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Sammanfattning 

Bakgrund: Användning av AI-baserade rekryteringsverktyg har blivit allt vanligare i 

rekryteringsprocesser, särskilt i den första gallringen av kandidater. Dessa verktyg 

används ofta för att göra rekryteringsprocessen mer effektiv genom att hjälpa 

rekryterare att hantera ett stort antal ansökningar. Samtidigt väcker denna användning 

av AI frågor om transparens, kandidatupplevelse och den mänskliga bedömningens roll. 

Tidigare forskning visar att AI kan bidra till effektivitet, men även att kandidater kan 

uppleva vissa osäkerheter när AI används i bedömningsprocesser. Detta skapar ett 

behov av att förstå skillnader mellan rekryterares perspektiv och kandidaters 

upplevelser vid AI-baserad rekrytering. 

Syfte: Syftet med studien är att undersöka och jämföra kandidaters upplevelser av AI-

baserade och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares perspektiv på 

användningen av AI-stöd. Genom att jämföra kandidaters upplevelser med rekryterares 

perspektiv syftar studien till att skapa en djupare förståelse för var eventuella skillnader 

uppstår och hur dessa kan påverka upplevelsen av rekryteringsprocessen.  

Metod: Studien genomfördes med en kvalitativ komparativ metod där 

semistrukturerade intervjuer användes för att undersöka både rekryterares och 

kandidaters perspektiv på AI-baserad rekrytering. Totalt intervjuades åtta kandidater 

genom ett snöbollsurval och sju rekryterare genom ett strategiskt urval. Den 

komparativa metoden möjliggjorde en analys av skillnader och likheter mellan parternas 

perspektiv och upplevelser. 

Resultat: Studiens resultat visar att AI-baserad bedömning uppfattas olika av parterna. 

Resultaten visar att rekryterare främst upplever ökad effektivitet och tidsbesparing, 

särskilt inom den första gallringen. Kandidaternas upplevelser varierar, men präglas av 

en osäkerhet kring hur AI används och hur bedömningen går till. Båda parterna lyfter att 

AI har en begränsad förmåga att bedöma mjuka värden, vilket gör att mänskliga 

bedömningar fortfarande är avgörande. 

Nyckelord: AI-baserad rekrytering, AI-verktyg, rekryterare, kandidater, 

kandidatupplevelse, återkoppling, rekryteringsprocess, första gallring, urvalsprocess  



Abstract  

Background: AI-based recruitment tools have become more common in recruitment 

processes, especially in the first screening of candidates. These tools are mainly used to 

make the process more efficient and to help recruiters handle a large number of 

applications. However, the use of AI in recruitment also raises questions regarding 

transparency, candidate experience and the role of human judgement. Previous research 

shows that AI can contribute to efficiency, but also that candidates may experience 

uncertainty when AI is used in assessment processes. This creates a need to understand 

the differences between recruiters' perspectives and candidates' experiences in AI-based 

recruitment. 

Purpose: The purpose of this study is to examine and compare candidates' experiences 

of AI-based and automated selection processes with recruiters' perspectives on the use 

of AI support. By comparing candidates' experiences with recruiter's perspectives, the 

study aims to develop a deeper understanding of where potential differences arise and 

how these may influence the overall experience of the recruitment process.  

Method: This study was conducted using a qualitative comparative research approach, 

where semi-structured interviews were used to capture both recruiters' and candidates' 

perspectives on AI-based recruitment. In total, eight candidates were interviewed 

through snowball sampling and seven recruiters were interviewed through a purposive 

sampling strategy. The comparative method enabled an analysis of similarities and 

differences between the parties' perspectives and experiences. 

Result: The results of the study show that AI-based assessment is perceived differently 

by the two parties. The findings indicate that recruiters primarily associate AI with 

increased efficiency and time savings, especially in the initial screening stage. 

Candidates' experiences vary but are generally characterized by uncertainty regarding 

how AI is used and how assessments are made. Both parties highlight that AI has a 

limited ability to evaluate soft skills, which makes human judgment still crucial. 

Keywords: AI-based recruitment, AI tools, recruiters, candidates, candidate 
experience, feedback, recruitment process, first screening  
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1. Inledning 

I följande avsnitt kommer studiens problemområde att presenteras. Studien inleds med 

en problembakgrund för att få en grundläggande förståelse kring ämnet, därefter en 

problemdiskussion vilket leder till studiens syfte och frågeställning.  

1.1 Problembakgrund 

Det tekniska arbetssättet för hur organisationer rekryterar har förändrats, där artificiell 

intelligens (AI) utgör kärnan i denna transformation (Black & van Esch, 2020). Antalet 

sökande per tjänst har ökat till följd av att arbetslösheten under 2025 steg till 8,8% 

(SCB, 2026). Detta har medfört ett ökat tryck på arbetsmarknaden med en större mängd 

ansökningar per utlyst tjänst. Mot denna bakgrund framstår det traditionella 

tillvägagångssättet att rekrytera som allt mer resurskrävande, vilket har bidragit till att 

organisationer i högre utsträckning använder AI-verktyg som stöd i 

rekryteringsprocessen (van Esch & Black, 2019).  

AI innebär att maskiner tränas för att efterlikna mänsklig intelligens genom att analysera 

data, identifiera mönster och fatta beslut. Tekniken bygger på algoritmer och omfattar 

exempelvis maskininlärning och språkbehandling, vilket möjliggör effektiv hantering av 

stora datamängder (Thakur & Rathore, 2025). AI-verktyg har fått en allt mer central roll 

i rekryteringsprocesser och används för att stödja rekryterare i urvalsarbetet. Samtidigt 

uppstår betydande överväganden för organisationer att ta hänsyn till, likväl som etiska 

och praktiska överväganden hos kandidaterna (Dadaboyev et al., 2025).  

AI-verktyg kan användas för att effektivisera rekryteringsarbetet samt skapa bättre stöd 

i urvalsprocessen. Denna typ av effektivisering innebär ofta att delar av urvalet blir mer 

standardiserat och automatiserat, vilket kan bidra till en mer konsekvent hantering av 

ansökningar (Sungdoo, 2025). Frail & László (2021) menar att rekryterare kan avsätta 

mer tid till komplexa arbetsuppgifter och utveckling av rekryteringsprocessen. 

Vedapradha et al. (2019) beskriver att AI minskar tidsåtgången genom att automatisera 

CV-granskning och matcha kandidaters kompetenser mot tjänstens krav i den första 

gallringen. Black & van Esch (2020) förklarar att AI-baserade bedömningar därefter kan 

användas för att ytterligare begränsa urvalet genom färdighets- och personlighetstester. 
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Samtidigt kan en ökad automatisering skapa utmaningar för både kandidater och 

organisationer (Sungdoo, 2025).  

Samtidigt innebär den ökade användningen av AI att kandidater i allt större utsträckning 

möter organisationer genom digitala och automatiserade processer. 

Rekryteringsprocessen utgör ofta kandidaters första kontakt med en organisation, vilket 

innebär att de verktyg och metoder som används kan påverka hur organisationen 

uppfattas. När AI används vid screening, bedömning, videointervjuer och återkoppling 

förändras förutsättningarna för interaktionen mellan kandidater och rekryterare 

(Dadaboyev et al., 2025; Muralidhar et al., 2020; Rajkumar et al, 2019). Detta 

aktualiserar frågor om hur kandidater upplever dessa processer, hur de påverkas av AI-

baserade bedömningar samt vilka konsekvenser detta kan få för upplevelsen av 

rekryteringsprocessen. 

1.2 Problemdiskussion 

Till följd av denna tekniska utveckling behövs en ökad förståelse för kandidaters 

uppfattningar när de genomgår rekryteringsprocesser som inkluderar användning av AI 

(Ligeiro et al., 2024). Tursunbayeva et al. (2026) beskriver att kandidaternas perspektiv 

fortfarande behöver studeras vidare, eftersom den befintliga forskningen till stor del har 

riktats mot arbetsgivarens synvinkel. Även Miles & McCamey (2018) påpekar att 

samspelet mellan kandidaten och organisationen i rekryteringsprocessen behöver förstås 

bättre. Vidare menar van Esch & Black (2019) att det fortfarande finns behov av ökad 

kunskap om hur kandidater upplever AI-baserade rekryteringsprocesser. 

Att automatisera rekryteringsprocesser kan påverka kandidaters motivation negativt 

eftersom möjligheterna till interaktion med rekryterare minskar, vilket kan leda till en 

mer opersonlig upplevelse av processen (Ligeiro et al., 2024). Även Sungdoo (2025) 

lyfter att ökad automatisering kan skapa utmaningar kopplade till att processen upplevs 

som opersonlig, vilket i sin tur kan påverka hur organisationen lyckas matcha rätt 

kompetens. Forskningen är dessutom fortfarande begränsad när det gäller hur 

kandidaters mjuka värden fångas upp i form av kultur, arbetsstil och personliga 

egenskaper som kan vara relevanta för en specifik tjänst eller organisation. 
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Samtidigt visar tidigare forskning att maskinsinlärningsbaserade verktyg inte kan ersätta 

mänsklig bedömning fullt ut. Människor behöver fortfarande definiera vilka krav som är 

relevanta och bedöma hur dessa motsvarar det som efterfrågas i rekryteringsprocessen. 

Även när verktygen uppnår hög överensstämmelse med mänskliga bedömningar fångar 

de inte nödvändigtvis de normativa överväganden som präglar mänskligt beslutsfattande 

(Barocas et al., 2023).  

Sammantaget visar tidigare forskning att AI-baserade rekryteringsprocesser medför 

både möjligheter och utmaningar för organisationer och kandidater (Ligeiro et al., 2024; 

Sungdoo, 2025). Samtidigt som organisationer kan effektivisera urvalsprocessen genom 

AI-verktyg finns det indikationer på att kandidater kan uppleva osäkerhet kring hur 

bedömningar genomförs samt i vilken utsträckning deras personliga egenskaper och 

mjuka värden fångas upp (van Esch & Black, 2019; Barocas et al., 2023). 

Tidigare forskning har främst undersökt kandidaters upplevelser eller organisationers 

användning av AI var för sig. Det finns däremot begränsad kunskap om hur kandidaters 

upplevelser förhåller sig till rekryterares perspektiv på samma rekryteringsprocess. En 

jämförelse mellan dessa perspektiv kan därmed bidra till en ökad förståelse för var 

eventuella skillnader uppstår och hur detta kan påverka upplevelsen av AI-baserade 

rekryteringsprocesser. 

Mot denna bakgrund finns ett behov av att jämföra kandidaters upplevelser med 

rekryterares perspektiv på användningen av AI i rekryteringsprocesser. En komparativ 

ansats är därför lämplig eftersom den möjliggör en undersökning av likheter och 

skillnader mellan parternas perspektiv.  

1.3 Syfte 

Syftet med studien är att undersöka och jämföra kandidaters upplevelser av AI-baserade 

och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares perspektiv på användningen av 

AI-stöd. Genom att jämföra kandidaters upplevelser med rekryterares perspektiv syftar 

studien till att skapa en djupare förståelse för var eventuella skillnader uppstår och hur 

dessa kan påverka upplevelsen av rekryteringsprocessen.  
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1.4 Frågeställning 

Hur förhåller sig kandidaters upplevelser av AI-baserade och automatiserade 

rekryteringsprocesser till rekryterares perspektiv på användningen av AI-stöd? 

1.5 Studiens genomförande 

Studien tar sin teoretiska utgångspunkt i Grönroos (1984) modell för tjänstekvalitet. 

Modellen används för att analysera hur kandidater och rekryterare upplever AI-baserade 

och automatiserade rekryteringsprocesser.  

I studien operationaliseras Grönroos (1984) begrepp utifrån den AI-baserade och 

automatiserade rekryteringsprocessen. Teknisk kvalitet avser vad AI-baserade och 

automatiserade verktyg bidrar med i rekryteringsprocessen, exempelvis effektivitet, 

struktur, urval och bedömning. Funktionell kvalitet avser hur rekryteringsprocessen 

genomförs och upplevs av parterna, exempelvis genom transparens, mänsklig kontakt, 

återkoppling, kandidatfeedback och möjligheten att förstå hur bedömningen genomförs. 

Vidare används begreppet image för att analysera hur rekryteringsprocessens tekniska 

och funktionella aspekter kan påverka kandidaternas bild av organisationen. Förväntad 

och upplevd tjänst används för att undersöka hur respektive parts förväntningar på AI-

stödet och rekryteringsprocessen förhåller sig till hur processen faktiskt upplevs. Utifrån 

dessa begrepp analyseras först rekryterarnas perspektiv och därefter kandidaters 

upplevelser, följt av en jämförelse mellan respondentgrupperna. 

I studien görs en skillnad mellan AI-baserade rekryteringsverktyg och automatiserade 

digitala verktyg. I praktiken är gränsen mellan dessa verktyg ofta otydlig, då många 

rekryteringssystem kombinerar automatiserade och AI-baserade funktioner. Det är 

därför inte alltid möjligt att tydligt särskilja vilken teknik som används i olika delar av 

rekryteringsprocessen. Mot denna bakgrund används begreppen AI-baserade och 

automatiserade verktyg delvis parallellt i studien.  

Studien fokuserar huvudsakligen på den första gallringen i rekryteringsprocessen, där 

AI-baserade och automatiserade verktyg används för screening, urval och bedömning av 

kandidater. Hur den första gallringen genomförs varierar dock mellan organisationer 

och kan innefatta olika moment och verktyg. Eftersom AI används på olika sätt och i 
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olika skeden av rekryteringsprocessen är det svårt att göra en avgränsning till enbart den 

första gallringen. Studien berör därmed även andra delar av urvalsprocessen såsom 

tester, videointervjuer, återkoppling och utvärdering.  

2. Tidigare forskning 

Följande avsnitt presenterar tidigare forskning om studiens centrala områden. 

2.1 Kandidatupplevelse 

Enligt Hilliard et al. (2022) upplever kandidater en osäkerhet kring i vilken utsträckning 

de kan påverka resultatet av AI-baserade bedömningar, jämfört med mänskliga. 

Kandidater är mer benägna att lita på en mänsklig rekryterare än på AI-teknik (Hilliard 

et al., 2022). Hur kandidater uppfattar AI har i sin tur betydelse för i vilken utsträckning 

verktygen accepteras och används, där upplevd osäkerhet i vissa fall kan leda till att 

kandidater väljer att avstå från att använda dem (Luo et al., 2025). Förtroendet för AI är 

avgörande i rekryteringsprocesser, eftersom det avser kandidaters tillit till att AI-system 

fungerar korrekt, opartiskt och transparent (Jamaluddin et al., 2025). Kandidater är mer 

villiga att delta i AI-baserade processer där de upplever respekt, tydlig information och 

transparens. Kandidater som upplever AI-rekryteringen som rättvis har högre 

sannolikhet att fortsätta processen (van Esch & Black, 2019).  

 

Kandidater har generellt en mindre positiv syn på AI-baserade intervjuer jämfört med 

traditionella intervjuer. Denna uppfattning beror delvis på den begränsade mänskliga 

interaktionen i AI-baserade intervjuer (Luo et al., 2025). Brist på mänsklig interaktion 

och transparens kan utgöra allvarliga brister i AI-videointervjuer, vilket påverkar 

kandidaters förtroende för denna typ av automatiserade system (Suen & Hung, 2023). 

Muralidhar et al. (2020) visar därmed att kandidater som inte känner sig bekväma med 

onlineintervjuer kan riskera att missgynnas genom denna intervjuform.  

 

2.2 AI-baserad och mänsklig bedömning 

Dadaboyev et al. (2025) visar att AI framför allt används i tidiga moment som screening 

och urval, där tekniken fungerar som ett stöd för att hantera många ansökningar och ge 
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beslutsstöd i första gallringen. Författarna lyfter även flera exempel på AI-stödda 

moment, såsom chatbot-ledd första gallring samt AI-assisterad analys av 

videointervjuer. Muralidhar et al. (2020) betonar asynkrona videointervjuer som en 

plattform där förutbestämda frågor spelas in och sedan bedöms i efterhand. Vidare 

förklarar Rajkumar et al. (2019) att chattbotar kan utvärdera kandidaters prestationer, 

samla in och bearbeta intervjuresultat samt fungera som ett stöd i anställningsprocessen. 

Dadaboyev et al. (2025) beskriver att utöver detta förekommer AI i bedömningsmoment 

där tekniken används för att stödja värdering och utvärdering av kandidater.  

Vedapradha et al. (2019) beskriver att AI är en effektiv och användbar teknologi, 

speciellt inom rekrytering. Författaren beskriver att AI kan effektivisera återkommande 

arbetsuppgifter och bidra till ett mer datadrivet rekryteringsarbete. 

Kandidater upplever en lägre grad av social närvaro i automatiserade 

rekryteringsprocesser, där digitala arbetstester och automatiserade videointervjuer ofta 

uppfattas som mindre personliga (Hilliard et al., 2022). Kim & Heo (2022) visar att AI-

baserade intervjuer i begränsad utsträckning beaktar kandidaters sätt att uttrycka sig, 

och att första intryck som kan vara till kandidaternas fördel, inte påverkar bedömningen. 

