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Sammanfattning

Bakgrund: Anvindning av Al-baserade rekryteringsverktyg har blivit allt vanligare i
rekryteringsprocesser, sirskilt i den forsta gallringen av kandidater. Dessa verktyg
anvénds ofta for att gora rekryteringsprocessen mer effektiv genom att hjilpa
rekryterare att hantera ett stort antal ansokningar. Samtidigt vicker denna anvdndning
av Al frdgor om transparens, kandidatupplevelse och den ménskliga beddmningens roll.
Tidigare forskning visar att Al kan bidra till effektivitet, men &ven att kandidater kan
uppleva vissa osdkerheter nar Al anvinds 1 beddmningsprocesser. Detta skapar ett
behov av att forsta skillnader mellan rekryterares perspektiv och kandidaters

upplevelser vid Al-baserad rekrytering.

Syfte: Syftet med studien &r att undersdka och jamfora kandidaters upplevelser av Al-
baserade och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares perspektiv pa
anvindningen av Al-stdd. Genom att jimfora kandidaters upplevelser med rekryterares
perspektiv syftar studien till att skapa en djupare forstaelse for var eventuella skillnader

uppstar och hur dessa kan paverka upplevelsen av rekryteringsprocessen.

Metod: Studien genomfordes med en kvalitativ komparativ metod dir
semistrukturerade intervjuer anviandes for att undersoka bade rekryterares och
kandidaters perspektiv pa Al-baserad rekrytering. Totalt intervjuades dtta kandidater
genom ett snobollsurval och sju rekryterare genom ett strategiskt urval. Den
komparativa metoden mojliggjorde en analys av skillnader och likheter mellan parternas

perspektiv och upplevelser.

Resultat: Studiens resultat visar att Al-baserad bedomning uppfattas olika av parterna.
Resultaten visar att rekryterare frimst upplever 6kad effektivitet och tidsbesparing,
sarskilt inom den forsta gallringen. Kandidaternas upplevelser varierar, men praglas av
en osdkerhet kring hur Al anvénds och hur beddmningen gar till. Bada parterna lyfter att
Al har en begrénsad forméga att beddma mjuka vérden, vilket gor att manskliga

beddmningar fortfarande &r avgorande.

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

kandidatupplevelse, aterkoppling, rekryteringsprocess, forsta gallring, urvalsprocess



Abstract

Background: Al-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 Al in recruitment also raises questions regarding
transparency, candidate experience and the role of human judgement. Previous research
shows that Al can contribute to efficiency, but also that candidates may experience
uncertainty when Al is used in assessment processes. This creates a need to understand
the differences between recruiters' perspectives and candidates' experiences in Al-based

recruitment.

Purpose: The purpose of this study is to examine and compare candidates' experiences
of Al-based and automated selection processes with recruiters' perspectives on the use
of Al 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 Al-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 Al-based assessment is perceived differently
by the two parties. The findings indicate that recruiters primarily associate Al with
increased efficiency and time savings, especially in the initial screening stage.
Candidates' experiences vary but are generally characterized by uncertainty regarding
how Al is used and how assessments are made. Both parties highlight that Al has a

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

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

1 foljande avsnitt kommer studiens problemomrdde att presenteras. Studien inleds med
en problembakgrund for att fa en grundldggande forstaelse kring dmnet, ddirefter en
problemdiskussion vilket leder till studiens syfte och fragestdllning.

1.1 Problembakgrund

Det tekniska arbetssittet for hur organisationer rekryterar har foréndrats, dir artificiell
intelligens (AI) utgor kirnan i denna transformation (Black & van Esch, 2020). Antalet
s6kande per tjdnst har okat till f6ljd av att arbetslosheten under 2025 steg till 8,8%
(SCB, 2026). Detta har medfort ett 6kat tryck pa arbetsmarknaden med en storre méangd
ansokningar per utlyst tjinst. Mot denna bakgrund framstar det traditionella
tillvigagéngssittet att rekrytera som allt mer resurskrdavande, vilket har bidragit till att
organisationer i hogre utstrackning anvander Al-verktyg som stod i

rekryteringsprocessen (van Esch & Black, 2019).

Al innebér att maskiner trinas for att efterlikna méansklig intelligens genom att analysera
data, identifiera monster och fatta beslut. Tekniken bygger pé algoritmer och omfattar
exempelvis maskininldrning och sprakbehandling, vilket mojliggor effektiv hantering av
stora dataméngder (Thakur & Rathore, 2025). Al-verktyg har fatt en allt mer central roll
1 rekryteringsprocesser och anvénds for att stodja rekryterare i urvalsarbetet. Samtidigt
uppstér betydande 6verviganden for organisationer att ta hinsyn till, likvél som etiska

och praktiska 6vervdganden hos kandidaterna (Dadaboyev et al., 2025).

Al-verktyg kan anvindas for att effektivisera rekryteringsarbetet samt skapa battre stod
i urvalsprocessen. Denna typ av effektivisering innebér ofta att delar av urvalet blir mer
standardiserat och automatiserat, vilket kan bidra till en mer konsekvent hantering av
ansokningar (Sungdoo, 2025). Frail & Lészl6 (2021) menar att rekryterare kan avsitta
mer tid till komplexa arbetsuppgifter och utveckling av rekryteringsprocessen.
Vedapradha et al. (2019) beskriver att AI minskar tidsdtgangen genom att automatisera
CV-granskning och matcha kandidaters kompetenser mot tjdnstens krav i den forsta
gallringen. Black & van Esch (2020) forklarar att Al-baserade bedomningar direfter kan

anvéndas for att ytterligare begrinsa urvalet genom fardighets- och personlighetstester.



Samtidigt kan en 6kad automatisering skapa utmaningar for bdde kandidater och

organisationer (Sungdoo, 2025).

Samtidigt innebér den 6kade anvindningen av Al att kandidater 1 allt stérre utstrackning
moter organisationer genom digitala och automatiserade processer.
Rekryteringsprocessen utgor ofta kandidaters forsta kontakt med en organisation, vilket
innebdr att de verktyg och metoder som anvénds kan péverka hur organisationen
uppfattas. Nar Al anvénds vid screening, beddmning, videointervjuer och aterkoppling
fordandras forutsittningarna for interaktionen mellan kandidater och rekryterare
(Dadaboyeyv et al., 2025; Muralidhar et al., 2020; Rajkumar et al, 2019). Detta
aktualiserar fragor om hur kandidater upplever dessa processer, hur de paverkas av Al-
baserade bedomningar samt vilka konsekvenser detta kan fa for upplevelsen av

rekryteringsprocessen.
1.2 Problemdiskussion

Till f6]jd av denna tekniska utveckling behovs en 6kad forstaelse for kandidaters
uppfattningar nir de genomgér rekryteringsprocesser som inkluderar anvindning av Al
(Ligeiro et al., 2024). Tursunbayeva et al. (2026) beskriver att kandidaternas perspektiv
fortfarande behover studeras vidare, eftersom den befintliga forskningen till stor del har
riktats mot arbetsgivarens synvinkel. Aven Miles & McCamey (2018) papekar att
samspelet mellan kandidaten och organisationen 1 rekryteringsprocessen behdver forstas
battre. Vidare menar van Esch & Black (2019) att det fortfarande finns behov av 6kad

kunskap om hur kandidater upplever Al-baserade rekryteringsprocesser.

Att automatisera rekryteringsprocesser kan paverka kandidaters motivation negativt
eftersom mojligheterna till interaktion med rekryterare minskar, vilket kan leda till en
mer opersonlig upplevelse av processen (Ligeiro et al., 2024). Aven Sungdoo (2025)
lyfter att 6kad automatisering kan skapa utmaningar kopplade till att processen upplevs
som opersonlig, vilket i sin tur kan paverka hur organisationen lyckas matcha ratt
kompetens. Forskningen &r dessutom fortfarande begransad nér det géller hur
kandidaters mjuka vérden fangas upp i form av kultur, arbetsstil och personliga

egenskaper som kan vara relevanta for en specifik tjénst eller organisation.



Samtidigt visar tidigare forskning att maskinsinldrningsbaserade verktyg inte kan ersétta
méinsklig beddmning fullt ut. Ménniskor behover fortfarande definiera vilka krav som é&r
relevanta och bedoma hur dessa motsvarar det som efterfrdgas i rekryteringsprocessen.
Aven nir verktygen uppnar hdg dverensstimmelse med minskliga beddémningar fingar
de inte nddvindigtvis de normativa dverviganden som préiglar ménskligt beslutsfattande

(Barocas et al., 2023).

Sammantaget visar tidigare forskning att Al-baserade rekryteringsprocesser medfor
bade mojligheter och utmaningar for organisationer och kandidater (Ligeiro et al., 2024;
Sungdoo, 2025). Samtidigt som organisationer kan effektivisera urvalsprocessen genom
Al-verktyg finns det indikationer pa att kandidater kan uppleva osdkerhet kring hur
beddmningar genomfors samt i vilken utstridckning deras personliga egenskaper och

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

Tidigare forskning har framst undersokt kandidaters upplevelser eller organisationers
anvindning av Al var for sig. Det finns ddremot begransad kunskap om hur kandidaters
upplevelser forhaller sig till rekryterares perspektiv pa samma rekryteringsprocess. En
jamforelse mellan dessa perspektiv kan ddrmed bidra till en 6kad forstaelse for var
eventuella skillnader uppstar och hur detta kan paverka upplevelsen av Al-baserade

rekryteringsprocesser.

Mot denna bakgrund finns ett behov av att jamfora kandidaters upplevelser med
rekryterares perspektiv pa anvandningen av Al i1 rekryteringsprocesser. En komparativ
ansats dr darfor lamplig eftersom den mgjliggor en undersdkning av likheter och

skillnader mellan parternas perspektiv.
1.3 Syfte

Syftet med studien ar att undersdka och jamfora kandidaters upplevelser av Al-baserade
och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares perspektiv pa anvindningen av
Al-stod. Genom att jamfora kandidaters upplevelser med rekryterares perspektiv syftar
studien till att skapa en djupare forstielse for var eventuella skillnader uppstar och hur

dessa kan paverka upplevelsen av rekryteringsprocessen.



1.4 Fragestillning

Hur forhdller sig kandidaters upplevelser av Al-baserade och automatiserade

rekryteringsprocesser till rekryterares perspektiv pa anvindningen av Al-stod?
1.5 Studiens genomforande

Studien tar sin teoretiska utgangspunkt i Gronroos (1984) modell for tjdnstekvalitet.
Modellen anvénds for att analysera hur kandidater och rekryterare upplever Al-baserade

och automatiserade rekryteringsprocesser.

I studien operationaliseras Gronroos (1984) begrepp utifrdn den Al-baserade och
automatiserade rekryteringsprocessen. Teknisk kvalitet avser vad Al-baserade och
automatiserade verktyg bidrar med i rekryteringsprocessen, exempelvis effektivitet,
struktur, urval och bedémning. Funktionell kvalitet avser hur rekryteringsprocessen
genomfors och upplevs av parterna, exempelvis genom transparens, ménsklig kontakt,
aterkoppling, kandidatfeedback och méjligheten att forstd hur bedomningen genomfors.
Vidare anvédnds begreppet image for att analysera hur rekryteringsprocessens tekniska
och funktionella aspekter kan paverka kandidaternas bild av organisationen. Forvéintad
och upplevd tjénst anvénds for att undersoka hur respektive parts forvintningar pa Al-
stodet och rekryteringsprocessen forhaller sig till hur processen faktiskt upplevs. Utifrén
dessa begrepp analyseras forst rekryterarnas perspektiv och dérefter kandidaters

upplevelser, foljt av en jamforelse mellan respondentgrupperna.

I studien gors en skillnad mellan Al-baserade rekryteringsverktyg och automatiserade
digitala verktyg. I praktiken &r gransen mellan dessa verktyg ofta otydlig, dd manga
rekryteringssystem kombinerar automatiserade och Al-baserade funktioner. Det &r
darfor inte alltid mojligt att tydligt sarskilja vilken teknik som anvénds i olika delar av
rekryteringsprocessen. Mot denna bakgrund anvinds begreppen Al-baserade och

automatiserade verktyg delvis parallellt i studien.

Studien fokuserar huvudsakligen pé den forsta gallringen i rekryteringsprocessen, dér
Al-baserade och automatiserade verktyg anvéinds for screening, urval och bedomning av
kandidater. Hur den forsta gallringen genomfors varierar dock mellan organisationer

och kan innefatta olika moment och verktyg. Eftersom Al anvinds pa olika sétt och i



olika skeden av rekryteringsprocessen dr det svart att gora en avgransning till enbart den
forsta gallringen. Studien berér ddrmed dven andra delar av urvalsprocessen sasom

tester, videointervjuer, aterkoppling och utvardering.

2. Tidigare forskning
Foljande avsnitt presenterar tidigare forskning om studiens centrala omrdden.
2.1 Kandidatupplevelse

Enligt Hilliard et al. (2022) upplever kandidater en osdkerhet kring i vilken utstrickning
de kan péverka resultatet av Al-baserade beddmningar, jimfort med ménskliga.
Kandidater d4r mer benégna att lita pa en mansklig rekryterare dn pa Al-teknik (Hilliard
et al., 2022). Hur kandidater uppfattar Al har i sin tur betydelse for i vilken utstrackning
verktygen accepteras och anvénds, dir upplevd osékerhet 1 vissa fall kan leda till att
kandidater véljer att avsta fran att anvdanda dem (Luo et al., 2025). Fortroendet for Al ar
avgorande i rekryteringsprocesser, eftersom det avser kandidaters tillit till att Al-system
fungerar korrekt, opartiskt och transparent (Jamaluddin et al., 2025). Kandidater dr mer
villiga att delta i Al-baserade processer dir de upplever respekt, tydlig information och
transparens. Kandidater som upplever Al-rekryteringen som réttvis har hogre

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

Kandidater har generellt en mindre positiv syn pa Al-baserade intervjuer jamfort med
traditionella intervjuer. Denna uppfattning beror delvis pa den begransade ménskliga
interaktionen i1 Al-baserade intervjuer (Luo et al., 2025). Brist pa ménsklig interaktion
och transparens kan utgora allvarliga brister i Al-videointervjuer, vilket pdverkar
kandidaters fortroende for denna typ av automatiserade system (Suen & Hung, 2023).
Muralidhar et al. (2020) visar dirmed att kandidater som inte kdnner sig bekvdma med

onlineintervjuer kan riskera att missgynnas genom denna intervjuform.

2.2 Al-baserad och miinsklig bedomning

Dadaboyev et al. (2025) visar att Al framfor allt anvinds 1 tidiga moment som screening

och urval, dér tekniken fungerar som ett stod for att hantera manga ansdkningar och ge



beslutsstdd i forsta gallringen. Forfattarna lyfter dven flera exempel pé Al-stodda
moment, sdsom chatbot-ledd forsta gallring samt Al-assisterad analys av
videointervjuer. Muralidhar et al. (2020) betonar asynkrona videointervjuer som en
plattform dér férutbestimda fragor spelas in och sedan bedoms i efterhand. Vidare
forklarar Rajkumar et al. (2019) att chattbotar kan utvdrdera kandidaters prestationer,
samla in och bearbeta intervjuresultat samt fungera som ett stdd i anstdllningsprocessen.
Dadaboyev et al. (2025) beskriver att utover detta forekommer Al i beddmningsmoment

dar tekniken anvénds for att stodja viardering och utvirdering av kandidater.

Vedapradha et al. (2019) beskriver att Al dr en effektiv och anvindbar teknologi,
speciellt inom rekrytering. Forfattaren beskriver att Al kan effektivisera aterkommande

arbetsuppgifter och bidra till ett mer datadrivet rekryteringsarbete.

Kandidater upplever en ldgre grad av social nirvaro i automatiserade
rekryteringsprocesser, dir digitala arbetstester och automatiserade videointervjuer ofta
uppfattas som mindre personliga (Hilliard et al., 2022). Kim & Heo (2022) visar att Al-
baserade intervjuer i begriansad utstrackning beaktar kandidaters sétt att uttrycka sig,

och att forsta intryck som kan vara till kandidaternas fordel, inte padverkar bedémningen.

