och dven duktiga individer som exempelvis dr
sjdlvlarda kan déd ocksa fa mojlighet att visa vad de kan. Pa samma sitt nimner R3 att
rollspecifika digitala test &r ett sétt att minska den ménskliga faktorn som kan vara subjektiv
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och leda till diskriminering; istéllet for kinsla grundas besluten pa data frin testerna. R4 delar
asikten att rollspecifika digitala tester mojliggor for duktiga kandidater att utmaérka sig extra,
och har dérfor valt att introducera sitt tidigare ndmnda test med flera nivaer som samtliga
kandidater kan besvara oavsett senioritetsniva pa rollen som ska tillséttas.

Ett scenario R2 ndmner dér digitala rollspecifika tester blir relevanta, &r nér en tjinst med
mycket specifika krav ska tillsdttas. I sddana fall behovs det ett sétt att méta den specifika
kunskapen som krévs. R2 ser dock dverlag stora fordelar med verktyg som kan underlétta en
annars komplex och omstiandlig anstéllningsprocess genom att bidra med en béttre
beslutsgrund. Slutligen tar RS upp en unik aspekt som utgors av att de underlittar
kommunikationen med de sdkande frin deras sida.

It's kind of easier to then communicate to those people who are not selected because
then we have some more objective information, that we can say like in this test you
made this solution, and for these reasons we found it to be not the optimal one and,
blah blah blah. Whereas we're otherwise just like: Okay we felt like someone was
better at doing these things. So it also becomes easier to communicate to the
candidates (RY).

4.4.4 Nackdelar

En nackdel som samtliga av respondenterna tar upp dr att rollspecifika digitala tester kan gora
det svarare att granska hur de sdkande kommer fram till deras 16sningar och svar. R1
specificerar att det kan paverka formagan att f4 en genuin forstéelse for individen och hur den
resonerar och ténker, vilket upplevs lattare vid fysiska test. R3, R4 och RS ndmner att det vid
tekniska tester dr viktigt att se hur kandidaten har resonerat och motiverat sina svar, ndgot som
kan forsvaras av det digitala mediet. R2 ndmner att flervalsfragor inte alls ger samma
forstaelse och dven att man gérna vill se personens omedelbara svar, inte efter att de har haft
mojlighet att tdnka.

Samtidigt vill man ju se hur personen reagerar, liksom hur han eller hon ténker. Just
den hir personliga situationen dr ju vildigt viktig ocksd. Nar man ska beskriva
situationen man sjdlv har varit i liksom: Hur agerar man? Hur &r personen nér man
intervjuar? Sitter man och tittar ner i backen? Eller vad gér man. Ar man med? Det ér
ju det man forsoker f4 med ocksé (R2).

Respondenterna har dven en del mer specifika asikter. R3 ndmner att det dr viktigt med det
sociala motet sd att de och kandidaten kan fa en kénsla for varandra, vilket de digitala testerna
ej kan ersitta. Det digitala formatet kan enligt R3 ocksa utgdra en nackdel for mindre tekniskt
lagda individer, och d4 alla roller inte kraver att kandidaten dr teknisk ska det heller inte vara
nagot som utesluter dem fran processen. Dértill nimner R3 dven att test kan vara kostsamma
vilket gor rekryteringsprocessen dyrare, ndgot som R5 héller med om. R4 tar dessutom upp att
man genom att anvidnda externa aktorer 1dser sig till deras plattformar, vilka de menar skiljer
sig frén hur arbetet faktiskt ser ut hos dem.

R1 ndmner att det finns en risk for att frdgorna fran testet sprider sig, vilket mojliggor for
kandidaterna att forbereda sig redan innan de far ta del av testet. En annan aspekt R1 tar upp
ar kulturella skillnader, att individer fran olika bakgrunder kan ha olika tankesétt vilket
paverkar de digitala situationsbaserade omdomestesten. Ddrmed menar R1 att det krdvs
forstaelse for de lokala omstdndigheterna nér dessa test utformas. R4 belyser ocksa
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orosmoment kring att manniskor &r olika och att teknikutvecklingen sker for snabbt for att
digitala rollspecifika tester ska bli en standard. Bade R4 och R5 ndmner hur de genom att ha
mer omfattande test riskerar att tappa kandidater som upplever processen for omstindlig. RS
utvecklar resonemanget vidare:

They shouldn't be too long but because if they take you 10 hours to complete then it's
just the fact that those people, like they might be in four different recruitment
processes at the same time and that actually can be the deal breaker.We didn't get that
person because they just didn't want to spend 10 hours on our tests whereas the other
company only required like an hour worth of work (R5).
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5 Diskussion

1 diskussionskapitlet kommer forst ndgra tillkinnagivande gdllande empirin frdan
intervjustudien behandlas. Ddrefter kommer empirin att stdllas i relation till den tidigare
introducerade teorin frdn litteraturstudien som underlag for att besvara forskningsfragan.

5.1 Tillkannagivanden

Det gar frn respondenternas svar att notera vissa monster vad géller roll och bransch. R1 och
R5 som bada innehar HR-roller inom teknikbranschen hade i manga fall likartade svar pa
frdgorna. Bada dessa respondenter var dessutom ansvariga for utveckling av
rekryteringsprocessen pa deras respektive organisation. Detta antas foreligga deras formaga
att reflektera mer utforligt kring vissa fragor, da dessa beror strategiska dverviganden de
troligen ofta stoter pa i samband med deras arbetsroll. R2 samt R4 besitter chefsroller utan
direkt koppling till HR, vilket innefattar ett bredare paraply av arbetsuppgifter utéver enbart
personalansvar och rekrytering. Denna distansering gick att notera vad vissa fragor géller, da
deras svar ibland stack ut ndgot fran vad de respondenter med HR-roller hade att sdga. R2 och
R4 hade dock relativt olika asikter géllande vissa fragor, nagot som eventuellt kan kopplas till
att R2 arbetar pé en storre statlig myndighet och R4 pa ett medelstort teknik- och
logistikforetag.