 

Enligt Luo et al. (2025) tenderar kandidater att uppfatta AI-baserade intervjuer som 

mindre rättvisa eftersom AI inte tar hänsyn till kandidaternas personliga uttryck. Enligt 

Hunkenschroer & Kriebitz (2023) har kandidater begränsade möjligheter att visa 

empatiska, sociala och mjuka färdigheter i AI-baserade intervjuer eftersom dessa system 

saknar förmåga att värdera sådana egenskaper. Enligt författarna beror detta på att AI-

system främst bygger på mätbara och kvantifierbara data, vilket innebär att komplexa 

egenskaper är svåra att fånga. Muralidhar et al. (2020) undersöker hur kandidater 

upplever asynkrona videointervjuer, där svar på förutbestämda frågor spelas in via en 

onlineplattform och sedan bedöms i efterhand. Författarna betonar att videointervjuer 

används allt mer i rekryteringsprocesser då det innebär lägre kostnader och ger större 

möjlighet att hantera fler kandidater. Samtidigt visar resultaten att kandidater upplever 

plattformen som otrygg samt att de känner oro kring hur deras integritet hanteras. 

Kandidaterna beskriver sin egen prestation som sämre än andra kandidaters, då de 

känner sig obekväma med intervjuformen (Muralidhar et al., 2020). 
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Dunlop et al. (2025) beskriver att faking, alltså att medvetet försöka framställa sig själv 

på ett mer positivt sätt, är ett återkommande problem vid personlighetstest i 

rekryteringssammanhang. Forskningen visar på att personer kan få mer önskvärda 

resultat i urvalssituationer, vilket kan försämra testernas validitet. Författarna nämner 

även att tekniska lösningar och generativ AI behöver undersökas vidare eftersom AI kan 

ge personer nya möjligheter att framställa sig själva mer fördelaktigt i diverse 

testsituationer. 

 

Enligt van Esch & Black (2019) förväntar sig kandidater att få samma typ av rättvisa 

vid AI-baserade rekryteringsmoment, som de gör vid mänskliga moment i 

rekryteringsprocesser. Leszczyński et al. (2026) visar att när AI används utan mänsklig 

tillsyn kan den oavsiktligt maskera oetiska metoder. 

2.3 Kommunikation 

Walker et al. (2015) undersöker hur arbetssökande reagerar på den första skriftliga 

korrespondensen från organisationer efter att de skickat in sin ansökan. Studien utgår 

från att denna tidiga kontakt kan påverka hur kandidaten uppfattar både organisationen 

och rekryteringsprocessen. Författarna visar att när korrespondensen innehåller 

tillräcklig och relevant information om rekryteringsprocessen, påverkar detta 

kandidaters upplevelse av rättvisa positivt. Det gäller både hur rättvis informationen 

upplevs vara, och hur rättvis kandidaten upplever kommunikationen i bemötandet. 

Studien visar även att när informationen förmedlas på ett respektfullt och hänsynsfullt 

sätt, påverkar detta särskilt kandidaters upplevelse av hur rättvist och respektfullt de blir 

bemötta genom kommunikation. 

Återkoppling är en central del av kommunikationen mellan kandidat och rekryterare. 

Bor et al. (2019) beskriver därmed att återkoppling är en viktig del i 

rekryteringsprocessen. Författarna påpekar att även om en kandidat inte går vidare till 

nästa steg i rekryteringsprocessen, men upplever en tydlig återkoppling från 

rekryteraren, är det större sannolikhet att de söker igen. Återkoppling kan ges ut på olika 

sätt till kandidaterna, den kan vara skriftlig, personlig eller muntlig. 
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En del av kommunikationen mellan kandidat och organisation sker genom utvärdering, 

där kandidaterna får möjlighet att framhålla sin upplevelse av rekryteringsprocessen. 

Miles & McCamey (2018) beskriver att kandidatupplevelsen formas av de processer, 

praktiker och personer som kandidaten möter under rekryteringsprocessens olika steg. 

Författarna menar att organisationer kan följa upp kandidatupplevelsen genom olika 

mått, bland annat kandidaters reaktioner vid olika kontaktpunkter i processen. De 

betonar även att utvärdering av kandidatupplevelsen kan identifiera problematiska 

arbetssätt eller verktyg som försämrar upplevelsen. 

3. Teoretisk referensram 

I detta kapitel presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund för 

studiens analys. Referensramen utgår från Grönroos (1984) modell för upplevd 

tjänstekvalitet och behandlar modellens centrala delar: teknisk och funktionell kvalitet,  

förväntad och upplevd tjänst samt image som kvalitetsdimension. 

 3.1 Grönroos modell för tjänstekvalitet 

 

Figur 1. Modell för tjänstekvalitet (Grönroos, 1984). 
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Figur 1 sammanfattar Grönroos (1984) modell för upplevd tjänstekvalitet. Modellen 

visar att upplevd tjänstekvalitet formas genom jämförelsen mellan förväntad tjänst och 

upplevd tjänst. Den upplevda tjänsten påverkas av både teknisk kvalitet och funktionell 

kvalitet, där teknisk kvalitet avser vad kunden får och funktionell kvalitet avser hur 

kunden får det. Figuren visar även att image har betydelse i modellen, eftersom kundens 

bild av företaget påverkar hur tjänsten uppfattas. Modellen tydliggör därmed att 

tjänstekvalitet inte enbart handlar om tjänstens resultat utan även om processen och 

kundens upplevelse av tjänsten.   

Grönroos (1984) utvecklar en modell för tjänstekvalitet med utgångspunkt i att det 

tidigare saknades ett tydligt sätt att förstå hur kvalitet i tjänster uppfattas och utvärderas 

av kunder. Han menar att begreppet tjänstekvalitet ofta används utan att tydligt definiera 

vad kvalitet innebär i en tjänstekontext. För att kunna utveckla tjänster och fatta beslut 

om hur tjänstekvalitet kan förbättras behövs därför en modell som visar hur kunder 

uppfattar kvaliteten i en tjänst och vilka faktorer som påverkar denna upplevelse. 

Modellen syftar därmed till att skapa en tydligare förståelse för tjänstekvaliteten som 

fenomen. Grönroos (1984) betonar att kunskap om hur tjänstekvalitet uppfattas är 

centralt för att kunna utveckla mer serviceorienterade arbetssätt och modeller. 

3.2 Upplevd tjänstekvalitet: förväntad och upplevd tjänst 

Grönroos (1984) beskriver upplevd tjänstekvalitet som resultatet av en 

utvärderingsprocess där kunden jämför den tjänst som förväntades med den tjänst som 

faktiskt upplevdes. Den upplevda tjänsten ställs därmed mot den förväntade tjänsten, 

och resultatet av denna jämförelse blir kundens uppfattning av tjänstekvaliteten. På så 

sätt är tjänstekvaliteten beroende av två centrala delar, förväntad tjänst och upplevd 

tjänst. 

Den förväntade tjänsten formas enligt Grönroos (1984) av flera faktorer. Traditionella 

marknadsföringsaktiviteter såsom annonsering, försäljning och prissättning kan skapa 

löften om hur tjänsten ska fungera. Dessa löften påverkar kundens förväntningar på 

tjänsten. Även externa faktorer som traditioner, ideologi och “word-of-mouth” kan 

påverka den förväntade tjänsten. Författaren lyfter dessutom fram att tidigare 

erfarenheter av en tjänst har betydelse för vilka förväntningar kunden har. 



 

  10 

Den upplevda tjänsten handlar i sin tur om kundens faktiska uppfattning av tjänsten. 

Grönroos (1984) förklarar att den upplevda tjänsten är resultatet av hur kunden uppfattar 

själva tjänsten efter att ha mött den. Det innebär att tjänstekvalitet inte kan förstås enbart 

genom tjänsten i sig, utan genom hur kunden uppfattar tjänsten i relation till sina 

förväntningar. Upplevd tjänstekvalitet blir därmed en fråga om relationen mellan 

förväntningar och faktisk upplevelse. 

3.3 Teknisk och funktionell kvalitet 

Grönroos (1984) delar upp den upplevda tjänstekvaliteten i två kvalitetsdimensioner, 

teknisk kvalitet och funktionell kvalitet. Utgångspunkten är att tjänster i grunden är 

immateriella och kan förstås som aktiviteter där produktion och konsumtion i stor 

utsträckning sker samtidigt. Eftersom tjänsten tillhandahålls i interaktionen mellan kund 

och tjänsteföretag påverkas den upplevda tjänsten av det som sker i denna interaktion. 

Den tekniska kvaliteten handlar om vad kunden får som resultat av tjänsteprocessen. 

Det tekniska resultatet är viktigt för kundens bedömning av tjänstens kvalitet och kan 

ofta bedömas på ett relativt objektivt sätt.  

Grönroos (1984) framhåller samtidigt att den tekniska kvaliteten inte motsvarar hela den 

kvalitet som kunden upplever. Eftersom tjänsten produceras i interaktion med kunden 

påverkas även av hur den tekniska kvaliteten överförs. Detta avser den funktionella 

kvaliteten som handlar om hur kunden får tjänsten. Faktorer som tillgänglighet, hur 

personal eller representanter agerar, vad de säger och hur de säger det kan påverka 

kundens uppfattning av tjänsten.  

Skillnaden mellan dimensionerna är därmed att teknisk kvalitet besvarar frågan om vad 

kunden får, medan funktionell kvalitet besvarar frågan om hur kunden får det. Kunden 

är alltså inte enbart intresserad av tjänstens slutgiltiga resultat utan även av själva 

processen. Den funktionella kvaliteten kan inte bedömas lika objektivt som den tekniska 

kvaliteten eftersom den uppfattas på ett mer subjektivt sätt. Den upplevda tjänsten 

formas därför av både tekniska och funktionella dimensioner. När den upplevda tjänsten 

jämförs med den förväntade tjänsten uppstår den upplevda tjänstekvaliteten (Grönroos 

1984). 
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3.4 Image som kvalitetsdimension 

Grönroos (1984) beskriver image som en kvalitetsdimension i modellen för 

tjänstekvalitet och avser kundens bild av företaget eller organisationen. I 

tjänstesammanhang är image betydelsefull eftersom kunden ofta möter organisationen 

och dess resurser direkt i samband med tjänsten. Hur organisationen uppfattas kan 

därmed påverka kundens förväntningar på tjänsten, enligt författaren. 

Samtidigt formas organisationens image genom kundens erfarenheter av tjänsten. Enligt 

Grönroos (1984) byggs image framför allt upp genom tjänstens tekniska och 

funktionella kvalitet. Det innebär att både vad kunden får som resultat av tjänsten och 

hur tjänsten genomförs har betydelse för den bild som kunden skapar av organisationen. 

Image kan därmed förstås som en del av modellen som både formas av tidigare 

erfarenheter av tjänstens kvalitet och har betydelse för hur kunden uppfattar och 

värderar tjänsten. 
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3.5 Analysmodell  

 
Figur 2. Egen analysmodell. 

En resultatanalys genomförs i kapitel 6. Studiens empiriska teman identifierades genom 

den tematiska analysen och utgår från återkommande mönster i intervjumaterialet. 

Dessa teman består av användningen av AI-verktyg i rekryteringsprocessen, AI-baserad 

och mänsklig bedömning samt kandidatupplevelse, återkoppling och utvärdering. 

Analysen utgår från en jämförelse mellan rekryterares perspektiv och kandidaters 

upplevelser för att identifiera likheter och skillnader mellan parterna. De identifierade 
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likheterna och skillnaderna analyseras därefter utifrån Grönroos (1984) modell för 

upplevd tjänstekvalitet med fokus på förväntad och upplevd tjänst, teknisk kvalitet, 

funktionell kvalitet och image. Analysmodellen fungerar därmed som ett analytiskt 

ramverk som kopplar samman empirin med studiens teoretiska referensram. Genom 

modellen möjliggörs en djupare förståelse för hur AI-baserade rekryteringsprocesser 

uppfattas av kandidater och rekryterare.  

4. Metod  

Studien genomfördes i kontexten av AI-baserade rekryteringsprocesser för 

ekonomirelaterade tjänster. I detta avsnitt kommer metodvalet presenteras, samt de 

motiveringar som ligger till grund för valen. Vidare beskrivs datainsamlingen och 

dataanalysen som har genomförts i studien, och därefter en diskussion kring 

metodkritik, källkritik och de etiska överväganden som beaktas i studien. 

4.1 Forskningsmiljö  

Studien har genomförts i digitalt präglade rekryteringsmiljöer inom privat sektor, där 

AI-baserade eller automatiserade moment förekommer i urvalsprocessen. 

Forskningsmiljön omfattar främst rekryteringsprocesser kopplade till ekonomi- och HR-

relaterade tjänster, där kandidater möter digitala urvalsmoment och där rekryterare 

använder tekniska stöd för att hantera, sortera eller kommunicera med kandidater. 

De rekryteringsmiljöer som ingår i studien kännetecknas av att delar av urvalsprocessen 

är standardiserade genom exempelvis digitala ansökningssystem, CV-matchning, 

digitala tester eller automatiserad kommunikation. Samtidigt bygger rekryteringsarbetet 

på professionellt omdöme, eftersom rekryterare behöver tolka kandidaternas kompetens, 

personliga egenskaper och lämplighet i relation till tjänstens krav. 

De medverkande rekryterarna arbetar i roller med direkt koppling till rekrytering, 

exempelvis som rekryteringsspecialister, rekryteringskonsulter, HR-rådgivare eller 

chefer med ansvar för rekryteringsprocesser. Miljön omfattar både interna HR- och 

rekryteringsfunktioner samt konsultativa sammanhang där rekryteraren arbetar nära 

kund, chef eller annan ansvarig part. De organisationer som ingår i studien skiljer sig åt 
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i hur omfattande användningen av AI-baserade och automatiserade verktyg är. I vissa 

verksamheter används tekniska verktyg främst för att stödja administrativa uppgifter, 

medan andra använder AI mer aktivt i urval av kandidater. 

Organisationerna namnges inte i studien eftersom både verksamheter och respondenter 

anonymiseras. Därför redovisas inte organisationsnamn eller detaljer som kan göra 

verksamheterna identifierbara. Forskningsmiljön beskrivs därför utifrån de kännetecken 

som är relevanta för studiens syfte. Gemensamt för miljön är att rekryteringsprocesserna 

innehåller tekniska stöd som på olika sätt kan påverka rekryterarnas arbete, 

kandidaternas upplevelse eller båda parterna. Detta gör forskningsmiljön relevant för 

studien, eftersom den möjliggör en jämförelse mellan rekryterares perspektiv på 

användningen av AI-stöd och kandidaters upplevelser av AI-baserade och 

automatiserade rekryteringsprocesser. 

4.2 Metodval 

Studien utgår från en komparativ metod för att jämföra rekryterares perspektiv med 

kandidaters upplevelser av AI-baserade rekryteringsprocesser. Enligt Denk (2012) 

innebär en komparativ metod att två eller flera fall, grupper eller aspekter jämförs för att 

synliggöra likheter, skillnader och möjliga samband. I denna studie jämförs två 

perspektiv på samma process, rekryterare och kandidater. Syftet med jämförelsen är att 

synliggöra i vilka delar av rekryteringsprocessen det uppstår skillnader mellan parterna, 

vilket kan förstås som skillnader i tjänstekvaliteten.  

I studien används en kvalitativ metod där semistrukturerade intervjuer genomförts för 

att besvara studiens frågeställning. En kvalitativ metod innebär att forskaren undersöker 

människors erfarenheter, tolkningar och upplevelser för att skapa en djupare förståelse 

(Alvehus et al., 2025). Valet grundar sig i studiens syfte att undersöka och förstå 

skillnader mellan rekryterares perspektiv och kandidaters upplevelser av AI-baserad 

rekrytering vid första gallring. Fokuset ligger på subjektiva uppfattningar och 

tolkningar, därmed bedöms kvalitativ metod som mest lämplig. 

Denna studie tillämpar en abduktiv ansats, vilket innebär att analysen präglas av ett 

växelspel mellan teori och empiri. I en sådan ansats rör sig forskaren fram och tillbaka 
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mellan det empiriska materialet och teoretiska perspektiv, vilket möjliggör nya 

tolkningar och identifiering av mönster i data (Alvehus et al., 2025). Valet av en 

abduktiv ansats motiveras av studiens syfte att undersöka skillnaderna i tjänstekvalitet 

som föreligger mellan rekryterares perspektiv och kandidaters upplevelser. Eftersom 

respondenternas upplevelser inte är kända på förhand krävs en flexibel analysprocess. 

Den abduktiva ansatsen möjliggör växelverkan mellan empiri och teori, vilket är 

nödvändigt för att fånga och teoretiskt förankra dessa upplevelser. 

Tematisk analys är en vanlig metod inom kvalitativ metod som används för att 

identifiera och analysera återkommande mönster i datan. Metoden genomförs genom att 

datan systematiskt kategoriseras och struktureras i teman. Teman utvecklas genom en 

noggrann analys av intervjuer (Bryman & Bell, 2017). Den tematiska analysen 

möjliggör identifieringen av återkommande mönster i datan, vilket är centralt för att 

analysera skillnader mellan kandidaternas upplevelser och rekryterares perspektiv.  

I denna studie har AI-verktyget NotebookLM använts som stöd för språkkorrigering, 

men inte för textgenerering. Verktyget har använts för att identifiera språkliga fel. 