Enligt Luo et al. (2025) tenderar kandidater att uppfatta Al-baserade intervjuer som
mindre réttvisa eftersom Al inte tar hinsyn till kandidaternas personliga uttryck. Enligt
Hunkenschroer & Kriebitz (2023) har kandidater begransade mojligheter att visa
empatiska, sociala och mjuka fardigheter i Al-baserade intervjuer eftersom dessa system
saknar formaga att virdera sddana egenskaper. Enligt forfattarna beror detta pé att Al-
system frimst bygger pd médtbara och kvantifierbara data, vilket innebér att komplexa
egenskaper ar svéra att fanga. Muralidhar et al. (2020) undersoker hur kandidater
upplever asynkrona videointervjuer, dér svar pd forutbestimda fragor spelas in via en
onlineplattform och sedan beddms i efterhand. Forfattarna betonar att videointervjuer
anvinds allt mer i rekryteringsprocesser dd det innebér l4gre kostnader och ger storre
mojlighet att hantera fler kandidater. Samtidigt visar resultaten att kandidater upplever
plattformen som otrygg samt att de kianner oro kring hur deras integritet hanteras.
Kandidaterna beskriver sin egen prestation som sdmre @n andra kandidaters, d& de

kénner sig obekvima med intervjuformen (Muralidhar et al., 2020).



Dunlop et al. (2025) beskriver att faking, alltsa att medvetet forsoka framstilla sig sjalv
pa ett mer positivt sitt, dr ett dterkommande problem vid personlighetstest 1
rekryteringssammanhang. Forskningen visar péa att personer kan fa mer dnskvérda
resultat 1 urvalssituationer, vilket kan forsdmra testernas validitet. Forfattarna namner
dven att tekniska l16sningar och generativ Al behover undersokas vidare eftersom Al kan
ge personer nya mojligheter att framstélla sig sjdlva mer fordelaktigt i diverse

testsituationer.

Enligt van Esch & Black (2019) forvantar sig kandidater att fa samma typ av rittvisa
vid Al-baserade rekryteringsmoment, som de gor vid ménskliga moment i
rekryteringsprocesser. Leszczynski et al. (2026) visar att nar Al anvénds utan ménsklig

tillsyn kan den oavsiktligt maskera oetiska metoder.
2.3 Kommunikation

Walker et al. (2015) undersoker hur arbetssokande reagerar pa den forsta skriftliga
korrespondensen fran organisationer efter att de skickat in sin ansdkan. Studien utgar
fran att denna tidiga kontakt kan pdverka hur kandidaten uppfattar bade organisationen
och rekryteringsprocessen. Forfattarna visar att niar korrespondensen innehéller
tillrdcklig och relevant information om rekryteringsprocessen, paverkar detta
kandidaters upplevelse av réttvisa positivt. Det géller bade hur rittvis informationen
upplevs vara, och hur réttvis kandidaten upplever kommunikationen i bemdotandet.
Studien visar dven att nir informationen formedlas pa ett respektfullt och hédnsynsfullt
sétt, paverkar detta sirskilt kandidaters upplevelse av hur réttvist och respektfullt de blir

bemotta genom kommunikation.

Aterkoppling ir en central del av kommunikationen mellan kandidat och rekryterare.
Bor et al. (2019) beskriver darmed att terkoppling &r en viktig del 1
rekryteringsprocessen. Forfattarna papekar att &ven om en kandidat inte gar vidare till
nésta steg i rekryteringsprocessen, men upplever en tydlig aterkoppling fran
rekryteraren, ir det storre sannolikhet att de sdker igen. Aterkoppling kan ges ut pa olika

sétt till kandidaterna, den kan vara skriftlig, personlig eller muntlig.



En del av kommunikationen mellan kandidat och organisation sker genom utvérdering,
dér kandidaterna far mojlighet att framhalla sin upplevelse av rekryteringsprocessen.
Miles & McCamey (2018) beskriver att kandidatupplevelsen formas av de processer,
praktiker och personer som kandidaten moter under rekryteringsprocessens olika steg.
Forfattarna menar att organisationer kan f6lja upp kandidatupplevelsen genom olika
matt, bland annat kandidaters reaktioner vid olika kontaktpunkter i processen. De
betonar dven att utviardering av kandidatupplevelsen kan identifiera problematiska

arbetssitt eller verktyg som forsdmrar upplevelsen.

3. Teoretisk referensram

1 detta kapitel presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund for
studiens analys. Referensramen utgar fran Gronroos (1984) modell for upplevd
tidnstekvalitet och behandlar modellens centrala delar: teknisk och funktionell kvalitet,

forvintad och upplevd tidinst samt image som kvalitetsdimension.

3.1 Gronroos modell for tjéinstekvalitet

Modell for tjanstekvalitet

FORV_ANTAD Upplevd tjanstekvalitet UPELEVD
TJANST TJANST

IMAGE

TEKNISK FUNKTIONELL
KVALITET KVALITET

Figur 1. Modell for tjdnstekvalitet (Gronroos, 1984).



Figur 1 sammanfattar Gronroos (1984) modell for upplevd tjanstekvalitet. Modellen
visar att upplevd tjdnstekvalitet formas genom jaimforelsen mellan forvintad tjénst och
upplevd tjanst. Den upplevda tjansten paverkas av bade teknisk kvalitet och funktionell
kvalitet, dar teknisk kvalitet avser vad kunden far och funktionell kvalitet avser hur
kunden fér det. Figuren visar dven att image har betydelse i modellen, eftersom kundens
bild av foretaget paverkar hur tjdnsten uppfattas. Modellen tydliggor dédrmed att
tjdnstekvalitet inte enbart handlar om tjdnstens resultat utan &ven om processen och

kundens upplevelse av tjansten.

Gronroos (1984) utvecklar en modell for tjénstekvalitet med utgangspunkt i att det
tidigare saknades ett tydligt sétt att forsta hur kvalitet 1 tjdnster uppfattas och utvirderas
av kunder. Han menar att begreppet tjanstekvalitet ofta anvédnds utan att tydligt definiera
vad kvalitet innebér i en tjdnstekontext. For att kunna utveckla tjénster och fatta beslut
om hur tjdnstekvalitet kan forbéttras behdvs dirfor en modell som visar hur kunder
uppfattar kvaliteten i en tjidnst och vilka faktorer som paverkar denna upplevelse.
Modellen syftar ddrmed till att skapa en tydligare forstaelse for tjanstekvaliteten som
fenomen. Gronroos (1984) betonar att kunskap om hur tjanstekvalitet uppfattas ar

centralt fOr att kunna utveckla mer serviceorienterade arbetssétt och modeller.
3.2 Upplevd tjanstekvalitet: forvintad och upplevd tjéinst

Gronroos (1984) beskriver upplevd tjdanstekvalitet som resultatet av en
utvérderingsprocess dér kunden jamfor den tjdnst som forvantades med den tjénst som
faktiskt upplevdes. Den upplevda tjinsten stélls dirmed mot den forvédntade tjénsten,
och resultatet av denna jamforelse blir kundens uppfattning av tjdnstekvaliteten. P& sa
sétt dr tjanstekvaliteten beroende av tva centrala delar, forvéntad tjanst och upplevd

tjénst.

Den forvintade tjdnsten formas enligt Gronroos (1984) av flera faktorer. Traditionella
marknadsforingsaktiviteter sésom annonsering, forsiljning och prissittning kan skapa
l6ften om hur tjdnsten ska fungera. Dessa 16ften padverkar kundens férvantningar pa
tjinsten. Aven externa faktorer som traditioner, ideologi och “word-of-mouth” kan
paverka den forvéntade tjénsten. Forfattaren lyfter dessutom fram att tidigare

erfarenheter av en tjanst har betydelse for vilka forvantningar kunden har.



Den upplevda tjdnsten handlar i sin tur om kundens faktiska uppfattning av tjénsten.
Gronroos (1984) forklarar att den upplevda tjénsten dr resultatet av hur kunden uppfattar
sjdlva tjansten efter att ha mott den. Det innebér att tjédnstekvalitet inte kan forstas enbart
genom tjansten 1 sig, utan genom hur kunden uppfattar tjénsten i relation till sina
forvantningar. Upplevd tjdnstekvalitet blir ddirmed en friga om relationen mellan

forvantningar och faktisk upplevelse.

3.3 Teknisk och funktionell kvalitet

Gronroos (1984) delar upp den upplevda tjanstekvaliteten i tva kvalitetsdimensioner,
teknisk kvalitet och funktionell kvalitet. Utgdngspunkten &r att tjdnster i grunden ar
immateriella och kan forstas som aktiviteter dér produktion och konsumtion 1 stor
utstrickning sker samtidigt. Eftersom tjdnsten tillhandahalls i interaktionen mellan kund
och tjansteforetag paverkas den upplevda tjdnsten av det som sker i denna interaktion.
Den tekniska kvaliteten handlar om vad kunden far som resultat av tjdnsteprocessen.
Det tekniska resultatet dr viktigt for kundens bedomning av tjénstens kvalitet och kan

ofta bedomas pa ett relativt objektivt sitt.

Gronroos (1984) framhaller samtidigt att den tekniska kvaliteten inte motsvarar hela den
kvalitet som kunden upplever. Eftersom tjdnsten produceras i interaktion med kunden
paverkas dven av hur den tekniska kvaliteten 6verfors. Detta avser den funktionella
kvaliteten som handlar om hur kunden fér tjansten. Faktorer som tillganglighet, hur
personal eller representanter agerar, vad de sdger och hur de séger det kan péverka

kundens uppfattning av tjénsten.

Skillnaden mellan dimensionerna dr darmed att teknisk kvalitet besvarar fraigan om vad
kunden far, medan funktionell kvalitet besvarar fraigan om hur kunden far det. Kunden
ar alltsé inte enbart intresserad av tjdnstens slutgiltiga resultat utan dven av sjélva
processen. Den funktionella kvaliteten kan inte bedomas lika objektivt som den tekniska
kvaliteten eftersom den uppfattas pa ett mer subjektivt sitt. Den upplevda tjansten
formas darfor av bade tekniska och funktionella dimensioner. Nér den upplevda tjansten
jamfors med den forvédntade tjédnsten uppstar den upplevda tjanstekvaliteten (Gronroos

1984).
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3.4 Image som kvalitetsdimension

Gronroos (1984) beskriver image som en kvalitetsdimension i modellen for
tjanstekvalitet och avser kundens bild av foretaget eller organisationen. I
tjdnstesammanhang dr image betydelsefull eftersom kunden ofta méter organisationen
och dess resurser direkt i samband med tjansten. Hur organisationen uppfattas kan

diarmed péverka kundens forviantningar pa tjansten, enligt forfattaren.

Samtidigt formas organisationens image genom kundens erfarenheter av tjansten. Enligt
Gronroos (1984) byggs image framfor allt upp genom tjdnstens tekniska och
funktionella kvalitet. Det innebir att bade vad kunden far som resultat av tjdnsten och
hur tjédnsten genomfors har betydelse for den bild som kunden skapar av organisationen.
Image kan ddrmed forstas som en del av modellen som bade formas av tidigare
erfarenheter av tjénstens kvalitet och har betydelse for hur kunden uppfattar och

vérderar tjansten.
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3.5 Analysmodell

Rekryterares perspektiv Kandidaters upplevelser
Perspektiv pd anvédndningen av Upplevelser av Al-baserade &
Al-stod i rekryteringsprocessen automatiserade urvalsprocesser

l

Tematisk analys

e Anvandning av Al-verktyg
e Al-baserad & mansklig bedémning

e Kandidatupplevelse & kommunikation

l

Modell for tjanstekvalitet
(Grénroos, 1984)

e Teknisk & funktionell kvalitet
* |mage

® Forvantad & upplevd tjanst

l

En resultatanalys genomfors 1 kapitel 6. Studiens empiriska teman identifierades genom

Figur 2. Egen analysmodell.

den tematiska analysen och utgér fran dterkommande monster i intervjumaterialet.
Dessa teman bestér av anvdndningen av Al-verktyg i rekryteringsprocessen, Al-baserad
och miansklig bedomning samt kandidatupplevelse, aterkoppling och utvérdering.
Analysen utgér frdn en jaimforelse mellan rekryterares perspektiv och kandidaters

upplevelser for att identifiera likheter och skillnader mellan parterna. De identifierade

12



likheterna och skillnaderna analyseras dérefter utifrdn Gronroos (1984) modell for
upplevd tjanstekvalitet med fokus pa forvantad och upplevd tjanst, teknisk kvalitet,
funktionell kvalitet och image. Analysmodellen fungerar dirmed som ett analytiskt
ramverk som kopplar samman empirin med studiens teoretiska referensram. Genom
modellen mojliggdrs en djupare forstaelse for hur Al-baserade rekryteringsprocesser

uppfattas av kandidater och rekryterare.

4. Metod

Studien genomfordes i kontexten av Al-baserade rekryteringsprocesser for
ekonomirelaterade tjdnster. I detta avsnitt kommer metodvalet presenteras, samt de
motiveringar som ligger till grund for valen. Vidare beskrivs datainsamlingen och
dataanalysen som har genomforts i studien, och ddrefter en diskussion kring

metodkritik, kéllkritik och de etiska overviganden som beaktas i studien.
4.1 Forskningsmiljo

Studien har genomforts 1 digitalt praglade rekryteringsmiljéer inom privat sektor, dar
Al-baserade eller automatiserade moment forekommer i urvalsprocessen.
Forskningsmiljon omfattar frimst rekryteringsprocesser kopplade till ekonomi- och HR-
relaterade tjdnster, dir kandidater moter digitala urvalsmoment och dér rekryterare

anvander tekniska stod for att hantera, sortera eller kommunicera med kandidater.

De rekryteringsmiljoer som ingér i studien kénnetecknas av att delar av urvalsprocessen
ar standardiserade genom exempelvis digitala ansdkningssystem, CV-matchning,

digitala tester eller automatiserad kommunikation. Samtidigt bygger rekryteringsarbetet
pa professionellt omdome, eftersom rekryterare behdver tolka kandidaternas kompetens,

personliga egenskaper och lamplighet i relation till tjdnstens krav.

De medverkande rekryterarna arbetar i roller med direkt koppling till rekrytering,
exempelvis som rekryteringsspecialister, rekryteringskonsulter, HR-radgivare eller
chefer med ansvar for rekryteringsprocesser. Miljon omfattar bade interna HR- och
rekryteringsfunktioner samt konsultativa sammanhang dér rekryteraren arbetar nira

kund, chef eller annan ansvarig part. De organisationer som ingar i studien skiljer sig at
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1 hur omfattande anvéndningen av Al-baserade och automatiserade verktyg ér. I vissa
verksamheter anvénds tekniska verktyg frémst for att stodja administrativa uppgifter,

medan andra anvander Al mer aktivt i urval av kandidater.

Organisationerna namnges inte i studien eftersom bade verksamheter och respondenter
anonymiseras. Darfor redovisas inte organisationsnamn eller detaljer som kan gora
verksamheterna identifierbara. Forskningsmiljon beskrivs dérfor utifran de kénnetecken
som &r relevanta for studiens syfte. Gemensamt for miljon &r att rekryteringsprocesserna
innehaller tekniska stdd som pa olika sétt kan paverka rekryterarnas arbete,
kandidaternas upplevelse eller bada parterna. Detta gor forskningsmiljon relevant for
studien, eftersom den mdjliggér en jamforelse mellan rekryterares perspektiv pa
anvindningen av Al-stdd och kandidaters upplevelser av Al-baserade och

automatiserade rekryteringsprocesser.

4.2 Metodval

Studien utgdr fran en komparativ metod for att jimfora rekryterares perspektiv med
kandidaters upplevelser av Al-baserade rekryteringsprocesser. Enligt Denk (2012)
innebdr en komparativ metod att tva eller flera fall, grupper eller aspekter jamfors for att
synliggora likheter, skillnader och mojliga samband. I denna studie jamfors tva
perspektiv pa samma process, rekryterare och kandidater. Syftet med jaimforelsen ar att
synliggora i vilka delar av rekryteringsprocessen det uppstér skillnader mellan parterna,

vilket kan forstas som skillnader i tjdnstekvaliteten.

