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Sammanfattning 

Idag väljer många företag att vara alltmer digitaliserade, genom att exempelvis 

implementera mjukvarulösningar i form av Artificiell Intelligens (benämnt AI härefter). 

Rekryteringsbranschen är en av de branscher vars användning av AI ökar. Dels för att det 

leder till mer produktivitet, motverkar förekomsten av fördomar i rekryteringsprocessen, 

och ger rekryterare mer tid att fokusera på kandidat utvärderingar. Däremot väcker 

användningen av AI andra etiska frågor, eftersom AI-verktyg kan möjligtvis bibehålla, 

eller till och med förstärka existerande fördomar i rekrytering. Syftet med denna studie är 

att ta reda på om AI-verktyg är till hjälp med att hejda fördomar i rekrytering. Detta 

undersöks genom att intervjua rekryterare och chefer som använder AI-verktyg i 

rekryteringssyfte. En kvalitativ ansats har valts med en semistrukturerad intervjuform, för 

att få en djupare förståelse av rekryterare och chefers perspektiv. Resultatet som erhölls 

visade att respondenterna ansåg att det är i det första skede i rekryteringsprocessen, som 

det löper störst risk för fördomar. Dvs, granskning av CV, personliga brev eller vid första 

intervjutillfälle. Riskerna minskade enligt respondenterna efter implementering av AI-

verktyg, bl.a. på grund av att AI-verktyget kunde hantera stora volymer av ansökningar. 

Trots att majoriteten av respondenterna var i början skeptiska i användandet av AI-

verktyg, blev de positivt inställda efter implementeringen. Däremot kunde AI-verktyg ha 

egna brister som kan leda till nya fördomar eller förstärka existerande fördomar. Dessa 

brister som fördomsfulla algoritmer kan åtgärdas genom att uppfylla vissa kriterier. Enligt 

resultatet var de viktigaste kriterierna b.la. användarvänlighet, kandidatupplevelse, 

transparens och förmågan att förklara besluten som AI-verktyget gjorde. Alternativa 

lösningar, förutom användandet av AI-verktyg, undersöktes för att motverka fördomar i 

rekryteringen. 
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1. Inledning 

Rekrytering är en process att hitta kvalificerade kandidater för tjänster som det existerar ett 

behov av. Lindelöw (2003) delar upp den traditionella rekryteringsprocessen i tre omfattande 

stadier. I det inledande stadiet “förberedelse” handlar det om att identifiera vart 

rekryteringsbehovet finns och utifrån detta skapa en kravprofil och annonsera tjänsten. Det 

andra stadiet “sökprocessen” handlar om att hitta potentiella kandidater, granska ansökningar, 

utföra intervjuer, referenstagning av kandidater och slutligen anställningsbeslut. Det tredje, och 

sista stadiet är “introduktion” där fokus ligger på att introducera organisationen, rollen, ge stöd 

till den anställde och slutligen en uppföljning längre fram (Lindelöw 2003: 40-41). En kritik 

mot den traditionella rekryteringen är att den kan påverkas av medvetna eller omedvetna 

fördomar. Eftersom rekryteringsprocessen är baserad på jämförelser av individers kunskaper, 

personligheter och drivkrafter (Lindelöw 2003: 18) kan den mänskliga faktorn påverka 

rekryteringen i vilka steg som helst. Fördomarna kan handla om en persons namn, ursprung, 

kön, religion eller ålder. En annan kritik mot den traditionella rekryteringen är tidsaspekten, 

som många rekryterare upplever är ett problem. Workspace Recruit (2022) genomförde en 

undersökning, vars resultatet visade att tidsbrist är en av de största utmaningarna inom 

rekrytering (Workspace Recruit 2022: 6). Brist på tid kan leda till felrekrytering genom att fel 

person får tjänsten. Tidsbrist och stressiga situationer kan alltså påverka rekryterares perception 

och beslutsfattande, vilket kan grundas i omedvetna fördomar. För att motverka fördomar i 

rekryteringsprocessen genom att bl.a. förse rekryterare med mer tid, börjar fler företag använda 

sig av AI som en form av lösning.  

 

Användandet av AI är alltmer förekommande idag. Trots detta råder det en stor brist på 

information och kunskap om hur man använder AI i rekrytering ur en sociologisk synvinkel. 

Sociologi syftar till att studera samhällets strukturer och mönster, och hur dessa påverkar 

individer och grupper. Sociologin undersöker även de sociala problem som förekommer i 

samhället, varav fördomar är ett exempel. Det är viktigt att studera fördomar för att förstå hur 

de påverkar individer och samhället. Att individer har omedvetna fördomar är inte förvånande, 

men inom ett rekryteringssammanhang kan fördomar ha betydande effekter på individer, såväl 

som för samhället i helhet. Fördomar leder till diskriminering, som hindrar marginaliserade 
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grupper i samhället från tillgång till jobbmöjligheter, och bättre förutsättningar i sina arbetsliv. 

Konsekvenser för dessa individer är bl.a. begränsade möjligheter till både sociala som 

ekonomiska resurser. Detta kan leda till negativa konsekvenser i samhället eftersom 

mångfalden minskar, och leder till mindre perspektiv och inkludering i arbetskraften. AI-

verktyg i rekrytering är en relativt ny lösning på detta problem, och det är därför intressant att 

undersöka dess potential men även begränsningar. Enligt en rapport från Sveriges riksdag 

(2020), är användandet av AI fortfarande nytt, och det är ett område som många saknar kunskap 

om. Företag bör ha tydliga etiska regler kring användandet av AI (Sveriges riksdag 2020: 12-

13). AI algoritmer är enbart lika bra som den data de tränas på, och om data som används för 

algoritmer är fördomsfulla, kommer algoritmerna också vara fördomsfulla (Erb 2016: 8-9). 

Detta kan resultera i att AI-verktyg fattar orättvisa och fördomsfulla beslut när det kommer till 

anställning, och resulterar i att befintliga fördomar finns kvar i rekryteringsprocessen. 

Anställningsbeslut bör fattas utan att ta till omständigheter som ej är relevanta för tjänsten. 

Genom att förstå hur fördomar verkar, och vilka effekter de har på både individer och samhället 

kan det leda till en utveckling av strategier och riktlinjer som motverkar de. Att garantera en 

rättvis och kompetensbaserad rekrytering, med hjälp av exempelvis AI-verktyg, är essentiellt 

för att kunna förse jobbmöjligheter för alla människor.  

1.1 Syfte 

Syftet med denna studie är att ta reda på om AI-verktyg är ett stöd till rekryteringsprocessen 

och om, hur och varför AI kan (eller ej) motverka fördomar. Sociologin förklarar och betonar 

förändringar, vilket gör denna studie intressant då den handlar om att förstå och analysera hur 

saker och ting förändras. Fördomar vid rekryteringsprocessen kan som tidigare nämnt leda till 

orättvisa anställningsmetoder. Det får negativa konsekvenser för både individer som passeras 

för jobbmöjligheter, såväl som för organisationer som går miste om fördelarna med en 

mångfaldig arbetsplats. I syftet att få en djupare förståelse av fördomar inom rekrytering, 

undersöks hur rekryterare och chefer ser på detta.  

1.2 Frågeställningar 

1. Hur upplever respondenterna förekomsten av fördomar i rekrytering? 

2. Vilka möjligheter och utmaningar finns det i en rekrytering som använder AI-verktyg? 
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3. Vilka faktorer anser respondenterna har en inverkan på att uppnå en rekryteringsprocess 

fri från fördomar? 