4.3 Datainsamling 

4.3.1 Datainsamlingsmetod 

För att möjliggöra en fördjupad analys av skillnader mellan rekryterares perspektiv och 

kandidaters upplevelser av AI-baserade och automatiserade rekryteringsprocesser 

användes semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. Metoden kan 

identifiera begränsningar och möjligheter som kan uppstå vid användning av AI  i 

urvalsprocessen. Semistrukturerade intervjuer syftar till att skapa djup i en viss fråga 

och innebär en balans mellan struktur och flexibilitet. Detta gör metoden lämplig för 

studiens syfte att undersöka hur olika parter tolkar och upplever processen. Intervjuerna 

utgår från en intervjuguide med förutbestämda teman, samtidigt som det finns utrymme 

att ställa följdfrågor och fördjupa resonemang utifrån respondenternas svar (Alvehus et 

al., 2025).  
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4.3.2 Intervjuguide 

Två separata intervjuguider utformades, en för rekryterare och en för kandidater. 

Intervjuguiderna strukturerades kring teman med utgångspunkt i studiens 

problemområde, i syfte att kunna besvara studiens frågeställning. Ett tematiskt upplägg 

bidrar till flexibilitet i intervjun som säkerställer att samtliga teman berörts (Alvehus et 

al., 2025).  

För att säkerställa jämförbarhet mellan rekryterares och kandidaters perspektiv 

utformades intervjuguiderna med liknande teman och frågor. Detta skapade 

förutsättningar för en genomtänkt och motiverad jämförelse, där intervjufrågorna 

anpassades för att möjliggöra identifiering av likheter och skillnader mellan 

respondenterna. Samtidigt anpassades vissa frågor efter respektive grupps erfarenheter 

och roll i rekryteringsprocessen. 

Intervjuerna var semistrukturerade och utgick från förutbestämda teman, vilket gav  

respondenterna likvärdiga förutsättningar samtidigt som det fanns utrymme för 

följdfrågor och fördjupade resonemang. Kandidaterna tillfrågades om vilka typer av 

tjänster de sökt samt deras erfarenheter av AI-verktyg i rekryteringsprocesser, medan 

rekryterare fick beskriva vilka AI-verktyg de använder och hur dessa upplevs i arbetet. 

Samtliga intervjuer omfattade även frågor om hur respektive grupp uppfattar dessa 

verktyg och i vilken utsträckning de motsvarar förväntningarna på en välfungerande 

rekryteringsprocess. Efter varje intervju gavs respondenterna möjlighet att komplettera 

med ytterligare information eller frågor. 

4.3.3 Val av organisationer  

Valet av organisationer gjordes strategiskt utifrån studiens syfte att jämföra kandidaters 

upplevelser av AI-baserade och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares 

perspektiv på användningen av AI-stöd. Organisationerna valdes inte i syfte att jämföras 

med varandra, utan för att få tillgång till rekryterare med relevanta erfarenheter av 

rekryteringsprocesser där digitala, automatiserade eller AI-baserade moment 

förekommer. 
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Ett centralt urvalskriterium var att organisationerna skulle ha erfarenhet av att bedriva 

eller hantera rekryteringsprocesser som var relevanta för studiens fokus på ekonomi och 

HR-relaterade tjänster. Valet av organisationer syftade även till att skapa variation i hur 

digitala, automatiserade och AI-baserade moment förekommer i rekryteringsprocessen. 

Vissa organisationer använder sådana verktyg mer begränsat, exempelvis som stöd för 

administration eller strukturering, medan andra använder dem mer aktivt i 

urvalsprocessen. Denna variation bedömdes som relevant eftersom studien inte 

undersökte ett specifikt system, utan hur AI-baserade och automatiserade 

rekryteringsprocesser förstås av rekryterare och kandidater. 

4.3.4 Val av respondenter  

Valet av respondenter gjordes utifrån studiens syfte att jämföra kandidaters upplevelser 

med rekryterares perspektiv på AI-stöd i urvalsprocesser. Därför behövde studien 

inkludera två respondentgrupper, rekryterare med erfarenhet av AI-baserade eller 

automatiserade rekryteringsmoment och kandidater som själva hade genomgått sådana 

processer. 

Rekryterare valdes genom ett strategiskt urval, vilket innebär att deltagare medvetet 

väljs ut som bedöms särskilt relevanta för studiens syfte (Alvehus et al., 2025). I denna 

studie innebar det att rekryterare behövde ha praktisk erfarenhet av AI-baserade 

rekryteringsprocesser för ekonomi- och HR-tjänster. Urvalet baseras på respondenternas 

erfarenheter av AI-baserade eller automatiserade rekryteringsprocesser samt deras 

möjlighet att bidra med relevant information till studien. Målet är att fånga ett spektrum 

av erfarenheter, perspektiv och arbetssätt som är centralt för forskningsfrågan. 

Strategiskt urval möjliggör även jämförelse mellan olika grupper och sammanhang 

(Alvehus et al., 2025).  

I studien tillämpas även ett snöbollsurval för kandidaterna, detta innebär att urvalet 

växer fram genom att en person hänvisar till nästa person. Dessa personer kan tillfrågas 

om ytterligare personer som skulle kunna vara relevanta för studien. Snöbollsurval är en 

effektiv teknik för att skapa ett rimligt stort urval, särskilt när det används i en 

småskalig studie (Denscombe, 2018). I denna studie användes snöbollsurval eftersom 

det kunde vara svårt att på förhand identifiera kandidater som hade erfarenhet av AI-

baserade eller automatiserade rekryteringsmoment. Urvalet omfattar därför kandidater 
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som själva har genomgått sådana processer, främst vid ansökningar till ekonomitjänster. 

Detta skapar en viss jämförbarhet mellan parterna. 

Totalt deltog sju rekryterare och åtta kandidater i studien. Rekryterarna intervjuades 

genom 5 individuella intervjuer och en gruppintervju med två rekryterare, medan 

kandidaterna intervjuades individuellt. Detta möjliggjorde en balanserad datainsamling 

från båda perspektiven, vilket var centralt för att kunna analysera skillnaderna mellan 

parternas upplevelser. En sammanställning av respondenterna presenteras i tabell 1 och 

tabell 2 nedan. 

4.3.5 Presentation av rekryterare 

Respondent Tid Plats Nuvarande 
yrkestitel 

Erfarenhet av 
rekrytering  

R1 32 min På Teams Rekryterings- 
specialist 

7+ år  

R2 26 min På Teams Rekryterare 0-3 år 

R3 26 min På Teams HR- rådgivare 4-6 år 

R4 & R5 21 min På Teams Rekryterings- 
specialister 

4-6 år 

R6 20 min På Teams Avdelnings- 
chef 

7+ år 

R7 24 min På Teams Rekryterings- 
konsult 

4-6 år 

 

Tabell 1: Rekryterare. Tidsåtgång och plats för intervjuerna presenteras samt yrkestitel 

och erfarenhet. 

Motivering: För att bevara respondenternas anonymitet presenteras rekryterare med 

respondentnummer istället för namn, där rekryterare presenteras som “R” följt av 

respondentsiffra i empirin. Tabellen syftar till att ge en översiktlig bild av rekryterarens 

bakgrund och erfarenhet i relation till studiens syfte. Uppgifterna om tid och plats visar 

hur intervjuerna har genomförts, medan nuvarande yrkestitel och erfarenhet av 

rekrytering ger läsaren en bättre förståelse för respondenternas yrkesmässiga 
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utgångspunkter. Denna erfarenhet av rekrytering redovisas i ett bredare tidsspann för att 

minska risken att enskilda personer kan identifieras. Gruppintervjun redovisas 

gemensamt eftersom intervjun genomfördes tillsammans. 

4.3.6 Presentation av kandidater  

Respondent  Tid Plats Ansökan av 
tjänster 

Utbildning 

K1 28 min På Teams Redovisning, 
finanstjänster 

National- 
ekonomi 

K2 16 min På Teams Ekonomi- 
assistent 

Företags- 
ekonomi/HR 

K3 24 min På Teams Ekonomi- 
assistent, 
redovisnings- 
konsult 

National- 
ekonomi 

K4 20 min På Teams Ekonomi- 
assistent 

Företags- 
ekonomi/HR 

K5 26 min På Teams Ekonomi- 
assistent 

Företags- 
ekonomi/HR 

K6 29 min På Teams Redovisnings- 
konsult, 
företags- och 
privatrådgivare 
på bank  

Ekonomi 

K7 16 min På Teams Företags- 
ekonomitjänst 

Företags- 
ekonomi/HR 

K8 20 min På Teams HR och 
ekonomi 
tjänster 

Ekonomi och 
IT 

 

Tabell 2: Kandidater. Tidsåtgång och plats för intervjuerna presenteras samt tjänster 
som sökts och kandidaternas utbildning. 

Motivering: Tabellen ger en översiktlig bild av kandidaternas bakgrund utifrån vilka 

typer av tjänster de har sökt samt vilken utbildning de har. Syftet är att ge läsaren en 

bättre förståelse för vilka utgångspunkter kandidaterna har i sina svar. Uppgifterna om 
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intervjutid och plats har också inkluderats för att ge en tydligare bild av hur intervjuerna 

genomfördes. Här presenteras respondenterna med “K” följt av respondentsiffra istället 

för namn för att bevara deras anonymitet. 

4.3.7 Intervjuprocess och genomförande av intervjuer 

För att komma i kontakt med rekryterare publicerades inlägg på LinkedIn där 

rekryterare med erfarenhet av AI-baserade rekryteringsverktyg efterfrågades. 

Rekryterare kontaktades även direkt via LinkedIn med förfrågan om deltagande i 

studien. Kandidater tillfrågades genom personliga nätverk samt vidare spridning av 

studiens förfrågan mellan personer med erfarenhet av AI-baserade 

rekryteringsprocesser. Den initiala kommunikationen med respondenterna omfattande 

information om studiens syfte, intervjuprocessens upplägg samt den beräknade 

tidsåtgången. Samtliga intervjuer genomfördes digitalt via Teams, vilket möjliggjorde 

flexibilitet för respondenterna och samtidigt bidrog till likvärdiga förutsättningar för 

genomförandet. 

Vid intervjutillfällena informerades respondenterna om studiens etiska överväganden, 

anonymitet och rätten att när som helst avbryta sitt deltagande utan vidare 

konsekvenser. Respondenterna informerades även om studiens syfte och hur det 

insamlade materialet skulle användas. Därefter inhämtades samtycke till ljudinspelning 

av intervjuerna, vilket samtliga respondenter godkände. Totalt genomfördes sex 

intervjuer med rekryterare, varav fem individuella intervjuer och en gruppintervju med 

två rekryterare. Därutöver genomfördes åtta intervjuer med kandidater. Intervjuguiden 

anpassades inte specifikt för gruppintervjun, vilket inte bedömdes påverka studiens 

resultat negativt, då respondenternas svar i stor utsträckning var överensstämmande. 

Intervjuerna med rekryterare inleddes med öppna frågor om organisationens användning 

av AI-baserade rekryteringsverktyg, med särskilt fokus på den första gallringen av 

kandidater. Därefter fördjupades resonemangen kring urvalsprocessen, AI-

användningens funktion och rekryterarnas upplevelser av verktygen. Intervjuerna med 

kandidater fokuserade på vilka typer av tjänster de hade sökt, deras utbildningsbakgrund 

samt vilka AI-baserade rekryteringsverktyg de hade kommit i kontakt med. För att 
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skapa en djupare förståelse för respondenternas upplevelser och reflektioner 

kompletterades intervjuerna med följdfrågor.  

Intervjuerna spelades in och transkriberades med hjälp av NotebookLM efter att 

respondenterna lämnat sitt samtycke till att materialet behandlades av en tredje part. För 

att säkerställa att materialet var korrekt granskades transkriberingarna genom att 

noggrant lyssna igenom och korrigera materialet vid behov. Vid transkriberingen togs 

tvekmarkörer, såsom utfyllnadsord, längre pauser och mindre språkliga upprepningar 

bort för att underlätta analysarbetet utan att ändra innehållets innebörd.  

4.4 Dataanalys  

Dataanalysen genomfördes i flera steg. Först transkriberades det insamlade materialet 

från de semistrukturerade intervjuerna med hjälp av NotebookLM. Därefter 

kontrollerades transkriberingarna genom att inspelningarna lyssnades igenom och 

jämfördes med den transkriberade texten. Detta gjordes för att säkerställa att 

respondenternas svar återgavs korrekt.  

Nästa steg var att läsa igenom samtliga transkriberingar för att återskapa en helhetsbild 

av materialet. Därefter markerades delar av intervjuerna som var relevanta i relation till 

studiens syfte och frågeställning. Det handlade framför allt om uttalanden som berörde 

kandidatupplevelsen, mänsklig bedömning och effektivitet. 

Materialet sorterades sedan genom tematisk analys. Tematisk analys innebär att 

återkommande mönster, likheter och skillnader identifieras och kategoriseras i teman 

(Bryman & Bell, 2017). I denna studie delades materialet in i tre övergripande teman: 

Användningen av AI-verktyg i rekryteringsprocessen, AI-baserad och mänsklig 

bedömning samt kommunikation, återkoppling och utvärdering. 

Analysen präglades av studiens abduktiva ansats, där empirin kontinuerligt relaterades 

till den teoretiska referensramen. Det innebär att teori och empiri analyseras parallellt 

för att möjliggöra nya tolkningar av materialet (Alvehus et al., 2025). Först 

identifierades återkommande mönster i intervjumaterialet, vilka därefter tolkades med 

stöd av Grönroos (1984) modell för tjänstekvalitet. Den abduktiva ansatsen 

möjliggjorde därmed en växelverkan mellan empiri och teori, där de empiriska 
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mönstren kunde förstås och analyseras utifrån studiens teoretiska utgångspunkter. När 

materialet hade tematiserats genomfördes en komparativ analys mellan rekryterarnas 

och kandidaternas utsagor, vilket Denk (2012) beskriver som en metod för att 

möjliggöra empiriska slutsatser genom jämförelse. Syftet var att identifiera skillnader 

och likheter mellan parternas perspektiv på AI-baserad rekrytering. Dessa jämförelser 

analyserades därefter utifrån Grönroos (1984) modell för upplevd tjänstekvalitet för att 

undersöka hur skillnaderna mellan kandidaternas upplevelser och rekryterarnas 

perspektiv kunde förstås genom teknisk kvalitet, funktionell kvalitet, image och 

förväntad och upplevd tjänst. 

4.5 Metodkritik 

I kvalitativa studier kan subjektivitet uppstå då respondenternas svar präglas av 

forskarens egna uppfattningar och erfarenheter, vilket kan påverka studiens trovärdighet 

(Bryman & Bell, 2017). Samtidigt betraktas inte subjektiviteten endast som en 

begränsning i studien, utan möjliggör även en djupare och nyanserad förståelse jämfört 

med kvantitativa studier.  

Det är viktigt att låta respondenten prata fritt vid intervjutillfället och att inte hjälpa till 

för mycket, annars finns det risk att det inte är respondentens egna reflektioner. För att 

hantera detta ställdes öppna frågor utan ledande formuleringar, vid behov ställdes 

neutrala följdfrågor. Intervjuer som sker på distans kan innebära nackdelar i form av 

teknik som inte fungerar. Detta kan upplevas som störande för båda parter vilket kan 

påverka kvaliteten på det empiriska materialet (Alvehus et al., 2025). För att minimera 

denna risk har tekniken testats i förväg samt att det funnits alternativa lösningar i form 

av att byta plattform. Ljudupptagning vid intervjuer utfördes av minst två personer.  

En utmaning med distansintervju kan vara att få respondenten att koncentrera sig, det 

kan dyka upp andra saker på skärmen eller i rummet vilket kan störa uppmärksamheten. 

För att hantera detta har intervjuerna varit strukturerade och engagerade för att bibehålla 

respondenternas fokus. Det kan även bli svårt att fånga den kontext som respondenten 

befinner sig i, vilket kan påverka empirisk data negativt då det blir svårt att fånga 

komplexiteten som oftast eftersöks (Alvehus et al., 2025). För att kompensera detta 
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ställdes kompletterande frågor kring respondenternas arbetssituationer samt uppmuntran 

till att ge konkreta exempel för att bilda en djupare förståelse. 

Gruppintervjuer kan innebära risker i form av att någon respondents röst hörs mer än de 

andras, vilket kan innebära att övriga respondenternas svar påverkas (Alvehus et al., 

2025). För att minimera risken att respondenterna påverkade varandra ställdes frågor till 

var och en av respondenterna och båda uppmuntrades att besvara frågorna enskilt. 

Respondenterna satt inte i samma rum vid intervjutillfället vilket bedömdes minska 

denna risk ytterligare. 

4.6 Etiska överväganden  

I denna studie har forskningsetiska överväganden integrerats i hela forskningsprocessen, 

eftersom etiska frågor kan förekomma inom planering och datainsamling till analys och 

rapportering. Studien bygger på semistrukturerade intervjuer, vilket gör mötet mellan 

forskare och deltagare extra viktigt. Därför utgår studien från de fyra forskningsetiska 

huvudkraven: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet (Alvehus et al., 2025).   