Som redogjorts for i metoddelen av denna uppsats dr det begransade urvalet en faktor som
paverkar validiteten hos studien (Cassell, 2015). Med enbart fem respondenter drabbas
generaliserbarheten onekligen, trots det kvalitativa formatet. Ddrmed 4r det svart att sdga i
vilken utstrickning empirin kan spegla arbetsgivares asikter om rollspecifika tester, trots att
respondenterna dndd kommer fran en viss variation av branscher. Empirin och de slutsatser
som dras fran den bor dirmed beaktas med detta 1 atanke.

Vad intervjuerna géller bor nimnas att ndgra svagheter kunde identifieras. For det forsta
upplevdes det att respondenterna ibland svarade mer allmangiltigt kring digitala test nér
fragan gillde rollspecifika digitala test. Ddrmed kan det ibland vara svért att hirleda om ett
visst svar &r applicerbart for rollspecifika digitala tester specifikt, eller om det snarare &r en
mer generell reflektion.

En annan svaghet utgjordes av att fragorna som var &mnade att fokusera mer specifikt pa
acceptansfaktorer vid anvindande av dessa digitala test, sett frdn arbetsgivarens sida, ibland
missforstods. Exempelvis resulterade fragan kring vilka krav de stiller pa traffsdkerheten av
testerna delvis 1 svar kring hur vil kandidatens svar pd testet dverensstimde med det korrekta
testsvaret. Den egentliga meningen med fragan om tréaffsikerhet var vilka krav de stillde pa
den output som genererades av testerna samt deras relevans och vérde kopplat till att tillsétta
ratt person for rollen. Det vill sdga, traffsdkerheten for att skapa virde i rekryteringsprocessen.
Aven frigan om anviindningskvalitet i ssmband med anvindning av testerna tolkades i vissa
fall sett fran en kandidats perspektiv, snarare dn deras egna perspektiv. Dessa tva problem
forekom inte under pilotintervjun, och dirmed atgérdades de inte infor dvriga intervjuer.

Slutligen boér ndmnas att vissa av de spontana foljdfradgor som forekom som en del av det
semistrukturerade intervjuformatet eventuellt kan ha upplevts vinklade. Exempelvis gjordes
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forsok att sammanfatta en respondents utlatande for att bedoma huruvida det var korrekt
tolkat. Genom denna sammanfattning upplevdes sedermera att aspekter av hur respondentens
svar hade velat tolkats av uppsatsens forfattare sken igenom. Detta kan i sin tur ha paverkat
respondentens foljande svar.

5.2 Rekryteringsprocessen och dess utfall

5.2.1 Kompetensbaserad rekrytering

Med syfte att identifiera ritt kandidat for tjdnsten anvénder samtliga av respondenterna sig av
kompetensbaserad rekrytering vilket av Lindeléw (2016) lyftes fram som en central
framgangsfaktor vad géller traffsdker tillsdttning av roller pa arbetsplatsen. Likt vad Lindelow
(2016) rekommenderar, utformar samtliga respondenter en initial kravprofil med de
kompetenser som kandidaten onskar besitta. Samtliga respondenter forutom R4 anvénder
sedan kravprofilen genomgéende under rekryteringen och méter den vid savél intervjuer som
tester, direkt 1 linje med hur Lindelow (2016) beskriver att denna med fordel kan anvéndas.
Medan R3 anvénder kravprofilen for att uppna fordelar likt skapandet av en enhetlig bild hos
organisationen for att se till att de koherent mater ritt kompetenser samt minskad
diskriminering genom att de later dessa kompetenser védgleda urvalet, menar R4 att
kravprofilen spelar en relativt liten roll vid tillsdttningen av tjanster hos dem. De fokuserar
mindre pa de specifika kraven for tjinsten och istdllet mer pa allmin kompetens. Lindelow
(2016) papekar att det for utformningen av en tillfredsstillande kravprofil kriavs en relativt
tidskrdvande analys, det 4r mojligt att respondenternas upplevda vérde av kravprofilen och
dess vidare roll ar kopplad till hur noggrant denna analys ar utford.

5.2.2 Al-anvdndande

Flera av respondenterna namner att de i samband med detta har verktyg som nyttjar Al for att
identifiera vilka kandidater som matchar kravprofilen, men att dessa verktyg i1 regel anses vara
omogna. R1 ndmner exempelvis att endast 5% av de kandidater som hjélpmedlet foreslog var
lampliga att g& vidare med. Majoriteten av respondenterna menar dock att nér denna teknologi
har blivit mer traffsdker kommer den bli ett vardefullt tillskott i rekryteringsprocessen, vilket
stimmer val med vad TAM3 sdger gillande att outputkvaliteten behover generera virde for
anvindaren (Venkatesh & Bala, 2008). En undersokning av Horodyski (2023) visar samtidigt
att Al-verktygen redan nu av ménga arbetsgivare anses kunna forbéttra eftektiviteten 1
ansokningsprocessen genom att exempelvis automatisera manuella uppgifter likt granskande
av CVn. Dock visar samma undersokning att Al-teknologi saknar nyans och ménsklig
bedomningsformaga, samt har svarighet att korrekt tolka text (Horodyski, 2023). Det ér
mojligt att det dr dessa aspekter respondenterna i denna studie syftar pa nir de menar att
teknologin &r omogen. Dessutom ndmner R3 en annan risk med Al-screening som utgdrs av
teknologisk bias. Medan kandidater med hogre forstéelse for teknologin kan anpassa sina
CVn efter annonsen for att klara Al-granskningen, drabbas mindre teknologiskt lagda,
potentiellt relevanta kandidater som inte anpassar sina CVn. Med andra ord bor anvédndandet
av Al-verktyg dvervigas noggrant, och med medvetande om de potentiella nackdelarna sa att
dessa kan bemotas.
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5.2.3 Verktyg