1.3 Avgränsningar 

Den ökade digitaliseringen påverkar flera områden och branscher i samhället. Denna studie 

avgränsas till att undersöka AI:s påverkan i rekryteringsbranschen. Anledningen till valet av 

just rekryteringsbranschen är främst för att vi kan se en ökning av AI-verktyg i 

rekryteringssyfte, vilket har en effekt på rekryteringen, arbetsmarknaden och samhället som 

helhet. Undersökningen avgränsas till sju personer, varav sex jobbar i mindre företag med >250 

anställda och en med <1000 anställda. En begränsning i denna studie är att det inte är möjligt 

att uttala sig om varje organisation som använder AI-verktyg. Därför kan resultaten från denna 

studie inte generaliseras till alla företag och branscher som använder AI, utan behandlar främst 

AI i rekryteringssyfte. Vidare har intervjupersonerna avgränsats till personer som idag jobbar 

med AI i rekrytering, som t.ex. rekryterare eller chef. Studien avgränsas ytterligare genom att 

fokusera på omedvetna fördomar som kan uppstå under rekryteringen, och AI:s roll att 

motverka de. Valet av just omedvetna fördomar beror på att det drabbar många individers 

möjligheter i rekryteringen, vilket i sin tur påverkar det slutgiltiga anställningsbeslutet. En 

annan avgränsning i studien är hur Bourdieus teori om habitus och fält behandlas. Habitus och 

fält analyseras i denna studie ur ett generellt perspektiv, om rekryterare som grupp i ett fält, och 

handlar därför inte om de enskilda respondenternas klass eller bakgrund. Fokuset ligger i stället 

på rekryterare i det professionella fältet som de ingår i. 

1.4 Disposition 

Uppsatsens disposition inleds med en teorigenomgång av Bourdieus teori om habitus och fält, 

som sedan knyts an till Kahnemans teori om dubbelprocess tänkandet. Därefter redovisas 

tidigare forskning om omedvetna fördomar och AI i rekrytering. Efter det presenteras metod 

avsnittet och val av metod, urval, vikten av forskarrollen, etiska aspekter, datainsamling och 

analysmetod. Avslutningsvis presenteras resultatet som därpå mynnar ut i en diskussion. 
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2. Teori & tidigare forskning 

2.1 Habitus, fält och dubbelprocess teorin 

Bourdieus teori om habitus och fält används i studien för att analysera förekomsten av fördomar 

i rekrytering, och anknyts med Kahnemans teori om dubbelprocess tänkandet. Fält används för 

att förstå normer och praktiker som existerar i fältet och som påverkar rekryterare. Habitus är 

en kapitalmängd som kopplas till fält, som i studien används för att analysera rekryterare som 

grupp, deras praktik och rutiner inom fältet. Kahnemans dubbelprocess teori används för att 

förklara hur tidsbrist kan vara en faktor som orsaker omedvetna fördomar i rekrytering. Habitus 

och fält integreras med dubbelprocess teorin för att analysera rekryterings fältet, och dess 

påverkan på rekryterare. 

2.1.1 Habitus & fält 

Pierre Bourdieu formulerade begrepp och teorier för att studera en mängd företeelser i 

samhället. Ett flertal av hans studier ägnades åt att studera varierande kapitalformer och fält. I 

denna studie analyseras rekrytering som ett fält vars praktik leder till omedvetna fördomar. 

Tidigare studier som exempelvis Stuij (2015), använder habitus begreppet för att studera 

enskilda individers habitus utifrån deras individuella sociala klass. I denna studie likställs 

habitus med fält för att studera rekryterare generellt som grupp i ett fält. Den avser inte att rikta 

in sig på enskilda respondenternas habitus eller klassbakgrund. Det är viktigt att poängtera att 

ett fält inte har ett habitus, men däremot har fältet en historia, “preferenser” och etablerade 

praktiker som är likt idén om habitus. Det existerar praktiker som definierar vad som 

exempelvis är bra rekryteringsmetoder. 

Fält är enligt Bourdieu en sammanställning av relationer bland positioner som är objektivt 

definierade, och har förmågan att utöva makt över de aktörer som befinner sig i fältet (Bourdieu 

1996/92: 72). Rekrytering är ett fält vars utrymme består av rekryterare, som i allmänhet har 

fått en likadan utbildning inom rekrytering och förhåller sig till likadana rekryterings praktiker. 

Dessa rekryterings praktiker kan bestå av olika rekryteringsmetoder och processer som är 

etablerade i fältet, och som kan vara begränsande och reproducerande. Detta blir problematiskt 

eftersom vissa av metoderna som används inom rekrytering är svåra att ändra på, trots att de 
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anses vara orättvisa eller diskriminerande mot en grupp människor. Detta beror på att de som 

styr i fältet rekryterare, kanske inte är medvetna om att det existerar en generell praktik inom 

rekryterings fältet. De följer helt enkelt de etablerade normerna och strukturerna utan att 

ifrågasätta de. Dessa normer och strukturer i fältet skapar ett system av tänkande för hur 

rekryterare ska bete sig som leder till reproduktion, vilket gynnar och missgynnar vissa 

människor. I samma fält finns det individer som däremot vill ändra på praktik i fältet, genom 

att exempelvis införa AI i rekryteringssyfte, som en potentiell lösning mot bl.a. omedvetna 

fördomar. 

Fält förknippas enligt Bourdieu till varierande former av kapital (Bourdieu m.fl. 1991: 629-

631). Habitus är en kapitalmängd, som kan liknas vid en förkroppsligad känsla, eller tillstånd 

som har en stor påverkan på individers världssyn, och deras beslutfattande (Bourdieu 1990a: 

53-55). Habitus är förkroppsligad, det innebär att det inte enbart består av mentala mönster, 

utan verkar fysiskt genom uttryck som tala och tänka (Bourdieu 1990a: 70). Såsom Bourdieu 

använder habitus, utgår det från att människor har olika klass och bakgrund vilket därav 

genererar olika habitus. Men Bourdieu förklarar även att habitus kan fungera som praktik och 

knytas till fält. Habitus kan aktiveras i förhållande till fältet och leda till olika praktiker 

(Bourdieu 1990b: 116). Rekryterare kan alltså ha olika habitus beroende på exempelvis deras 

klassbakgrund. Men de befinner sig i slutändan i samma fält, delar likadan utbildning och följer 

en likadan praktik. Det finns teman som gör att de går ihop i fältet. Habitus och fält kan därför 

likställas och användas som ett verktyg för att förklara hur metoder genereras, och hur dessa 

metoder kan vara begränsade. De är begränsade eftersom habitus och fält leder enligt Bourdieu 

till reproduktion (Bourdieu 1990c: 87). Bourdieu skulle kanske inte vara chockerad, att det i en 

rekryteringsprocess existerar fördomar genom fältets etablerade praktik. Det behöver inte 

innebära att denna praktik sker medvetet, utan Bourdieu syftade på att habitus och fält kan vara 

icke reflexiva processer. Rekryterare i fältet är alltså inte fullkomligt medvetna om att det 

existerar en generell praktik i fältet, och som de måste förhålla sig till. Det för oss vidare till 

varför Bourdieus begrepp om habitus och fält är relevant för denna undersökning. 

Bourdieus habitus och fält teori kan förklara hur, och varför fördomar uppstår. Bl.a. på grund 

av en gemensam rekryterings utbildning, praktik och normer i form av rekryteringsmetoder som 

påverkar beslut och bedömningar i rekryteringsprocessen. Rekrytering är ett fält, som står 

mellan arbetsmarknaden och arbetssökande. Den kan jämföras med Bourdieus syn på 

utbildningssystemet. Utbildningssystemet är enligt honom en betydande roll i 
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socialiseringsprocessen, men som även har förmågan att stänga ute vissa människor (Bourdieu 

och Passeron 2008: 151). Detta kan appliceras i rekryterings fältet, med dess normer och 

metoder som har förmågan att hindra jobbmöjligheter för vissa individer. Inom rekrytering har 

en av de mest diskuterade kritiken varit den subjektiva rekryteringen. Den består av 

rekryteringsmetoder som exempelvis ostrukturerade intervjuer, som Arvey och Renz (1992) 

menar är ett dåligt sätt att validera kandidater på (Arvey och Renz 1992: 332-333). Trots detta 

är ostrukturerade intervjuer en av metoderna som många rekryterare fortfarande förhåller sig 

till. Detta kan förklaras med hjälp av fält begreppet för att förstå de vardagliga och 

förekommande praktikerna i rekrytering. Teorin om habitus och fält kan förklara hur den 

subjektiva rekryteringen påverkar rekryteringen, och varför det så viktigt att alla har lika stora 

chanser i rekryteringsprocessen. Den kan även användas med Kahnemans dubbelprocess teori 

för att förklara hur tidsbrist kan vara en av orsakerna till fördomar.       