Inför intervjun får deltagarna information om studiens syfte, hur intervjuerna kommer 

gå till, hur materialet kommer att användas och vem som ansvarar för studien. Det 

framgår också att deltagandet är frivilligt och att man när som helst kan avbryta utan 

några negativa följder. Alvehus et al. (2025) betonar att samtycke samlas in innan 

intervjun startar och ses som något som gäller under hela studien, vilket betyder att 

deltagaren även i efterhand kan välja att dra tillbaka sitt samtycke.  

För att värna om deltagarnas integritet behandlas allt insamlat material konfidentiellt. I 

studien anonymiseras intervjumaterialet så att enskilda personer samt organisationen 

inte kan identifieras. Endast information som behövs för att besvara syftet samlas in, 

enligt GDPR är första steget att ta ställning till om personuppgifter verkligen måste 

samlas in, samt om det behövs hur det då ska hanteras och lagras på ett säkert sätt. 

Ljudinspelningar och transkriberingar förvaras så att obehöriga inte får tillgång till dem 

och materialet kommer enbart användas för forskningsändamål enligt nyttjandekravet 

(Alvehus et al., 2025). 
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5. Empiri  

I detta avsnitt presenteras den insamlade data från intervjuerna med rekryterare och 

kandidater. Empirin strukturerades utifrån de teman som identifierades i analysarbetet 

och som är relevanta för studiens syfte och frågeställning. 

5.1 Rekryterares perspektiv  

5.1.1 Användningen av AI-verktyg i rekryteringsprocessen 

Två av rekryterarna beskriver en omfattande användning av AI vid första gallringen. 

Verktygen används för att analysera inkomna ansökningar utifrån den kravprofil som 

har tagits fram för den aktuella tjänsten. Rekryterarna förklarar att de därefter kan 

rangordna kandidaterna och lyfta fram kandidater som är mest lämpliga för tjänsten. 

Enligt rekryterarna fungerar AI som ett stöd i urvalet genom att snabbt bearbeta stora 

mängder ansökningar, för att sedan ge rekommendationer vilka kandidater som bör 

prioriteras. Samtidigt betonar de att verktygen inte fattar de slutgiltiga beskeden, utan 

används som ett komplement till rekryterarnas bedömningar:  

“För då är det att AI egentligen rekommenderar och sållar bort vissa kandidater som 

kanske inte matchar den kravprofilen….” -R3 

“Sen publicerar vi då och folk söker in och sen så delvis går vi alltid igenom allting 

själva men AI finns där och kan då kan peka ut [en person] om kandidaten matchar med 

det här och det här.” -R2 

Trots att AI bidrar till en effektivisering av den första gallringen framhåller flera 

rekryterare att verktygen inte kan ersätta den mänskliga bedömningen. Rekryterarna  

beskriver att AI används som ett stöd för att sortera och prioritera kandidaterna, men att 

samtliga ansökningar granskas manuellt. Det motiveras av att AI inte alltid lyckas fånga 

upp kompetenser som kan vara viktiga vid bedömningen av en kandidat: 

“ …vi går ju alltid igenom alla ansökningar oavsett, men om jag bara skulle ha kollat 

på de som AI rekommenderar till exempel, då tror jag att man har missat ganska bra 

kompetenser.”- R2  
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Effektivitet och tidsbesparing i första gallringen anses som centrala aspekter av 

användningen av AI i rekryteringsprocessen. Rekryterare beskriver att 

rekryteringsarbetet ofta präglas av högt tryck av ansökningar, vilket ställer högre krav 

på snabb och strukturerad hantering av kandidater: 

“…har man ett verktyg som kan hjälpa att göra det sparar det den tiden.” - R2 

“…så vi har fokuserat jättemycket på vart i processen eller vilka steg rättare sagt man 

kan göra mer effektiva och skala ner på tid för att kunna gå från A till X  mycket 

snabbare.” - R1 

“ [AI] hjälper till att underlätta och gör processen smidigare.” - R1 

5.1.2 AI-baserad och mänsklig bedömning  

I intervjuerna framträder flera upplevda begränsningar med användningen av AI i 

rekryteringssammanhang. Rekryterare beskriver att AI främst används för att fånga upp 

formella kvalifikationer. Samtidigt anser flera att AI har svårare att fånga upp mjuka 

värden som personliga egenskaper. AI beskrivs därför som ett stöd i urvalsprocessen 

snarare än ett verktyg för att självständigt bedöma kandidaters lämplighet. Detta 

framträder tydligt hos rekryterare.  

“Men sen med de här mjuka värdena så är det jättesvårt för en AI att fånga upp. Man 

kan ju inte se på en ansökan om personen har en bra inställning eller är nyfiken eller 

vad det nu är” - R3 

“... vem som du är som person är jätteviktigt för rollen och det tror jag inte AI plockar 

upp” - R2 

Flera rekryterare betonar att AI-bedömningar bör kompletteras med manuell 

granskning. De menar att tillförlitligheten i AI-användningen kan vara begränsad, då 

bedömningarna i vissa fall riskerar att bli orättvisa och leda till att kandidater som hade 

varit väl lämpade för rollen väljs bort:  
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“Det finns ju forskning på att AI kan vara bias att den kan gynna vissa personer. Det 

finns ju forskning på att det finns en risk för att den kan vara till och med rasistisk. Så 

att nej, där litar jag inte på den fullt ut” - R3 

“...om man ska ha så mycket kontroll som möjligt så ska det här bara vara ett verktyg, 

det ska vara ett komplement men det ska inte ersätta någonting tycker jag” - R3 

“Det gör ju att många blir bortsorterade som faktiskt är superkvalifierade, just utifrån 

sättet de har skrivit på [...] alla de variationer och det gör ju också såklart att vi kan 

också sålla bort personer som är kvalificerade." - R7  

Det framkommer även att AI i flera fall används för att lyfta fram kandidater snarare än 

att självständigt sortera bort dem. En rekryterare beskriver att verktyget fungerar som ett 

stöd i urvalet, men att kandidaterna fortfarande finns kvar för mänsklig granskning; 

“Den AI som jag har jobbat med har inte aktivt gallrat bort några utan snarare liksom 

förespråkat kandidater så att alla ligger kvar.” - R3 

Samtidigt beskriver en rekryterare att AI har begränsade möjligheter att skapa en mer 

nyanserad bild av kandidaten i mer personliga delar av processen. Detta gäller särskilt i 

automatiserade intervjumoment, där sådant som engagemang och attityd riskerar att gå 

förlorat: 

“Nu när [rekryteringsverktyg] har telefonintervju då istället för oss, får vi ingen klar 

bild av hur personer låter, hur personen liksom är engagerad attitydsmässigt” - R4 

Dessa begränsningar gör att flera rekryterare betonar den mänskliga bedömningen som 

central i rekryteringsprocessen. Det personliga mötet beskrivs som viktigt för att kunna 

tolka helheten och fånga sådant som inte framgår i CV eller automatiserade moment: 

“Jag använder inte det i samband med urval, att man speglar CV:na mot annonsen, jag 

gör det personligen och det är för att AI idag är inte så bra att den kan snappa upp 

vissa delar som är utöver det som är skrivet i annonsen” - R7 

“... vi är rädda att alla inte ska få en ärlig chans. Det handlar om att se individen för 

den den är och ha en rättvis rekryteringsprocess” - R6 
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En rekryterare lyfter också att uppfyllda formella krav inte nödvändigtvis säger så 

mycket om hur kandidaten kommer att fungera i arbetet: 

“...om en kandidat har de grundläggande kraven säger det inte så mycket kring hur 

man kommer prestera på en arbetsplats.” - R4 

5.1.3 Kommunikation, återkoppling och utvärdering 

I intervjuerna med rekryterare framträder återkoppling som en viktig del av 

rekryteringsprocessen. En rekryterare beskriver att AI-system kan användas för att 

säkerställa att alla kandidater får besked, samtidigt som kommunikationen försöker 

göras mer personlig trots att den är automatiserad: 

“Till de som inte får jobbet så skickas det automatiskt ut mejl till alla som har sökt 

jobbet [...] vi har valt att göra en lite mer personlig version som skickas ut” - R2 

Fler rekryterare beskriver också att kandidaters feedback används som ett underlag i 

arbetet med att aktivt förbättra rekryteringsprocessen. Feedback från kandidater tas upp 

internt och används i diskussioner om hur processen kan justeras eller utvecklas vidare: 

“Så om vi hör någonting positivt eller negativt från en kandidat så är det väldigt 

naturligt för oss att vi tar upp det [...] vi utvärderar det i team tillsammans.” - R1 

“Vi har i princip varje fredag ett fredagsmöte där vi diskuterar mycket kring eventuella 

revideringar i processen.” -R4 

5.2 Kandidaters upplevelser 

5.2.1 Användning av AI-verktyg i urvalsprocessen  

Utifrån kandidaternas perspektiv framträder en delad uppfattning kring effektiviteten av 

AI i första gallringen av rekryteringsprocessen. Några av kandidaterna påpekar att AI-

baserade och automatiserade verktyg kan bidra till en snabbare och smidig 

rekryteringsprocess. Framför allt lyfts kortare väntetider fram som en positiv aspekt, där 

kandidaterna upplever att olika moment i processen genomförs mer effektivt: 

“Ja absolut, det är väldigt smidigt och går fort.” - K6 
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“…jag tänkte väl som sagt att det kanske skulle ta lite mindre tid, snabbare process och 

smidighet egentligen.” - K2 

“Det är ganska effektivt. Det sparar ju mycket på jobb för en själv och för någon annan 

som använder det.” - K3 

Flera kandidater beskriver att testerna var smidiga  att genomföra. En återkommande 

uppfattning bland kandidaterna var att intervjuformatet uppleves som smidig eftersom 

det inte krävs att kandidaten ska anpassa sig till en specifik tidpunkt och plats. Istället 

ges möjligheten att genomföra det när det passar ens egen vardag.  

 “I form av smidighet så var det ju väldigt enkelt och göra det här testet då i form av 

digitaliserad intervju i första urvalet.” - K2 

“Det var ju skönt med att man kunde liksom köra de här intervjuerna lite när man ville 

och när man hade tid….” - K5 

Eftersom att AI i stor utsträckning används internt är det inte alltid tydligt för 

kandidaterna att det är en del av rekryteringsprocessen vid första gallring. Kandidaterna 

upplever att informationen om hur och i vilken utsträckning AI används sällan framgår i 

samband med ansökning av tjänsten: 

“….det stod ju ingenting om att AI var inkluderat inom det här.” - K2 

“…det står inte helt tydligt gör det inte, och det står inte i de allra flesta fallen tror jag 

ens alltså hur själva AI används i processerna.” - K1  

Det förekommer även viss missnöjdhet bland kandidaterna med AI-användningen, där 

de föredrar den mänskliga interaktionen i den första gallringen. Ett flertal kandidater 

påpekar att de centrala inslagen som personlig kontakt och återkoppling är viktiga för en 

positiv upplevelse, men också för att få med kandidaternas kompetenser och en rättvis 

bedömning vid bedömningen: 

“Vi behöver mer mänskliga processer där vi får svara på frågor och få feedback från 

någon, inte bara ett AI-svar.” K8 
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“Det negativa var att det kändes väldigt opersonligt gentemot företaget, och svårt att få 

fram sin personlighet.” - K7 

5.2.2 AI-baserad och mänsklig bedömning  

I intervjuerna med kandidater framträder en återkommande uppfattning om att AI-

baserade tester och automatiserade urval främst fångar upp det som går att mäta, medan 

personliga egenskaper riskerar att hamna i bakgrunden. Flera kandidater uttrycker att AI 

kan ha svårt att bedöma vem personen är och hur väl någon passar i ett team: 

“AI kan inte riktigt få en uppfattning om hur man är som person” - K6 

“Det blir ju ganska missbedömande även om de formella är väldigt viktigt så tror jag 

de är lika viktigt att hitta en person som man anser kan passa i team” - K3 

Flera kandidater ifrågasätter också att AI-baserade tester används redan i ett tidigt skede 

av urvalet. De menar att personlighets- och logiktester ger en alltför begränsad bild av 

kandidaten för att utgöra ett tillräckligt underlag för ett tidigt bortval:  

“Om personlighetstest och logiktest exempelvis skulle vara lite senare i processen så 

skulle det kanske ge mer rättvis bedömning i och med att det är liksom första urvalet så 

säger det inte så mycket tycker jag.” - K2 

“De här logik och personlighetstesterna de börjar bli ganska urmjölkade faktiskt […] 

Jag tycker inte att de säger så där jättemycket överhuvudtaget.”  - K1 

Några kandidater beskriver även att AI-baserade tester kan leda till att man svarar mer 

strategiskt, eftersom fokus ibland hamnar på att svara så som man tror att arbetsgivaren 

vill, i stället för att svara ärligt. Två av kandidaterna betonar detta tydligt i intervjun: 

“Folk kan också vinkla sina svar efter vad de tror företaget vill ha” - K6 

“Ju mer man söker, desto mer kommer man till den här punkten att det blir mer bara 

taktiskt nästan för att ta sig vidare från de här testerna” - K1 
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Kandidater uttrycker också en osäkerhet kring vem som faktiskt gör bedömningen i 

automatiserade moment. I vissa fall vet de inte om det är AI eller en rekryterare som 

granskar materialet:   

“…bedömningen kanske inte är så rättvis om man tänker efter beroende på om det var 

en robot som granskade eller en människa” - K2 

Vidare beskriver flera kandidater att den mänskliga bedömningen är avgörande i 

rekryteringsprocessen. Det personliga mötet upplevs som viktigt för att kunna visa sin 

personlighet och skapa en mer rättvis bild av vem man är: 

“Det personliga mötet med en rekryterare väger tungt, AI kan inte riktigt få en 

uppfattning om hur man är som person [...] Jag upplever att jag har större chans att få 

jobb när jag får en dialog med en rekryterare.” - K6 

“...min styrka har alltid varit att träffa personer ansikte mot ansikte, för att visa min 

sociala förmåga.” - K7 

Flera kandidater beskriver också en oro för att bli bortsållade i ett tidigt skede på grund 

av ordval eller formuleringar i CV:t:  

“... jag kan tänka mig att man kan bli bortsållad beroende på ordval och hur man 

uttrycker sig i sitt CV.” - K6 

“Och är det någon som inte har skrivit just det exakta ordet [i CV:t] men skrivit ett 
annat ord som betyder samma sak så betyder det ju att det sållas bort” - K5 

Kandidaterna lyfter slutligen att formella krav inte alltid säger tillräckligt om hur väl 

någon passar i rollen eller i organisationen. En mänsklig rekryterare upplevs därför som 

viktig för att kunna göra den typen av bredare bedömning: 

“Ibland blir det ju att man kanske inte uppfyller alla krav men att den andra personen 

kanske tycker om hur man är som person och därför kanske man går vidare i 

processen.” - K4 

“… en mänsklig rekryterare är ju den som har koll på om man faktiskt passar i en 

organisation eller inte.” - K5 
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5.2.3 Kommunikation, återkoppling och utvärdering 

I intervjuerna med kandidaterna framträder en återkommande upplevelse om att AI-

baserade verktyg i den första gallringen känns opersonliga. Många beskriver att 

automatiserade tester, AI-genererade mejl och digitala intervjuer skapar en känsla av 

distans mellan kandidaten och arbetsgivaren.  