I studien anvénds en kvalitativ metod dar semistrukturerade intervjuer genomforts for
att besvara studiens fragestillning. En kvalitativ metod innebér att forskaren undersdker
ménniskors erfarenheter, tolkningar och upplevelser for att skapa en djupare forstielse
(Alvehus et al., 2025). Valet grundar sig i studiens syfte att undersoka och forsta
skillnader mellan rekryterares perspektiv och kandidaters upplevelser av Al-baserad
rekrytering vid fOrsta gallring. Fokuset ligger pa subjektiva uppfattningar och

tolkningar, dirmed beddms kvalitativ metod som mest l[amplig.

Denna studie tillimpar en abduktiv ansats, vilket innebér att analysen préglas av ett

vaxelspel mellan teori och empiri. I en sadan ansats ror sig forskaren fram och tillbaka
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mellan det empiriska materialet och teoretiska perspektiv, vilket mojliggor nya
tolkningar och identifiering av monster i data (Alvehus et al., 2025). Valet av en
abduktiv ansats motiveras av studiens syfte att undersoka skillnaderna i tjanstekvalitet
som foreligger mellan rekryterares perspektiv och kandidaters upplevelser. Eftersom
respondenternas upplevelser inte dr kéinda pé forhand krévs en flexibel analysprocess.
Den abduktiva ansatsen mojliggdr vixelverkan mellan empiri och teori, vilket &r

nodvindigt for att fanga och teoretiskt forankra dessa upplevelser.

Tematisk analys dr en vanlig metod inom kvalitativ metod som anvands for att
identifiera och analysera aterkommande monster i datan. Metoden genomfors genom att
datan systematiskt kategoriseras och struktureras i teman. Teman utvecklas genom en
noggrann analys av intervjuer (Bryman & Bell, 2017). Den tematiska analysen
mojliggdr identifieringen av aterkommande monster 1 datan, vilket dr centralt for att

analysera skillnader mellan kandidaternas upplevelser och rekryterares perspektiv.

I denna studie har Al-verktyget NotebookLM anvénts som stod for sprakkorrigering,

men inte for textgenerering. Verktyget har anvéants for att identifiera sprakliga fel.

4.3 Datainsamling

4.3.1 Datainsamlingsmetod

For att mojliggora en fordjupad analys av skillnader mellan rekryterares perspektiv och
kandidaters upplevelser av Al-baserade och automatiserade rekryteringsprocesser
anvédndes semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. Metoden kan
identifiera begridnsningar och mgjligheter som kan uppsta vid anvéndning av Al 1
urvalsprocessen. Semistrukturerade intervjuer syftar till att skapa djup i en viss frdga
och innebér en balans mellan struktur och flexibilitet. Detta gor metoden ldmplig for
studiens syfte att undersdka hur olika parter tolkar och upplever processen. Intervjuerna
utgar fran en intervjuguide med forutbestimda teman, samtidigt som det finns utrymme
att stilla foljdfragor och fordjupa resonemang utifran respondenternas svar (Alvehus et

al., 2025).
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4.3.2 Intervjuguide

Tva separata intervjuguider utformades, en for rekryterare och en for kandidater.
Intervjuguiderna strukturerades kring teman med utgdngspunkt i studiens
problemomréde, 1 syfte att kunna besvara studiens fragestéllning. Ett tematiskt upplagg
bidrar till flexibilitet i intervjun som sékerstéller att samtliga teman berdrts (Alvehus et

al., 2025).

For att sikerstilla jaimforbarhet mellan rekryterares och kandidaters perspektiv
utformades intervjuguiderna med liknande teman och fragor. Detta skapade
forutséttningar for en genomtankt och motiverad jamforelse, dér intervjufrdgorna
anpassades for att mojliggora identifiering av likheter och skillnader mellan
respondenterna. Samtidigt anpassades vissa fragor efter respektive grupps erfarenheter

och roll 1 rekryteringsprocessen.

Intervjuerna var semistrukturerade och utgick fran forutbestimda teman, vilket gav
respondenterna likvérdiga forutsittningar samtidigt som det fanns utrymme for
foljdfragor och fordjupade resonemang. Kandidaterna tillfrdgades om vilka typer av
tjanster de sokt samt deras erfarenheter av Al-verktyg i rekryteringsprocesser, medan
rekryterare fick beskriva vilka Al-verktyg de anvinder och hur dessa upplevs i arbetet.
Samtliga intervjuer omfattade dven fragor om hur respektive grupp uppfattar dessa
verktyg och 1 vilken utstrickning de motsvarar forvintningarna pa en vélfungerande
rekryteringsprocess. Efter varje intervju gavs respondenterna mojlighet att komplettera

med ytterligare information eller fragor.

4.3.3 Val av organisationer

Valet av organisationer gjordes strategiskt utifran studiens syfte att jamfora kandidaters
upplevelser av Al-baserade och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares
perspektiv pa anviandningen av Al-stdd. Organisationerna valdes inte i syfte att jimforas
med varandra, utan for att fa tillgang till rekryterare med relevanta erfarenheter av
rekryteringsprocesser ddr digitala, automatiserade eller Al-baserade moment

forekommer.
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Ett centralt urvalskriterium var att organisationerna skulle ha erfarenhet av att bedriva
eller hantera rekryteringsprocesser som var relevanta for studiens fokus pa ekonomi och
HR-relaterade tjdnster. Valet av organisationer syftade dven till att skapa variation i hur
digitala, automatiserade och Al-baserade moment forekommer 1 rekryteringsprocessen.
Vissa organisationer anvander sddana verktyg mer begrénsat, exempelvis som stod for
administration eller strukturering, medan andra anvdnder dem mer aktivt i
urvalsprocessen. Denna variation bedomdes som relevant eftersom studien inte
undersokte ett specifikt system, utan hur Al-baserade och automatiserade

rekryteringsprocesser forstas av rekryterare och kandidater.

4.3.4 Val av respondenter

Valet av respondenter gjordes utifran studiens syfte att jaimfora kandidaters upplevelser
med rekryterares perspektiv pa Al-stod i urvalsprocesser. Darfor behdvde studien
inkludera tvé respondentgrupper, rekryterare med erfarenhet av Al-baserade eller
automatiserade rekryteringsmoment och kandidater som sjdlva hade genomgatt sddana

Processer.

Rekryterare valdes genom ett strategiskt urval, vilket innebar att deltagare medvetet
valjs ut som bedoms sérskilt relevanta for studiens syfte (Alvehus et al., 2025). I denna
studie innebar det att rekryterare behdvde ha praktisk erfarenhet av Al-baserade
rekryteringsprocesser for ekonomi- och HR-tjanster. Urvalet baseras péd respondenternas
erfarenheter av Al-baserade eller automatiserade rekryteringsprocesser samt deras
mojlighet att bidra med relevant information till studien. Mélet ar att fanga ett spektrum
av erfarenheter, perspektiv och arbetssitt som &r centralt for forskningsfragan.
Strategiskt urval mdgjliggor dven jamforelse mellan olika grupper och sammanhang

(Alvehus et al., 2025).

I studien tillimpas dven ett snobollsurval for kandidaterna, detta innebdr att urvalet
véxer fram genom att en person hinvisar till nésta person. Dessa personer kan tillfrdgas
om ytterligare personer som skulle kunna vara relevanta for studien. Sndbollsurval &r en
effektiv teknik for att skapa ett rimligt stort urval, sarskilt nidr det anvénds 1 en
smaskalig studie (Denscombe, 2018). I denna studie anvéndes snobollsurval eftersom
det kunde vara svért att pa forhand identifiera kandidater som hade erfarenhet av Al-

baserade eller automatiserade rekryteringsmoment. Urvalet omfattar dérfor kandidater
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som sjdlva har genomgétt sddana processer, frimst vid ans6kningar till ekonomitjénster.

Detta skapar en viss jamforbarhet mellan parterna.

Totalt deltog sju rekryterare och atta kandidater i studien. Rekryterarna intervjuades
genom 5 individuella intervjuer och en gruppintervju med tva rekryterare, medan
kandidaterna intervjuades individuellt. Detta mojliggjorde en balanserad datainsamling
fran bdda perspektiven, vilket var centralt for att kunna analysera skillnaderna mellan
parternas upplevelser. En sammanstéllning av respondenterna presenteras i tabell 1 och

tabell 2 nedan.

4.3.5 Presentation av rekryterare

Respondent Tid Plats Nuvarande Erfarenhet av
yrkestitel rekrytering

R1 32 min Pé& Teams Rekryterings- | 7+ ér
specialist

R2 26 min P& Teams Rekryterare 0-3 ar

R3 26 min Pé& Teams HR- rédgivare | 4-6 ar

R4 & R5 21 min P& Teams Rekryterings- | 4-6 ar
specialister

R6 20 min Pé& Teams Avdelnings- 7+ ér
chef

R7 24 min Pé& Teams Rekryterings- | 4-6 ar
konsult

Tabell 1: Rekryterare. Tidsatgdng och plats for intervjuerna presenteras samt yrkestitel

och erfarenhet.

Motivering: For att bevara respondenternas anonymitet presenteras rekryterare med
respondentnummer istéllet for namn, dér rekryterare presenteras som “R” {oljt av
respondentsiffra i empirin. Tabellen syftar till att ge en dversiktlig bild av rekryterarens
bakgrund och erfarenhet i relation till studiens syfte. Uppgifterna om tid och plats visar
hur intervjuerna har genomforts, medan nuvarande yrkestitel och erfarenhet av

rekrytering ger ldsaren en béttre forstaelse for respondenternas yrkesmassiga
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utgangspunkter. Denna erfarenhet av rekrytering redovisas i ett bredare tidsspann for att

minska risken att enskilda personer kan identifieras. Gruppintervjun redovisas

gemensamt eftersom intervjun genomfordes tillsammans.

4.3.6 Presentation av kandidater

Respondent Tid Plats Ansdkan av Utbildning
tjénster
K1 28 min P& Teams Redovisning, National-
finanstjidnster | ekonomi
K2 16 min P& Teams Ekonomi- Foretags-
assistent ekonomi/HR
K3 24 min P& Teams Ekonomi- National-
assistent, ekonomi
redovisnings-
konsult
K4 20 min P& Teams Ekonomi- Foretags-
assistent ekonomi/HR
K5 26 min P& Teams Ekonomi- Foretags-
assistent ekonomi/HR
K6 29 min P& Teams Redovisnings- | Ekonomi
konsult,
foretags- och
privatradgivare
pa bank
K7 16 min Pé& Teams Foretags- Foretags-
ekonomitjanst | ekonomi/HR
K8 20 min Pé Teams HR och Ekonomi och
ekonomi IT
tjénster

Tabell 2: Kandidater. Tidsatgdng och plats for intervjuerna presenteras samt tjdnster
som sokts och kandidaternas utbildning.

Motivering: Tabellen ger en dversiktlig bild av kandidaternas bakgrund utifrdn vilka

typer av tjanster de har sokt samt vilken utbildning de har. Syftet 4r att ge ldsaren en

battre forstielse for vilka utgangspunkter kandidaterna har i sina svar. Uppgifterna om
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intervjutid och plats har ocksa inkluderats for att ge en tydligare bild av hur intervjuerna
genomfordes. Har presenteras respondenterna med “K” foljt av respondentsiffra istéllet

for namn for att bevara deras anonymitet.
4.3.7 Intervjuprocess och genomforande av intervjuer

For att komma i1 kontakt med rekryterare publicerades inldgg pd LinkedIn dér
rekryterare med erfarenhet av Al-baserade rekryteringsverktyg efterfragades.
Rekryterare kontaktades dven direkt via LinkedIn med forfragan om deltagande i
studien. Kandidater tillfrdgades genom personliga nitverk samt vidare spridning av
studiens forfrdgan mellan personer med erfarenhet av Al-baserade
rekryteringsprocesser. Den initiala kommunikationen med respondenterna omfattande
information om studiens syfte, intervjuprocessens upplidgg samt den berdknade
tidsatgdngen. Samtliga intervjuer genomfordes digitalt via Teams, vilket mdjliggjorde
flexibilitet for respondenterna och samtidigt bidrog till likvardiga forutséattningar for

genomforandet.

Vid intervjutillfallena informerades respondenterna om studiens etiska évervdganden,
anonymitet och rétten att nar som helst avbryta sitt deltagande utan vidare
konsekvenser. Respondenterna informerades dven om studiens syfte och hur det
insamlade materialet skulle anvindas. Dérefter inhdmtades samtycke till ljudinspelning
av intervjuerna, vilket samtliga respondenter godkinde. Totalt genomfordes sex
intervjuer med rekryterare, varav fem individuella intervjuer och en gruppintervju med
tva rekryterare. Darutover genomfordes étta intervjuer med kandidater. Intervjuguiden
anpassades inte specifikt for gruppintervjun, vilket inte bedomdes paverka studiens
resultat negativt, da respondenternas svar 1 stor utstrackning var overensstimmande.
Intervjuerna med rekryterare inleddes med 6ppna fragor om organisationens anviandning
av Al-baserade rekryteringsverktyg, med sérskilt fokus pd den forsta gallringen av
kandidater. Darefter fordjupades resonemangen kring urvalsprocessen, Al-
anvindningens funktion och rekryterarnas upplevelser av verktygen. Intervjuerna med
kandidater fokuserade pa vilka typer av tjanster de hade sokt, deras utbildningsbakgrund
samt vilka Al-baserade rekryteringsverktyg de hade kommit i kontakt med. For att
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skapa en djupare forstielse for respondenternas upplevelser och reflektioner

kompletterades intervjuerna med foljdfragor.

Intervjuerna spelades in och transkriberades med hjélp av NotebookLM efter att

respondenterna ldmnat sitt samtycke till att materialet behandlades av en tredje part. For

att sikerstilla att materialet var korrekt granskades transkriberingarna genom att
noggrant lyssna igenom och korrigera materialet vid behov. Vid transkriberingen togs
tvekmarkorer, sdsom utfyllnadsord, langre pauser och mindre sprékliga upprepningar

bort for att underlétta analysarbetet utan att &ndra innehallets innebdrd.

4.4 Dataanalys

Dataanalysen genomfordes i flera steg. Forst transkriberades det insamlade materialet
fran de semistrukturerade intervjuerna med hjélp av NotebookLM. Dérefter
kontrollerades transkriberingarna genom att inspelningarna lyssnades igenom och
jamfordes med den transkriberade texten. Detta gjordes for att sdkerstilla att

respondenternas svar dtergavs korrekt.

Nasta steg var att 14sa igenom samtliga transkriberingar for att dterskapa en helhetsbild
av materialet. Darefter markerades delar av intervjuerna som var relevanta i relation till
studiens syfte och fragestillning. Det handlade framfor allt om uttalanden som berdrde

kandidatupplevelsen, ménsklig bedomning och effektivitet.

Materialet sorterades sedan genom tematisk analys. Tematisk analys innebar att
aterkommande monster, likheter och skillnader identifieras och kategoriseras 1 teman
(Bryman & Bell, 2017). I denna studie delades materialet in 1 tre dvergripande teman:
Anvindningen av Al-verktyg i rekryteringsprocessen, Al-baserad och ménsklig

beddmning samt kommunikation, aterkoppling och utvérdering.

Analysen préaglades av studiens abduktiva ansats, dir empirin kontinuerligt relaterades
till den teoretiska referensramen. Det innebér att teori och empiri analyseras parallellt
for att mdjliggora nya tolkningar av materialet (Alvehus et al., 2025). Forst
identifierades aterkommande monster i intervjumaterialet, vilka dérefter tolkades med
stod av Gronroos (1984) modell for tjanstekvalitet. Den abduktiva ansatsen

mojliggjorde ddrmed en vixelverkan mellan empiri och teori, dir de empiriska
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monstren kunde forstds och analyseras utifran studiens teoretiska utgdngspunkter. Nér
materialet hade tematiserats genomfordes en komparativ analys mellan rekryterarnas
och kandidaternas utsagor, vilket Denk (2012) beskriver som en metod for att
mojliggdra empiriska slutsatser genom jamforelse. Syftet var att identifiera skillnader
och likheter mellan parternas perspektiv pad Al-baserad rekrytering. Dessa jaimforelser
analyserades dérefter utifran Gronroos (1984) modell for upplevd tjanstekvalitet for att
undersoka hur skillnaderna mellan kandidaternas upplevelser och rekryterarnas
perspektiv kunde forstas genom teknisk kvalitet, funktionell kvalitet, image och

forvéntad och upplevd tjanst.