Négot som framkom i studien var det relativt vidspridda anvdndandet av verktyg &mnade att
assistera genom hela rekryteringen, s kallade rekryteringsplattformar. R2, R3 samt RS
ndmner alla att det anvénds plattformar dir bland annat kravprofilen gar att utforma och/eller
integrera for viagledning genom rekryteringsprocessen. Exempelvis har R2 namnt att de 1
denna plattform kan skapa fragor anpassade efter kravprofilen som agerar forsta urval i
ansOkningsprocessen. RS berittar vidare hur dessa plattformar ar vardefulla tilligg vad géller
att effektivisera deras dagliga arbete och ge stod i rekryteringsprocessen. Detta stimmer vl
overens med vad TAM3 sdger om traffsdkerhet som en aspekt av anvindaracceptans; att
individer som anvénder sig av teknologin behdver kidnna att den &r direkt anvéndbar och
hjalpsam vad giller att stodja uppgifter som ar relevanta for deras arbete (Venkatesh & Bala,
2008). Fran detta kan hérledas att arbetsgivare verkar se en nytta i att integrera kravbilden for
tjdnsten som en del av en digital plattform, nér det gér att motivera genom dess traffsikerhet
for arbetsuppgiften.

Det gar 6verlag att notera ett vidspritt anvindande av digitala hjadlpmedel for att underlitta
rekryteringsprocessen: samtliga respondenter anvander externa hemsidor for att annonsera
tjénster och rekryteringsplattformar som ger stod och underlittar administrationen. Dessutom
anviander flera av respondenterna system for att hantera och distribuera de digitala tester som
anvénds idag. Detta anvindande bor ddirmed ha gett organisationerna en familjaritet med
likartade system vilket sdledes bor minska angesten de kénner kring anvdndandet av digitala
tester. Detta dr en aspekt som berdrs 1 TAM3 dér anvédndarens dngest att anvénda digitala
system annars ndmns som en risk for att uppna god anvéndningskvalitet och acceptans av
systemet (Venkatesh & Bala, 2008).

5.2.4 Datadriven rekrytering

R1 pépekar dock att det trots en vildefinierad kravbild &ndé sker felrekryteringar. En aspekt
vard att begrunda dr om den data som utvinns i rekryteringsprocessen i sddana fall &r
tillracklig for att fatta vialgrundade beslut i relation till kravprofilen, d& detta ndmns som en
viktig aspekt av Lindelow (2016). Radha Krishna Murthy et al. (2023) pépekar att
organisationer bor prioritera datadrivna beslut for att undvika partiskhet och bias i
rekryteringen, vilka annars kan leda till en bristande beslutgrund och felaktig tillsittning av
rollen. Bdde R3 och RS ndmner vikten av detta i sina intervjuer, dir de for resonemang kring
riskerna av felaktiga rekryteringsbeslut som beror pa rekryterarens magkénsla istéllet for att
baseras pd data, och hur detta &r en stor risk for tillsdttningen. R3 ndmner vidare en dnskan att
kunna samla in fler relevanta datapunkter i rekryteringsprocessen for att skapa en bittre
beslutsgrund. Detta ir i direkt linje med Radha Krishna Murthy et al.s (2023) fynd gillande
hur evidensbaserat beslutfattande baserat pd data hjilper organisationer att identifiera de mest
lampliga kandidaterna for rollen och inforliva en traffsdker rekrytering.
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5.3 Digitala tester

5.3.1 Anvdndande

En viktig kélla for beslutsgrundande data utover utforliga kravprofiler ar enligt Radha Krishna
Murthy et al. (2023) anvidndningen av lamplighetsbedomningar och tester. Det digitala mediet
har dessutom forenklat anvdndandet av kompetenstester for foretag och ddrmed kunnat
effektivisera behandlingen och utvirderingen av kandidater under rekryteringsprocessen
(Korn et al., 2018; Woods et al., 2019). Samtliga av respondenterna, med undantag for R2,
ndmner att de idag anvénder sig av ndgon form av digitala tester som en del av deras
rekryteringsprocess. Mer allménna psykometriska tester anvands delvis av R3 och R4, men
med pa drastiskt olika sdtt. R3 tillampar dessa tester senare i anstéllningsprocessen, vid
tillsdttning av mer komplexa specialistroller. R4, & andra sidan, tillimpar psykometriska
digitala tester som ett initialt urval vid tillséttning av juniora roller med ménga s6kanden, i
linje med vad Woods et al. (2019) beskriver som deras typiska anvindningsomrade. For mer
seniora roller tillimpar R4 framst tekniska tester, ett tillvigagangssétt som nyttjas dven av R1
och RS.