“...det första intrycket är väl just att man tycker det är ganska opersonligt” - K1 

“…det jag har upplevt med AI-baserad rekrytering är att jag inte har uppfattat den som 

personlig alls” - K2 

Kandidaterna beskriver också att det sällan framgår tydligt när AI används i 

rekryteringsprocessen. I flera fall blir detta först tydligt när kandidaterna genomgår de 

digitala processerna. Två av kandidaterna uttrycker att de hade uppskattat större 

öppenhet kring detta, särskilt i situationer där AI används som en del av bedömningen: 

“Det är sällan det tas upp att man använder sig utav AI, man märker ju det själv.” - K3 

“Det stod ju ingenting om att AI var inkluderat. Intervjun med AI-botten beskrevs inte 

heller som att det var en AI-robot… det framgick först precis när man skulle klicka in 

på testet” - K2 

“I vissa fall har det inte stått någonting alls, även om jag antar att det används […] det 

känns bra att veta och ger en inblick i processen” - K6 

Flera kandidater betonar att de hade uppskattat om företagen är mer transparenta kring 

AI-användningen i rekryteringsprocessen. De menar att tydligare information om hur 

processen går till hade gett en bättre bild av organisationen:  

“...jag kopplade ju inte direkt att det var AI eller vad man ska säga [...] det var klart att 

jag hade velat kanske ha det i beskrivningen också att ja men nästa steg i processen går 

till så här redan från början.” - K4 

“...det är klart att det ger en bättre bild av företaget om man är transparent med hur 

allting används.” - K1 



 

  32 

Kandidaterna lyfter även att mänsklig återkoppling är betydelsefull i 

rekryteringsprocessen och värderas högre än automatiserade mail. Flera beskriver att de 

lägger ner mycket tid på sina ansökningar och därför förväntar sig mer än korta 

standardiserade besked: 

“Vi som söker lägger ner mycket tid och förväntar oss ett personligt svar, inte att få ett 

mejl som inte är skrivet av en människa.” - K8 

“…när man får sådana meddelanden om att man inte har gått vidare i en process så får 

man ju aldrig en anledning eller vad kan man göra bättre till nästa gång utan det är 

verkligen kort och enkelt” - K3 

Det framgår också att kandidaternas möjlighet att utvärdera rekryteringsprocessen 

varierar. Några beskriver att det fått möjlighet att lämna feedback, men att den ofta 

begränsas till slutna frågor eller skalor. Andra beskriver att de inte fått möjlighet att 

utvärdera processen alls: 

Jag har fått möjlighet att utvärdera från ett till fem, men tycker inte att det ger så 

mycket [...] om man ska bedöma på ett till fem och inte kunna skriva kommentar på det 

så blir det inte så tydlig feedback från kandidatens perspektiv.” - K2 

“Fick inte göra någon utvärdering. De vill endast veta i skalor om man är nöjd, fick en 

intervju och om upplägget…” - K3 

 “Det kommer ju på de flesta ansökningarna där man får svara på lite frågor, men 

oftast är det ju slutna frågor med skala så att man har inte kunnat skriva riktig ordentlig 

feedback.” - K6 

“Jag har fått ut en enkät vid första steget, där man får beskriva hur man kände att 

processen var.” - K1 

“Nej, det har jag inte fått.” - K8 

Ytterligare en kandidat betonar också att möjligheten att utvärdera processen är viktig 

eftersom den kan bidra till att förbättra rekryteringsupplevelsen för framtida kandidater:  
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“...då kanske de kan ändra på det och göra det mer attraktivt för nästkommande 

personer som söker en tjänst.” - K3 

5.3 Sammanfattning av empiri 

Sammanfattningsvis beskriver rekryterarna främst AI-verktyg som ett stöd i 

rekryteringsarbetet. Verktygen används för att effektivisera urvalet, skapa struktur i den 

första gallringen och underlätta hanteringen av stora mängder ansökningar. Samtidigt 

framhåller rekryterarna att AI inte ersätter deras bedömning, utan fungerar som ett 

komplement till den mänskliga bedömningen.  

Kandidaterna beskriver hur AI-baserade och automatiserade moment påverkar deras 

upplevelse av rekryteringsprocessen. Flera kandidater upplever att digitala tester och 

automatiserade intervjuer kan vara smidigt och tidsbesparande, men samtidigt 

framkommer en osäkerhet kring hur AI används och bedömningen genomförs. 

Kandidaterna lyfter särskilt att processen kan upplevas som opersonlig när den 

mänskliga kontakten är begränsad och när det saknas tydlig information om AI-

användningen. 

Både rekryterare och kandidater beskriver att AI har begränsningar när det gäller att 

bedöma mjuka värden, såsom personlighet, motivation och sociala egenskaper. Båda 

respondentgrupperna framhåller därför att mänsklig bedömning fortsatt har betydelse i 

rekryteringsprocessen. 

Empirin visar även att återkoppling och kandidatfeedback är återkommande delar av 

respondenternas beskrivningar. Rekryterare beskriver återkoppling som ett sätt att 

säkerställa att kandidater får besked och kandidatfeedback som ett underlag för att 

förbättra processen. Kandidaterna beskriver däremot att återkopplingen ofta kan 

upplevas som kort eller standardiserad, samt att möjligheten att lämna feedback om 

processen varierar. 
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6. Analys 

I följande avsnitt analyseras studiens resultat med utgångspunkt i Grönroos (1984) 

modell för upplevd tjänstekvalitet. Analysen utgår från modellens centrala begrepp: 

förväntad och upplevd tjänst, teknisk kvalitet, funktionell kvalitet och image.  

6.1 Teknisk och funktionell kvalitet 

6.1.1 Rekryterares perspektiv 

Ur rekryterarnas perspektiv framträder den tekniska kvaliteten genom vad AI-stödet 

bidrar med i urvalsprocessen. Resultaten visar att AI främst används för att hantera stora 

mängder ansökningar, matcha kandidater mot kravprofiler och skapa ett mer 

strukturerat första urval. Det resultat som rekryterare förväntar sig är därmed inte att AI 

ska fatta självständiga beslut, utan att verktyget ska effektivisera och stödja deras arbete.  

Den tekniska kvaliteten upplevs som hög när AI bidrar till tidsbesparing, struktur och 

överblick i den första gallringen. Rekryterare beskriver att verktygen kan 

rekommendera eller lyfta fram kandidater som matchar vissa kriterier, vilket gör 

urvalsarbetet mer hanterbart. På så sätt motsvarar AI-stödet det tekniska resultat som 

efterfrågas i rekryteringsprocessen. 

Samtidigt visar resultaten att den tekniska kvaliteten är begränsad när AI används för 

mer komplexa bedömningar. Flera rekryterare beskriver att AI har svårt att fånga upp 

mjuka värden, såsom personlighet, attityd och sociala egenskaper. Det finns även en 

risk att kvalificerade kandidater förbises om bedömningen blir för beroende av 

formuleringar i CV eller ansökan. Även ur rekryterarnas perspektiv framkommer en 

medvetenhet om att resultatet från AI-baserade tester inte bör betraktas som ett 

fullständigt underlag för bedömningen av kandidaten. Rekryterarna påpekar att AI 

behöver kompletteras med den mänskliga bedömningen för att möjliggöra en mer 

heltäckande bedömning av kandidaten. 

Rekryterarna beskriver därför AI som ett stöd i rekryteringsprocessen snarare än som en 

ersättning för den mänskliga rekryteraren. Utifrån ett funktionellt kvalitetsperspektiv 

(Grönroos, 1984) kan detta förstås som att rekryterarna värdesätter hur 
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rekryteringsprocessen genomförs, där mänsklig interaktion fortfarande ses som en viktig 

del av tjänstens kvalitet. Även om AI effektiviserar vissa moment upplevs den 

mänskliga kontakten vara avgörande för att skapa en välfungerande rekryteringsprocess. 

Detta indikerar att rekryterarna inte enbart ser kvalitet i rekryteringens resultat, utan 

även i hur processen genomförs.  

Ur rekryterares perspektiv framträder återkoppling som en viktig del av processen. 

Därmed används automatiserade system som ser till att alla kandidater får besked, 

samtidigt som kommunikationen försöker göras mer personlig. Utifrån Grönroos (1984) 

kan det förstås som en del av den funktionella kvaliteten där tjänsten levereras och hur 

interaktionen med användaren upplevs. Genom att automatisera återkopplingen 

säkerställs att alla kandidater får besked, vilket bidrar till en effektiv och strukturerad 

process, medan rekryterarnas sätt att försöka göra kommunikationen kan förstås som ett 

sätt att upprätthålla den funktionella kvaliteten trots att kommunikationen delvis är 

automatiserad. 

Rekryterarna beskriver att tydlig kommunikation och information är betydelsefulla delar 

av rekryteringsprocessen. Detta kan förstås utifrån den funktionella kvaliteten eftersom 

kandidaternas upplevelse inte enbart påverkas av rekryteringens resultat, utan även hur 

processen kommuniceras och genomförs. Detta tyder på att rekryterarna är medvetna 

om att en väl genomförd rekryteringsprocess kräver mer än ett effektivt AI-stöd. Hur 

informationen förmedlas och hur kandidaterna blir bemötta under processen kan därmed 

förstås som en central förutsättning för att upprätthålla en hög funktionell kvalitet. 

Rekryterarnas beskrivningar av kandidatfeedback kan också relateras till den 

funktionella kvaliteten, eftersom denna feedback ger organisationen möjlighet att fånga 

upp hur rekryteringsprocessen upplevs av kandidaterna. Att samla och använda sådan 

feedback kan fungera som underlag för utveckling genom att synliggöra delar av 

processen där rekryterarnas intentioner inte motsvarar kandidaternas upplevelser. 

Sammantaget visar detta att den tekniska och funktionella kvaliteten är nära 

sammankopplade utifrån rekryterarnas perspektiv. AI:s förmåga att effektivisera och 

strukturera urvalet skapar ett tekniskt resultat, men resultatet är samtidigt beroende av 

hur AI används och kompletteras med mänsklig bedömning. Utifrån Grönroos (1984) 
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innebär detta att hög teknisk kvalitet inte automatiskt leder till en positiv upplevelse av 

processen, eftersom även den funktionella kvaliteten påverkar hur processen uppfattas. 

Rekryterarnas betoning på mänsklig kontroll kan därmed förstås som ett sätt att hantera 

de begränsningar som uppstår i den tekniska kvaliteten och samtidigt bidra till hur 

rekryteringsprocessen genomförs. Detta innebär att en positiv teknisk kvalitet inte 

automatiskt leder till en positiv upplevelse av tjänsten om den funktionella kvaliteten 

samtidigt upplevs som bristfällig.  

6.1.2  Kandidaternas upplevelser 

Ett tydligt mönster i resultaten är att kandidaterna upplever att AI har begränsade 

möjligheter att bedöma personlighet, motivation och andra mjuka värden. Bedömningen 

upplevs därför inte att ge en fullständig bild av kandidaten, vilket skapar en osäkerhet 

kring om AI kan identifiera den kompetens och egenskaper som kandidaterna anser vara 

betydelsefulla i rekryteringsprocessen. Flera kandidater upplever att AI har begränsade 

möjligheter att fånga upp vilka de är som personer, medan rekryterarna själva betonar 

att mänsklig bedömning fortfarande krävs för att kunna göra en helhetsbedömning av 

kandidaten.  

Utifrån Grönroos (1984) kan detta förstås genom den tekniska kvaliteten, som avser det 

resultat som användaren faktiskt erhåller i tjänsten. I studien utgörs resultatet av AI:s 

bedömning av kandidaten. När kandidaterna upplever att bedömningen främst baseras 

på formella meriter och i mindre utsträckning fångar personliga egenskaper, indikerar 

det att den tekniska kvaliteten upplevs som begränsad. Det handlar inte om att AI saknar 

funktion utan om att resultatet av bedömningen inte fullt ut motsvarar kandidaternas 

förväntningar på ett rättvist och heltäckande urval. 

En ytterligare aspekt av den tekniska kvaliteten framkommer genom kandidaternas 

beskrivningar att de anpassar sina svar i logik- och personlighetstesterna för att öka sina 

chanser att gå vidare i rekryteringsprocessen. När kandidaterna utformar sina svar 

utifrån vad de uppfattar arbetsgivare eller systemet efterfrågar, ökar risken att resultatet 

inte speglar kandidaternas faktiska egenskaper. Utifrån Grönroos (1984) kan detta 

förstås som en begränsning av den tekniska kvaliteten, eftersom den tekniska kvaliteten 

i studien handlar om vilket resultat AI-stödet faktiskt bidrar med. Därmed kan kvaliteten 
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av resultatet påverkas om det underlag som bedöms inte ger en rättvis bild av 

kandidaten. 

För kandidaterna framträder den funktionella kvaliteten främst genom hur 

rekryteringsprocessen upplevs under genomförandet. Resultaten visar att vissa digitala 

moment kan upplevas som smidiga och enkla, eftersom kandidaterna kan genomföra 

tester och intervjuer på egen tid. Samtidigt visar resultaten att processen kan upplevas 

som mindre personlig när kontakten med rekryterare är begränsad. 

Flera kandidater beskriver att det inte alltid framgår tydligt när AI används eller vilken 

roll tekniken har i processen.  Detta påverkar hur rekryteringsprocessen upplevs, 

eftersom kandidaterna inte fullt ut vet hur deras ansökan eller prestation bedöms. 

Utifrån den funktionella kvaliteten blir detta viktigt eftersom upplevelsen inte bara 

påverkas av själva urvalsresultatet, utan även av hur tydligt och begripligt processen 

genomförs. 

Kandidaterna beskriver även att digitala tester och automatiserade intervjuer skapar en 

distans till organisationen. När den mänskliga kontakten minskar upplever flera 

kandidater att det blir svårare att visa sina sociala egenskaper. Detta innebär att den 

funktionella kvaliteten försvagas när processen upplevs som opersonlig eller när 

kandidaten inte får möjlighet att förklara och utveckla sina svar i kontakt med en 

mänsklig rekryterare. 

Återkoppling framträder också som en central del av den funktionella kvaliteten. 

Resultaten visar att kandidaterna värderar personlig och tydlig återkoppling högre än 

korta automatiserade besked. När återkopplingen upplevs som standardiserad eller inte 

ger någon förklaring till varför kandidaten inte gått vidare, påverkas upplevelsen av 

processen negativt. Den funktionella kvaliteten handlar därmed inte enbart om att 

kandidaten får besked, utan även om hur beskedet kommuniceras. 

Samtidigt varierar kandidaternas möjlighet att utvärdera rekryteringsprocessen. Utifrån 

den funktionella kvaliteten kan detta tolkas som en del av hur kommunikationen mellan 

kandidaten och organisationen utformas. När möjligheten att lämna feedback saknas 

begränsas kandidatens möjlighet att förmedla sin upplevelse av processen, vilket kan 
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innebära att organisationen inte får kännedom om delar av processen som kandidaterna 

upplever som bristfälliga. 

Sammantaget visar kandidaternas upplevelser att den tekniska och funktionella 

kvaliteten påverkar varandra i bedömningen av rekryteringsprocessen. Även när digitala 

och AI-baserade moment bidrar till en smidig och effektiv process kan den samlade 

upplevelsen påverkas negativt om kandidaten samtidigt upplever bristande transparens, 

återkoppling eller mänsklig kontakt. På motsvarande sätt kan osäkerhet kring AI:s 

förmåga att bedöma personliga egenskaper påverka hur kandidaten upplever 

genomförandet av processen. Utifrån Grönroos (1984) kan detta förstås som att den 

upplevda tjänsten formas av både det tekniska resultatet och hur processen genomförs. 

När AI bidrar till effektivitet men samtidigt skapar osäkerhet, bristande transparens eller 

minskad mänsklig kontakt kan den upplevda tjänstekvaliteten därför påverkas negativt. 

6.2 Image 

6.2.1 Rekryterares perspektiv 

Ur rekryterarnas perspektiv framträder image främst genom deras ambition att skapa en 

effektiv men samtidigt rättvis rekryteringsprocess. Flera rekryterare använder AI för att 

effektivisera urvalet genom att hantera många ansökningar. Samtidigt betonar de att AI 

inte ska ersätta den mänskliga bedömningen, utan fungera som ett stöd i processen.  

Enligt Grönroos (1984) formas organisationens image av hur tjänsten uppfattas, där 

både den tekniska och den funktionella kvaliteten har betydelse. Rekryterarnas 

arbetssätt kan utifrån detta förstås som ett samspel mellan de båda 

kvalitetsdimensionerna. Den tekniska kvaliteten stärks genom att AI bidrar till 

effektivitet medan den funktionella kvaliteten upprätthålls genom att den mänskliga 

bedömningen fortfarande har en central roll. Eftersom den tekniska och funktionella 

kvaliteten enligt Grönroos (1984) bidrar till hur organisationens image formas, kan 

rekryterarnas arbetssätt därmed få betydelse för hur organisationen uppfattas genom 

rekryteringsprocessen. 
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Resultatet visar även att vissa rekryterare arbetar med återkoppling och 

kandidatfeedback i syfte att förbättra rekryteringsprocessen. Utifrån Grönroos (1984) 

kan detta relateras till organisationens image, eftersom kandidaternas bild av 

organisationen inte enbart formas av utfallet av rekryteringsprocessen, utan även av hur 

processen genomförs och kommuniceras. Återkoppling och kommunikation kan därmed 

få betydelse för den funktionella kvaliteten och på sikt för hur organisationen uppfattas 

av kandidaterna. 

6.2.2  Kandidaternas upplevelser 

Ur kandidaternas perspektiv påverkas organisationens image främst av hur tydlig, 

personlig och rättvis rekryteringsprocessen upplevs. Resultaten visar att flera kandidater 

uppskattar när digitala moment bidrar till att processen blir snabbare och smidigare. 

Utifrån Grönroos (1984) kan detta relateras till den tekniska kvaliteten, eftersom 

kandidaterna upplever ett positivt resultat i form av en effektiv och smidig process. Den 

tekniska kvaliteten kan därmed få betydelse för hur kandidaterna uppfattar 

organisationen. 

Samtidigt visar resultaten att organisationens image kan påverkas negativt när 

användningen av AI upplevs som otydlig eller opersonlig. Flera kandidater beskriver att 

det inte alltid framgår när AI används eller vilken roll tekniken har i bedömningen. 

Detta kan kopplas till den funktionella kvaliteten, eftersom det handlar om hur 

rekryteringsprocessen genomförs och kommuniceras till kandidaten. När kandidaterna 

inte får tillräcklig information om processen kan det skapa osäkerhet och minska 

förtroendet för organisationen. 

Kandidaterna beskriver även att digitala moment, såsom automatiserade tester, kan göra 

det svårare att visa personlighet och andra mjuka värden. Utifrån Grönroos (1984) kan 

detta förstås i relation till både den tekniska och den funktionella kvaliteten. 