4.5 Metodkritik

I kvalitativa studier kan subjektivitet uppstd da respondenternas svar préaglas av
forskarens egna uppfattningar och erfarenheter, vilket kan paverka studiens trovardighet
(Bryman & Bell, 2017). Samtidigt betraktas inte subjektiviteten endast som en
begrinsning i studien, utan mojliggor dven en djupare och nyanserad forstaelse jamfort

med kvantitativa studier.

Det ér viktigt att 1ata respondenten prata fritt vid intervjutillfallet och att inte hjélpa till
for mycket, annars finns det risk att det inte &r respondentens egna reflektioner. For att
hantera detta stilldes 6ppna fragor utan ledande formuleringar, vid behov stélldes
neutrala foljdfrdgor. Intervjuer som sker pa distans kan innebéra nackdelar i form av
teknik som inte fungerar. Detta kan upplevas som stérande for bada parter vilket kan
paverka kvaliteten pa det empiriska materialet (Alvehus et al., 2025). For att minimera
denna risk har tekniken testats 1 forvig samt att det funnits alternativa losningar 1 form

av att byta plattform. Ljudupptagning vid intervjuer utférdes av minst tva personer.

En utmaning med distansintervju kan vara att f respondenten att koncentrera sig, det
kan dyka upp andra saker pa skdrmen eller i rummet vilket kan stéra uppmérksamheten.
For att hantera detta har intervjuerna varit strukturerade och engagerade for att bibehélla
respondenternas fokus. Det kan dven bli svart att finga den kontext som respondenten
befinner sig 1, vilket kan paverka empirisk data negativt da det blir svart att finga

komplexiteten som oftast eftersoks (Alvehus et al., 2025). For att kompensera detta
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stalldes kompletterande fragor kring respondenternas arbetssituationer samt uppmuntran

till att ge konkreta exempel for att bilda en djupare forstéaelse.

Gruppintervjuer kan innebdra risker i form av att ndgon respondents rost hors mer dn de
andras, vilket kan innebdra att 6vriga respondenternas svar paverkas (Alvehus et al.,
2025). For att minimera risken att respondenterna paverkade varandra stilldes fragor till
var och en av respondenterna och bdda uppmuntrades att besvara fragorna enskilt.
Respondenterna satt inte 1 samma rum vid intervjutillfallet vilket bedomdes minska

denna risk ytterligare.

4.6 Etiska overviganden

I denna studie har forskningsetiska dverviganden integrerats i hela forskningsprocessen,
eftersom etiska fragor kan forekomma inom planering och datainsamling till analys och
rapportering. Studien bygger pa semistrukturerade intervjuer, vilket gér motet mellan
forskare och deltagare extra viktigt. Darfor utgér studien fran de fyra forskningsetiska
huvudkraven: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet (Alvehus et al., 2025).

Infor intervjun far deltagarna information om studiens syfte, hur intervjuerna kommer
ga till, hur materialet kommer att anvindas och vem som ansvarar for studien. Det
framgar ocksa att deltagandet &r frivilligt och att man nir som helst kan avbryta utan
ndgra negativa foljder. Alvehus et al. (2025) betonar att samtycke samlas in innan
intervjun startar och ses som nagot som giller under hela studien, vilket betyder att

deltagaren dven 1 efterhand kan vilja att dra tillbaka sitt samtycke.

For att virna om deltagarnas integritet behandlas allt insamlat material konfidentiellt. I
studien anonymiseras intervjumaterialet sa att enskilda personer samt organisationen
inte kan identifieras. Endast information som behdvs for att besvara syftet samlas in,
enligt GDPR ar forsta steget att ta stdllning till om personuppgifter verkligen maste
samlas in, samt om det behovs hur det da ska hanteras och lagras pa ett sékert sitt.
Ljudinspelningar och transkriberingar forvaras sa att obehoriga inte far tillgang till dem
och materialet kommer enbart anvéndas for forskningsdndamal enligt nyttjandekravet

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

1 detta avsnitt presenteras den insamlade data fran intervjuerna med rekryterare och
kandidater. Empirin strukturerades utifran de teman som identifierades i analysarbetet

och som dr relevanta for studiens syfte och fragestdllning.

5.1 Rekryterares perspektiv

5.1.1 Anvindningen av Al-verktyg i rekryteringsprocessen

Tva av rekryterarna beskriver en omfattande anvindning av Al vid forsta gallringen.
Verktygen anvénds for att analysera inkomna ans6kningar utifran den kravprofil som
har tagits fram for den aktuella tjdnsten. Rekryterarna forklarar att de dédrefter kan

rangordna kandidaterna och lyfta fram kandidater som &r mest lampliga for tjénsten.

Enligt rekryterarna fungerar Al som ett stdd i urvalet genom att snabbt bearbeta stora
mangder ansokningar, for att sedan ge rekommendationer vilka kandidater som bor
prioriteras. Samtidigt betonar de att verktygen inte fattar de slutgiltiga beskeden, utan

anvinds som ett komplement till rekryterarnas bedémningar:

“For da dr det att Al egentligen rekommenderar och sdllar bort vissa kandidater som

kanske inte matchar den kravprofilen....” -R3

“Sen publicerar vi da och folk séker in och sen sd delvis gar vi alltid igenom allting
sjdalva men Al finns dér och kan dd kan peka ut [en person] om kandidaten matchar med

det hdr och det héir.” -R2

Trots att Al bidrar till en effektivisering av den forsta gallringen framhéller flera
rekryterare att verktygen inte kan ersitta den ménskliga bedomningen. Rekryterarna
beskriver att Al anvidnds som ett stod for att sortera och prioritera kandidaterna, men att
samtliga ans6kningar granskas manuellt. Det motiveras av att Al inte alltid lyckas fanga

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

“...vi gdr ju alltid igenom alla ansékningar oavsett, men om jag bara skulle ha kollat
pd de som Al rekommenderar till exempel, dd tror jag att man har missat ganska bra

kompetenser.”- R2
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Effektivitet och tidsbesparing i forsta gallringen anses som centrala aspekter av
anvindningen av Al i rekryteringsprocessen. Rekryterare beskriver att
rekryteringsarbetet ofta priglas av hogt tryck av ansokningar, vilket stiller hogre krav

pa snabb och strukturerad hantering av kandidater:
“...har man ett verktyg som kan hjdlpa att gora det sparar det den tiden.” - R2

“...sd vi har fokuserat jittemycket pd vart i processen eller vilka steg rdttare sagt man
kan géra mer effektiva och skala ner pd tid for att kunna gd fran A till X mycket

snabbare.” - R1

“ [Al] hjdlper till att underlitta och gor processen smidigare.” - R1

5.1.2 Al-baserad och minsklig bedomning

I intervjuerna framtrader flera upplevda begransningar med anvindningen av Al i
rekryteringssammanhang. Rekryterare beskriver att Al fraimst anvéinds for att fanga upp
formella kvalifikationer. Samtidigt anser flera att Al har svarare att fanga upp mjuka
virden som personliga egenskaper. Al beskrivs diarfor som ett stdd i urvalsprocessen
snarare dn ett verktyg for att sjdlvstdndigt bedoma kandidaters lamplighet. Detta

framtrader tydligt hos rekryterare.

“Men sen med de hir mjuka virdena sd dr det jdttesvart for en Al att fanga upp. Man
kan ju inte se pd en ansékan om personen har en bra instdillning eller dr nyfiken eller

vad det nu dr” - R3

“... vem som du dr som person dr jdtteviktigt for rollen och det tror jag inte Al plockar

upp” - R2

Flera rekryterare betonar att AI-bedomningar bor kompletteras med manuell
granskning. De menar att tillforlitligheten i Al-anvéndningen kan vara begransad, da
beddmningarna i vissa fall riskerar att bli ordttvisa och leda till att kandidater som hade

varit vél lampade for rollen viljs bort:
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“Det finns ju forskning pa att Al kan vara bias att den kan gynna vissa personer. Det
finns ju forskning pd att det finns en risk for att den kan vara till och med rasistisk. Sd

att nej, ddr litar jag inte pd den fullt ut” - R3

“...om man ska ha sa mycket kontroll som mdjligt sa ska det hdr bara vara ett verktyg,

det ska vara ett komplement men det ska inte ersdtta nagonting tycker jag” - R3

“Det gor ju att manga blir bortsorterade som faktiskt dr superkvalifierade, just utifrdan
sdttet de har skrivit pd [...] alla de variationer och det gor ju ocksa saklart att vi kan

ocksa sdlla bort personer som dr kvalificerade." - R7

Det framkommer dven att Al i flera fall anvinds for att lyfta fram kandidater snarare dn
att sjdlvstindigt sortera bort dem. En rekryterare beskriver att verktyget fungerar som ett

stdd 1 urvalet, men att kandidaterna fortfarande finns kvar for ménsklig granskning;

“Den Al som jag har jobbat med har inte aktivt gallrat bort nagra utan snarare liksom

foresprakat kandidater sa att alla ligger kvar.” - R3

Samtidigt beskriver en rekryterare att Al har begridnsade mdjligheter att skapa en mer
nyanserad bild av kandidaten 1 mer personliga delar av processen. Detta géller sarskilt i
automatiserade intervjumoment, dir sadant som engagemang och attityd riskerar att gé

forlorat:

“Nu ndr [rekryteringsverktyg] har telefonintervju da istdllet for oss, far vi ingen klar

bild av hur personer ldter, hur personen liksom dr engagerad attitydsmdssigt” - R4

Dessa begransningar gor att flera rekryterare betonar den minskliga bedomningen som
central 1 rekryteringsprocessen. Det personliga motet beskrivs som viktigt for att kunna

tolka helheten och finga sddant som inte framgér i CV eller automatiserade moment:

“Jag anvinder inte det i samband med urval, att man speglar CV:na mot annonsen, jag
gor det personligen och det dr for att Al idag dr inte sa bra att den kan snappa upp

vissa delar som dr utover det som dr skrivet i annonsen” - R7

“... Vi dr rddda att alla inte ska fd en drlig chans. Det handlar om att se individen for

den den dr och ha en rdttvis rekryteringsprocess” - R6
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En rekryterare lyfter ocksa att uppfyllda formella krav inte nddvandigtvis sager s

mycket om hur kandidaten kommer att fungera 1 arbetet:

“...om en kandidat har de grundldggande kraven sdger det inte sa mycket kring hur

man kommer prestera pd en arbetsplats.” - R4

5.1.3 Kommunikation, dterkoppling och utvirdering

I intervjuerna med rekryterare framtrader dterkoppling som en viktig del av
rekryteringsprocessen. En rekryterare beskriver att Al-system kan anvindas for att
sékerstélla att alla kandidater far besked, samtidigt som kommunikationen forsdker

goras mer personlig trots att den dr automatiserad:

“Till de som inte far jobbet sa skickas det automatiskt ut mejl till alla som har sokt

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

Fler rekryterare beskriver ocksé att kandidaters feedback anvénds som ett underlag 1
arbetet med att aktivt forbéttra rekryteringsprocessen. Feedback fréan kandidater tas upp

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

“Sd om vi hor ndgonting positivt eller negativt fran en kandidat sa dr det vildigt

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

“Vi har i princip varje fredag ett fredagsmdéte ddr vi diskuterar mycket kring eventuella

revideringar i processen.” -R4

5.2 Kandidaters upplevelser

5.2.1 Anviandning av Al-verktyg i urvalsprocessen

Utifran kandidaternas perspektiv framtrader en delad uppfattning kring effektiviteten av
Al i forsta gallringen av rekryteringsprocessen. Nagra av kandidaterna papekar att Al-
baserade och automatiserade verktyg kan bidra till en snabbare och smidig
rekryteringsprocess. Framfor allt lyfts kortare véntetider fram som en positiv aspekt, dir

kandidaterna upplever att olika moment i processen genomfors mer effektivt:

“Ja absolut, det dr vildigt smidigt och gdr fort.” - K6
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“...jag tdinkte vil som sagt att det kanske skulle ta lite mindre tid, snabbare process och

smidighet egentligen.” - K2

“Det dr ganska effektivt. Det sparar ju mycket pd jobb for en sjdilv och for ndgon annan

som anvdnder det.” - K3

Flera kandidater beskriver att testerna var smidiga att genomfora. En dterkommande
uppfattning bland kandidaterna var att intervjuformatet uppleves som smidig eftersom
det inte krdvs att kandidaten ska anpassa sig till en specifik tidpunkt och plats. Istéllet

ges mojligheten att genomfora det nér det passar ens egen vardag.

“I form av smidighet sa var det ju vildigt enkelt och géra det hdr testet dd i form av

digitaliserad intervju i forsta urvalet.” - K2

“Det var ju skont med att man kunde liksom kora de hdr intervjuerna lite néir man ville

och ndr man hade tid....” - K5

Eftersom att Al i stor utstrickning anvinds internt dr det inte alltid tydligt for
kandidaterna att det dr en del av rekryteringsprocessen vid forsta gallring. Kandidaterna
upplever att informationen om hur och 1 vilken utstrackning Al anvinds sillan framgar i

samband med ansokning av tjénsten:
“....det stod ju ingenting om att Al var inkluderat inom det hdr.” - K2

“...det star inte helt tydligt gor det inte, och det star inte i de allra flesta fallen tror jag

ens alltsa hur sjdlva Al anvdnds i processerna.” - K1

Det forekommer dven viss missndjdhet bland kandidaterna med Al-anvindningen, dér
de foredrar den ménskliga interaktionen i den forsta gallringen. Ett flertal kandidater
papekar att de centrala inslagen som personlig kontakt och aterkoppling &r viktiga for en
positiv upplevelse, men ocksa for att fA med kandidaternas kompetenser och en rittvis

beddémning vid beddmningen:

“Vi behover mer mdnskliga processer ddr vi fdar svara pa fragor och fa feedback fran

nagon, inte bara ett Al-svar.” K8
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“Det negativa var att det kdndes vdildigt opersonligt gentemot foretaget, och svart att fd

fram sin personlighet.” - K7
5.2.2 Al-baserad och minsklig bedomning

I intervjuerna med kandidater framtréder en aterkommande uppfattning om att Al-
baserade tester och automatiserade urval framst fangar upp det som gér att mita, medan
personliga egenskaper riskerar att hamna i1 bakgrunden. Flera kandidater uttrycker att Al

kan ha svart att bedoma vem personen dr och hur vil nagon passar i ett team:
“Al kan inte riktigt fd en uppfattning om hur man dr som person” - K6

“Det blir ju ganska missbedomande dven om de formella dr vaildigt viktigt sd tror jag

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

Flera kandidater ifrdgasétter ocksa att Al-baserade tester anvidnds redan i ett tidigt skede
av urvalet. De menar att personlighets- och logiktester ger en alltfor begridnsad bild av

kandidaten for att utgora ett tillrackligt underlag for ett tidigt bortval:

“Om personlighetstest och logiktest exempelvis skulle vara lite senare i processen sd
skulle det kanske ge mer rdttvis bedomning i och med att det dr liksom forsta urvalet sa

sdger det inte sd mycket tycker jag.” - K2

“De hdr logik och personlighetstesterna de borjar bli ganska urmjolkade faktiskt [ ...]
Jag tycker inte att de sdger sd ddr jdttemycket 6verhuvudtaget.” - K1

Nagra kandidater beskriver dven att Al-baserade tester kan leda till att man svarar mer
strategiskt, eftersom fokus ibland hamnar p4 att svara s som man tror att arbetsgivaren

vill, 1 stdllet for att svara arligt. Tva av kandidaterna betonar detta tydligt i intervjun:
“Folk kan ocksa vinkla sina svar efter vad de tror foretaget vill ha” - K6