2.1.2 Dubbelprocess teorin 

Daniel Kahnemans teori är en psykologisk teori, som handlar om att människor har två olika 

sätt att tänka på. Kahneman refererar till dessa två typer av tänkande som “system 1” och 

“system 2”. System 1 är det "snabba" tänkandet vilket anses ske intuitivt och automatiskt, likt 

idén om habitus. System 2 är enligt Kahneman det "långsamma" tänkandet som är 

reflekterande, och tar längre tid att resonera kring. Kahneman syftade på att det snabba 

tänkandet sker i situationer där snabbare bedömningar sker, och beror på tidigare bildade 

mönster och tolkningar (Kahneman 2011: 21-23). Detta ger belägg på att system 1 kan påverkas 

av fördomar. Denna teori är relevant i studien eftersom det "snabba" tänkandet kan leda till 

beslut som grundas i omedvetna fördomar. Detta sker speciellt i stressiga situationer, där tiden 

blir en viktig faktor. Rekryterare som ofta är involverade i flera processer kan uppleva en 

tidsbrist. Det leder till att de riskerar använda system 1, och väljer kandidater som är mer “lik” 

de. Detta sker för att förenkla deras kognitiva process och utföra snabbare beslut. Detta sätt att 

tänka är tidsbesparande eftersom system 1 gör snabbare bedömningar. Problemet är att dessa 

bedömningar kan vara fördomsfulla. Genom att analysera rekryteringsprocessen kan vi 

undersöka vart det förekommer störst risk för fördomar, och vare sig detta beror dels på den 

tidsmässiga aspekten. 

Bourdieus teori om habitus och fält används i studien för att analysera rekrytering som fält, och 

rekryterare som grupp i ett fält. Teorin kan förklara normer, rutiner och praktiker som etablerats 

i fältet, och hur vissa av praktiker kan vara fördomsfulla. I samband med Kahnemans teori kan 



 

7 

 

den förklara hur omedvetna fördomar sker dels på grund av tidsbrist. Bägge teorier kan 

kombineras för att bättre förstå omedvetna fördomar i rekrytering. Ett sätt att minska fördomar 

är implementering av AI-verktyg. Dels för att motverka fördomar, bidra till en objektiv process 

och avlasta rekryterare, så de har mer tid att göra resonerande och rättvisa beslut.                                                                                                                                                                                                                    

2.2 Teorikritik 

Archer (2010) menar att habitus begreppet anses vara för deterministisk, vilket innebär att 

händelser påverkas helt av tidigare skäl som inträffat i individens liv. Habitus kan förklara hur 

sociala handlingar verkar genom mekanismer som sker bakom aktörernas rygg, och är på så 

sätt begränsande för deras val och utrymme för reflektion (Archer 2010: 272-273). Trots att 

denna studie inte använder habitus på det individuella sättet som Bourdieus avsett, är denna 

kritik fortfarande relevant. Fält begreppet likställs med habitus i studien, och verkar likt habitus 

vara för begränsande. Detta är eftersom det verkar som om aktörerna inte har möjlighet att tänka 

eller reflektera över beslut och handlingar i fältet. Fältet och dess logik verkar ha alltför stor 

påverkan på individerna. Det är rimligt att anta att rekryterare kommer basera sin rekrytering 

på de etablerade praktiken som råder inom deras fält. Men det betyder inte nödvändigtvis att de 

alltid fullständigt följer fältets logik. Det kan vara så att aktörer upplever större utrymme att 

tänka efter och reflektera, än vad Bourdieu verkar tyda på. Kritik kan dessutom riktas mot 

Kahnemans dubbelprocess teori, eftersom den lägger alltför stor vikt i fördomars roll vid 

tänkande och beslutsfattande. Det är mycket möjligt att rekryterare, som upplever att tid inte 

räcker till triggar i gång system 1, som oftast är mer benägen till fördomar. Dock kan många 

andra faktorer påverka rekryterare, som deras egna övertygelser, mål eller preferenser. Bägge 

teorierna har brister, men en kombination av båda ger ett bra analysverktyg för att förklara 

fördomar i rekrytering. Vi går vidare med att presentera tidigare forskning om omedvetna 

fördomar och användandet av AI-verktyg i rekryteringssyfte. 

2.3 Tidigare forskning 

2.3.1 Omedvetna fördomar 

Enligt Cuellar (2017) kan fördomar vara medvetna och omedvetna. De omedvetna fördomarna 

anses vara ett resultat av ens kognitiva scheman som är inbäddade i vår hjärna, och har sitt 

ursprung i individens bakgrund och personliga erfarenheter (Cuellar, 2017). Oberai och Anand 
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(2018) skriver att omedvetna fördomar kan skada olika former av affärsbeslut inom rekrytering. 

Det kan leda till brist på mångfald som vidare hindrar sammanhållningen. De omedvetna 

fördomarna i rekrytering kan leda till det finns en smal snäv grupp av människor på 

arbetsplatsen (Oberai och Anand 2018: 14). För att motverka reproduktion genom praktik i 

fältet, är chefernas roll av vikt för att skapa riktlinjer som motverkar omedvetna fördomar 

(Oberai och Anand 2018: 16).  

 

Kirkebøen och Nordbye (2017) menar att människor har en tendens att överbetona deras egen 

instinkt och följa de, även i fall där de inte borde göra det (Kirkebøen och Nordbye 2017: 1).       

Artikeln diskuterar Kahnemans dubbelprocess teori, dels att det handlar om att det intuitiva 

systemet 1 tar över system 2 som anses vara det resonerande systemet. Detta sker eftersom 

människor upplevs vara kognitivt lata, eller i andra ord omotiverade eller för kognitivt 

överbelastade att resonera över beslut och val (Kirkebøen och Nordbye 2017: 2). Simmons och 

Nelson (2006) menar att det intuitiva alternativet, jämfört med det icke-intuitiva bidrar med en 

typ av subjektiv lätthet för individen (Simmons och Nelson 2006: 409). Rekrytering som fält 

kan vara dominerat av normer som leder till fördomsfulla praktik, men som rekryterare intuitivt 

följer. Bursell och Olsson (2021) undersöker Kahnemans dubbelprocess teori genom att 

applicera den inom sociologin. Studien fokuserade på omedvetna fördomar mot muslimer, och 

fann alternativ till dubbelprocess teorin. En av dessa är singelprocess teorin. Denna teori skiljer 

sig från dubbelprocess teorin i tron om att det inte finns någon skillnad mellan intuitiva och 

resonerade beslut. I stället tyder deras resultat på att man kan behöva överbrygga olika ramverk 

som dubbelprocess teorin med singelprocess teorin (Bursell och Olsson 2021: 8-9).  

2.3.2 AI-verktyg i rekrytering 

Iqbal (2018) undersöker påverkan som AI har på rekryteringen. Ett exempel är Under Armour, 

ett amerikanskt klädföretag. Kedjan får rapporterat mer än 30.000 ansökningar per månad, och 

denna stora mängd av CV kräver mycket tid och anses svår att hantera. Genom AI-verktyget 

Hirevue kunde verktyget avlasta rekryterare genom att skapa förinspelade frågor för kandidat 

intervjuer. Kandidater som uppfyller kraven bjöds senare in till digitala intervjuer (Iqbal 2018: 

103). Faran med detta kan kopplas till tidigare forskning om fördomar, att det är mer 

förekommande i stressiga situationer. Även om ett AI-verktyg kan hjälpa så är det fortfarande 

en stor mängd CV och kandidater som ska bedömas, och det finns en stor chans att fördomar 

tar plats i en sådan hektisk process. Gikopoulos (2019) undersökte förhållandet mellan 
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rekryterare och AI-verktyg. Trots att AI är en stor fördel för effektivitet, reducering av fördomar 

och produktivitet så anses den mänskliga faktorn vara framgångsnyckeln (Gikopoulos 2019: 

56). Men eftersom alla är sårbara för omedvetna fördomar kan detta lösas genom att låta AI 

hantera en del av rekryteringsprocessen, exempelvis kandidat urval (Gikopoulos 2019: 58). 