5.3.2 Fordelar

Samtliga respondenter i studien podngterade vérdet i den beslutsgrundande data som digitala
test genererar, likt vad Radha Krishna Murthy et al. (2023) understrok. R1 papekar att de ser
en relevant aspekt med initiala psykometriska tester i och med att de skulle ge en basforstielse
for kandidaterna, samt sdrskilja kandidater med liknande bakgrund. R1 menar att de med
denna data skulle f4 en mer utforlig beslutsgrund for vilka kandidater de bor ga vidare med i
processen. Aven R4, som aktivt nyttjar dessa digitala psykometriska tester, hivdar att den data
som utvinns i manga fall &r tillforlitlig. Detta har for R4 visat sig stimma vad géller att hitta
ratt kandidat for tjansten, men dven i de fall dér felrekryteringar har skett har det i vissa fall
gétt att koppla till deras initiala testresultat. R3 och R5 nimner vidare testernas virde i att
mata kravprofilen pé ett objektivt och enhetligt sétt, vilket poéngteras av Lindelow (2016)
som essentiella faktorer for att uppna kompetensbaserad rekrytering dér bast [impade person
tillsatts.

5.3.3 Nackdelar

R3 uttrycker sedermera en problematik i att dessa tester skulle kridva tid av organisationen for
kringarbete. I TAM3 kan urskiljas att systemets objektiva anvéndbarhet vad giller den
anstrangning som kravs for att utfora arbetsuppgiften dr en viktig aspekt av
anvandningskvaliteten (Venkatesh & Bala, 2008). Om kringarbetet med de digitala testerna da
kraver signifikant anstrdngning utgér det en faktor som kan séinka anvéndningskvaliteten. R1
ndmner att en nackdel med de psykometriska testerna &r att de har en tendens att vara léttare
for nagot av konen att besvara. Demografiska faktorer har dven enligt tidigare forskning visat
sig spela en roll vad giller resultat pd exempelvis kognitiva tester, darfor foreslds att dessa
kompletteras med exempelvis personlighetstester och mer rollspecifika tester for att garantera
en meritokratisk och traffsdker tillsdttning av tjansten (Ployhart & Holz, 2008; Leutner et al.,
2023). R3 och RS nimnde bada hur personlighetstester ocksa har en svaghet i att de inte alltid
speglar den faktiska individen och att minskligt beteende ar svért att forutsdga. Detta &r en
svaghet som dven ndmns av Remaida et al. (2019) som fann att validiteten av data fran
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personlighetstest paverkas av det faktum att individen bedomer sig sjélv, och dessutom kanske
inte svarar sanningsenligt.

Den vanligast forekommande nackdelen var risken att 6veranvénda digitala tester. R3, R4 och
R5 ndmnde att de dé riskerade att anstillningsprocessen skulle bli f6r opersonlig och att
kandidater ser det som en barriédr och tappar intresse for tjansten, speciellt vad mer seniora
profiler giller dd de ofta kan vara mer krisna. Detta dr inte en aspekt som den tidigare
forskningen har identifierat direkt, men ett mojligt sétt att besvara detta pa skulle vara genom
att inkludera mer spelifierade element i testerna. R1 ndmner att tester som inkluderar dessa
kénns mindre som nédgot som man maste gora och mer som en kul aktivitet att testa pa.
Georgiou et al. (2019) fann 1 linje med detta att spelifierade element kan bidra till 6kad
inlevelse och engagemang hos kandidaterna, men dven signalera att organisationen &r
teknologiskt mogen vilket kan gora den mer attraktiv for kandidater. Dessutom kunde test
med spelifierade element anvédndas for att ldsa av personlighetsdrag pé ett mer indirekt sitt 4n
vid personlighetstest, vilket gav ett mer traffsdkert resultat som inte behdvde forlita sig pa
sjdlvrapporterade varden (Georgiou et al., 2019).

5.3.4 Utvecklingsmdjligheter

Fréan intervjuerna kan konstateras att det finns ett stort intresse for digitala tester och den
beslutsgrundande data de bidrar med, eftersom samtliga respondenter belyser dess virde.
Detta ligger ater i linje med vad TAM3 f6resléar gillande traffsiakerhet: Teknologin kdnns
anvindbar med tydlig relevans for arbetet, dess outputkvalitet dr hog samt genererar vérde for
anvéndaren och detta gar att hdrleda specifikt till anvdndandet av de digitala testerna
(Venkatesh & Bala, 2008). Aven R2 som inte anvinder nigon form av digitala tester, forutom
en sjdlvskattande hygiencheck mot kravprofilen, nimner att de ocksé ér pa vig att
implementera tester i deras rekryteringsprocess. Samtidigt fann Hogan et al. (2007) att det
kravs en bredare forstaelse av kompetenser och personlighetsdrag for att fa en
tillfredsstéllande méatning av kraven for den specifika tjdnsten. R4 ndmner i linje med detta att
psykometriska tester endast kan ses som en indikation, och inte kan utgdra hela
beslutsgrunden, ndgot dven RS belyser; att de bara utgor en delméngd av den data som kravs
for en traffséker rekrytering.