“Ju mer man séker, desto mer kommer man till den hdr punkten att det blir mer bara

taktiskt néstan for att ta sig vidare frdn de hdr testerna” - K1
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Kandidater uttrycker ocksé en osikerhet kring vem som faktiskt goér beddomningen i
automatiserade moment. I vissa fall vet de inte om det ar Al eller en rekryterare som

granskar materialet:

“...bedomningen kanske inte dr sa rdttvis om man tinker efter beroende pa om det var

en robot som granskade eller en ménniska” - K2

Vidare beskriver flera kandidater att den ménskliga beddmningen &r avgoérande i
rekryteringsprocessen. Det personliga métet upplevs som viktigt for att kunna visa sin

personlighet och skapa en mer réttvis bild av vem man ar:

“Det personliga motet med en rekryterare viger tungt, Al kan inte riktigt fd en
uppfattning om hur man dr som person [...] Jag upplever att jag har stérre chans att fa

jobb ndr jag far en dialog med en rekryterare.” - K6

“...min styrka har alltid varit att trdffa personer ansikte mot ansikte, for att visa min

sociala formdga.” - K7

Flera kandidater beskriver ocksa en oro for att bli bortsallade i ett tidigt skede pa grund

av ordval eller formuleringar i CV:t:

“... jag kan tinka mig att man kan bli bortsadllad beroende pa ordval och hur man

uttrycker sig i sitt CV.” - K6

“Och dr det nagon som inte har skrivit just det exakta ordet [i CV:t] men skrivit ett
annat ord som betyder samma sak sd betyder det ju att det sdllas bort” - K5

Kandidaterna lyfter slutligen att formella krav inte alltid séger tillrdckligt om hur vél
nagon passar i rollen eller 1 organisationen. En ménsklig rekryterare upplevs déarfor som

viktig for att kunna gora den typen av bredare bedomning:

“Ibland blir det ju att man kanske inte uppfyller alla krav men att den andra personen
kanske tycker om hur man dr som person och ddrfor kanske man gar vidare i

’

processen.” - K4

“... en mdnsklig rekryterare dr ju den som har koll pa om man faktiskt passar i en

organisation eller inte.” - K5
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5.2.3 Kommunikation, dterkoppling och utvirdering

I intervjuerna med kandidaterna framtrader en aterkommande upplevelse om att Al-
baserade verktyg 1 den forsta gallringen kénns opersonliga. Ménga beskriver att
automatiserade tester, Al-genererade mejl och digitala intervjuer skapar en kénsla av

distans mellan kandidaten och arbetsgivaren.
“...det forsta intrycket dr vil just att man tycker det dr ganska opersonligt” - K1

“...det jag har upplevt med Al-baserad rekrytering dr att jag inte har uppfattat den som
personlig alls” - K2

Kandidaterna beskriver ocksa att det séllan framgér tydligt nér Al anvénds i
rekryteringsprocessen. I flera fall blir detta forst tydligt nér kandidaterna genomgar de
digitala processerna. Tva av kandidaterna uttrycker att de hade uppskattat storre

Oppenhet kring detta, sarskilt i situationer dir Al anvinds som en del av bedomningen:
“Det dr sdllan det tas upp att man anvdnder sig utav AI, man mdrker ju det sjélv.” - K3

“Det stod ju ingenting om att Al var inkluderat. Intervjiun med Al-botten beskrevs inte
heller som att det var en Al-robot... det framgick forst precis ndr man skulle klicka in

pd testet” - K2

“I vissa fall har det inte stdtt ndgonting alls, dven om jag antar att det anvinds [ ...] det

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

Flera kandidater betonar att de hade uppskattat om foretagen &r mer transparenta kring
Al-anvdndningen i rekryteringsprocessen. De menar att tydligare information om hur

processen gér till hade gett en béttre bild av organisationen:

“...Jag kopplade ju inte direkt att det var Al eller vad man ska sdiga [...] det var klart att
jag hade velat kanske ha det i beskrivningen ocksa att ja men ndista steg i processen gar

till sd har redan fran borjan.” - K4

“..det dr klart att det ger en bdttre bild av foretaget om man dr transparent med hur

allting anvdnds.” - K1
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Kandidaterna lyfter dven att ménsklig aterkoppling &r betydelsefull i
rekryteringsprocessen och vérderas hogre dn automatiserade mail. Flera beskriver att de
lagger ner mycket tid pa sina ans6kningar och darfor forvintar sig mer dn korta

standardiserade besked:

“Vi som soker ldgger ner mycket tid och forvintar oss ett personligt svar, inte att fd ett

mejl som inte dr skrivet av en mdnniska.” - K8

“...ndr man far sadana meddelanden om att man inte har gatt vidare i en process sd far
man ju aldrig en anledning eller vad kan man gora bittre till ndsta gang utan det dr

verkligen kort och enkelt” - K3

Det framgar ocksa att kandidaternas mojlighet att utvérdera rekryteringsprocessen
varierar. Nagra beskriver att det fatt mojlighet att 1dimna feedback, men att den ofta
begrénsas till slutna fragor eller skalor. Andra beskriver att de inte fatt mojlighet att

utvdrdera processen alls:

Jag har fdtt méojlighet att utvirdera fran ett till fem, men tycker inte att det ger sa
mycket [...] om man ska bedoma pa ett till fem och inte kunna skriva kommentar pad det

sd blir det inte sa tydlig feedback fran kandidatens perspektiv.” - K2

“Fick inte gora nagon utvirdering. De vill endast veta i skalor om man dr nojd, fick en

intervju och om uppldgget...” - K3

“Det kommer ju pa de flesta ansokningarna déir man fdr svara pa lite fragor, men
oftast dr det ju slutna fragor med skala sa att man har inte kunnat skriva riktig ordentlig

feedback.” - K6

“Jag har fatt ut en enkdt vid forsta steget, ddr man far beskriva hur man kdnde att

processen var.” - K1
“Nej, det har jag inte fatt.” - K8

Ytterligare en kandidat betonar ocksa att mojligheten att utvérdera processen ar viktig

eftersom den kan bidra till att forbéttra rekryteringsupplevelsen for framtida kandidater:
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“...dad kanske de kan dndra pad det och gora det mer attraktivt for néistkommande

personer som soker en tjdnst.” - K3
5.3 Sammanfattning av empiri

Sammanfattningsvis beskriver rekryterarna frimst Al-verktyg som ett stod i

rekryteringsarbetet. Verktygen anvénds for att effektivisera urvalet, skapa struktur i den

forsta gallringen och underlétta hanteringen av stora mangder ansokningar. Samtidigt
framhaller rekryterarna att Al inte ersitter deras bedomning, utan fungerar som ett

komplement till den ménskliga bedémningen.

Kandidaterna beskriver hur Al-baserade och automatiserade moment paverkar deras
upplevelse av rekryteringsprocessen. Flera kandidater upplever att digitala tester och
automatiserade intervjuer kan vara smidigt och tidsbesparande, men samtidigt
framkommer en osdkerhet kring hur Al anvinds och beddmningen genomfors.
Kandidaterna lyfter sdrskilt att processen kan upplevas som opersonlig nir den
maénskliga kontakten dr begransad och nér det saknas tydlig information om Al-

anvandningen.

Béde rekryterare och kandidater beskriver att Al har begréansningar nir det géller att
beddma mjuka vérden, sdsom personlighet, motivation och sociala egenskaper. Bada
respondentgrupperna framhaller darfor att mansklig bedomning fortsatt har betydelse 1

rekryteringsprocessen.

Empirin visar dven att terkoppling och kandidatfeedback &r dterkommande delar av
respondenternas beskrivningar. Rekryterare beskriver dterkoppling som ett sétt att
sékerstdlla att kandidater far besked och kandidatfeedback som ett underlag for att
forbattra processen. Kandidaterna beskriver daremot att aterkopplingen ofta kan
upplevas som kort eller standardiserad, samt att mojligheten att limna feedback om

processen varierar.
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6. Analys

1 foljande avsnitt analyseras studiens resultat med utgangspunkt i Gronroos (1984)
modell for upplevd tjdnstekvalitet. Analysen utgar frdan modellens centrala begrepp:

forvintad och upplevd tjdnst, teknisk kvalitet, funktionell kvalitet och image.

6.1 Teknisk och funktionell kvalitet

6.1.1 Rekryterares perspektiv

Ur rekryterarnas perspektiv framtrader den tekniska kvaliteten genom vad Al-stddet
bidrar med i urvalsprocessen. Resultaten visar att Al frdmst anvinds for att hantera stora
méngder ansdkningar, matcha kandidater mot kravprofiler och skapa ett mer
strukturerat forsta urval. Det resultat som rekryterare forvantar sig dr ddrmed inte att Al

ska fatta sjdlvstdndiga beslut, utan att verktyget ska effektivisera och stddja deras arbete.

Den tekniska kvaliteten upplevs som hog nar Al bidrar till tidsbesparing, struktur och
overblick i den forsta gallringen. Rekryterare beskriver att verktygen kan
rekommendera eller lyfta fram kandidater som matchar vissa kriterier, vilket gor
urvalsarbetet mer hanterbart. P& sé sétt motsvarar Al-stddet det tekniska resultat som

efterfragas i rekryteringsprocessen.

Samtidigt visar resultaten att den tekniska kvaliteten &r begransad nar Al anvénds for
mer komplexa bedomningar. Flera rekryterare beskriver att Al har svart att finga upp
mjuka vdrden, sdsom personlighet, attityd och sociala egenskaper. Det finns dven en
risk att kvalificerade kandidater forbises om bedomningen blir f6r beroende av
formuleringar i CV eller ansdkan. Aven ur rekryterarnas perspektiv framkommer en
medvetenhet om att resultatet frdn Al-baserade tester inte bor betraktas som ett
fullstdndigt underlag for bedomningen av kandidaten. Rekryterarna papekar att Al
behdver kompletteras med den ménskliga bedomningen for att mojliggdra en mer

heltickande bedomning av kandidaten.

Rekryterarna beskriver darfor Al som ett stod 1 rekryteringsprocessen snarare dn som en
ersdttning for den ménskliga rekryteraren. Utifran ett funktionellt kvalitetsperspektiv

(Gronroos, 1984) kan detta forstas som att rekryterarna viardesitter hur
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rekryteringsprocessen genomfors, diar mansklig interaktion fortfarande ses som en viktig
del av tjinstens kvalitet. Aven om Al effektiviserar vissa moment upplevs den
maénskliga kontakten vara avgorande for att skapa en vélfungerande rekryteringsprocess.
Detta indikerar att rekryterarna inte enbart ser kvalitet i rekryteringens resultat, utan

dven 1 hur processen genomfors.

Ur rekryterares perspektiv framtriader aterkoppling som en viktig del av processen.
Dérmed anvinds automatiserade system som ser till att alla kandidater far besked,
samtidigt som kommunikationen forsoker goras mer personlig. Utifran Gronroos (1984)
kan det forstas som en del av den funktionella kvaliteten dér tjansten levereras och hur
interaktionen med anvéndaren upplevs. Genom att automatisera aterkopplingen
sikerstélls att alla kandidater far besked, vilket bidrar till en effektiv och strukturerad
process, medan rekryterarnas sitt att forsoka gora kommunikationen kan forstas som ett
sdtt att uppréatthalla den funktionella kvaliteten trots att kommunikationen delvis dr

automatiserad.

Rekryterarna beskriver att tydlig kommunikation och information &r betydelsefulla delar
av rekryteringsprocessen. Detta kan forstas utifrdn den funktionella kvaliteten eftersom
kandidaternas upplevelse inte enbart paverkas av rekryteringens resultat, utan dven hur
processen kommuniceras och genomfors. Detta tyder pd att rekryterarna dr medvetna
om att en vil genomford rekryteringsprocess kraver mer én ett effektivt Al-stod. Hur
informationen formedlas och hur kandidaterna blir bemétta under processen kan darmed

forstas som en central forutséttning for att upprétthdlla en hog funktionell kvalitet.

Rekryterarnas beskrivningar av kandidatfeedback kan ocksa relateras till den
funktionella kvaliteten, eftersom denna feedback ger organisationen mdjlighet att fanga
upp hur rekryteringsprocessen upplevs av kandidaterna. Att samla och anvinda sddan
feedback kan fungera som underlag for utveckling genom att synliggéra delar av

processen dér rekryterarnas intentioner inte motsvarar kandidaternas upplevelser.

Sammantaget visar detta att den tekniska och funktionella kvaliteten ar nira
sammankopplade utifran rekryterarnas perspektiv. Al:s forméga att effektivisera och
strukturera urvalet skapar ett tekniskt resultat, men resultatet dr samtidigt beroende av

hur Al anvénds och kompletteras med ménsklig bedomning. Utifran Gronroos (1984)
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innebdr detta att hog teknisk kvalitet inte automatiskt leder till en positiv upplevelse av
processen, eftersom dven den funktionella kvaliteten paverkar hur processen uppfattas.
Rekryterarnas betoning pad ménsklig kontroll kan ddrmed forstas som ett sétt att hantera
de begrinsningar som uppstar i den tekniska kvaliteten och samtidigt bidra till hur
rekryteringsprocessen genomfors. Detta innebdr att en positiv teknisk kvalitet inte
automatiskt leder till en positiv upplevelse av tjinsten om den funktionella kvaliteten

samtidigt upplevs som bristféllig.
6.1.2 Kandidaternas upplevelser

Ett tydligt monster i resultaten ér att kandidaterna upplever att Al har begriansade
mojligheter att bedoma personlighet, motivation och andra mjuka viarden. Bedomningen
upplevs dirfor inte att ge en fullstdndig bild av kandidaten, vilket skapar en osdkerhet
kring om Al kan identifiera den kompetens och egenskaper som kandidaterna anser vara
betydelsefulla i rekryteringsprocessen. Flera kandidater upplever att Al har begrénsade
mojligheter att fanga upp vilka de &r som personer, medan rekryterarna sjdlva betonar
att mansklig bedomning fortfarande kriavs for att kunna gora en helhetsbeddmning av

kandidaten.

Utifran Gronroos (1984) kan detta forstas genom den tekniska kvaliteten, som avser det
resultat som anvéndaren faktiskt erhéller 1 tjénsten. I studien utgdrs resultatet av Al:s
beddmning av kandidaten. Nar kandidaterna upplever att bedomningen fradmst baseras
pa formella meriter och i mindre utstrdckning fdngar personliga egenskaper, indikerar
det att den tekniska kvaliteten upplevs som begrinsad. Det handlar inte om att Al saknar
funktion utan om att resultatet av bedomningen inte fullt ut motsvarar kandidaternas

forvantningar pa ett rittvist och heltdckande urval.

En ytterligare aspekt av den tekniska kvaliteten framkommer genom kandidaternas
beskrivningar att de anpassar sina svar i logik- och personlighetstesterna for att 6ka sina
chanser att gé vidare 1 rekryteringsprocessen. Nér kandidaterna utformar sina svar
utifran vad de uppfattar arbetsgivare eller systemet efterfragar, kar risken att resultatet
inte speglar kandidaternas faktiska egenskaper. Utifrdn Gronroos (1984) kan detta
forstds som en begriansning av den tekniska kvaliteten, eftersom den tekniska kvaliteten

1 studien handlar om vilket resultat Al-stodet faktiskt bidrar med. Darmed kan kvaliteten
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av resultatet paverkas om det underlag som bedoms inte ger en rittvis bild av

kandidaten.

For kandidaterna framtrader den funktionella kvaliteten framst genom hur
rekryteringsprocessen upplevs under genomforandet. Resultaten visar att vissa digitala
moment kan upplevas som smidiga och enkla, eftersom kandidaterna kan genomfora
tester och intervjuer pd egen tid. Samtidigt visar resultaten att processen kan upplevas

som mindre personlig nir kontakten med rekryterare dr begrénsad.

Flera kandidater beskriver att det inte alltid framgér tydligt ndr Al anvéands eller vilken
roll tekniken har i processen. Detta paverkar hur rekryteringsprocessen upplevs,
eftersom kandidaterna inte fullt ut vet hur deras ansokan eller prestation bedom:s.
Utifran den funktionella kvaliteten blir detta viktigt eftersom upplevelsen inte bara
paverkas av sjilva urvalsresultatet, utan dven av hur tydligt och begripligt processen

genomfors.