Även detta kan ha potentiella brister, i form av att mjukvarulösningar som AI ska bedöma vad 

som är ett bra vice versa dåligt svar, vilket kan medföra AI-relaterade fördomar. Ett vanligt 

argument för användningen av AI-verktyg är dess neutralitet med data och algoritmer, i 

jämförelse med mänskliga rekryterare. Erb (2016) menar att även de mest erfarna rekryterare 

kan inte fullkomligt bortse från deras potentiella omedvetna fördomar. Däremot kan samma 

argument användas emot AI-verktyg. Algoritmer i sig är fria från fördomar, men de ansvariga 

bakom verktyget är inte det. Det kan därav potentiellt finnas risk för dolda medvetna eller 

omedvetna fördomar i algoritmen för AI-verktyget (Erb 2016: 8-9). Hurlburt (2017) diskuterar 

dessa AI-relaterade fördomar. Risken för programmerare att ha med sina egna kulturella eller 

personliga fördomar i algoritmen för AI-verktyget existerar, och kan leda till exkludering 

(Hurlburt 2017: 9) För att AI-verktygen skall hanteras på bästa sätt menar Upadhyay och 

Khandelwal (2018) att verktyget bör vara programmerat och tillämpat på ett sätt som går att 

behärska (Upadhyay och Khandelwal 2018: 256). Det som kan minimera risken är en 

kombination av AI och mänsklig faktor. Majumder och Mondal (2021) menar att AI inte 

behöver innebära slutet på mänskliga resurser. Däremot bör de kombineras för att bli mer 

effektiva och produktiva tillsammans (Majumder och Mondal 2021: 975). Människan kan på 

så vis minimera AI-relaterade fördomar genom att fortsätta vara integrerad i processen. 

3. Metod 

3.1 Val av metod 

Studiens syfte handlar om att undersöka perspektiv och kräver kontextuella frågor, vilket är 

därför en kvalitativ ansats har valts. En kvalitativ ansats fokuserar enligt Bryman (2018) på 

användningen av ord för att presentera ens analys av ett fenomen. Det handlar om 

respondentens perspektiv och hur de uppfattar fenomenet som undersöks i studien (Bryman 

2018: 487). Anledningen till att en kvalitativ ansats har valts inför en kvantitativ är just för att 
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den kvantitativa ansatsen lägger mer betoning på siffror, och inte lika stor tonvikt i att förstå 

respondenternas värld och perspektiv (Bryman 2018: 487). Inom kvalitativ forskning är bland 

det viktigaste att undersöka och förstå den kontext och värld som forskaren studerar (Bryman 

2018: 488). För att kunna bilda en förståelse av respondentens värld och deras perspektiv kan 

kvalitativ metod vara till ens fördel, dels för att den har ett induktivt synsätt att studera teorin 

och empirin med. Den rymmer vidare en större bild av hur den sociala verkligheten kan se ut, 

och hur individer skapar och konstruerar den (Bryman 2018: 61). Det har därför varit fokus på 

vad Bryman (2018) beskriver som en kunskapsorienterad ståndpunkt. Detta innebär att det är 

väldigt tolkningsinriktad förståelse på respondentens sociala värld genom deras egen tolkning 

(Bryman 2018: 455). För att kunna undersöka detta har semistrukturerade intervjuer valts. 

Semistrukturerade intervjuer ger enligt Bryman (2018) en större frihet i och med att det finns 

specifika teman som berörs, men som fortfarande ger utrymme för eventuella följdfrågor. 

Respondenten har på så sätt större möjlighet att tala fritt (Bryman 2018: 563). 

3.2 Urval 

Utifrån avgränsningarna i studien har det skapats ett urval av respondenter som jobbar med AI-

verktyg i rekryteringssyfte. Vilken typ av AI-verktyg som används är inte fokuset, utan det kan 

involvera olika verktyg. Urvalet använder olika AI-verktyg som exempelvis intervju robot, 

psykometriska tester som använder AI och AI-verktyg för granskning av CV. Urvalet 

analyserades som grupp, vilket är ett medvetet val pga. studiens begränsningar som bl.a. 

studiens korta tid, sidantal men även utifrån författarens intresse. Fokuset blev yrkesgruppen 

rekryterare, och inte klass eller bakgrund som de enskilda respondenterna har. Trots att 

respondenterna har olika habitus ingår de fortfarande i samma fält som består av etablerade 

”preferenser” på praktiker. Det blir därför intressant att undersöka hur de förhåller sig till detta 

fält och undersöka AI:s roll i detta. Genom att använda ett målstyrt urval har forskningsfrågorna 

varit till stor hjälp för att utforma urvalet (Bryman 2018: 495). Respondenter har valts ut baserat 

på kriterier som anses vara viktiga för att uppfylla studiens syfte och frågeställningar. Detta 

ledde till ett urval som består av tre män och fyra kvinnor. Fyra av respondenterna jobbar som 

rekryterare/HR personal och resterande tre jobbar som enhetschefer eller VD. Respondenterna 

är mellan 25-50 års spannet. Det fanns inga specifika krav på företagens storlek, utan detta 

ansågs inte relevant för studiens syfte. Företagen består av sex företag med >250 anställda och 

en med <1000 anställda.  
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Missivbrevet (bilaga 1) skickades ut via nätverket LinkedIn. LinkedIn är ett professionellt 

nätverk som gör det möjligt att nå ut till individer som jobbar inom en bransch eller viss 

yrkesroll. Mejl skickades till respondenter vars profil hade en funktion som tillåter en att 

meddela de. Detta innebär att det är respondenter vars profil på hemsidan har varit öppen för 

kommunikation. Utifrån vårt urval av sju respondenter, har två av dessa varit tips från andra 

respondenter som ej hade tillfälle att medverka, eller som ej uppfyllde urvalets kriterier. Detta 

kan kopplas till snöbollsurval som Bryman (2018) beskriver som ett bekvämlighetsurval. 

Genom att kontakta individer som ej är lika väsentliga för studien har jag blivit hänvisad till 

andra individer som passar in bättre. Det kan däremot leda till att urvalet blir homogent, vilket 

har egna brister i och med att det blir väldigt likformigt (Bryman 2018: 245). 

3.3 Forskarrollen 

Aspers (2011) talar om forskarens ansvar att känna till sin roll. Forskarens förhållande till sin 

roll och fält är viktigt, det kan påverka fältet och individerna i fältet. Forskaren bör därför känna 

till hur hen själv påverkas av detta, och resultatet som det har för deras forskningen och analys 

(Aspers 2011: 66). Aspers tar upp hur forskaren är främst en människa, och kan därför ta saker 

för givet. Detta sker genom att forskaren redan har en förförståelse om livsvärlden som hen 

lever i, och denna är grundad i hens vardagsförståelse. Detta är en oundviklig del som är 

nödvändig för att göra tolkningar och förstå aktörerna i fältet. Genom att forskaren har blivit 

insocialiserad och läst andra teorier, kan denna förförståelse bli teoretisk som vidare påverkar 

deras tolkning och förståelse (Aspers 2011: 38). Författaren till denna studie studerar 

HR/rekrytering, och har därför redan bildat en förförståelse om rekrytering, vilket innebär att 

oundvikligt ha med sig ens förförståelse i studien. Detta kan påverka ens tolkning av fältet. 

Forskaren bör därför reflektera över vad hen tar för givet och som riskerar att inte ifrågasättas 

under studiens gång (Aspers 2011: 39). Därav valde författaren att kontinuerligt under studiens 

process ifrågasätta det som antogs var “typiskt” för att på så sätt skapa en bättre tolkning av 

empirin och materialet. Detta var användbart i och med att ens egna bakgrund kan även vara 

relevant i mening av fördomar. Författaren försökte därför inte låta tidigare erfarenheter eller 

syn på vad som är “fördomar” eller ej inom rekrytering, påverka riktningen i studien. Detta kan 

exempelvis vara fördomar som handlar om kandidaternas namn, eller vart de bor. 
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En annan viktig aspekt som forskaren bör känna till när det handlar om intervjuer är 

maktobalansen. Detta diskuterar Aspers (2011), att det ideala samtalet sker utan maktutövning. 

Trots att detta nästan är oundvikligt med maktobalans, bör forskaren fortfarande ta tid att 

reflektera över deras roll, och hur den kan påverka intervjuer (Aspers 2011: 141). Under 

intervjuerna försökte författaren skapa en avslappnad miljö som dessutom liknade ett vanligt 

samtal, snarare än ett förhör scenario. Men eftersom de flesta samtalen följer en viss logik är 

det svårt att fullständigt bryta sig loss från maktobalanser, men reflektioner och medvetenhet 

om dess existens kan förbättra det.  