5.4 Rollspecifika tester

5.4.1 Anvdndande

Rollspecifika tester dr tester som dmnar att utvdrdera specifika formagor kopplade till tjansten
som ska tillsdttas, och ddrmed ge en mer nyanserad forstéelse av kandidatens lamplighet
(Lievens & Sackett, 2012). R1, R4 samt RS anvénde sig av digitala rollspecifika tester i deras
anstillningsprocess, men dé av teknisk karaktir. Likt vad Fort et al. (2017) kommit fram till
foredrar mer digitalt mogna organisationer test som i hogre grad méter harda, tekniska
kompetenser, medan mindre digitalt mogna organisationer foredrar mjukare, mer
personlighetsbaserade tester. Detta kan saledes noteras som en forklaring bakom varfor de tre
respondenter som dr aktiva inom teknologibranschen valt att tillimpa denna typ av test, da de
kan antas ha en hogre digital mognad. Vad géllde situationsbaserade omdomestest anvinde sig
dven dér tre av fem respondenter av dessa, men alla tre utférde dessa under fysiska intervjuer
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och ej digitalt. Ddaremot tror samtliga respondenter forutom R4 att digitala rollspecifika test
kommer anvéndas allt mer i takt med vidare digitalisering och globalisering, vilket ligger 1
linje med Black och van Esch (2020) observationer dir allt mer sofistikerade digitala
hjdlpmedel over tiden introducerats for att effektivisera rekryteringsprocessen.

Av de respondenter som anvénde sig av digitala tekniska test var det endast R4 som anvinde
dessa som ett initialt verktyg i ans6kningsprocessen, diremot anvénds dven senare under
rekryteringsprocessen mer avancerade digitala tekniska test. R1 samt RS anvénder dem forst
ndr kandidaten har gatt igenom en initial screening samt kulturell intervju. Da dessa test enligt
dem kréver mer arbete av sdvdl dem som for kandidaten vill de forst veta att kandidaten skulle
vara relevant for tjinsten innan testet ges ut. Aven R3 som ej har implementerat dessa test i
deras process papekar att de endast skulle anvinda dem i slutskedet av anstillningsprocessen,
for att agera som en extra datapunkt att anvdnda for beslutfattande mellan de sista
kandidaterna. Overlag verkar det som att respondenterna upplever att tekniska test limpar sig
battre att applicera senare under processen nir endast ett fatal kandidater kvarstar som
intressanta da de upplever deras anviindande relativt omsténdligt for sdvil dem och
kandidaterna. Detta ligger 1 linje med tidigare forskning utférd av Ryan och Ployhart (2014)
dér de fann att utveckling, administration och utvirdering av dessa tester kan vara en
avskrickande faktor for organisationer i och med resurserna som kravs for detta. I dessa fall
fann de att organisationer var mer benégna att anvénda sig av enklare, standardiserade test
trots att de uppvisade begriansningar vad géller att fanga de specifika kompetenser som kan
vara relevanta for rollen (Ryan & Ployhart, 2014). Detta kan till viss del forklara varfor
samtliga av respondenterna anvinder sig av, eller planerar att implementera digitala
psykometriska tester, men anvénder sig av rollspecifika tester i mer begrénsad utstrackning.

Majoriteten av respondenterna naimner ocksa att feedback &r en viktig del av processen, och
R3 papekar vikten av att den sokande ges utforlig, vardefull aterkoppling av dess resultat pa
testerna. Detta ligger i linje med Mirmotahari et al. (2019) fynd att den som utfort testet,
genom feedback, ges bittre forstaelse for testets utfall vilket ddrmed starker dess fortroende
for bedomningen. Mirmotahari et al. (2019) kunde dock i deras studie uppna likartad effekt
genom automatiserad feedback, ndgot som mojliggors av det digitala formatet. Detta ses som
relevant da det skulle minska arbetsbordan som respondenterna nimner, och darmed enligt
TAM3 6ka anvindningskvaliteten for dessa tekniska test genom minska den anstringning som
kravs for att utfora dem, utdver den redan etablerade nyttan sett till relevans for
arbetsuppgiften (Venkatesh & Bala, 2008).

5.4.2 Acceptansfaktorer

Nar respondenterna tillfrdgades vilka krav de stéllde pa rollspecifika digitala tester kunde tva
av dessa tydligt identifieras. Den fOrsta var kravet pd specificitet. Samtliga respondenter
uttryckte att specificitet utgdr en central faktor for huruvida testerna anses vara av virde: det
behover finnas en direkt koppling mellan innehallet 1 testet och rollen som ska tillsdttas. Detta
ligger 1 direkt linje med vad Woods et al. (2019) kom fram till, att desto mer det
situationsbaserade omdomestestet speglar det verkliga scenariot, desto mer okar validiteten av
resultatet och desto mer triaffséker blir rekryteringen. R4 och RS ndmner att test behover
finnas for hela spektrumet av roller och senioritet, d& kravprofiler varierar avsevirt. R2 dnskar
saledes att systemet som anvénds for att hantera dessa tester ska vara flexibelt nog att hantera
denna selektion. R4 ndmner, kopplat till detta, att de genom anvéndandet av externa aktdrer
binder sig till deras plattformar, vilket de upplever drabbar specificiteten hos testerna.
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Det andra kravet podngterades av samtliga respondenter forutom R4: Outputen som dessa test
genererar maste vara relevant och ga att tolka dven om de sjélva inte besitter djup teknisk eller
domaénspecifik kunskap. Bade R5 och R2 ndmner att de onskar att systemet som hanterar
testerna ska kunna assistera med beddmningen av resultatet, genom att exempelvis visa vad
som utgdr ett bra svar och vilka aspekter som gor svaret bra. Annars menar flera av
respondenterna att det skulle krdvas utbildning for att tillgodose att svaret kan varderas och
tolkas korrekt. Detta pdpekas av Ryan och Ployhart (2014) som en nackdel med rollspecifika
tester, da deras komplexitet krdver en viss expertis och utbildning for att kunna tolkas och
utvérderas korrekt. Samtidigt fann de att testsystemens design kan mojliggora enklare
tolkning och vérdering, i1 linje med vad R5 och R2 ndmnde som 6nskad funktionalitet (Ryan
& Ployhart, 2014).