Kandidaterna beskriver dven att digitala tester och automatiserade intervjuer skapar en
distans till organisationen. Nér den méinskliga kontakten minskar upplever flera
kandidater att det blir svérare att visa sina sociala egenskaper. Detta innebér att den
funktionella kvaliteten forsvagas ndr processen upplevs som opersonlig eller nar
kandidaten inte fir mojlighet att forklara och utveckla sina svar i kontakt med en

méinsklig rekryterare.

Aterkoppling framtrider ocksa som en central del av den funktionella kvaliteten.
Resultaten visar att kandidaterna vérderar personlig och tydlig aterkoppling hogre én
korta automatiserade besked. Nar aterkopplingen upplevs som standardiserad eller inte
ger nagon forklaring till varfor kandidaten inte gétt vidare, pverkas upplevelsen av
processen negativt. Den funktionella kvaliteten handlar ddrmed inte enbart om att

kandidaten far besked, utan 4ven om hur beskedet kommuniceras.

Samtidigt varierar kandidaternas mojlighet att utvirdera rekryteringsprocessen. Utifran
den funktionella kvaliteten kan detta tolkas som en del av hur kommunikationen mellan
kandidaten och organisationen utformas. Nir mojligheten att [dimna feedback saknas

begréinsas kandidatens mdjlighet att formedla sin upplevelse av processen, vilket kan
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innebdra att organisationen inte fr kdnnedom om delar av processen som kandidaterna

upplever som bristfélliga.

Sammantaget visar kandidaternas upplevelser att den tekniska och funktionella
kvaliteten paverkar varandra i beddmningen av rekryteringsprocessen. Aven nir digitala
och Al-baserade moment bidrar till en smidig och effektiv process kan den samlade
upplevelsen paverkas negativt om kandidaten samtidigt upplever bristande transparens,
aterkoppling eller minsklig kontakt. P4 motsvarande sétt kan osdkerhet kring Al:s
formaga att bedoma personliga egenskaper paverka hur kandidaten upplever
genomforandet av processen. Utifrdn Gronroos (1984) kan detta forstds som att den
upplevda tjdnsten formas av bade det tekniska resultatet och hur processen genomfors.
Nar Al bidrar till effektivitet men samtidigt skapar osékerhet, bristande transparens eller

minskad ménsklig kontakt kan den upplevda tjénstekvaliteten darfor paverkas negativt.

6.2 Image

6.2.1 Rekryterares perspektiv

Ur rekryterarnas perspektiv framtrader image framst genom deras ambition att skapa en
effektiv men samtidigt rittvis rekryteringsprocess. Flera rekryterare anvénder Al for att
effektivisera urvalet genom att hantera ménga ansokningar. Samtidigt betonar de att Al

inte ska ersitta den ménskliga bedomningen, utan fungera som ett stdd i processen.

Enligt Gronroos (1984) formas organisationens image av hur tjansten uppfattas, dér
bade den tekniska och den funktionella kvaliteten har betydelse. Rekryterarnas
arbetssitt kan utifran detta forstds som ett samspel mellan de bada
kvalitetsdimensionerna. Den tekniska kvaliteten stirks genom att Al bidrar till
effektivitet medan den funktionella kvaliteten uppritthélls genom att den ménskliga
beddmningen fortfarande har en central roll. Eftersom den tekniska och funktionella
kvaliteten enligt Gronroos (1984) bidrar till hur organisationens image formas, kan
rekryterarnas arbetssétt dirmed fa betydelse for hur organisationen uppfattas genom

rekryteringsprocessen.
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Resultatet visar dven att vissa rekryterare arbetar med aterkoppling och
kandidatfeedback i syfte att forbéttra rekryteringsprocessen. Utifran Gronroos (1984)
kan detta relateras till organisationens image, eftersom kandidaternas bild av
organisationen inte enbart formas av utfallet av rekryteringsprocessen, utan dven av hur
processen genomfors och kommuniceras. Aterkoppling och kommunikation kan dirmed
f4 betydelse for den funktionella kvaliteten och pa sikt for hur organisationen uppfattas

av kandidaterna.
6.2.2 Kandidaternas upplevelser

Ur kandidaternas perspektiv padverkas organisationens image framst av hur tydlig,
personlig och réttvis rekryteringsprocessen upplevs. Resultaten visar att flera kandidater
uppskattar nir digitala moment bidrar till att processen blir snabbare och smidigare.
Utifran Gronroos (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 ddrmed fa betydelse for hur kandidaterna uppfattar

organisationen.

Samtidigt visar resultaten att organisationens image kan paverkas negativt nér
anvindningen av Al upplevs som otydlig eller opersonlig. Flera kandidater beskriver att
det inte alltid framgér nir Al anvénds eller vilken roll tekniken har i bedomningen.
Detta kan kopplas till den funktionella kvaliteten, eftersom det handlar om hur
rekryteringsprocessen genomfors och kommuniceras till kandidaten. Nér kandidaterna
inte fér tillrdcklig information om processen kan det skapa osékerhet och minska

fortroendet for organisationen.

Kandidaterna beskriver dven att digitala moment, sdsom automatiserade tester, kan gora
det svérare att visa personlighet och andra mjuka virden. Utifran Gronroos (1984) kan
detta forstas i relation till bade den tekniska och den funktionella kvaliteten.
Begransningar i mdjligheten att finga personliga egenskaper paverkar hur processen
resulterar, medan kandidatens upplevelse av distans, bristande ménsklig kontakt och
otillrdcklig dterkoppling berdr hur processen genomfors. Eftersom béda
kvalitetsdimensionerna bidrar till att forma organisationens image kan dessa upplevelser

pa sikt fa betydelse for kandidatens bild av organisationen. En rekryteringsprocess som
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upplevs som tekniskt effektiv behdver ddrmed inte bidra till en positiv image om den

funktionella kvaliteten samtidigt upplevs som bristfillig.
6.3 Forvintad och upplevd tjanst

6.3.1 Rekryterares perspektiv

Utifran Gronroos (1984) kan rekryterarnas perspektiv forstas genom relationen mellan
den forvintade och den upplevda tjénsten. Resultaten visar att rekryterarnas
forvantningar pd Al-stdd framst handlar om effektivitet, struktur och tidsbesparing.
Rekryterarna beskriver att Al kan anvédndas for att hantera stora miangder ansdkningar,
identifiera kandidater som matchar kravprofilen och skapa ett mer 6verskadligt forsta
urval. Den forvintade tjdnsten kan darfor forstas som en rekryteringsprocess dar Al
bidrar till att underlétta arbetet, sarskilt i den forsta gallringen. Rekryterarna forvéntar
sig ddremot inte att Al ska ersétta deras egen bedomning, utan att tekniken ska fungera

som ett stod 1 processen.

Rekryterarnas beskrivningar indikerar alltsa att deras forvantningar pad Al-baserade
rekryteringsverktyg framst &r kopplade till administrativa forbéttringar som ett mer
effektivt urval, tidsbesparing och ett strukturerat rekryteringsarbete. Samtidigt
framkommer det att rekryterare inte forvintar sig att Al ska ersétta den ménskliga
beddmningen, utan att tekniken ska fungera som ett stod i processen. Utifran Gronroos
(1984) kan detta forstds som den forvédntade tjénsten, dér rekryterarnas forvantningar pé
Al formas av vilka behov tekniken ska tillgodose. For rekryterarna handlar dessa
forvantningar framst om att effektivisera administrativa arbetsuppgifter samtidigt som

kvaliteten 1 urvalsprocessen bibehalls genom den ménskliga kontrollen.

Den upplevda tjansten motsvarar till stor del dessa forvantningar. Rekryterarna
beskriver att Al-verktygen kan bidra till en smidigare och mer effektiv
rekryteringsprocess genom att sortera, rekommendera eller lyfta fram kandidater. Pa s&
sétt upplever rekryterarna att Al-stodet bidrar till det som efterfragas i
rekryteringsarbetet. Utifrdn Gronroos (1984) innebér detta att den upplevda tjansten i

hog grad motsvarar den forvéintade tjédnsten nér Al anvinds for att skapa struktur och
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minska tidsatgingen i1 urvalsprocessen, vilket indikerar en hogre upplevd tjanstekvalitet

ur rekryterarnas perspektiv.

Sambandet mellan den forvéntade och den upplevda tjansten blir dirmed tydlig utifran
rekryterarnas perspektiv. Nar Al-stodet bidrar med den struktur, effektivitet och
tidsbesparing som rekryterarna forvéntar sig uppstar en dverensstimmelse mellan
forvantningarna och den faktiska upplevelsen av tjénsten. Utifran Gronroos (1984) ir
det denna dverensstimmelse som far betydelse for den upplevda tjanstekvaliteten.
Resultatet visar samtidigt att 6verensstimmelsen dr beroende av att Al fungerar som ett
stod snarare dn som en erséttning for ménsklig beddmning, eftersom den méanskliga

beddmningen &r en del av rekryterarnas forvantningar pa hur Al-stddet ska anvéndas.
6.3.2 Kandidaternas upplevelser

Kandidaternas beskrivningar visar att de framfor allt forvintar sig att Al-baserade och
automatiserade moment ska gora rekryteringsprocessen snabbare och enklare att
genomfora. Flera kandidater beskriver att tester och digitala intervjuer dr enkla att
genomfora, att processen gar snabbare och att det ar positivt att kunna genomfora vissa
moment ndr det passar dem sjdlva. I dessa delar motsvarar den upplevda tjénsten till
viss del kandidaternas forvéntningar, eftersom Al-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 framgér om Al anvénds eller
hur tekniken paverkar beddmningen. Detta skapar en otydlighet i processen, eftersom
kandidaten inte fullt ut vet om bedémningen gors av en ménniska, ett system eller en
kombination av bada. Utifran Gronroos (1984) kan detta forstas som att den upplevda
tjénsten inte helt motsvarar den forvintade tjédnsten, da kandidaterna forvintar sig storre

insyn i hur rekryteringsprocessen genomfors.

Avstandet mellan forvéntad och upplevd tjénst blir dven tydligt nér kandidaterna
beskriver processen som opersonlig. Flera kandidater upplever att digitala tester och
automatiserade intervjuer begransar mdjligheten att visa personlighet, motivation och

sociala egenskaper. Nar kandidaterna upplever att de framst beddms genom testresultat,
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formuleringar eller formella uppgifter riskerar den upplevda tjansten att inte motsvara

deras forvintningar pd en mer personlig och nyanserad bedomning.

Sammantaget visar detta att overensstimmelsen mellan den forvantade och den

upplevda tjansten varierar beroende pa vilken del av rekryteringsprocessen som beaktas.

Kandidaternas forvantningar pé effektivitet och flexibilitet motsvaras till stor del av
deras upplevelser av Al-baserade och automatiserade moment. Daremot uppstér en
diskrepans nir det giller forvantningar pa ménsklig kontakt, transparens och
mojligheten att visa sin personlighet. Utifran Gronroos (1984) kan detta forstas som att
diskrepansen mellan kandidaternas forvéntningar och upplevelser far betydelse for hur
tjénstens kvalitet bedoms. Resultatet visar ddrmed att en effektiv och flexibel process
inte dr tillrdcklig for att kandidaternas samlade forvantningar pa rekryteringsprocessen

ska motsvaras.

6.4 Sammanfattande jamforelse

Rekryterare och kandidater har delvis olika perspektiv kring olika aspekter i Al-
baserade rekryteringsprocesser. Utifrdn Gronroos (1984) kan dessa skillnader forstés
genom samspelet mellan den forvdntade och upplevda tjdnsten, samt hur den tekniska
och funktionella kvaliteten samt image paverkar den 6vergripande upplevelsen av

tjanstekvaliteten.

Rekryterarnas forvantningar ar frimst kopplade till att Al ska effektivisera
rekryteringsprocessen, genom att underlétta forsta gallringen och fungera som ett stod
vid beslutsfattandet av kandidaterna. Kandidaternas férvantningar handlar om en mer
transparent rekryteringsprocess, dér tydlig kommunikation och mdjligheten att bli
beddmd pé ett réttvist sdtt dr viktiga aspekter. Trots dessa skillnader finns det en tydlig
samsyn mellan rekryterare och kandidaterna kring den tekniska kvaliteten. Bada
parterna uttrycker att anvindningen av Al i rekryteringsprocessen bidrar till en mer
effektiv process och tidsbesparing. En begriansning som bada parterna lyfter dr att Al
har begransningar nir det géller att bedoma mjuka virden hos kandidater. Samtidigt

framkommer det ur kandidaternas perspektiv att de kan anpassa sina svar i testerna
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utifran vad de tror att arbetsgivaren efterfragar. Ur rekryterarens perspektiv blir den
ménskliga beddmningen viktig for att komplettera Al:s resultat och skapa en mer
heltackande beddmning. Den tekniska kvaliteten uppfattas ddrmed som effektiv vid
strukturerade och administrativa moment, men mindre vid komplexa och individuella

beddmningar i rekryteringsprocessen.

Den storsta skillnaden mellan rekryterare och kandidater dr den funktionella kvaliteten.
Rekryterarna beskriver att Al anvdnds som ett komplement 1 rekryteringsprocessen, och
att den ménskliga bedomningen fortfarande utgor en central roll. Kandidaterna upplever
ddrmed att automatiserade moment oftast leder till en opersonlig process, dér bristande
kommunikation, transparens och mansklig kontakt &r otillrackliga i processen. En
skillnad mellan parterna framtrader tydligt i synen pa aterkopplingen. Rekryterare
betonar att automatiserade besked sdkerstéller att alla kandidater far svar och effektiv
process, medan kandidaterna i strre utstrackning virderar dterkopplingens innehall och

personliga utformning i beskeden.

En ytterligare skillnad mellan parterna framtréder i synen pa utvirdering av
rekryteringsprocessen. Rekryterarna beskriver kandidatfeedback som ett underlag for att
utveckla processen, samtidigt som kandidaternas faktiska mdjligheter att utvirdera
processen varierar. Detta innebdr att det finns en risk att kandidaternas upplevelser inte
alltid ndr fram till organisationen, trots att rekryterarna uttrycker ett intresse av att

anvédnda dessa erfarenheter i forbattringsarbetet.

Jamforelsen mellan parterna visar att kandidaternas perspektiv delvis dverensstimmer
med rekryterarnas perspektiv pd anvindningen av Al-stdd, men att perspektiven skiljer
sig at hur Al:s funktion och kvalitet i rekryteringsprocessen virderas. Studien visar att
Al kan uppfattas som ett effektivt stod ur rekryterarens perspektiv samtidigt som samma

anvindning kan skapa osdkerhet och en mindre positiv upplevelse for kandidaterna.

7. Diskussion

1 foljande avsnitt diskuteras studiens resultat i relation till tidigare forskning.

Diskussionen struktureras utifrdn teknisk och funktionell kvalitet, dir rekryterares
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perspektiv och kandidaters upplevelser diskuteras var for sig och ddrefter jamfors

parvis. Avslutningsvis kopplas jimforelsen kort till organisationens image.

Ur rekryterarnas perspektiv framtrader den tekniska kvaliteten framst genom Al:s
formaga att effektivisera och strukturera rekryteringsprocessen. Rekryterare beskriver
Al som ett stodjande inslag snarare &n som en ersdttning for den ménskliga rekryteraren.
Tekniken uppfattas som vardefull nir den bland annat bidrar till att hantera stora
maéangder ansokningar, sortera kandidater och minska tidsatgangen i den forsta
gallringen. Detta dverensstimmer med tidigare forskning som beskriver Al som ett
verktyg for att effektivisera rekryteringsprocessen, samtidigt som ménskliga
bedomningar fortsatt 4r nddvéindiga (Rajkumar et al., 2019; Barocas et al., 2023). Det
ligger dven 1 linje med Dadaboyev et al. (2025), som beskriver att Al framf6rallt
anvénds i tidiga moment som screening och urval, samt Vedapradha et al. (2019), som
lyfter att Al kan minska tidsdtgangen och effektivisera rekryteringsarbetet. Studien
bekréftar ddrmed tidigare forskning om Al:s effektiviserade funktion, men visar
samtidigt att rekryterare inte uppfattar Al som ett sjdlvstandigt beslutsverktyg utan som

ett komplement till mansklig bedomning.