3.4 Etiska aspekter 

För att säkerställa att ens forskning är av högsta kvalitet bör forskaren ta del av etiska 

överväganden och riktlinjer. Vetenskapsrådets “Forskningsetiska principer” (2002) har därför 

varit till stor hjälp i studien.1 Boken ger en vägledning kring de frågeställningar och problem 

som kan dyka upp, och som forskaren bör ta del av. Det grundläggande skyddskravet för 

individer har sammanfattats i 4 huvudkrav. Dessa är informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet 2002: 6). Informationskravet 

bygger på att forskaren upplyser respondenter och deltagare om deras roll i projektet och de 

villkor som följer. Detta kan vara att deltagarna är medvetna om att deras deltagandet är 

frivilligt, och kan avbrytas när som helst utan anledning (Vetenskapsrådet 2002: 7). I studien 

har författaren varit noggrann med att upplysa deltagarna om deras rättigheter. Vidare bör 

forskaren känna till samtyckeskravet, som handlar om intervjupersonernas godkännande 

samtycke att delta i studien. Samtycke samlades in genom att först få det skriftligt i form av att 

respondenter godkänner sitt deltagande, men också genom att repetera det när intervjun tog 

plats via inspelning (Vetenskapsrådet 2002: 9-10). Konfidentialitetskravet handlar om att 

säkerställa att uppgifterna i undersökningen är av högst möjliga konfidentialitet, och att 

personuppgifter bevaras på ett säkert sätt (Vetenskapsrådet 2002: 12). Det skedde genom att 

radera alla inspelningar och ljudfiler så fort de transkriberas. Samtidigt har respondenternas 

riktiga namn ersattes med pseudonym som “respondent 5”. Författaren har undvikit ställa frågor 

som anses för personliga, eller som kan riskera att personlig information om respondenterna 

kommer ut. Slutligen har nyttjandekravet följts som handlar om att uppgifter som samlas in 

                                                 
1 Vetenskapsrådets senaste version av “God forskningssed” släpptes 2017 och är en delvis omarbetad version av 

deras tidigare upplagor. Författaren har valt att använda sig av deras 2002 års upplaga eftersom den 

sammanfattar de fyra skyddskraven på ett mer lättförståeligt sätt. 
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enbart avses för forskningssyfte (Vetenskapsrådet 2002: 14). Detta har noterats till deltagarna, 

att författaren har endast som avsikt att undersöka och försöka besvara forskningsfrågorna. 

3.5 Datainsamling & intervjuguide  

Respondenterna i studien jobbade heltid, och författaren försökte därför anpassa sig efter deras 

tillgänglighet. Respondenterna fick även möjlighet att välja plats, vare sig det sker digitalt eller 

fysiskt. Alla sju respondenter valde att utföra intervjun digitalt och därav valdes verktyget 

Zoom. I och med att författaren ville fokusera på vad intervjupersonerna berättade, spelades 

alla intervjuer in i stället för att antecknas. Fokus lades i stället ner på stämningen under 

intervjun, och på de känslor som intervjupersonen uppvisade. Innan själva inspelningen av 

intervjuerna, informerades respondenterna om att inspelningen skulle ske, men att den raderas 

så fort den transkriberas klart. Genomsnittstiden för alla intervjuer var ca 30 minuter. 

 

Eftersom det valdes en semistrukturerad intervjuform, utvecklades intervjuguiden (bilaga 2) 

utifrån denna metod. Det förbereddes ett antal teman. Den första handlade om intervjupersonens 

företag och arbetsroll, detta för att få en översikt av vart de jobbar och vad för typ av 

organisation det rör sig kring. Det andra temat berör själva AI-verktygen i rekrytering. Det 

handlade om vad det är för typ av AI-verktyg och i vilka steg som den är implementerad. Vidare 

behandlas hur intervjupersonerna upplever användningen av AI-verktyget, både innan och efter 

implementeringen. Detta för att se om någonting har förändrats och i så fall varför. Sista temat 

handlar om den traditionella rekryteringsprocessen, fördomar och vilka faktorer som 

intervjupersonerna anser påverkar AI:s förmåga. En semistrukturerad intervjumetod möjliggör 

inriktning på ett antal teman, men som fortfarande lämnar utrymme för andra följdfrågor som 

kan dyka upp (Bryman 2018: 563). Den semistrukturerade intervjumetoden var lämplig 

eftersom alla intervjupersoner inte hade exakt samma roll eller erfarenhet, och frågorna kunde 

anpassas utifrån deras befattning. 

3.6 Analysmetod 

Efter varje genomförd intervju satte transkriberingen i gång. Uttryck i form av hummande, 

skratt, fnitter osv. noterades med olika beteckningar som exempelvis *. All information som 

ansågs alltför personligt som namn, företagsnamn och AI-verktygets namn ersattes med fiktiva 

namn, eller togs bort för att säkerställa respondenternas integritet. Efter transkriberingen 
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undersöktes rådata noggrant, för att dela upp analysen i olika tema/koder som var 

förekommande, och som ansågs vara relevanta för studiens frågeställning och syfte. Att 

använda sig av tematisk analys menar Bryman (2018) kan hjälpa forskaren att hitta liknande 

teman/koder och repetitioner i rådata (2018: 707). Detta skapade en kodning struktur utifrån 

utvalda teman och material, som anknöt till specifika relevanta koder och teman (Aspers 2011: 

175). Dessa var bl.a. respondentens roll och företag, AI-verktygen, intervjupersonernas 

generella upplevelser av AI-verktyg, och faktorer som de anser har en stor påverkan i att jobba 

med fördomsfri rekrytering. Denna struktur hjälpte att se mönster i materialet och jämföra olika 

svar. Vidare reducerades materialet för att enklare hantera de teman och data som ansågs 

relevanta för studien (Rennstam och Wästerfors 2015: 103). Dessa presenteras i resultat och 

analys avsnittet. 

4. Resultat och analys 

För att säkerställa intervjupersonernas integritet har AI-verktygens namn, och annan personlig 

information ersatts med “X”. 

4.1 Fördomar i rekrytering & AI-verktyg som 

lösning 

I detta avsnitt analyseras vart rekryterare och chefer bevittnat störst risk för fördomar inom den 

traditionella rekryteringen. Vidare undersöks AI-verktyg som en potentiell lösning, men 

resultaten från studien visar att AI-verktyg också har egna brister.  

4.1.1 Fördomar i den traditionella rekryteringen 

Resultatet visar att majoriteten av respondenterna upplever att det första skedet i 

rekryteringsprocessen är det mest fördomsfulla. Med första skedet avses granskning av CV, 

första urval och första intervju förfarandet. Respondent 1 menar att det förekommer störst risk 

vid just CV granskningen, när man inte kan se människan bakom “pappret”, mer specifikt: 
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Ja men det är ju i det steget alltså när man inte ser människan utan man ser ett papper 

eller ett ja digitalt CV, och då målar ju alla människor upp liksom olika typer av 

föreställningar om vem som är bakom. 

 

Respondent 1 kommentar är intressant att observera, att rekryterare kan ha olika föreställningar 

om vem det är bakom ett CV. Inom rekrytering är CV granskning en av metoderna för att 

validera kandidater, och besluta vilka som går vidare i urvalsprocessen. Respondent 1 menar 

att CV i sig är enbart ett digitalt papper, och som egentligen innehåller lite information om 

kandidaten. Denna typ av rekryteringsmetod att använda CV kan därför leda till fördomar. Det 

är trots denna risk en väldigt förekommande metod inom rekrytering fältets praktik som kan 

vara svår att ändra på. Det är svårt att ändra eftersom det redan existerar en etablerad norm och 

praktik över hur rekryteringen ska vara. Vi kan se att denna rekryterings praktik är 

förekommande enligt respondent 3 som även menar att den största risken är genom granskning 

av CV: 

 

Jag tror nog störst risk är i tidigt skede, bara genom att om man använder sig av CV, 

som många fortfarande gör, och där kandidater som söker till oss de kan ofta skicka 

med information som vi kanske inte nödvändigtvis har bett om. 