Bada av dessa krav stimmer vél 6verens med vad TAM3 f6reslar gillande
anviandningskvalitet: att anvdndarens tillit till sin forméga att utfora specifika uppgifter med
hjilp av det nya systemet maste infrias (Venkatesh & Bala, 2008). Dessutom kan noteras
tydliga kopplingar till andra aspekter av TAM3, exempelvis att systemet ska generera output
som lever upp till anvindarens forvéntan pa varde och kvalitet samt anses direkt relevant 1 att
stodja deras arbete (Venkatesh & Bala, 2008). R5 ndmner fler krav de anser ar relevanta:
enkel distributionsprocess till kandidater och uppfoljning med tydliga datapunkter for att
kunna utvérdera testernas prediktiva forméga. Dessa aspekter faller tydligt under tva andra
punkter i TAM3: att anvdndare behdver se en direkt koppling mellan forbéattrad
arbetsprestation och anvidndandet av den nya teknologin specifikt, samt systemets objektiva
anvandbarhet vad géller den anstrdngning som krévs for att utfora arbetsuppgiften (Venkatesh
& Bala, 2008). Samtliga krav som respondenterna stéller pa rollspecifika digitala tester kan
alltsa hérledas till vad TAM3 foresldr som aspekter av anvandaracceptans.

5.4.3 Fordelar

Vad fordelar med dessa test géller nimner flera av respondenterna att situationsbaserade
omdomestest stdllt mot psykometriska tester kan ge en bittre uppfattning av hur kandidaten
kommer att agera pd arbetsplatsen, och dédrmed generera mer virdefull data for
beslutsfattande. Detta stimmer 6verens med tidigare forskning som konstaterat att
situationsbaserade omddmestest kan bedoma relevant doménkunskap och specifika formagor
for rollen som ska tillsdttas, vilket bidrar med data som forenklar selektionsprocessen
(Georgiou et al., 2019; Lievens & Sackett, 2012). Samtidigt menar Lievens och Sackett
(2012) att situationsbaserade omdomestest inte nddvandigtvis bor nyttjas 1 isolation, utan
uppndr bést prediktiv formaga nér de kompletteras av kognitiva test. Tekniska test presenterar
enligt R3 och RS fordelar vad géller att granska kandidaters tekniska kompetens utan att de
sjdlv behover ha en djup forstaelse for amnet. Dessutom ndmner R1 att de mdjliggor for
tekniska intervjuer att fokusera pa tankeprocesser och resonemang istéllet for sjdlva
16sningsmomentet, en aspekt som stimmer §verens med vad som framkom i en studie av Ford
et al. (2017) dér foretag sdg ett stort varde 1 att kandidater kunde formulera sin tankeprocess
under tekniska intervjuer.

Majoriteten av respondenterna tog upp den meritokratiska aspekten av rollspecifika tester som
en fordel. Genom att anvénda sig av data frdn dessa test som beslutgrund menar R3 och RS att
de kan tillgodose objektivitet och minska bias och diskriminering i rekryteringsprocessen.
Detta instimmer med vad Ployhart och Holz (2008) kom fram till i deras studie; att
anviandandet av tester som beslutgrund resulterade 1 minskad diskriminering pa grund av
aspekter som etnicitet och konstillhdrighet och en storre demografisk mangfald kunde ta sig
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vidare i rekryteringsprocessen. R4 belyser ocksé vikten av meritokratisk tillsdttning av roller
och anvédnder exempelvis ett digitalt tekniskt test med flera nivder med 6kad komplexitet.
Juniora kandidater forvintas exempelvis klara av nivéa 1, medan en kandidat for en senior roll
kanske forvéntas klara av niva 3. Daremot ges alla kandidater tillgéng till hela testet vilket
mdjliggor for en kompetent kandidat att sérskilja sig genom att klara av en hogre niva én
forvantat och ddrmed lata data fran testet utgora beslutgrund for rekryteringen. Denna
objektiva data fran testen kan enligt RS &ven anvédndas i kommunikationen med kandidaterna
for att motivera deras val géllande tillsdttningen av tjansten.

5.4.4 Nackdelar

Att se hur en kandidat resonerar nir de moéts av en fraga upplever respondenterna som en
valdigt viktig del av att fa genuin forstaelse for kandidaten. En nackdel med rollspecifika
digitala tester, som identifieras av samtliga respondenter, dr ddrmed att de riskerar att gora det
svarare att granska en kandidats tankeprocess gentemot dess fysiska motsvarigheter. R2 och
R3 ndmner dérfor att de enbart ser att dessa digitala test kan komplettera de fysiska. R3
ndmner vidare att det sociala motet 1 sig har ett viarde for att ge en kinsla for kandidaten, detta
kontrasterar dock mot den tidigare nimnda Onskan att utesluta den ménskliga faktorn och lata
data utgora beslutsgrunden. Avsaknaden av det fysiska métet dr en nackdel fran intervjuerna
som inte behandlas av litteraturen i storre utstrickning. R2 ndmner sedermera att en del av
problematiken ar att de vill se kandidatens omedelbara svar pa en fraga, inte efter att de haft
beténketid. Lindelow (2016) namner hur kandidater i digitala logiktest ofta ges en begransad
tidsram for att l16sa problemet, ndgot som da forslagsvis skulle kunna tillimpas dven for
svaren i rollspecifika test for att till viss del kunna 16sa denna problematik.