Ur kandidaternas perspektiv framtriader den tekniska kvaliteten genom bade mdjligheter
och begrinsningar i Al:s bedomningsfunktion. Kandidaterna kan uppskatta att digitala
och automatiserade moment gor processen snabbare, smidigare och mer flexibel.
Samtidigt handlar deras upplevelse av teknisk kvalitet inte enbart om effektivitet, utan
aven om huruvida Al-baserade bedomningar upplevs som réttvisande och tillrackligt
nyanserade. Resultaten visar att flera kandidater uttrycker oro for att Al har
begrinsningar ndr det géller att identifiera och beddma mjuka vérden. Detta
overensstimmer med Hunkenschroer & Kriebitz (2023), som beskriver att Al-system
har svart att virdera empatiska, sociala och mjuka fardigheter eftersom systemen framst

bygger pd métbara data.

Resultatet kan dven kopplas till Kim & Heo (2022), som visar att Al-baserade intervjuer
i begrinsad utstrickning beaktar kandidaternas stt att uttrycka sig. Aven Luo et al.
(2025) visar att kandidater kan uppfatta Al-baserade intervjuer som mindre rittvisa nir
Al inte tar hansyn till kandidaternas personliga uttryck. Kandidaternas oro for rittvisa

och ménsklig kontroll kan dessutom relateras till van Esch & Black (2019), som visar
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att kandidater forvéntar sig rattvisa dven i Al-baserade rekryteringsmoment, samt
Leszczynskiet al. (2026), som visar att Al utan méinsklig tillsyn kan maskera oetiska
arbetssitt. Studien bekriftar dirmed tidigare forskning om Al:s begridnsningar vid
beddmning av kandidater, men nyanserar tidigare forskning genom att visa att
kandidaternas kritik inte enbart handlar om tekniken i sig. Kritiken handlar ocksa om att
kandidaterna &r osdkra pad om Al kan ge en rittvis och heltickande bild av deras

kompetens och personliga egenskaper.

Jamforelsen visar att rekryterare och kandidater virderar den tekniska kvaliteten pa
olika sitt. For rekryterare handlar teknisk kvalitet frimst om att Al gor urvalet mer
hanterbart genom effektivitet, struktur och tidsbesparing. For kandidaterna handlar
teknisk kvalitet ddremot inte bara om att processen gar snabbare, utan ocksa om
huruvida resultatet av beddmningen upplevs som réttvisande och traffsiker. Detta
innebadr att rekryterarna framst bedomer Al utifrdn vad tekniken tillfor deras arbete,
medan kandidaterna bedomer Al utifran vad tekniken innebir for deras mdjligheter att

bli korrekt bedomda.

Jamforelsen visar dven att ménsklig tillsyn far olika betydelse for parterna. For
rekryterare dr ménsklig kontroll en del av det praktiska arbetet, medan den for
kandidaterna blir viktig for att kinna tillit till Al-baserade beddmningar. Studien
nyanserar ddrmed tidigare forskning genom att visa att teknisk effektivitet inte
automatiskt leder till en positiv kandidatupplevelse. Al kan alltsd uppfattas som tekniskt
anvéandbart av rekryterare, samtidigt som kandidater ifragasitter om samma teknik ger
en réttvis bedomning. Detta visar en central spanning mellan rekryterarnas behov av

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

Som en fordjupning av kandidaternas upplevelse av teknisk kvalitet visar resultatet att
vissa kandidater beskriver att de anpassar sina svar 1 tester for att 6ka chanserna att ga
vidare i rekryteringsprocessen. Detta kan relateras till Dunlop et al. (2025), som
beskriver att kandidater i personlighetstester kan forsoka framstilla sig sjdlva mer
fordelaktigt. Studien bekriftar ddrmed tidigare forskning om strategiska svar 1
testsituationer, men visar ocksa att teknisk struktur inte automatiskt innebér att

beddmningen upplevs som réttvis. Om kandidater svarar utifrin vad de tror att systemet
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eller arbetsgivaren forvéntar sig, kan den tekniska kvaliteten ifrdgasittas eftersom

beddmningen riskerar att inte spegla kandidaternas faktiska egenskaper.

Ur rekryterarnas perspektiv framtrader den funktionella kvaliteten genom hur Al
anvénds i relation till méansklig beddmning och kontroll. Rekryterarna beskriver Al som
ett komplement i en process dir ménsklig beddmning fortfarande har en central roll. De
framhaller att Al kan bidra till struktur och effektivitet, men att den méanskliga
rekryteraren behdvs for att tolka helheten, beddma mjuka vérden och sdkerstilla att
kandidater inte véljs bort pa felaktiga grunder. Detta visar att rekryterarna inte enbart
vérderar rekryteringsprocessens tekniska resultat, utan dven hur processen genomfors. |
relation till tidigare forskning ligger detta i linje med Barocas et al. (2023), som betonar
att Al-baserade beddmningar inte kan ersitta manskligt omdome fullt ut. Studien
bekréftar ddrmed tidigare forskning, men nyanserar den genom att visa att rekryterarna
sjdlva dr medvetna om Al:s begriansningar och dirfor betonar behovet av mansklig

kontroll.

Ur rekryterarnas perspektiv framtrader bade aterkoppling till kandidater och
kandidatfeedback som delar av den funktionella kvaliteten. Rekryterarna beskriver att
automatiserade system kan anvindas for att sikerstilla att kandidater far besked,
samtidigt som kommunikationen forsoker gdras mer personlig. Kandidatfeedback
handlar ddremot om hur kandidaternas egna synpunkter anvénds internt for att forbéttra
rekryteringsprocessen. Detta kan relateras till Miles & McCamey (2018), som visar att
kandidatupplevelsen formas genom de kontaktpunkter kandidaten moéter under
rekryteringsprocessen, och att utvardering kan bidra till att identifiera arbetssétt eller
verktyg som kan forbéttra upplevelsen. Studien utvecklar detta genom att visa att
rekryterare inte enbart ser aterkoppling som information till kandidaten, utan dven
anvinder kandidatfeedback som ett underlag for att forbéttra processen. Detta kan dven
forstas 1 relation till organisationens image, eftersom rekryterarnas betoning pé
minsklig kontroll, aterkoppling och processforbattring visar en ambition att

rekryteringsprocessen ska uppfattas som bade effektiv och ansvarstagande.

Ur kandidaternas perspektiv handlar den funktionella kvaliteten framfor allt om hur
rekryteringsprocessen upplevs. Kandidaterna beskriver att digitala tester och

automatiserade intervjuer kan skapa en kiinsla av distans till organisationen. Aven om
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processen kan vara snabb och smidig upplever flera kandidater att den blir mindre
personlig ndr den ménskliga kontakten ar begridnsad. Detta verensstimmer med
Hilliard et al. (2022), som visar att kandidater kan uppleva lagre social nédrvaro i
automatiserade rekryteringsprocesser. Det ligger dven i linje med Suen & Hung (2023),
som lyfter att brist pd ménsklig interaktion och transparens kan pdverka kandidaters
fortroende for Al-baserade intervjuer. Kandidaternas upplevelser kan dven relateras till
Muralidhar et al. (2020), som visar att kandidater kan kénna sig obekvdma och otrygga i
asynkrona videointervjuer. Studien bekriftar dirmed tidigare forskning om att digitala
och automatiserade rekryteringsmoment kan péverka kandidatupplevelsen negativt.
Samtidigt visar studien att upplevelsen inte enbart paverkas av tekniken i sig, utan ocksa
av hur processen kommuniceras. Nér kandidaterna inte forstar hur Al anvénds forstirks
upplevelsen av opersonlighet och osédkerhet. Detta kan dven forstas i relation till
fortroende och acceptans. Jamaluddin et al. (2025) visar att kandidaters fortroende for
Al paverkas av om systemen upplevs som korrekta, opartiska och transparenta. Studiens
resultat visar pa liknande sitt att kandidaterna inte enbart efterfragar information om att
Al anvénds, utan dven en tydligare forstielse for vilken roll Al har i bedomningen och

hur méinsklig bedomning kompletterar den.

Aven ur kandidaternas perspektiv framtriider dterkoppling som en central del av den
funktionella kvaliteten, men hér handlar det framforallt om hur beskeden upplevs av
kandidaten. Kandidaterna beskriver att korta eller automatiserade besked kan upplevas
som otillrackliga, sérskilt ndr de inte far nagon forklaring till varfor de inte gatt vidare.
Detta dverensstimmer med Bor et al. (2019), som beskriver aterkoppling som en viktig
del av rekryteringsprocessen. Walker et al. (2015) visar dven att tydlig och respektfull
kommunikation kan paverka kandidaters upplevelse av rittvisa positivt. Studiens
resultat bekréftar detta genom att visa att kandidaterna inte enbart efterfrdgar besked,

utan dven begriplig och meningsfull terkoppling.

Kandidaters mojlighet att sjdlva lamna feedback framtrédder ocksa som en del av den
funktionella kvaliteten. Resultatet visar att denna mojlighet varierar, déar vissa
kandidater far utviardera processen medan andra beskriver att feedbacken begrinsas till
skalor, slutna fragor eller inte efterfrgas alls. Detta kan relateras till Miles & McCamey

(2018), som betonar att utvardering av kandidatuplevelsen kan bidra till att hitta olika
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arbetssdtt som forbattrar upplevelsen. Nar kandidater inte far mdjlighet att [dmna mer
utvecklad feedback kan organisationen missa delar av processen som upplevs som
otydliga eller bristfalliga. Pa sa sétt blir aterkoppling en del av hur
rekryteringsprocessen genomfors och upplevs, snarare dn endast ett avslutande moment
1 processen. Detta far dven betydelse for organisationens image. Ur kandidaternas
perspektiv paverkas bilden av organisationen framfor allt av hur processen upplevs i
praktiken. Nar Al-anviandningen ar otydlig, processen uppfattas som opersonlig eller nir
aterkopplingen ar bristféllig kan bilden av organisationen péaverkas negativt, aven om

processen samtidigt upplevs som snabb och smidig.

Jamforelsen mellan parterna visar att rekryterare och kandidater uppfattar den
funktionella kvaliteten pa olika sétt. Rekryterarna beskriver att mansklig bedomning
fortfarande finns kvar i processen och att Al endast fungerar som ett stod. De beskriver
dven aterkoppling som nigot som kan hanteras genom automatiserade system och
anvindas for att forbéttra rekryteringsprocessen. Kandidaterna upplever daremot inte
alltid denna minskliga narvaro, sirskilt nir processen bestar av digitala tester,
automatiserade intervjuer eller standardiserade besked. Skillnaden handlar darfor inte
nddvindigtvis om att ménsklig beddmning eller aterkoppling saknas, utan om att dessa

delar inte alltid blir synliga eller tillrdckligt meningsfulla for kandidaten.

Skillnaden framtrader dven i1 synen pé utvirdering. Rekryterare beskriver
kandidatfeedback som ett underlag for att utveckla och forbéttra rekryteringsprocessen,
medan kandidaterna framst upplever den utifrdn om de faktiskt far mojlighet att uttrycka
sina synpunkter pa ett meningsfullt sitt. Detta visar att kandidatfeedback kan fungera
som en ldnk mellan rekryterares ambition att forbéttra processen och kandidaternas
faktiska upplevelser av den. Sammantaget nyanserar jamforelsen tidigare forskning
genom att visa att kandidatupplevelsen paverkas av hur tydligt organisationen visar och
kommunicerar den ménskliga beddmningens roll i processen. For kandidaterna blir den
funktionella kvaliteten dérfor beroende av transparens, ménsklig kontakt och mojlighet

att forsta hur bedomningen gar till.

Skillnaden mellan rekryterarnas intentioner och kandidaternas upplevelser far dven
betydelse for organisationens image. Rekryterarna beskriver en process déar Al ska

effektivisera arbetet och samtidigt kompletteras med ménsklig kontroll, medan
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kandidaterna bedomer organisationen utifran hur processen faktiskt upplevs. Detta visar
att teknisk effektivitet inte automatiskt stérker organisationens image. For att Al ska
bidra positivt till kandidatupplevelsen behover effektiviteten darfor kombineras med

funktionella kvaliteter som transparens, minsklig kontakt och begriplig aterkoppling.

8. Slutsats

1 foljande avsnitt sammanfattas studiens huvudsakliga slutsatser utifran syfte och

fragestdllning.

8.1 Syfte och fragestillning

Syftet med studien var att undersoka och jamfora kandidaters upplevelser av Al-
baserade och automatiserade urvalsprocesser med rekryterares perspektiv pa

anvindningen av Al-stod.

Hur forhdller sig kandidaters upplevelser av Al-baserade och automatiserade

rekryteringsprocesser till rekryterares perspektiv pd anvindningen av Al-stod?

Det har identifierats bade likheter och skillnader mellan kandidaters upplevelser och
rekryterares perspektiv pa anvindningen av Al-verktyg i rekryteringsprocesser.
Resultaten visar att bada parterna ser Al som ett verktyg som kan bidra till 6kad
effektivitet och tidsbesparing, sdrskilt i den forsta gallringen av kandidater. Det finns
darmed en gemensam uppfattning om att Al kan underlitta hanteringen av stora

maéangder ansokningar och bidra till en mer effektiv rekryteringsprocess.

Samtidigt framkommer skillnader mellan parterna. Rekryterarna betonar framst Al:s
praktiska fordelar sdsom effektivitet, struktur och tidsbesparing. Aven kandidaterna
uppskattar att Al-baserade och automatiserade moment kan bidra till en snabbare och
mer flexibel process, men deras upplevelse paverkas dven av om urvalet ger mgjlighet

att visa kompetens, personlighet och andra mjuka vérden.

Studien visar en tydlig samsyn kring betydelsen av ménsklig bedomning. Bade
rekryterare och kandidater beskriver begridnsningar i Al:s forméga att beddma mjuka

varden. Rekryterarna beskriver att den ménskliga beddmningen fortsatt finns kvar 1
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processen, medan kandidaterna inte alltid upplever denna nirvaro. Skillnaden handlar

dérmed delvis om hur synlig den ménskliga bedomningen &r for kandidaten.

Sammantaget visar studien att kandidaters upplevelser delvis 6verensstimmer med
rekryterares perspektiv, men att skillnader uppstér 1 hur parterna vérderar
rekryteringsprocessens tjanstekvalitet. Rekryterare betonar framst den tekniska
kvaliteten i1 form av effektivitet, struktur och tidsbesparing, medan kandidaterna i storre
utstrackning paverkas av den funktionella kvaliteten, sdsom transparens, méansklig

kontakt, aterkoppling och moéjlighet att forstd bedomningen.
8.2 Etiska och samhiilleliga aspekter

Studiens resultat synliggor etiska fragor kopplade till réttvisa, transparens och ménsklig
beddmning 1 Al-baserade rekryteringsprocesser. Eftersom kandidater inte alltid har
insyn i hur Al anvénds eller hur beddmningen genomfors kan detta paverka deras tillit
till processen. Resultaten indikerar dven att bade rekryterare och kandidater ser
begrinsningar 1 Al:s forméga att bedoma mjuka vérden, vilket stérker vikten av

maénsklig bedomning.

Ur ett samhailleligt perspektiv dr detta relevant eftersom rekryteringsprocesser paverkar
individers mojligheter pa arbetsmarknaden. Anvédndningen av Al innebidr ddrmed inte
enbart en fraga om effektivisering, utan dven om hur organisationer sékerstéller en

transparent och réttvis bedomning av kandidater.

8.3 Studiens begrinsningar

En begrinsning i studien &r att resultaten dr knutna till de respondenter som deltog samt
den tidpunkt dé intervjuerna genomfordes. Om studien genomforts vid ett annat tillfalle
gér det inte att garantera likvirdiga resultat. Respondenternas erfarenheter kan forandras
over tid i takt med den tekniska utvecklingen och ddrmed fordndrade arbetssétt. Detta

paverkar studiens mojlighet att uppna samma resultat vid en upprepning.