Begränsningar i möjligheten att fånga personliga egenskaper påverkar hur processen 

resulterar, medan kandidatens upplevelse av distans, bristande mänsklig kontakt och 

otillräcklig återkoppling berör hur processen genomförs. Eftersom båda 

kvalitetsdimensionerna bidrar till att forma organisationens image kan dessa upplevelser 

på sikt få betydelse för kandidatens bild av organisationen. En rekryteringsprocess som 
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upplevs som tekniskt effektiv behöver därmed inte bidra till en positiv image om den 

funktionella kvaliteten samtidigt upplevs som bristfällig.  

6.3 Förväntad och upplevd tjänst 

6.3.1 Rekryterares perspektiv 

Utifrån Grönroos (1984) kan rekryterarnas perspektiv förstås genom relationen mellan 

den förväntade och den upplevda tjänsten. Resultaten visar att rekryterarnas 

förväntningar på AI-stöd främst handlar om effektivitet, struktur och tidsbesparing. 

Rekryterarna beskriver att AI kan användas för att hantera stora mängder ansökningar, 

identifiera kandidater som matchar kravprofilen och skapa ett mer överskådligt första 

urval. Den förväntade tjänsten kan därför förstås som en rekryteringsprocess där AI 

bidrar till att underlätta arbetet, särskilt i den första gallringen. Rekryterarna förväntar 

sig däremot inte att AI ska ersätta deras egen bedömning, utan att tekniken ska fungera 

som ett stöd i processen. 

Rekryterarnas beskrivningar indikerar alltså att deras förväntningar på AI-baserade 

rekryteringsverktyg främst är kopplade till administrativa förbättringar som ett mer 

effektivt urval, tidsbesparing och ett strukturerat rekryteringsarbete. Samtidigt 

framkommer det att rekryterare inte förväntar sig att AI ska ersätta den mänskliga 

bedömningen, utan att tekniken ska fungera som ett stöd i processen. Utifrån Grönroos 

(1984) kan detta förstås som den förväntade tjänsten, där rekryterarnas förväntningar på 

AI formas av vilka behov tekniken ska tillgodose. För rekryterarna handlar dessa 

förväntningar främst om att effektivisera administrativa arbetsuppgifter samtidigt som 

kvaliteten i urvalsprocessen bibehålls genom den mänskliga kontrollen.  

Den upplevda tjänsten motsvarar till stor del dessa förväntningar. Rekryterarna 

beskriver att AI-verktygen kan bidra till en smidigare och mer effektiv 

rekryteringsprocess genom att sortera, rekommendera eller lyfta fram kandidater. På så 

sätt upplever rekryterarna att AI-stödet bidrar till det som efterfrågas i 

rekryteringsarbetet. Utifrån Grönroos (1984) innebär detta att den upplevda tjänsten i 

hög grad motsvarar den förväntade tjänsten när AI används för att skapa struktur och 
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minska tidsåtgången i urvalsprocessen, vilket indikerar en högre upplevd tjänstekvalitet 

ur rekryterarnas perspektiv. 

Sambandet mellan den förväntade och den upplevda tjänsten blir därmed tydlig utifrån 

rekryterarnas perspektiv. När AI-stödet bidrar med den struktur, effektivitet och 

tidsbesparing som rekryterarna förväntar sig uppstår en överensstämmelse mellan 

förväntningarna och den faktiska upplevelsen av tjänsten. Utifrån Grönroos (1984) är 

det denna överensstämmelse som får betydelse för den upplevda tjänstekvaliteten. 

Resultatet visar samtidigt att överensstämmelsen är beroende av att AI fungerar som ett 

stöd snarare än som en ersättning för mänsklig bedömning, eftersom den mänskliga 

bedömningen är en del av rekryterarnas förväntningar på hur AI-stödet ska användas. 

6.3.2 Kandidaternas upplevelser 

Kandidaternas beskrivningar visar att de framför allt förväntar sig att AI-baserade och 

automatiserade moment ska göra rekryteringsprocessen snabbare och enklare att 

genomföra. Flera kandidater beskriver att tester och digitala intervjuer är enkla att 

genomföra, att processen går snabbare och att det är positivt att kunna genomföra vissa 

moment när det passar dem själva. I dessa delar motsvarar den upplevda tjänsten till 

viss del kandidaternas förväntningar, eftersom AI-baserade och automatiserade moment 

upplevs bidra till effektivitet och flexibilitet.  

Samtidigt visar resultaten att kandidaternas upplevelser inte enbart formas av snabbhet 

och smidighet. Flera kandidater beskriver att det inte alltid framgår om AI används eller 

hur tekniken påverkar bedömningen. Detta skapar en otydlighet i processen, eftersom 

kandidaten inte fullt ut vet om bedömningen görs av en människa, ett system eller en 

kombination av båda. Utifrån Grönroos (1984) kan detta förstås som att den upplevda 

tjänsten inte helt motsvarar den förväntade tjänsten, då kandidaterna förväntar sig större 

insyn i hur rekryteringsprocessen genomförs. 

Avståndet mellan förväntad och upplevd tjänst blir även tydligt när kandidaterna 

beskriver processen som opersonlig. Flera kandidater upplever att digitala tester och 

automatiserade intervjuer begränsar möjligheten att visa personlighet, motivation och 

sociala egenskaper. När kandidaterna upplever att de främst bedöms genom testresultat, 
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formuleringar eller formella uppgifter riskerar den upplevda tjänsten att inte motsvara 

deras förväntningar på en mer personlig och nyanserad bedömning. 

Sammantaget visar detta att överensstämmelsen mellan den förväntade och den 

upplevda tjänsten varierar beroende på vilken del av rekryteringsprocessen som beaktas. 

Kandidaternas förväntningar på effektivitet och flexibilitet motsvaras till stor del av 

deras upplevelser av AI-baserade och automatiserade moment. Däremot uppstår en 

diskrepans när det gäller förväntningar på mänsklig kontakt, transparens och 

möjligheten att visa sin personlighet. Utifrån Grönroos (1984) kan detta förstås som att 

diskrepansen mellan kandidaternas förväntningar och upplevelser får betydelse för hur 

tjänstens kvalitet bedöms. Resultatet visar därmed att en effektiv och flexibel process 

inte är tillräcklig för att kandidaternas samlade förväntningar på rekryteringsprocessen 

ska motsvaras. 

 

6.4 Sammanfattande jämförelse 

Rekryterare och kandidater har delvis olika perspektiv kring olika aspekter i AI-

baserade rekryteringsprocesser. Utifrån Grönroos (1984) kan dessa skillnader förstås 

genom samspelet mellan den förväntade och upplevda tjänsten, samt hur den tekniska 

och funktionella kvaliteten samt image påverkar den övergripande upplevelsen av 

tjänstekvaliteten.  

Rekryterarnas förväntningar är främst kopplade till att AI ska effektivisera 

rekryteringsprocessen, genom att underlätta första gallringen och fungera som ett stöd 

vid beslutsfattandet av kandidaterna. Kandidaternas förväntningar handlar om en mer 

transparent rekryteringsprocess, där tydlig kommunikation och möjligheten att bli 

bedömd på ett rättvist sätt är viktiga aspekter. Trots dessa skillnader finns det en tydlig 

samsyn mellan rekryterare och kandidaterna kring den tekniska kvaliteten. Båda 

parterna uttrycker att användningen av AI i rekryteringsprocessen bidrar till en mer 

effektiv process och tidsbesparing. En begränsning som båda parterna lyfter är att AI 

har begränsningar när det gäller att bedöma mjuka värden hos kandidater. Samtidigt 

framkommer det ur kandidaternas perspektiv att de kan anpassa sina svar i testerna 
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utifrån vad de tror att arbetsgivaren efterfrågar. Ur rekryterarens perspektiv blir den 

mänskliga bedömningen viktig för att komplettera AI:s resultat och skapa en mer 

heltäckande bedömning. Den tekniska kvaliteten uppfattas därmed som effektiv vid 

strukturerade och administrativa moment, men mindre vid komplexa och individuella 

bedömningar i rekryteringsprocessen.  

Den största skillnaden mellan rekryterare och kandidater är den funktionella kvaliteten. 

Rekryterarna beskriver att AI används som ett komplement i rekryteringsprocessen, och 

att den mänskliga bedömningen fortfarande utgör en central roll. Kandidaterna upplever 

därmed att automatiserade moment oftast leder till en opersonlig process, där bristande 

kommunikation, transparens och mänsklig kontakt är otillräckliga i processen. En 

skillnad mellan parterna framträder tydligt i synen på återkopplingen. Rekryterare 

betonar att automatiserade besked säkerställer att alla kandidater får svar och effektiv 

process, medan kandidaterna i större utsträckning värderar återkopplingens innehåll och 

personliga utformning i beskeden.  

En ytterligare skillnad mellan parterna framträder i synen på utvärdering av 

rekryteringsprocessen. Rekryterarna beskriver kandidatfeedback som ett underlag för att 

utveckla processen, samtidigt som kandidaternas faktiska möjligheter att utvärdera 

processen varierar. Detta innebär att det finns en risk att kandidaternas upplevelser inte 

alltid når fram till organisationen, trots att rekryterarna uttrycker ett intresse av att 

använda dessa erfarenheter i förbättringsarbetet. 

Jämförelsen mellan parterna visar att kandidaternas perspektiv delvis överensstämmer 

med rekryterarnas perspektiv på användningen av AI-stöd, men att perspektiven skiljer 

sig åt hur AI:s funktion och kvalitet i rekryteringsprocessen värderas. Studien visar att 

AI kan uppfattas som ett effektivt stöd ur rekryterarens perspektiv samtidigt som samma 

användning kan skapa osäkerhet och en mindre positiv upplevelse för kandidaterna.  

7. Diskussion 

I följande avsnitt diskuteras studiens resultat i relation till tidigare forskning. 

Diskussionen struktureras utifrån teknisk och funktionell kvalitet, där rekryterares 
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perspektiv och kandidaters upplevelser diskuteras var för sig och därefter jämförs 

parvis. Avslutningsvis kopplas jämförelsen kort till organisationens image. 

Ur rekryterarnas perspektiv framträder den tekniska kvaliteten främst genom AI:s 

förmåga att effektivisera och strukturera rekryteringsprocessen. Rekryterare beskriver 

AI som ett stödjande inslag snarare än som en ersättning för den mänskliga rekryteraren. 

Tekniken uppfattas som värdefull när den bland annat bidrar till att hantera stora 

mängder ansökningar, sortera kandidater och minska tidsåtgången i den första 

gallringen. Detta överensstämmer med tidigare forskning som beskriver AI som ett 

verktyg för att effektivisera rekryteringsprocessen, samtidigt som mänskliga 

bedömningar fortsatt är nödvändiga (Rajkumar et al., 2019; Barocas et al., 2023). Det 

ligger även i linje med Dadaboyev et al. (2025), som beskriver att AI framförallt 

används i tidiga moment som screening och urval, samt Vedapradha et al. (2019), som 

lyfter att AI kan minska tidsåtgången och effektivisera rekryteringsarbetet. Studien 

bekräftar därmed tidigare forskning om AI:s effektiviserade funktion, men visar 

samtidigt att rekryterare inte uppfattar AI som ett självständigt beslutsverktyg utan som 

ett komplement till mänsklig bedömning. 

Ur kandidaternas perspektiv framträder den tekniska kvaliteten genom både möjligheter 

och begränsningar i AI:s bedömningsfunktion. Kandidaterna kan uppskatta att digitala 

och automatiserade moment gör processen snabbare, smidigare och mer flexibel. 

Samtidigt handlar deras upplevelse av teknisk kvalitet inte enbart om effektivitet, utan 

även om huruvida AI-baserade bedömningar upplevs som rättvisande och tillräckligt 

nyanserade. Resultaten visar att flera kandidater uttrycker oro för att AI har 

begränsningar när det gäller att identifiera och bedöma mjuka värden. Detta 

överensstämmer med Hunkenschroer & Kriebitz (2023), som beskriver att AI-system 

har svårt att värdera empatiska, sociala och mjuka färdigheter eftersom systemen främst 

bygger på mätbara data.  

Resultatet kan även kopplas till Kim & Heo (2022), som visar att AI-baserade intervjuer 

i begränsad utsträckning beaktar kandidaternas sätt att uttrycka sig. Även Luo et al. 

(2025) visar att kandidater kan uppfatta AI-baserade intervjuer som mindre rättvisa när 

AI inte tar hänsyn till kandidaternas personliga uttryck. Kandidaternas oro för rättvisa 

och mänsklig kontroll kan dessutom relateras till van Esch & Black (2019), som visar 
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att kandidater förväntar sig rättvisa även i AI-baserade rekryteringsmoment, samt 

Leszczyńskiet al. (2026), som visar att AI utan mänsklig tillsyn kan maskera oetiska 

arbetssätt. Studien bekräftar därmed tidigare forskning om AI:s begränsningar vid 

bedömning av kandidater, men nyanserar tidigare forskning genom att visa att 

kandidaternas kritik inte enbart handlar om tekniken i sig. Kritiken handlar också om att 

kandidaterna är osäkra på om AI kan ge en rättvis och heltäckande bild av deras 

kompetens och personliga egenskaper.  

Jämförelsen visar att rekryterare och kandidater värderar den tekniska kvaliteten på 

olika sätt. För rekryterare handlar teknisk kvalitet främst om att AI gör urvalet mer 

hanterbart genom effektivitet, struktur och tidsbesparing. För kandidaterna handlar 

teknisk kvalitet däremot inte bara om att processen går snabbare, utan också om 

huruvida resultatet av bedömningen upplevs som rättvisande och träffsäker. Detta 

innebär att rekryterarna främst bedömer AI utifrån vad tekniken tillför deras arbete, 

medan kandidaterna bedömer AI utifrån vad tekniken innebär för deras möjligheter att 

bli korrekt bedömda.  

Jämförelsen visar även att mänsklig tillsyn får olika betydelse för parterna. För 

rekryterare är mänsklig kontroll en del av det praktiska arbetet, medan den för 

kandidaterna blir viktig för att känna tillit till AI-baserade bedömningar. Studien 

nyanserar därmed tidigare forskning genom att visa att teknisk effektivitet inte 

automatiskt leder till en positiv kandidatupplevelse. AI kan alltså uppfattas som tekniskt 

användbart av rekryterare, samtidigt som kandidater ifrågasätter om samma teknik ger 

en rättvis bedömning. Detta visar en central spänning mellan rekryterarnas behov av 

effektiva processer och kandidaternas behov av transparens och tillit till bedömningen.  

Som en fördjupning av kandidaternas upplevelse av teknisk kvalitet visar resultatet att 

vissa kandidater beskriver att de anpassar sina svar i tester för att öka chanserna att gå 

vidare i rekryteringsprocessen. Detta kan relateras till Dunlop et al. (2025), som 

beskriver att kandidater i personlighetstester kan försöka framställa sig själva mer 

fördelaktigt. Studien bekräftar därmed tidigare forskning om strategiska svar i 

testsituationer, men visar också att teknisk struktur inte automatiskt innebär att 

bedömningen upplevs som rättvis. Om kandidater svarar utifrån vad de tror att systemet 
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eller arbetsgivaren förväntar sig, kan den tekniska kvaliteten ifrågasättas eftersom 

bedömningen riskerar att inte spegla kandidaternas faktiska egenskaper.  

Ur rekryterarnas perspektiv framträder den funktionella kvaliteten genom hur AI 

används i relation till mänsklig bedömning och kontroll. Rekryterarna beskriver AI som 

ett komplement i en process där mänsklig bedömning fortfarande har en central roll. De 

framhåller att AI kan bidra till struktur och effektivitet, men att den mänskliga 

rekryteraren behövs för att tolka helheten, bedöma mjuka värden och säkerställa att 

kandidater inte väljs bort på felaktiga grunder. Detta visar att rekryterarna inte enbart 

värderar rekryteringsprocessens tekniska resultat, utan även hur processen genomförs. I 

relation till tidigare forskning ligger detta i linje med Barocas et al. (2023), som betonar 

att AI-baserade bedömningar inte kan ersätta mänskligt omdöme fullt ut. Studien 

bekräftar därmed tidigare forskning, men nyanserar den genom att visa att rekryterarna 

själva är medvetna om AI:s begränsningar och därför betonar behovet av mänsklig 

kontroll. 

Ur rekryterarnas perspektiv framträder både återkoppling till kandidater och 

kandidatfeedback som delar av den funktionella kvaliteten. Rekryterarna beskriver att 

automatiserade system kan användas för att säkerställa att kandidater får besked, 

samtidigt som kommunikationen försöker göras mer personlig. Kandidatfeedback 

handlar däremot om hur kandidaternas egna synpunkter används internt för att förbättra 

rekryteringsprocessen. Detta kan relateras till Miles & McCamey (2018), som visar att 

kandidatupplevelsen formas genom de kontaktpunkter kandidaten möter under 

rekryteringsprocessen, och att utvärdering kan bidra till att identifiera arbetssätt eller 

verktyg som kan förbättra upplevelsen. Studien utvecklar detta genom att visa att 

rekryterare inte enbart ser återkoppling som information till kandidaten, utan även 

använder kandidatfeedback som ett underlag för att förbättra processen. Detta kan även 

förstås i relation till organisationens image, eftersom rekryterarnas betoning på 

mänsklig kontroll, återkoppling och processförbättring visar en ambition att 

rekryteringsprocessen ska uppfattas som både effektiv och ansvarstagande. 