Flera av respondenterna ndmner att inkluderingen av dessa tester gor rekryteringsprocessen
mer omstidndlig och dyrare for dem. Samtidigt bor det enligt Lindelow (2016) beaktas att det
balanserat mot kostnaden av en felrekrytering, i sdvél tid som pengar, dnda l6nar sig att lagga
de initiala resurserna som analysen krdver. D4 samtliga respondenter 4nda belyser vardet i den
beslutsgrundande data som testerna genererar anses detta stimma. Sedan nimner
respondenterna en del mer specifika nackdelar. R3 pdpekar att det digitala formatet pé testerna
kan utgora en nackdel for mindre tekniskt lagda individer, och dé alla roller inte kraver att
kandidaten &r teknisk ska det heller inte vara ndgot som utesluter dem fran
rekryteringsprocessen. Tidigare forskning pekar ocksa ut denna svaghet och har visat att
digital kdnnedom, &lder och familjaritet med testformatet dr faktorer som paverkar en
kandidats prestation, vilket innebér att [dmpliga kandidater riskerar att bli férbisedda (Woods
et al., 2019). Daremot framhéver en studie av Llorens (2011) att organisationer som vill
attrahera digitalt begdvad talang ocksa bor anvénda sig av digitala verktyg for rekrytering da
detta tilltalar den demografin. R1 papekar en annan nackdel i att kulturella skillnader paverkar
vérdet av de digitala situationsbaserade omdomestesten, da individer fran olika bakgrunder
kan ha olika tankesétt. Darmed menar R1 att testen behdver anpassas for den kontext rollerna
ska tillsdttas inom. Detta foljer ytterligare en gdng Wood et al. (2019) resonemang att testets
vérde dr 1 direkt relation till hur vil det speglar den framtida rollen.

En faktor som poéngteras 1 litteraturen men som inte tas upp av respondenterna dr testdngest.
Enligt Leutner et al. (2023) uppvisar kandidater med testdngest sdmre resultat, vilket pdverkar
deras mojlighet till anstéllning 1 de fall dessa tester anvénds. Varfor respondenterna uteldmnat
detta kan eventuellt ha att géra med att det framst paverkar kandidaterna och inte de som
arbetsgivare. Dock riskeras genom detta att en lamplig kandidat med testangest gas miste om.
En faktor som, & andra sidan, berdrs av respondenterna men e¢j i litteraturen ar risken for
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spridning av testet, vilket enligt R1 skulle medfora att kandidater kan forbereda sig infor
testet. Detta skulle kraftigt paverka testets viarde som relevant data for beslutsfattande och
dérmed, enligt vad TAM3 foreslér kopplat till virdet av outputkvaliteten, sdnka
anvéandaracceptansen for dessa test (Venkatesh & Bala, 2008).

R1 ndmner ytterligare en nackdel i att testerna inte ger en helhetsbild av kandidaten om de
tolkas ensidigt av en rekryterare och dven RS och R2 papekade, som tidigare namnt, att de
Onskade att systemet som hanterar testerna ska kunna assistera med beddmningen av
resultatet. Enligt Horodyski (2023) kan Al-verktyg forbattra bade kvaliteten och
objektiviteten i beddmning och assistera med att identifiera den mest limpliga kandidaten for
rollen, och bor saledes kunna erbjuda assistans i denna situation. Ddaremot menar R4, som
idag anvénder tester ddr Al assisterar med bedomningen, att de tvivlar pd hur vil detta
fungerar i praktiken. Aven R5 uttrycker en problematik med avsaknad vetskap kring hur
verktygen fattar sina beslut, hur deras vérderingar ser ut och vilka algoritmer de 4r baserade
pa. I tidigare ndmnda studie av Horodyski (2023) framkommer ocksa att det finns en risk med
att Al-verktyg kan anvinda partisk eller icke-inklusiv data for att utforma algoritmer, vilket da
kan leda till felaktiga resultat och bristande tillforlitlighet. Siledes dr respondenternas tvivel
inte helt ogrundade. Lavanchy et al. (2023) belyser ocksa denna problematik gillande
Al-verktyg, men att detta kan mildras genom transparens gillande hur algoritmen och
verktygen fungerar och vad de baserar sina beslut pa.
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6 Slutsats

Denna uppsats dmnade undersoka arbetsgivares attityder till rollspecifika digitala tester och
hur de kan bidra till en datadriven och tréaffséker tillséttning av tjanster. Detta gjordes genom
att intervjua representanter fran fem olika organisationer om hur deras rekryteringsprocess ser
ut idag, hur de identifierar rétt kandidat, hur de ser pa tester i digitalt format, hur de ser pa
rollspecifika tester samt vilka krav de stiller pd dessa.

I studien kunde det konstateras att organisationer i hog grad tillimpar kompetensbaserad
rekrytering med utgang i en tydlig kravprofil for tjansten de onskar tillsdtta. Resten av
rekryteringsprocessen gick i regel ut pa att samla in relevant och vérdefull data for att kunna
mita hur vil kandidaterna matchade den 6nskade profilen, i syfte att identifiera den bést
lampade kandidaten. Som hjdlpmedel for att samla in denna data anvénde de flesta
organisationer en blandning av fysiska intervjuer och digitala test av olika slag.