 

Respondent 3 berättar att det beror dels på att kandidater kan inkludera information i CV som 

nödvändigtvis ej behövs för tjänsten. Denna information riskerar sätta i gång tankar om 

någonting specifikt, och just där är det en stor risk att bilda fördomar om kandidater. Som 

respondent 3 påpekar, är CV granskning en metod som många rekryterare fortfarande använder 

sig av. Det beror på som tidigare nämnt, att det är en etablerad norm och praktik att jobba på 

och förhålla sig till inom rekryterings fältet. Detta illustrerar hur rekryterare ingår i ett fält som 

består av en historia och praktik som är svår att ändra på, även om många inom fältet anser att 

det behövs förändringar. Respondent 7 menar även att den största risken är vid gallring, som 

syftar till CV granskning. Mer specifikt: 

 

Gallring steget för oss som ser kanske 300 CV om dan, det blir ganska svårt att ja alltså 

det är ganska svårt att titta på allting med lika stora ögon och lika stor intensitet och 

fokusera, så där skulle jag säga.  
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Respondent 7 kommentar om att de får många CV vilket blir svårt att bedöma lika fokuserat 

varje gång, det kan kopplas igen till en etablerad praktik som existerar i rekryterings fältet. 

Även om rekryterare möjligtvis har olika habitus beroende på deras klass och bakgrund, verkar 

de dela åsikt att CV granskning som metod är tveksamt. Detta fynd kan även kopplas till 

Kahneman dubbelprocess teori. Det kan ofta i rekryteringar röra sig kring en stor mängd CV 

från kandidater, och det blir svårt för rekryterare att hinna igenom alla om de ska lägga lika 

mycket fokus på varje CV. Därför är det mycket möjligt att det som Kahneman refererar som 

system 1, slås på för att göra det enklare att utföra snabbare bedömningar. Dessa bedömningar 

kan påverkas av just fördomar som kan vara omedvetna, t.ex. att rekryterare väljer kandidater 

som är lik hen. Detta beror på att denna metod är tidsbesparande. Respondent 2, menar att den 

största risken för fördomar är vid rekryteringsprocesser som saknar struktur, mer specifikt: 

 

När du har intervjun som är ostrukturerad, och du börjar med frågor som så här 

berätta lite om dig själv och varför har du sökt dig hit och så vidare. Där är liksom 

risken total och det finns jättemycket forskning på att det där är ingen bra. Risken är väl 

som högst där. 

 

Respondent 2 påpekar det är ostrukturerade intervjuer, som är en annan metod i rekryterings 

praktiken som är förekommande. Som tidigare nämnt i teorin och av Arvey och Renz (1992) är 

ostrukturerade intervjuer ett annat dåligt sätt att validera kandidater på. Vi kan se genom detta 

fynd att det fortfarande är en förekommande metod trots vad forskningen säger. Detta förklaras 

med att rekryterare följer en praktik i deras fält som är svår att ändra på. Detta är även någonting 

som respondent 4 delar med sig: 

 

I intervju förfarandet om man inte gör intervju på rätt sätt, det vill säga gör det utan en 

tydlig struktur, utan ett tydligt syfte som öppna frågor så finns det väldigt stor risk för 

subjektivitet. 

 

Respondent 4 påpekar att intervjuer som saknar en tydlig struktur och tydligt syfte med 

exempelvis öppna frågor, kan leda till subjektivitet. Detta kan kopplas till Kahnemans 

dubbelprocess teori. Ostrukturerade intervjuer är oftast inte helt förberedda, vilket kan dels bero 

på tidsbrist. Ostrukturerad riskerar därför leda till större subjektivitet i processen. Trots dessa 

brister är det fortfarande likt CV granskning en metod som är förekommande, vilket kopplas 



 

17 

 

till de vardagliga praktikerna. Enligt Bourdieu är det inte enbart habitus som styr individer i 

fältet, utan fältet kan generera handlingar i form av vardagliga praktiker. Dessa vardagliga 

praktiker som ostrukturerade intervjuer kan leda till fördomar och diskriminering av kandidater, 

genom att som respondent 4 menar ställa öppna frågor. Öppna frågor kan avslöja information 

som riskerar sätta igång föreställningar om kandidater, och som leder till fördomar.  

 

Respondent 6 talar utifrån tidigare erfarenheter om att den största risken att bli utsatt fördomar 

är vid första intervjun. Respondent 6: 

 

Där förekom det säkert fördomar när kandidaterna var i det här iscensatta rummet, det 

är liksom så här, ja men hur man klär sig, hur pratar man, hur X man, X man på ett 

visst sätt och så där brukar vi inte göra här i Sverige. Så redan där vi första kontakten 

kan det förekomma väldigt många fördomar. 

 

Att kandidaters handlingar riskerar sätta i gång tankar om fördomar kan kopplas till Bourdieus 

teori om att habitus består inte endast av det mentala, utan kan förekomma genom handlingar i 

form (Bourdieu 1990a: 70) av att prata eller hur man arbetar. Vi kan utifrån dessa fynd se att 

det finns rekryterings praktik som leder till fördomar. Majoriteten av respondenterna delade 

synen att fördomar kan förekomma i början av rekryteringsprocessen. Dessa fördomsfulla 

praktiker och metoder som CV granskning, ostrukturerade intervjuer och rekryteringsprocesser 

är vanligen i det tidiga skedet av rekryteringen. Detta beror på att dessa metoder har etablerats 

och blivit normer och praktik inom rekrytering. En lösning på detta är AI-verktyg, som kan 

användas inom olika steg i rekryteringen. 

4.1.2 AI-verktyg som potentiell lösning 

AI-verktyg har anammats alltmer inom rekryteringsbranschen. Dels för att hjälpa till i 

rekryteringsprocessen genom att automatisera vissa uppgifter, öka produktivitet, och ge ett mer 

korrekt och mindre fördomsfullt beslutsfattande. I detta avsnitt analyserar ifall AI-verktyg 

faktiskt är fördelaktigt i praktiken, genom att undersöka respondenternas perspektiv på AI-

verktyg innan och efter implementering.  

 

Majoriteten av respondenterna rapporterade att de var skeptiska av användningen av AI i 

rekrytering. Respondent 1 tyckte att AI begreppet i rekryteringssyfte används lite slarvigt och 
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flummigt eftersom de flesta inte vet dess innebörd. Hen menar att många organisationer 

använder det idag för att framstå som moderna. Även respondent 7 delar denna uppfattning, 

mer specifikt:  

 

Innan jag började på X så trodde jag nog inte helt på det, jag tänkte nog att det snarare 

handlar om att man ville vara ett ungt och piggt företag än att det faktiskt fyller någon 

funktion. 

 

Respondent 1 och 7 tidigare syn på AI-verktyg, att det används flummigt och för att företagen 

ska verka modernare har inte med fördomar att göra. Däremot kan de kopplas till normer och 

praktik som Bourdieu menade existerar i ett fält. Trots att AI-verktyg är ett nytt fenomen inom 

rekrytering, så kan det i framtiden ingå i de normer och praktik som rekryterare oftast måste 

förhålla sig till. Respondent 6 var skeptisk och menar: 

 

Jag var lite skeptisk i början. jag visste inte riktigt hur det skulle fungera. 

 

Respondent 6 visste inte mycket om AI-verktyg innan implementeringen och var därför 

skeptisk till dess användning. Respondent 5 hade även en viss skepticism i början, att AI-

verktyg kan ha en motsatt effekt beroende på hur, och vart det används i rekrytering. Detta beror 

enligt respondent 5 på att data och algoritmer som byggts i AI-verktyget kan vara fördomsfulla. 

Den generella bilden är att majoriteten av respondenterna var skeptiska till användandet av AI-

verktyg. Förutom respondenternas syn innan implementeringen av AI-verktyget, undersöktes 

även deras syn efter implementeringen. Detta för att se ifall deras syn har påverkats efter att de 

börjat jobba med verktyget, lärt sig om hur det fungerar och ifall det har fungerat i praktiken.  