Ur kandidaternas perspektiv handlar den funktionella kvaliteten framför allt om hur 

rekryteringsprocessen upplevs. Kandidaterna beskriver att digitala tester och 

automatiserade intervjuer kan skapa en känsla av distans till organisationen. Även om 
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processen kan vara snabb och smidig upplever flera kandidater att den blir mindre 

personlig när den mänskliga kontakten är begränsad. Detta överensstämmer med 

Hilliard et al. (2022), som visar att kandidater kan uppleva lägre social närvaro i 

automatiserade rekryteringsprocesser. Det ligger även i linje med Suen & Hung (2023), 

som lyfter att brist på mänsklig interaktion och transparens kan påverka kandidaters 

förtroende för AI-baserade intervjuer. Kandidaternas upplevelser kan även relateras till 

Muralidhar et al. (2020), som visar att kandidater kan känna sig obekväma och otrygga i 

asynkrona videointervjuer. Studien bekräftar därmed tidigare forskning om att digitala 

och automatiserade rekryteringsmoment kan påverka kandidatupplevelsen negativt. 

Samtidigt visar studien att upplevelsen inte enbart påverkas av tekniken i sig, utan också 

av hur processen kommuniceras. När kandidaterna inte förstår hur AI används förstärks 

upplevelsen av opersonlighet och osäkerhet. Detta kan även förstås i relation till 

förtroende och acceptans. Jamaluddin et al. (2025) visar att kandidaters förtroende för 

AI påverkas av om systemen upplevs som korrekta, opartiska och transparenta. Studiens 

resultat visar på liknande sätt att kandidaterna inte enbart efterfrågar information om att 

AI används, utan även en tydligare förståelse för vilken roll AI har i bedömningen och 

hur mänsklig bedömning kompletterar den. 

Även ur kandidaternas perspektiv framträder återkoppling som en central del av den 

funktionella kvaliteten, men här handlar det framförallt om hur beskeden upplevs av 

kandidaten. Kandidaterna beskriver att korta eller automatiserade besked kan upplevas 

som otillräckliga, särskilt när de inte får någon förklaring till varför de inte gått vidare. 

Detta överensstämmer med Bor et al. (2019), som beskriver återkoppling som en viktig 

del av rekryteringsprocessen. Walker et al. (2015) visar även att tydlig och respektfull 

kommunikation kan påverka kandidaters upplevelse av rättvisa positivt. Studiens 

resultat bekräftar detta genom att visa att kandidaterna inte enbart efterfrågar besked, 

utan även begriplig och meningsfull återkoppling.  

Kandidaters möjlighet att själva lämna feedback framträder också som en del av den 

funktionella kvaliteten. Resultatet visar att denna möjlighet varierar, där vissa 

kandidater får utvärdera processen medan andra beskriver att feedbacken begränsas till 

skalor, slutna frågor eller inte efterfrågas alls. Detta kan relateras till Miles & McCamey 

(2018), som betonar att utvärdering av kandidatuplevelsen kan bidra till att hitta olika 
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arbetssätt som förbättrar upplevelsen. När kandidater inte får möjlighet att lämna mer 

utvecklad feedback kan organisationen missa delar av processen som upplevs som 

otydliga eller bristfälliga. På så sätt blir återkoppling en del av hur 

rekryteringsprocessen genomförs och upplevs, snarare än endast ett avslutande moment 

i processen. Detta får även betydelse för organisationens image. Ur kandidaternas 

perspektiv påverkas bilden av organisationen framför allt av hur processen upplevs i 

praktiken. När AI-användningen är otydlig, processen uppfattas som opersonlig eller när 

återkopplingen är bristfällig kan bilden av organisationen påverkas negativt, även om 

processen samtidigt upplevs som snabb och smidig.  

Jämförelsen mellan parterna visar att rekryterare och kandidater uppfattar den 

funktionella kvaliteten på olika sätt. Rekryterarna beskriver att mänsklig bedömning 

fortfarande finns kvar i processen och att AI endast fungerar som ett stöd. De beskriver 

även återkoppling som något som kan hanteras genom automatiserade system och 

användas för att förbättra rekryteringsprocessen. Kandidaterna upplever däremot inte 

alltid denna mänskliga närvaro, särskilt när processen består av digitala tester, 

automatiserade intervjuer eller standardiserade besked. Skillnaden handlar därför inte 

nödvändigtvis om att mänsklig bedömning eller återkoppling saknas, utan om att dessa 

delar inte alltid blir synliga eller tillräckligt meningsfulla för kandidaten.  

Skillnaden framträder även i synen på utvärdering. Rekryterare beskriver 

kandidatfeedback som ett underlag för att utveckla och förbättra rekryteringsprocessen, 

medan kandidaterna främst upplever den utifrån om de faktiskt får möjlighet att uttrycka 

sina synpunkter på ett meningsfullt sätt. Detta visar att kandidatfeedback kan fungera 

som en länk mellan rekryterares ambition att förbättra processen och kandidaternas 

faktiska upplevelser av den. Sammantaget nyanserar jämförelsen tidigare forskning 

genom att visa att kandidatupplevelsen påverkas av hur tydligt organisationen visar och 

kommunicerar den mänskliga bedömningens roll i processen. För kandidaterna blir den 

funktionella kvaliteten därför beroende av transparens, mänsklig kontakt och möjlighet 

att förstå hur bedömningen går till.  

Skillnaden mellan rekryterarnas intentioner och kandidaternas upplevelser får även 

betydelse för organisationens image. Rekryterarna beskriver en process där AI ska 

effektivisera arbetet och samtidigt kompletteras med mänsklig kontroll, medan 
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kandidaterna bedömer organisationen utifrån hur processen faktiskt upplevs. Detta visar 

att teknisk effektivitet inte automatiskt stärker organisationens image. För att AI ska 

bidra positivt till kandidatupplevelsen behöver effektiviteten därför kombineras med 

funktionella kvaliteter som transparens, mänsklig kontakt och begriplig återkoppling. 

8. Slutsats 

I följande avsnitt sammanfattas studiens huvudsakliga slutsatser utifrån syfte och 

frågeställning. 

8.1 Syfte och frågeställning  

Syftet med studien var att undersöka och jämföra kandidaters upplevelser av AI-

baserade och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares perspektiv på 

användningen av AI-stöd.  

Hur förhåller sig kandidaters upplevelser av AI-baserade och automatiserade 

rekryteringsprocesser till rekryterares perspektiv på användningen av AI-stöd? 

Det har identifierats både likheter och skillnader mellan kandidaters upplevelser och 

rekryterares perspektiv på användningen av AI-verktyg i rekryteringsprocesser. 

Resultaten visar att båda parterna ser AI som ett verktyg som kan bidra till ökad 

effektivitet och tidsbesparing, särskilt i den första gallringen av kandidater. Det finns 

därmed en gemensam uppfattning om att AI kan underlätta hanteringen av stora 

mängder ansökningar och bidra till en mer effektiv rekryteringsprocess.  

Samtidigt framkommer skillnader mellan parterna. Rekryterarna betonar främst AI:s 

praktiska fördelar såsom effektivitet, struktur och tidsbesparing. Även kandidaterna 

uppskattar att AI-baserade och automatiserade moment kan bidra till en snabbare och 

mer flexibel process, men deras upplevelse påverkas även av om urvalet ger möjlighet 

att visa kompetens, personlighet och andra mjuka värden.  

Studien visar en tydlig samsyn kring betydelsen av mänsklig bedömning. Både 

rekryterare och kandidater beskriver begränsningar i AI:s förmåga att bedöma mjuka 

värden. Rekryterarna beskriver att den mänskliga bedömningen fortsatt finns kvar i 
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processen, medan kandidaterna inte alltid upplever denna närvaro. Skillnaden handlar 

därmed delvis om hur synlig den mänskliga bedömningen är för kandidaten. 

Sammantaget visar studien att kandidaters upplevelser delvis överensstämmer med 

rekryterares perspektiv, men att skillnader uppstår i hur parterna värderar 

rekryteringsprocessens tjänstekvalitet. Rekryterare betonar främst den tekniska 

kvaliteten i form av effektivitet, struktur och tidsbesparing, medan kandidaterna i större 

utsträckning påverkas av den funktionella kvaliteten, såsom transparens, mänsklig 

kontakt, återkoppling och möjlighet att förstå bedömningen.  

8.2 Etiska och samhälleliga aspekter 

Studiens resultat synliggör etiska frågor kopplade till rättvisa, transparens och mänsklig 

bedömning i AI-baserade rekryteringsprocesser. Eftersom kandidater inte alltid har 

insyn i hur AI används eller hur bedömningen genomförs kan detta påverka deras tillit 

till processen. Resultaten indikerar även att både rekryterare och kandidater ser 

begränsningar i AI:s förmåga att bedöma mjuka värden, vilket stärker vikten av 

mänsklig bedömning. 

Ur ett samhälleligt perspektiv är detta relevant eftersom rekryteringsprocesser påverkar 

individers möjligheter på arbetsmarknaden. Användningen av AI innebär därmed inte 

enbart en fråga om effektivisering, utan även om hur organisationer säkerställer en 

transparent och rättvis bedömning av kandidater. 

8.3 Studiens begränsningar 

En begränsning i studien är att resultaten är knutna till de respondenter som deltog samt 

den tidpunkt då intervjuerna genomfördes. Om studien genomförts vid ett annat tillfälle 

går det inte att garantera likvärdiga resultat. Respondenternas erfarenheter kan förändras 

över tid i takt med den tekniska utvecklingen och därmed förändrade arbetssätt. Detta 

påverkar studiens möjlighet att uppnå samma resultat vid en upprepning. 

Studien bygger även på ett begränsat antal respondenter. Även om urvalet bedöms vara 

relevant utifrån studiens syfte hade fler intervjuer kunnat bidra till en större variation. 

Ett större urval hade kunnat inkludera ytterligare perspektiv i ämnet och därmed bidragit 

till en djupare och mer nyanserad förståelse. 
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Ytterligare en begränsning är att kandidaterna i vissa fall inte med säkerhet kunde 

avgöra om de hade använt AI-baserade eller automatiserade verktyg i 

rekryteringsprocessen. Detta skapar en osäkerhet kring om deras utsagor bygger på 

faktiska erfarenheter av AI-baserade moment eller på antaganden om sådana verktyg 

användes i processen.  

Slutligen bör den kvalitativa metoden förstås i relation till författarnas egna tolkningar 

av intervjumaterialet. Då respondenternas svar utgår från subjektiva erfarenheter blir 

medvetenheten om forskarnas roll i analysprocessen särskilt viktig. För att motverka 

detta har analysen strukturerats utifrån respondenternas yttranden snarare än 

förutbestämda antaganden. 

8.4 Studiens bidrag 

8.4.1 Teoretiskt bidrag 

Denna studie bidrar med ett tjänstekvalitetsperspektiv på AI-baserade 

rekryteringsprocesser, där kandidaters upplevelser analyseras i relation till rekryterares 

perspektiv på användningen av AI-stöd. Genom att tillämpa Grönroos (1984) modell för 

tjänstekvalitet inom ett rekryteringssammanhang möjliggör studien en förståelse för hur 

skillnader mellan parterna kan förstås utifrån relationen mellan teknisk och funktionell 

kvalitet, image samt förväntad och upplevd tjänst. 

Studien kompletterar tidigare forskning som i stor utsträckning har undersökt 

kandidaters upplevelser eller organisationers användning av AI var för sig. Genom den 

komparativa ansatsen synliggörs att samma rekryteringsprocess kan värderas olika 

beroende på vilket perspektiv som intas.  

Studien bekräftar tidigare forskning gällande att AI-baserade rekryteringsprocesser kan 

upplevas som opersonliga (Ligeiro et al., 2024; Sungdoo, 2025) och nyanserar 

forskningen genom att visa att upplevelsen av processen inte enbart är kopplad till AI, 

utan även hur användningen kommuniceras. 

 Ett centralt teoretiskt bidrag är därmed att resultaten visar att skillnaderna mellan 

parterna inte främst handlar om AI som teknik, utan om hur rekryteringsprocessen 
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utformas och upplevs. Rekryterarna fokuserar främst på vad AI tillför i arbetet medan 

kandidaterna i större utsträckning påverkas av transparens, mänsklig kontakt och 

möjligheten att bli korrekt bedömda. 

8.4.2 Praktiskt bidrag 

Studiens praktiska bidrag är att den identifierar områden där skillnader mellan 

kandidaters upplevelser och rekryterares perspektiv kan uppstå. Jämförelsen bidrar med 

förståelse för var i rekryteringsprocessen dessa skillnader blir tydliga och vilka aspekter 

organisationer kan behöva ta hänsyn till vid användningen av AI-verktyg och 

automatiserade moment. 

Studien synliggör betydelsen av att balansera automatiserade processer med mänsklig 

bedömning, eftersom mjuka värden inte alltid fångas av verktygen. Resultaten visar 

samtidigt att det inte nödvändigtvis är tillräckligt att den mänskliga bedömningen finns 

kvar i processen, den behöver också synas för kandidaterna. Tydlig information om hur 

AI används blir därför betydelsefull för kandidaterna.  

Studien kan därmed bidra med kunskap för organisationer som använder eller planerar 

att använda AI i rekrytering genom att synliggöra att effektivisering behöver 

kombineras med transparens, kommunikation och utrymme för mänsklig bedömning. 

8.5 Förslag till vidare forskning 

Ett förslag till vidare forskning är att undersöka hur ökade ansökningsvolymer påverkar 

hur organisationer använder AI-baserade verktyg. När organisationer får fler 

ansökningar kan behovet av effektivisering öka, vilket kan leda till att AI får en mer 

central roll i rekryteringsprocesser. Det kan därför vara intressant att studera om större 

ansökningsvolymer också kan vara en bidragande faktor till större skillnader mellan 

rekryterares perspektiv och kandidaters upplevelser. 

Ytterligare ett förslag till vidare forskning är att undersöka hur organisationer arbetar 

med utvärdering av kandidatupplevelsen när AI används i rekryteringsprocessen. 

Studien visar att rekryterare kan se kandidatfeedback som viktig, samtidigt som 

kandidaternas möjlighet att utvärdera processen varierar. Framtida forskning kan därför 
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studera hur utvärdering kan användas mer systematiskt för att identifiera brister i 

processen och skapa en mer transparent rekrytering.  

Vidare kan framtida forskning undersöka vilken betydelse synligheten av mänsklig 

bedömning har för kandidaters upplevelser av AI-baserade rekryteringsprocesser. 

Studien visar att rekryterare beskriver mänsklig bedömning som en fortsatt central del 

av processen, samtidigt som denna närvaro inte alltid upplevs av kandidaterna. Därmed 

kan det vara relevant att undersöka om och hur tydligare information om den mänskliga 

bedömningens roll påverkar kandidaters upplevelser av processen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  54 

9. Referenslista 

Alvehus, J., Eldén, S., Wästerfors, D., & Öhlin, S. (2025). Metodboken: att tänka, 
undersöka, analysera och skriva på samhällsvetenskapliga grunder. Lund: 
Studentlitteratur AB 

Black, J.S., & van Esch, P. (2020). AI-enabled recruiting: What is it and how should a 
manager use it? Business Horizons, 63(2), 215-226. 
https://doi.org/10.1016/j.bushor.2019.12.001 

Bor, R., Eriksen, C., Hubbard, T., & King, R. (2019). Pilot selection. Psychological 
Principies and Practice. https://doi.org/10.4324/9780429492105  

Barocas, S., Hardt, M., & Narayanan, A. (2023). Fairness and machine learning. 
https://fairmlbook.org  

Bryman, A & Bell, E. (2017). Företagsekonomiska forskningsmetoder. (Upplaga 3). 
Stockholm: Liber.  

Dadaboyev, S. M. U., Abdullayeva, J., Abbosova, N., Suleymenova, A., & 
Mamadjanova, K. (2025). Role of artificial intelligence in employee recruitment: 
systematic review and future research directions. Discover Global Society, 3, article 99.  
https://doi.org/10.1007/s44282-025-00246-w  

Denk, T. (2012). Komparativa analysmetoder. (1:a uppl.) Lund: Studentlitteratur. 

Denscombe, M. (2018). Forskningshandboken: för småskaliga forskningsprojekt inom 
samhällsvetenskaperna. (Fjärde upplagan). Lund: Studentlitteratur. 