For bade digitala test i allménhet och rollspecifika test visade det sig att deras bidrag i
rekryteringsprocessen var starkt kopplat till kvaliteten, vérdet och relevansen av den data som
genererades, 1 linje med vad som foreslogs 1 TAM3. Studien kunde vidare visa att tillimpning
av ett visst test i isolation inte sags som gynnsamt, da datan i sddana fall ansags otillracklig
for att utgora beslutsgrund for beslutsfattande. Inte heller kunde digitala test ses som
erséttning for mer traditionella bedomningsmetoder. Istdllet kunde storsta nytta med testen ses
ndr flera av dem anvéndes tillsammans, eller niar de kompletterade fysiska intervjuer. I direkt
relation till detta kunde ocksa den storsta risken identifieras: dveranvéndning av tester.

Det framkom i studien att organisationer dverlag visar pa en ovilja att implementera mer
omfattande tester 1 ett tidigt skede av rekryteringsprocessen, tillika vill de undvika att
Overanvinda tester. Trots fordelar med att underlétta deras selektionsprocess genom mer
utforlig data, skulle detta leda till for stor belastning for sdvil kandidat som for dem sjilva.
Detta illustrerar en tydlig avvigning mellan vérdet av data och anstringning som ett resultat
av overanviandning av digitala tester.

Det identifieras dven i studien ett spelrum for Al-hjdlpmedel vad géller utvérdering av tester,
men konsensus dr att teknologin &r for omogen fOr att anvindas i ndgon vidare omfattning. D4
organisationer i storre utstrackning anvénder sig av rekryteringsplattformar dir kravprofilen
finns integrerad, skulle en intressant mojlighet vara att integrera dven de digitala testerna 1
denna. Dirmed kan verktyg och data konsolideras till ett system och ddrmed forenkla
anvindandet.

Det framkom att de digitala rollspecifika testerna dverlag sags som ett positivt tillskott i
rekryteringsprocessen, vilket till stor del kunde hirledas till deras formaga att generera mer
vardefull, specifik och meritokratisk data for beslutsfattande. Genom detta ansags de kunna
minska bias och diskriminering i processen och didrmed battre identifiera den mest ldmpade
kandidaten. Pa de rollspecifika testerna visade det sig att organisationer stiller frimst tva
krav: de ska ha en direkt koppling till rollen och de ska generera relevant output som gér att
tolka trots egen avsaknad av djup teknisk eller doméinspecifik kunskap.

Arbetsgivarna i studien verkar med andra ord se rollspecifika digitala tester som en vérdefull,
komplementir datakilla for att skapa en mer nyanserad beslutsgrund, som ett steg 1 att
identifiera ratt kandidat for tjénsten.
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6.1 Vidare forskning

Under studiens gang noterades en avsaknad av forskning dven vad géller kandidaternas attityd
mot digitala tester, vilket skulle komplettera fynden identifierade i denna uppsats.
Tillsammans skulle en helhetsforstaelse kring vilka aspekter som ar relevanta vid anvindning
av digitala tester kunna utformas, vilket mer utforligt skulle kunna forklara deras roll i
rekryteringsprocessen. Pa grund av studiens begriansade omfattning skulle det d&ven vara
intressant att se en mer omfattande granskning som exempelvis undersoker om de fynd som
noterades i Sverige och Finland dven stimmer 6verens med andra ldnder. Det skulle dven vara
intressant att se en mer djupgéende framtida studie géllande hur Al kan anvéndas for att
utvirdera digitala test, da detta i denna studie noterades som ett omrade dar ytterligare virde
kan adderas nir teknologin har mognat.
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7 Anvandande av Al

I denna uppsats har generativt Al nyttjats pa flertalet satt, frimst av dessa dr dess anvéndning
for att forbattra sprakbruket och strukturen av texten. For detta har ChatGPT nyttjats med
prompten “Du dr AkademisktSkrivandeGPT och ska hjélpa mig med att forbéttra spraket i
min kandidatuppsats inom dmnet informatik. Jag vill att du ska foresld hur struktur,
grammatik, skiljetecken och foljd i foljande textstycken kan forbéttras. Innehéllet ska bevaras
men framforas pa ett mer akademiskt sétt. Det forsta stycket dr: X”. Detta har ej gjorts for
hela uppsatsen, utan endast for textstycken dér sprakbruket ansags vara bristande. Daremot
forekom dessa textstycken i samtliga delar av uppsatsen.

Ett annat omrdde som ChatGPT har anvints for ar kreativ vigledning vad géller relevanta
omraden att inkludera 1 den teoretiska bakgrunden i relation till forskningsfragan och syftet.
Tillika har ChatGPT anvints for att utvdrdera den teori och ramverk som har inkluderats for
att besvara forskningsfragan. Dock behdvde specificeras att modellen ska vara kritisk mot
innehallet, da den annars har en tendens att vara 6vervéldigande positiv.

Utdver dess roll som kreativ vagledning 6nskar forfattarna poéngtera att inget nytt innehall
har genererats direkt fran ChatGPT, utan modellen har enbart anvints for feedback pa redan
producerat material 1 uppsatsen.

Det andra Al-baserade verktyget som har anvénts ar Whisper. Detta verktyg har anvints for
att lokalt generera en initial transkription av de intervjuer som utforts och dirmed underlitta
transkriberingsprocessen. Denna initiala transkription har sedan manuellt korrigerats for att
atgirda de feltolkningar som forekom och tillgodose att transkriptionen korrekt reflekterar
intervjun.
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