 

Resultatet visade att respondenternas syn på AI har blivit mycket positiv efter 

implementeringen. Respondent 3 förklarar att när hen lärde sig hur ett sådant verktyg fungerar 

blev deras syn väldig positiv. De insåg att AI leder till en fördomsfri och kompetensbaserad 

rekrytering, samt att kandidater får lika stora förutsättningar. Respondent 7 påstår att hen genast 

förstått att fördelarna av att använda AI är större än nackdelarna. Respondent 7: 

 

Grunden till varför det fortfarande är positivt för oss att ha X är för att det är såna 

ofantliga volymer ansökningar. 
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I stället för att rekryterare hanterar hela ansökningsprocessen med CV och personliga brev, så 

kan AI-verktyget göra detta. Respondent 6 förklarar att efter implementering av AI-verktyget, 

har de lyckats hantera flera kandidater, mer specifikt: 

Efter att ha implementerat X så ser jag verkligen en stor hjälp. Vi som jobbar med 

rekrytering jobbar måndag till fredag, 8.00 till 17.00. X är igång 24/7. Du kan återgå 

till X när du vill göra intervju på natten på morgonen, och medans vi tar helg t.ex. så 

står X och jobbar och liksom fångar kandidater, och på så sätt så är det till stor hjälp 

att göra det första urvalet. 

 

Denna förändring har varit positiv enligt respondent 6, eftersom AI-verktyget kunde nå fler 

kandidater än vad rekryterare tidigare kunde. Utifrån respondent 7 och 6 kommentarer, kan vi 

se att AI-verktyg avlastar rekryteraren och ger dem mer tid att utföra bättre och rättvisare 

bedömningar på kandidater. Som tidigare nämnt kan tidsbegränsningen leda till att system 1 

slås på och leder till fördomsfulla bedömningar, som påverkas av det automatiska och intuitiva 

tänkandet. Fördomar verkar alltså vara dels kopplade till tidsbrist, att man väljer någon som är 

lik en själv. Det kan vara lättare att välja en kandidat som är lik en själv eftersom rekryteraren 

kan relatera till kandidaten. Detta kan resultera i att rekryteringsprocessen tar betydligt mindre 

tid. Men att enbart förlita sig på denna likhet kan leda till omedvetna fördomar. Andra 

kandidater riskerar att utesluts trots att de kan vara bra kandidater. Trots den positiva 

förändringen för majoriteten av respondenterna, finns det andra aspekter som skapar oro hos 

resterande respondenter. 

 

Respondent 2 tycker att AI är intressant, men att hen i efterhand känner till problemområdena 

med användningen av AI. Hen menar att AI inte är lösningen på allt, utan att det i slutändan är 

algoritmer som man måste hålla koll på. Dessa algoritmer kan ge motsatt effekt i arbetet mot 

fördomar, eftersom de kan förstärka existerande fördomar. Respondent 1 anser att 

implementeringen av AI-verktyg fungerade inte som de riktigt förväntade sig. Respondent 1: 

 

Jag tror att jag har ju lärt mig mer om hur svårt det är när man ska implementera den 

typen av teknik. 
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Respondent 1 menade att idén av AI i rekrytering låter bra i teori, men är inte lika lätt att 

applicera i praktiken. Respondent 5 var skeptisk innan implementering av AI-verktyg, och 

menar att deras syn inte alls förändrats, utan de är fortsatt skeptiska: 

 

Inom search så tror jag det finns mycket mer potential i att liksom använda AI för att 

leta efter kandidater, som man sen intervjuar och tar igenom en liksom vanlig process. 

Ja, jag är lite skeptisk, jag tycker man ska vara försiktig. 

 

Respondent 5 menade att AI inte är någon mirakelmedicin som löser alla problem, utan kan i 

stället skapa nya problem som man bör vara försiktig med. Respondent 5 rekommenderar i 

stället andra områden som AI kan användas till inom rekrytering. AI-verktyget kan enligt dem 

ha en större användning i search (sökning) av kandidater, men däremot bör människan hantera 

intervjun och resterande process. Respondent 5 påpekar alltså att den traditionella rekryteringen 

är fortfarande viktig, vid exempelvis intervju. Att rekryterare bör hantera intervju kan bero på 

den etablerade praktiken i rekryterings fältet, och hur det alltid varit människor som drivit 

intervjuer och möten med kandidater, vilket kan vara svårt att ändra på.  

 

Majoriteten av respondenterna var positivt inställda efter implementeringen av AI-verktyg. 

Dels för att AI-verktyg har förmågan att hantera stora volymer av CV, jobbar mer 

kompetensbaserat och ger rekryterare mer tid. Andra respondenterna ansåg däremot att AI-

verktyget kunde skapa eller förstärka existerande fördomar inom rekryteringen, vilket beror på 

att AI-verktyget har egna brister som diskuteras i nästa del. 

4.1.3 Bristerna med AI-verktyg 

Respondent 2 menar att en typ av problemområde med AI-verktyg i rekrytering är träningsdata 

som syftar till att träna upp verktygets algoritm, och hur pass lik denna träningsdata är med 

verkligheten. Mer specifikt:  

 

Problemområden de finns ju där också så det är inte så att AI är lösningen på allt, AI är 

egentligen bara smarta algoritmer men man måste hålla koll på dem så att du får det 

utfallet som det var tänkt från första början. 
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Respondent 2 menar att algoritmer i AI-verktyget är smarta, men vid programmeringen av 

verktygen finns risken att de förstärker redan existerande fördomar. Detta beror på att data som 

används i algoritmen kan sedan tidigare ha varit skev och fördomsfull. Även respondent 5 

delade denna syn att AI-verktyget kan vara byggt på ett sätt som förstärker fördomar. Hen tar 

upp Amazon som ett exempel när de använde sig av AI-verktyg i deras rekrytering, vilket 

resulterade i diskriminering av kvinnliga kandidater. Respondent 5 menar att en stor anledning 

till att Amazons rekrytering misslyckades, beror på att deras AI hade som syfte att undvika 

information om kandidatens kön. Däremot tolkade algoritmen fritext, vilket innebär att den 

kunde titta vad kandidater skrivit i CV och personliga brev för att tolka om det var en kvinna 

eller man. Data som stoppades in i verktyget för att lära ut verktyget, den bestod av Amazons 

preferenser på önskande kandidater utifrån deras tidigare data. Problemet är att denna tidigare 

data, den bestod huvudsakligen av manliga kandidater och påverkade verktygets preferenser. 

Rekryterarnas tidigare praktik har enbart överförts vidare till AI-verktyget som nu följer denna 

fördomsfulla praktik. Fältet och dess praktik är inte ingenting som kan “byggas” bort helt och 

hållet, utan riskerar följa med in i verktyget om det hanteras fel. Respondent 5 fortsätter: 

 

Jag tror att man ska vara väldigt skeptisk och försiktig, på ena sidan så är det ju så att 

vi människor har också bias men såsom maskin inlärnings algoritmer fungerar är ju att 

den har en tendens att kunna överdriva eller förstärka bias eftersom den försöker 

generalisera från data. 

 

Denna förmåga att överdriva fördomar utifrån generalisering av data beror på som tidigare 

nämnt på data som har stoppats in i verktyget, om exempelvis vad som är en perfekt kandidat. 

Detta behöver inte nödvändigtvis vara fel, men när företagens tidigare data består 

huvudsakligen av exempelvis manliga kandidater, eller kandidater av XYZ önskade egenskaper 

kommer verktyget utgå ifrån detta. Det kan leda till att algoritmen använder data som präglas 

av fördomar. Dessa preferenser som är fördomsfulla kommer riskera byggas i verktygets 

algoritm. Detta visar igen hur praktik i rekryterings fältet kan vara svårt att ändra på. Alternativa 

metoder som AI-verktyg kan leda till att fördomar förankras och vidmakthållas i 

rekryteringsprocessen via nyare praktik, som enbart bygger på gammal praktik. 

 

En annan brist som kan leda till fördomar genom AI-verktyg, förutom just algoritmen är dess 

användarvänlighet. Respondent 3 belyser att AI-verktyget som de använder är huvudsakligen i 
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skrift, och för personer med dyslexi så kan detta vara ett hinder. Det gäller även kandidater som 

generellt har det svårare med skrift, jämfört med tal. Ett exempel kan vara nyanlända kandidater 

som ej behärskat språket än. Respondent 7 menar att AI-verktyget fungerar med svenskt och 

engelskt språk, och valet av dessa språk beror främst på kundens efterfråga i svensk eller 

engelsktalande arbetskraft. Hen menar däremot att dyslexi hindret är en fråga som de är 

medvetna om: 

 

Hela poängen är att det ska vara tillgängligt för alla och med lika förutsättningar för 

alla så att jag vet att de jobbar på det bästa sättet att komma fram till det. 