Dunlop, P. D., Xia, M. R., & Anglim, J. (2025). Faking on personality assessment in 
high-stakes settings: A critical review. Current Opinion in Psychology, 65, Article 
102057 https://doi.org/10.1016/j.copsyc.2025.102057  

Frail, J., & László, V. (2021). A Literature Review: Artificial Intelligence Impact on the 
Recruitment Process. International Journal of Engineering and Management Sciences. 
https://doi.org/10.21791/ijems.2021.1.10 

Grönroos, C. (1984). A service quality model and its marketing implications. European 
Journal of Marketing, 18(4), 36-44. https://doi.org/10.1108/EUM0000000004784  

Hilliard, A., Guenole, N., & Leutner, F. (2022). Robots are judging me: Perceived 
fairness of algorithmic recruitment tools. Frontiers in Psychology, 13, 1-7. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.940456 

https://doi.org/10.1016/j.bushor.2019.12.001
https://doi.org/10.4324/9780429492105
https://fairmlbook.org/
https://doi.org/10.1007/s44282-025-00246-w
https://doi.org/10.1016/j.copsyc.2025.102057
https://doi.org/10.21791/ijems.2021.1.10.
https://doi.org/10.1108/EUM0000000004784
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.940456


 

  55 

Hunkenschroer, A.L., & Kriebitz, A. (2023). Is AI recruiting (un)ethcical? A human 
rights perspective on the use of AI for hiring. AI and Ethics, 3, 199-213. 
https://doi.org/10.1007/s43681-022-00166-4 

Jamaluddin, Alam, R., Lantara, N., Razak, A.R., & Hatidja, S. (2025). The role of 
artificial intelligence in recruitment: Examining candidate experience as a mediator and 
organizational culture as a moderator in quality of hires. Asian Management and 
Business Review, 5(1), 160-177. https://doi.org/10.20885/AMBR.vol5.iss1.art11 

Kim, J.-Y., & Heo, W. (2022). Artificial intelligence video interviewing for 
employment: Perspectives from applicants, companies, developer and academicans. 
Information Technology & People, 35(3), 861-878. https://doi.org/10.1108/ITP-04-
2019-0173 

Leszczyński, G., Gaczek, P., & Ławrynowicz, M. (2026). The bright side of AI in 
hiring: Collaborating with algorithms supports ethical decision-making. Journal of 
Business Research, 203. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2025.115812 

Ligeiro, N., Dias, I., & Moreira, A. (2024). Recruitment and Selection Process Using 
Artificial Intelligence: How Do Candidates React? Administrative Sciences, 14(7), 155. 
https://doi.org/10.3390/admsci14070155 

Luo, W., Zhang, Y., & Mu, M. (2025). Why might AI-enabled interviews reduce 
candidates´ job application intention? The role of procedural justice and organizational 
attractiveness. Humanities and Social Sciences Communications, 12. 
https://doi.org/10.1057/s41599-025-05607-z 

Miles, S, J., & McCamey, R. (2018). The candidate experience: Is it damaging your 
employer branding? Business Horizons, 61, 755-764. 
https://doi.org/10.1016/j.bushor.2018.05.007  

Muralidhar, S., Kleinlogel, E. P., Mayor, E., Bangereter, A., Schmid.M. M., & Gatica-
Perez, D. (2020). Understanding applicants' reactions to asynchronous video interview 
through self-reports and nonverbal cues. In proceedings of the 2020 international 
conference on Multimodal interaction. https://doi.org/10.1145/3382507.3418869  

Rajkumar, A., Raghavan, A., Sathish, A.S., Rajkumar, V.S. (2019). Use of Artificial 
Intelligence and automation of interview process using the Chat Bot. International 
Journal of Innovative Technology and Exploring Engineering, 8(10S), 192-196. 
https://doi.org/10.35940/ijitee.J1034.08810S19 

Statistiska centralbyrån. (2026). Arbetskraftundersökningarna (AKU), hämtad 12 mars 
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/utbud-av-
arbetskraft/arbetskraftsundersokningarna-aku/  

https://doi.org/10.1007/s43681-022-00166-4
https://doi.org/10.20885/AMBR.vol5.iss1.art11
https://doi.org/10.1108/ITP-04-2019-0173
https://doi.org/10.1108/ITP-04-2019-0173
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2025.115812
https://doi.org/10.3390/admsci14070155
https://doi.org/10.1057/s41599-025-05607-z
https://doi.org/10.1016/j.bushor.2018.05.007
https://doi.org/10.1145/3382507.3418869
https://doi.org/10.35940/ijitee.J1034.08810S19
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/utbud-av-arbetskraft/arbetskraftsundersokningarna-aku/
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/utbud-av-arbetskraft/arbetskraftsundersokningarna-aku/


 

  56 

Suen, H.-Y., & Hung, K-E. (2023). Building trust in automatic video interviews using 
various AI interfaces: Tanginility, immediacy and transparency. Computers in Human 
Behavior, 143. https://doi.org/10.1016/j.chb.2023.107713 

Sungdoo, K. (2025). AI‐driven hiring: a boon or a barrier to finding the right talent? AI 
& Society, 41(1), 557-564. https://doi.org/10.1007/s00146-025-02434-3  

Thakur, R., & Rathore, B.S. (2025). Impact Of Artificial Intelligence on HR Process: A 
conceptual Framework. Advances in Customer Research, (5), 161-177. https://acr-
journal.com/article/impact-of-artificial-intelligence-on-hr-processes-a-conceptual-
framework-1670/  

Tursunbayeva, A., Fernandez, V., Gallardo-Gallardo, E., & Moschera, L. (2026) 
Artificial intelligence and digital data in recruitment. Exploring business and 
engineering candidates’ perceptions of organizational attractiveness. European 
Management Journal, 44(2), 235-244.  https://doi.org/10.1016/j.emj.2025.03.002  

van Esch, P., & Black, J.S. (2019). Factors that influence new generation candidates to 
engage with and complete digital, AI-enabled recruiting. Business Horizons, 62(6), 729-
739. https://doi.org/10.1016/j.bushor.2019.07.004 

Vedapradha, R., Hariharan, R., & Shivakami, R. (2019). Artificial Intelligence: A 
Technological Prototype in Recruitment. Journal of Service Science and Management, 
12, 382-390. https://doi.org/10.4236/jssm.2019.123026 

Walker, H. J. Helmuth, C.A.,, Feild, H. S., & Bauer, T. N.  (2015). Watch what you say: 
Job ‘applicants’ justice perceptions from initial organizational correspondence. Human 
Resource Management, 54(6), 999-1011. https://doi.org/10.1002/hrm.21655   

 

 

 

 

Bilagor 

Bilaga 1 - Personliga reflektioner 

Andia Aghamirza 

När jag började studera POL-programmet vid högskolan i Skövde kom jag direkt från 

gymnasiet och hade inte särskilt mycket arbetslivserfarenhet. Däremot hade jag tidigt ett 

https://doi.org/10.1016/j.chb.2023.107713
https://doi.org/10.1007/s00146-025-02434-3
https://acr-journal.com/article/impact-of-artificial-intelligence-on-hr-processes-a-conceptual-framework-1670/
https://acr-journal.com/article/impact-of-artificial-intelligence-on-hr-processes-a-conceptual-framework-1670/
https://acr-journal.com/article/impact-of-artificial-intelligence-on-hr-processes-a-conceptual-framework-1670/
https://doi.org/10.1016/j.emj.2025.03.002
https://doi.org/10.1016/j.bushor.2019.07.004
https://doi.org/10.4236/jssm.2019.123026
https://doi.org/10.1002/hrm.21655


 

  57 

intresse för rekrytering. Under utbildningens gång växte detta intresse, eftersom jag 

började förstå hur viktig rekrytering är, både för organisationer som söker rätt person 

och för människor som vill ta nästa steg i arbetslivet. 

Detta intresse har följt med mig in i examensarbetet, som jag har skrivit tillsammans 

med två personer som har varit väldigt betydelsefulla under processen. Under arbetets 

gång har jag förstått att ett examensarbete inte bara handlar om texten som lämnas in, 

utan också om allt arbete, alla diskussioner och motgångar som ligger bakom. Det har 

inte alltid varit enkelt, eftersom vi är tre olika personer med olika sätt att tänka och 

arbeta. Samtidigt har det varit en styrka, då vi har kunnat stötta och komplettera 

varandra när arbetet känns tungt. 

Helt ärligt hade jag innan utbildningen inte någon större förståelse för att AI kunde 

användas i rekryteringsprocesser på det sätt som det gör idag. Jag såg rekrytering mer 

som ett arbete där rekryteraren själv gick igenom ansökningar och gjorde bedömningar 

utifrån sin egen erfarenhet. Genom examensarbetet har jag förstått att processen är mer 

komplex än så, och att tekniska verktyg kan påverka både rekryterarnas arbete och 

kandidaternas möjligheter att gå vidare. Det har varit en viktig lärdom för mig. 

En av de mest lärorika delarna har varit intervjuerna. Det var första gången jag fick 

prata med flera rekryterare och kandidater på det sättet, vilket gjorde ämnet mer verkligt 

för mig. Genom rekryterare fick jag ta del av erfarenheter, arbetssätt och tankar som gav 

mig en tydligare bild av hur rekrytering med AI kan se ut i praktiken. Detta lärde mig 

även hur viktigt det är att lyssna noggrant och behandla kandidaters upplevelser med 

respekt. 

Detta examensarbete har därför blivit mer än bara en avslutande uppgift för mig. Det 

har gett mig en större förståelse för rekrytering, AI och kandidaters upplevelser, men 

också en större trygghet i  mig själv. Arbetet har visat mig att jag kan ta mig igenom en 

lång och krävande process, även när det känns svårt och oklart. Det gör att jag känner 

mig stolt över det vi har genomfört tillsammans och tacksam för allt jag har lärt mig 

under vägen. 

Elma Ikan 
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Jag vill inledningsvis rikta ett stort tack till vår handledare Rune Wigblad, som har varit 

ett värdefullt stöd under arbetet med examensarbetet, och till min familj och vänner som 

har stöttat mig genom hela min studietid på Högskolan i Skövde.  

Under dessa tre åren har jag utvecklats akademiskt, och lärt mig otroligt mycket. 

Genom utbildningen har jag även utvecklat viktiga egenskaper som disciplin, struktur 

och flexibilitet. Något jag inte hade förväntat mig i början var den personliga 

utvecklingen som dessa år skulle ge mig. Även om vissa perioder har varit mer 

utmanande än andra är jag otroligt glad att jag valde att börja studera.  

Att skriva examensarbetet har varit otroligt intressant. Allt från intervjuerna med 

respondenterna, där jag har lärt mig om organisationernas rekryteringsprocesser och hur 

dessa fungerar i praktiken, till forskningen av vår studie. Jag har även uppskattat 

möjligheten att få del av alla rekryternas och kandidaternas värdefulla insikter. 

Diskussionerna kring dessa olika perspektiv har bidragit till nya insikter och bredare 

perspektiv på ämnets olika aspekter.  

Vi fann tidigt ett ämne som väckte intresse och blev snabbt eniga om vilket område vi 

ville undersöka. Utifrån ett inlägg på Linkedin startades en diskussion kring AI i 

rekryteringen och vilka förutsättningar kandidater har i dessa processer, vilket senare 

blev grunden för vår studie. Jag har upplevt att ämnet är intressant och relevant. Framför 

allt har jag insett betydelsen av balansen mellan AI-teknik och det mänskliga 

beslutsfattandet för att rekryteringsprocessen ska bli rättvis som möjligt, både för 

organisationen som söker rätt kompetens för att kandidaterna ska få en rättvis 

bedömning.  

Arbetet har stundtals varit intensivt och utmanande. Dock har processen blivit betydligt 

lättare tack vare mina medförfattare, Andia och Nellie. Trots tidspress och motgångar 

har vi kunnat behålla en positiv stämning och stöttat varandra genom hela arbetet. Vi 

har haft ett väldigt bra samarbete där våra styrkor har kompletterats på ett värdefullt 

sätt. Jag känner även att jag har utvecklat en större säkerhet i att söka och granska 

vetenskapliga artiklar. Genom utbildningen har jag successivt byggt upp den förmågan, 

men under den sista terminen har den framförallt kommit till användning.  
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Nellie Karlsson 

Jag vill börja med att rikta ett stort tack till alla mina nära och kära som har stöttat mig 

under mina tre år på högskolan. Utan er hade detta aldrig varit möjligt. 

Jag började på högskolan i Skövde utan några större förväntningar, men studietiden blev 

så mycket bättre än jag någonsin hade kunnat tro. Högskolan har inte bara gett mig nya 

kunskaper, utan också bidragit till en stor personlig utveckling. Jag har behövt utmana 

mig själv, tänka nytt och våga lämna min trygghetszon. 

Idén till examensarbetet växte genom ett inlägg vi hade sett på LinkedIn om AI i 

rekryteringsprocesser. Vi började direkt fundera över hur mycket forskning som faktiskt 

finns inom området och hur kandidater upplever sådana processer. Vi fastnade snabbt 

för ämnet. Att få möjligheten att intervjua både rekryterare och kandidater har varit 

väldigt lärorikt och gett mig många nya perspektiv. Arbetet har fått mig att förstå hur 

komplext rekrytering och AI faktiskt är och hur viktigt det är att hitta en balans mellan 

teknik och mänsklig kontakt. 

Examensarbetet har varit en både spännande och lärorik resa. Under arbetets gång har vi 

haft både bättre och sämre perioder, vilket också har lärt mig mycket om tålamod och 

samarbete. Jag vill rikta ett extra tack till mina medförfattare Andia och Elma för ett 

väldigt fint samarbete. Det har varit otroligt värdefullt att kunna bolla idéer, diskutera 

olika perspektiv och utveckla resonemang tillsammans. Vi har stöttat och peppat 

varandra genom stressiga perioder, vilket har gjort arbetet både roligare och lättare. 

Om jag hade fått göra om examensarbetet idag så hade jag sagt till mig själv att våga 

lita mer på processen. Många gånger kändes det som att vi inte skulle komma i mål eller 

att texten inte riktigt höll, men allting föll sakta men säkert på plats. 

Avslutningsvis känner jag mig stolt över allt jag har lärt mig under dessa tre år och över 

det arbete som vi har åstadkommit tillsammans. Jag tar med mig många erfarenheter, 

både akademiska och personliga, som jag kommer bära med mig långt efter att 

studietiden är över. 
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Bilaga 2 - Intervjuguide 

Intervjuguide rekryterare 

Intervjufrågor som ställdes till rekryterare enligt förbestämda teman: 

 

Inledning 

Hur länge har du arbetat med rekrytering? 

 

Användning av AI-verktyg i rekryteringsprocessen 

Berätta mer om hur ni använder och går tillväga med ert rekryteringsverktyg vid första 

gallringen. 

Hur upplever du användningen av verktyget? 

Vad ser du som den största utmaningen med AI i rekrytering? 

Vilka för- och nackdelar ser du med rekryteringsverktyget? 

 

Effektivitet och tidsbesparing/kvalitet 

Vad tycker du är mest effektivt med verktyget? 

Finns det delar som har förenklats med implementeringen av verktyget?  

Vilka främsta skillnader kan du se med AI-rekrytering och den traditionella 

rekryteringen vid den första gallringen?  

Upplever du att rekryteringsprocessen håller god kvalitet vid användning av AI? 

 

Begränsningar av AI:s bedömning 

Känner du att du har kontroll över processen? 

 

Betydelsen av den mänskliga bedömningen 

Har du förtroende för AI- verktygets bedömningar? 

 

Kandidatupplevelse, återkoppling & utvärdering  

Har ni fått feedback från kandidater om processen? 

Visar ni tydligt när och hur AI används ansökningen? 

Hur kommunicerar ni användningen av AI till kandidaterna? 
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Intervjuguide kandidater 

Intervjufrågor som ställdes till kandidater enligt förbestämda teman: 
 
Inledning 

Vad har du sökt för typ av tjänster?  

Vad för typ av AI-verktyg har du stött på? 

 

Användning av AI-verktyg i rekryteringsprocessen 

Hur upplevde du användningen av AI-verktyget? 

Vad förväntade du dig av användningen av AI i rekryteringsprocessen? 

 
Effektivitet och tidsbesparing/kvalitet 

Upplevde du att AI-verktyget höll genomgående god kvalitet i processen, och levde upp 

till dina förväntningar på en bra rekryteringsprocess? 

 

Begränsningar av AI:s bedömning 

Vad ser du som den största utmaningen med AI-rekryteringar? 

 

Betydelsen av den mänskliga bedömningen 

Hur viktigt är det att en människa har det slutliga beslutsansvaret?  

 
Kandidatupplevelse, återkoppling & utvärdering  

Har du upplevt rekryteringsprocessen som opersonlig vid AI-användning? 

Vilken roll tycker du att AI bör ha i en rekrytering? 

Hur upplevde du att användningen av AI kommunicerades? 

Har du fått tillfälle att utvärdera rekryteringsprocessen? 

Bilaga 3 - LinkedIn-annonsering 
Jobbar du som rekryterare och använder AI i rekryteringsprocessen? 

Hej! Vi är tre tjejer som studerar personal, organisation och ledarskap vid högskolan i 
Skövde. Vi skriver för närvarande vårt examensarbete där vi undersöker skillnader 
mellan rekryterares förväntningar och kandidaters upplevelse av rekryteringsprocessen 
vid användandet av AI-verktyg, främst vid första gallringen.  
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Vi söker nu rekryterare som är villiga att ställa upp på en intervju kring ämnet. 
Intervjuerna förväntas ta ca 40 minuter. Allt intervjumaterial kommer att behandlas 
konfidentiellt, anonymiseras vid önskemål och transkriberas i enlighet med 
forskningsetiska riktlinjer.  

Kontakt kan ske genom meddelande här på LinkedIn eller via mail: 

Nellie Karlsson: a23nelka@student.his.se 

Elma Ikan: a23elmik@student.his.se 

Andia Aghamirza: a23andag@student.his.se 

Vi hoppas att ni vill vara en del av vårt arbete och bidra med erfarenheter och 
perspektiv. Tveka inte att höra av er om ni har frågor eller önskar mer information kring 
studien. 
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