Studien bygger dven pa ett begrinsat antal respondenter. Aven om urvalet bedéms vara
relevant utifran studiens syfte hade fler intervjuer kunnat bidra till en storre variation.
Ett storre urval hade kunnat inkludera ytterligare perspektiv i &mnet och ddrmed bidragit

till en djupare och mer nyanserad forstaelse.
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Ytterligare en begrinsning dr att kandidaterna i vissa fall inte med sékerhet kunde
avgora om de hade anvint Al-baserade eller automatiserade verktyg i
rekryteringsprocessen. Detta skapar en osdkerhet kring om deras utsagor bygger pa
faktiska erfarenheter av Al-baserade moment eller pd antaganden om séddana verktyg

anvindes i1 processen.

Slutligen bor den kvalitativa metoden forstés i relation till forfattarnas egna tolkningar
av intervjumaterialet. Da respondenternas svar utgér fran subjektiva erfarenheter blir
medvetenheten om forskarnas roll i analysprocessen sdrskilt viktig. For att motverka
detta har analysen strukturerats utifrdn respondenternas yttranden snarare édn

forutbestimda antaganden.

8.4 Studiens bidrag

8.4.1 Teoretiskt bidrag

Denna studie bidrar med ett tjanstekvalitetsperspektiv pad Al-baserade
rekryteringsprocesser, dar kandidaters upplevelser analyseras i relation till rekryterares
perspektiv pa anvindningen av Al-stdd. Genom att tilldimpa Gronroos (1984) modell for
tjanstekvalitet inom ett rekryteringssammanhang mdjliggor studien en forstaelse for hur
skillnader mellan parterna kan forstas utifrén relationen mellan teknisk och funktionell

kvalitet, image samt forvéntad och upplevd tjénst.

Studien kompletterar tidigare forskning som 1 stor utstrackning har undersokt
kandidaters upplevelser eller organisationers anvindning av Al var for sig. Genom den
komparativa ansatsen synliggdrs att samma rekryteringsprocess kan virderas olika

beroende pé vilket perspektiv som intas.

Studien bekréftar tidigare forskning gillande att Al-baserade rekryteringsprocesser kan
upplevas som opersonliga (Ligeiro et al., 2024; Sungdoo, 2025) och nyanserar
forskningen genom att visa att upplevelsen av processen inte enbart dr kopplad till Al,

utan dven hur anvindningen kommuniceras.

Ett centralt teoretiskt bidrag dr ddrmed att resultaten visar att skillnaderna mellan

parterna inte frimst handlar om Al som teknik, utan om hur rekryteringsprocessen
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utformas och upplevs. Rekryterarna fokuserar framst pa vad Al tillfor i arbetet medan
kandidaterna i storre utstrickning pdverkas av transparens, mansklig kontakt och

mojligheten att bli korrekt bedomda.
8.4.2 Praktiskt bidrag

Studiens praktiska bidrag dr att den identifierar omraden dir skillnader mellan
kandidaters upplevelser och rekryterares perspektiv kan uppsta. Jamforelsen bidrar med
forstaelse for var i rekryteringsprocessen dessa skillnader blir tydliga och vilka aspekter
organisationer kan behova ta hdnsyn till vid anvdndningen av Al-verktyg och

automatiserade moment.

Studien synliggdr betydelsen av att balansera automatiserade processer med ménsklig
beddmning, eftersom mjuka virden inte alltid fingas av verktygen. Resultaten visar
samtidigt att det inte nddvéndigtvis &r tillriackligt att den ménskliga beddmningen finns
kvar i processen, den behdver ocksa synas for kandidaterna. Tydlig information om hur

Al anvénds blir dérfor betydelsefull for kandidaterna.

Studien kan ddrmed bidra med kunskap for organisationer som anvénder eller planerar
att anvdnda Al i rekrytering genom att synliggora att effektivisering behover

kombineras med transparens, kommunikation och utrymme for méinsklig bedomning.

8.5 Forslag till vidare forskning

Ett forslag till vidare forskning dr att undersoka hur 6kade ansdkningsvolymer paverkar
hur organisationer anvénder Al-baserade verktyg. Nir organisationer far fler
ansOkningar kan behovet av effektivisering 6ka, vilket kan leda till att Al far en mer
central roll 1 rekryteringsprocesser. Det kan dérfor vara intressant att studera om storre
ansokningsvolymer ocksa kan vara en bidragande faktor till storre skillnader mellan

rekryterares perspektiv och kandidaters upplevelser.

Ytterligare ett forslag till vidare forskning &r att undersdka hur organisationer arbetar
med utvdrdering av kandidatupplevelsen niar Al anvénds i rekryteringsprocessen.
Studien visar att rekryterare kan se kandidatfeedback som viktig, samtidigt som

kandidaternas mojlighet att utvirdera processen varierar. Framtida forskning kan dérfor
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studera hur utvdrdering kan anvéndas mer systematiskt for att identifiera brister i

processen och skapa en mer transparent rekrytering.

Vidare kan framtida forskning undersoka vilken betydelse synligheten av mansklig
beddmning har for kandidaters upplevelser av Al-baserade rekryteringsprocesser.
Studien visar att rekryterare beskriver ménsklig beddmning som en fortsatt central del
av processen, samtidigt som denna nirvaro inte alltid upplevs av kandidaterna. Darmed
kan det vara relevant att underséka om och hur tydligare information om den ménskliga

beddémningens roll paverkar kandidaters upplevelser av processen.
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Bilagor

Bilaga 1 - Personliga reflektioner

Andia Aghamirza

Nér jag borjade studera POL-programmet vid hogskolan i Skovde kom jag direkt fran

gymnasiet och hade inte sédrskilt mycket arbetslivserfarenhet. Daremot hade jag tidigt ett
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intresse for rekrytering. Under utbildningens gang vixte detta intresse, eftersom jag
borjade forstd hur viktig rekrytering dr, bade for organisationer som soker rétt person

och for manniskor som vill ta nésta steg 1 arbetslivet.

Detta intresse har foljt med mig in i examensarbetet, som jag har skrivit tillsammans
med tva personer som har varit vildigt betydelsefulla under processen. Under arbetets
géng har jag forstitt att ett examensarbete inte bara handlar om texten som ldmnas in,
utan ocksd om allt arbete, alla diskussioner och motgéngar som ligger bakom. Det har
inte alltid varit enkelt, eftersom vi dr tre olika personer med olika sétt att tdnka och
arbeta. Samtidigt har det varit en styrka, d& vi har kunnat stétta och komplettera

varandra nér arbetet kénns tungt.

Helt arligt hade jag innan utbildningen inte ndgon storre forstielse for att Al kunde
anvéndas i rekryteringsprocesser pa det sitt som det gor idag. Jag sag rekrytering mer
som ett arbete dir rekryteraren sjélv gick igenom ansdkningar och gjorde bedémningar
utifran sin egen erfarenhet. Genom examensarbetet har jag forstétt att processen dr mer
komplex dn sd, och att tekniska verktyg kan paverka bade rekryterarnas arbete och

kandidaternas mojligheter att ga vidare. Det har varit en viktig lirdom for mig.

En av de mest ldrorika delarna har varit intervjuerna. Det var forsta gangen jag fick
prata med flera rekryterare och kandidater pé det séttet, vilket gjorde &mnet mer verkligt
for mig. Genom rekryterare fick jag ta del av erfarenheter, arbetssitt och tankar som gav
mig en tydligare bild av hur rekrytering med Al kan se ut i praktiken. Detta larde mig
aven hur viktigt det &r att lyssna noggrant och behandla kandidaters upplevelser med

respekt.

Detta examensarbete har darfor blivit mer &n bara en avslutande uppgift for mig. Det
har gett mig en storre forstaelse for rekrytering, Al och kandidaters upplevelser, men
ocksa en storre trygghet i mig sjédlv. Arbetet har visat mig att jag kan ta mig igenom en
lang och krdvande process, dven nér det kinns svart och oklart. Det gor att jag kénner
mig stolt dver det vi har genomfort tillsammans och tacksam for allt jag har lart mig

under végen.

Elma Ikan
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Jag vill inledningsvis rikta ett stort tack till var handledare Rune Wigblad, som har varit
ett vardefullt stod under arbetet med examensarbetet, och till min familj och vénner som

har stottat mig genom hela min studietid pa Hogskolan i Skovde.

Under dessa tre dren har jag utvecklats akademiskt, och lart mig otroligt mycket.
Genom utbildningen har jag dven utvecklat viktiga egenskaper som disciplin, struktur
och flexibilitet. Nagot jag inte hade forvéntat mig i borjan var den personliga
utvecklingen som dessa 4r skulle ge mig. Aven om vissa perioder har varit mer

utmanande dn andra &r jag otroligt glad att jag valde att borja studera.

Att skriva examensarbetet har varit otroligt intressant. Allt fran intervjuerna med
respondenterna, dér jag har lart mig om organisationernas rekryteringsprocesser och hur
dessa fungerar i praktiken, till forskningen av vér studie. Jag har dven uppskattat
mojligheten att fa del av alla rekryternas och kandidaternas vérdefulla insikter.
Diskussionerna kring dessa olika perspektiv har bidragit till nya insikter och bredare

perspektiv pa d&mnets olika aspekter.

Vi fann tidigt ett &mne som vickte intresse och blev snabbt eniga om vilket omréade vi
ville undersoka. Utifrén ett inldgg pa Linkedin startades en diskussion kring Al i
rekryteringen och vilka forutsattningar kandidater har i dessa processer, vilket senare
blev grunden for var studie. Jag har upplevt att &mnet ar intressant och relevant. Framfor
allt har jag insett betydelsen av balansen mellan Al-teknik och det ménskliga
beslutsfattandet for att rekryteringsprocessen ska bli rattvis som mojligt, bade for
organisationen som soker réitt kompetens for att kandidaterna ska fa en rattvis

beddmning.

Arbetet har stundtals varit intensivt och utmanande. Dock har processen blivit betydligt
lattare tack vare mina medforfattare, Andia och Nellie. Trots tidspress och motgangar
har vi kunnat behalla en positiv stdimning och stottat varandra genom hela arbetet. Vi
har haft ett véildigt bra samarbete ddr vara styrkor har kompletterats pa ett virdefullt
satt. Jag kdnner dven att jag har utvecklat en storre sékerhet 1 att soka och granska
vetenskapliga artiklar. Genom utbildningen har jag successivt byggt upp den formagan,

men under den sista terminen har den framforallt kommit till anvéndning.
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Nellie Karlsson

Jag vill borja med att rikta ett stort tack till alla mina néra och kéra som har stottat mig

under mina tre ar pa hogskolan. Utan er hade detta aldrig varit mojligt.

Jag borjade pd hogskolan 1 Skdvde utan ndgra storre forvantningar, men studietiden blev
sa mycket bittre dn jag ndgonsin hade kunnat tro. Hogskolan har inte bara gett mig nya
kunskaper, utan ocksa bidragit till en stor personlig utveckling. Jag har behdvt utmana

mig sjélv, tdnka nytt och vdga ldmna min trygghetszon.

Idén till examensarbetet vixte genom ett inldgg vi hade sett pa LinkedIn om Al 1
rekryteringsprocesser. Vi borjade direkt fundera 6ver hur mycket forskning som faktiskt
finns inom omrédet och hur kandidater upplever sddana processer. Vi fastnade snabbt
for amnet. Att 3 mojligheten att intervjua bade rekryterare och kandidater har varit
valdigt larorikt och gett mig manga nya perspektiv. Arbetet har fatt mig att forsta hur
komplext rekrytering och Al faktiskt &r och hur viktigt det &r att hitta en balans mellan
teknik och méansklig kontakt.

Examensarbetet har varit en bade spdnnande och larorik resa. Under arbetets gang har vi
haft bade béttre och sdmre perioder, vilket ocksé har lart mig mycket om tdlamod och
samarbete. Jag vill rikta ett extra tack till mina medforfattare Andia och Elma for ett
véldigt fint samarbete. Det har varit otroligt vardefullt att kunna bolla idéer, diskutera
olika perspektiv och utveckla resonemang tillsammans. Vi har stottat och peppat

varandra genom stressiga perioder, vilket har gjort arbetet bade roligare och littare.

Om jag hade fétt géra om examensarbetet idag sa hade jag sagt till mig sjdlv att vaga
lita mer pa processen. Ménga génger kéndes det som att vi inte skulle komma i mal eller

att texten inte riktigt holl, men allting f6ll sakta men sdkert pé plats.

Avslutningsvis kidnner jag mig stolt 6ver allt jag har lart mig under dessa tre ar och over
det arbete som vi har astadkommit tillsammans. Jag tar med mig manga erfarenheter,
bade akademiska och personliga, som jag kommer béra med mig langt efter att

studietiden ar Over.
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Intervjuguide rekryterare

Intervjufrdgor som stélldes till rekryterare enligt forbestimda teman:

Inledning
Hur lénge har du arbetat med rekrytering?

Anvindning av Al-verktyg i rekryteringsprocessen

Berétta mer om hur ni anvédnder och gar tillviga med ert rekryteringsverktyg vid forsta
gallringen.

Hur upplever du anvindningen av verktyget?

Vad ser du som den stérsta utmaningen med Al i rekrytering?

Vilka for- och nackdelar ser du med rekryteringsverktyget?

Effektivitet och tidsbesparing/kvalitet

Vad tycker du dr mest effektivt med verktyget?

Finns det delar som har forenklats med implementeringen av verktyget?
Vilka framsta skillnader kan du se med Al-rekrytering och den traditionella
rekryteringen vid den forsta gallringen?

Upplever du att rekryteringsprocessen héller god kvalitet vid anvindning av AI?

Begrinsningar av Al:s bedomning

Kénner du att du har kontroll 6ver processen?

Betydelsen av den ménskliga bedomningen

Har du fortroende for Al- verktygets bedomningar?

Kandidatupplevelse, aterkoppling & utvirdering
Har ni fatt feedback fran kandidater om processen?
Visar ni tydligt nér och hur Al anvénds ansokningen?

Hur kommunicerar ni anvdndningen av Al till kandidaterna?
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Intervjuguide kandidater

Intervjufragor som stdlldes till kandidater enligt forbestimda teman:

Inledning
Vad har du sokt for typ av tjénster?
Vad for typ av Al-verktyg har du stott pa?

Anviandning av Al-verktyg i rekryteringsprocessen
Hur upplevde du anvindningen av Al-verktyget?

Vad forvintade du dig av anvéndningen av Al i rekryteringsprocessen?

Effektivitet och tidsbesparing/kvalitet
Upplevde du att Al-verktyget holl genomgéaende god kvalitet 1 processen, och levde upp

till dina forvantningar pa en bra rekryteringsprocess?

Begrinsningar av Al:s bedomning

Vad ser du som den stérsta utmaningen med Al-rekryteringar?

Betydelsen av den ménskliga bedomningen

Hur viktigt dr det att en ménniska har det slutliga beslutsansvaret?

Kandidatupplevelse, aterkoppling & utvirdering

Har du upplevt rekryteringsprocessen som opersonlig vid Al-anvdndning?
Vilken roll tycker du att Al bor ha i en rekrytering?

Hur upplevde du att anvindningen av Al kommunicerades?

Har du fatt tillfélle att utvardera rekryteringsprocessen?

Bilaga 3 - LinkedIn-annonsering

Jobbar du som rekryterare och anviander Al i rekryteringsprocessen?
Hej! Vi ér tre tjejer som studerar personal, organisation och ledarskap vid hogskolan i
Skovde. Vi skriver for ndrvarande vart examensarbete dér vi undersoker skillnader

mellan rekryterares forvantningar och kandidaters upplevelse av rekryteringsprocessen
vid anvindandet av Al-verktyg, frimst vid forsta gallringen.
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Vi soker nu rekryterare som dr villiga att stdlla upp pa en intervju kring dmnet.
Intervjuerna forvéntas ta ca 40 minuter. Allt intervjumaterial kommer att behandlas
konfidentiellt, anonymiseras vid dnskemal och transkriberas i1 enlighet med
forskningsetiska riktlinjer.

Kontakt kan ske genom meddelande hér pa 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 vért arbete och bidra med erfarenheter och
perspektiv. Tveka inte att hora av er om ni har fragor eller 6nskar mer information kring
studien.
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