 

Respondent 1 berättar om en förtroende problematik för verktyget. Detta beror på att rekryterare 

inte alltid höll med om poängen som deras AI-verktyget gav vissa kandidater. Mer specifikt 

menar hen att kandidater under intervju med AI-verktyget får låga poäng, men i efterhand med 

en rekryterare märker de att AI-verktyget ej tagit hänsyn till “faktiska kompetenser”. Detta kan 

förklaras av att rekryterare följer en praktik som bedömer och ser på kompetenser på ett 

annorlunda sätt. Dessa praktiker och metoder som används kan igen kopplas till fält, och dess 

etablerade normer och struktur som rekryterare förhåller sig till. 

 

Resultaten visade att en del av respondenterna delade en oro om hur AI-verktygets algoritm kan 

ställa till i frågan om fördomar. Fältets praktik, preferenser och övertygelse är ingenting som 

kan “byggas” bort, eftersom människan i slutändan är involverad i AI-verktygets skapande. 

Detta innebär att praktik som tidigare fanns överförs vidare till verktyget, och som fortfarande 

kan vara fördomsfulla. Andra respondenter tyckte att verktyget hade fortfarande en del att 

förbättra för att bli mer tillgängligt för kandidater, och så vis mäta kompetens på bästa sätt. 

4.2 Alternativa lösningar 

Att undersöka faktorer, som respondenterna ansåg bidrog till AI:s potential att motverka 

fördomar i rekryteringsprocessen var viktigt för att bilda en djupare förståelse. Vidare 

undersöks alternativa lösningar i arbetet mot fördomar, förutom användandet av AI-verktyg. 

4.2.1 Hur kan AI-verktyg förbättras i rekrytering? 

Resultatet visar att de flesta av respondenterna delade åsikt kring vilka faktorer som kan 

förbättra AI-verktyget, när det handlar om att motverka fördomar. Respondent 1 hävdar att 
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användarvänlighet är ett av det viktigaste, AI-verktyget måste vara enkelt att använda och 

tillämpa. Respondent 2 tycker även att det bör vara mer praktiskt, hen förklarar: 

 

Den som liksom beställer det här eller använder den, det måste vara sjukt enkelt för 

annars hoppar folk av och då spelar det ingen roll hur bra AI:n är. Det ena är praktisk 

tillämpning det måste vara simpelt. 

 

Respondent 2 menar att AI-verktyget måste vara enkelt att använda och tillämpa, annars kan 

det leda till motstånd från de som använder det. Respondent 3 delar åsikt att det bör vara väldigt 

användarvänligt, och ska inte heller ta lång tid för rekryterare eller kandidater att lära sig 

använda verktyget. Om verktyget är icke användarvänligt kan det resultera i motstånd, vilket 

inte förbättrar arbetet mot fördomar. I stället återgår rekryterare tillbaka till mer traditionella 

metoder i fältet, som resultatet visat riskerar leda till fördomar. Respondent 3 förklarar även att 

det ska vara välkomnande för kandidater att delta i, för ibland har de märkt ett motstånd hos 

kandidater som känner sig osäkra med AI-verktyget. Detta kan vara kandidater som ej varit i 

rekryteringsprocess på länge, och som aldrig stött på AI tidigare. Kandidaterna vet likaväl som 

rekryterare hur rekryterings fälten ser ut med dess normer, praktik och metoder. Att använda 

sig av AI-verktyg som är en “ny” praktik kan vara förvirrande, eftersom det redan existerar en 

typ av praktik inom processen i rekryterings fältet. Respondent 7 delar denna åsikt: 

 

Ska man koka ner det någonstans handlar det väldigt mycket om kandidatnöjdhet och 

kandidatupplevelsen. Jag kan väl känna själv att om jag skulle gå upp, söka jobb och 

sen skulle hela processen vara liksom bara tester, det är bara AI, det är bara kalla 

värden som har stoppat in någonstans i en algoritm. Då känner jag ju att jag kanske 

inte vet så mycket om företaget, känner kanske inte att det är jättevälkomna. 

 

Att använda sig av ett nytt fenomen som AI kan leda till skepticism och skevare bild, eftersom 

kandidater och rekryterare redan har en förväntad bild på hur rekryteringsprocessen ser ut. Det 

kan också upplevas som respondent 7 påpekar, som en mindre personlig process om det enbart 

är mellan kandidat och AI-verktyg. Respondent 5 tycker också att det är viktigt att utvärdera 

kandidat upplevelsen: 
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Du kanske hittar en jättebra unbias algoritm som hittar bra kandidater, men 

kandidaterna väljer bort jobbet för att de tyckte det var en creepy upplevelse eller att 

det liksom inte kändes tryggare i den här processen. 

 

Att kandidater kan uppleva det som en “creepy upplevelse” beror dels på hur AI processen gick 

till, men även att kandidater förstår hur det vanligtvis ser ut i rekryterings fältet. Det är oftast 

förekommande att prata med en mänsklig rekryterare. De flesta företag har använt sig av samma 

processer, pga. rekrytering fältets generella praktik som de ofta förhåller sig till. Det kan därför 

leda till olika typer av reaktioner när det sker en förändring i fältet.  

 

Respondent 2 kommer med andra faktorer som vikten av att AI-verktyget är transparent. Hen 

menar att det ska kunna gå att förklara varför man har rekommenderat en kandidat, eller andra 

beslut som AI-verktyget tagit fram. Om det inte går att förklara AI:n leder det till en typ av AI-

problem som kallas för svart låda. I denna svarta låda stoppar man in data och 

rekommendationer kommer ut, men i stället bör man sträva efter att ha en glaslåda där allting 

inne i lådan kan förklaras. Respondent 5 verkar hålla med om denna faktor. Respondent 5 menar 

att man bör använda AI:n på ett sätt som senare går att förklara resultatet, och att kunna 

utvärdera metoderna på ett vetenskapligt sätt. Denna faktor är viktig för att hantera AI-

relaterade fördomar, som Erb (2016) tar upp. Trots att algoritmer i sig är fria från fördomar 

innebär det inte att de ansvariga bakom verktyget är det. Det kan därför finnas risk för t.ex. 

omedvetna fördomar i AI-verktygets algoritm.  

 

Respondent 6 och 7 påstår att det är viktigt att AI:n ej är mänskligt styrd. Respondent 7 menar 

att det behöver vara integrerat, och stoppas in någonstans där människor inte kan kontrollera 

det. Respondent 6 menar: 

 

Vi ska inte lägga en mänsklig faktor i X och det går såklart liksom att anpassa vissa 

delar utifrån vilket slags behov man har, men man ska inte göra det för mänskligt tycker 

jag. 

Om människan är alltför involverad i AI-verktyget kan den bli för mänskligt styrd, och alltså 

påverkas av människans preferenser och smak. Däremot är det svårt som tidigare nämnt, att 

“bygga” bort det mänskliga. Att implementera AI-verktyg kan istället leda till en annan praktik, 

som egentligen fortfarande bygger på den gamla praktiken. Resultatet visade att majoriteten av 
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respondenterna tyckte att användarvänlighet är en stor framgångsfaktor för AI, det måste vara 

enkelt att använda för både kandidater och rekryterare. Andra faktorer som lyfts fram är 

transparens och att kunna förklara AI, dess data, algoritmer och beslut. Utifrån dessa resultat 

visar det sig att AI-verktyg har egna brister, och det kan därför vara intressant att undersöka 

alternativa lösningar för att motverka fördomar. 

4.2.2 Alternativ till användningen av AI-verktyg 

Respondent 3 menar att det bästa sättet att motverka fördomar är genom att jobba helt 

kompetensbaserat vid intervjuer och undvika alltför personliga frågor som intressen, ursprung, 

privatliv eller familj: 

 

Men sen ligger det ju liksom på var och en av oss, och det är ju någonting som vi 

utbildar i hela tiden och så får man helt enkelt inte lägga värderingar i namn, ursprung, 

kön och ålder. 

 

Respondent 3 menar att intervjufrågor bör vara kopplade till vad man behöver för erfarenhet, 

och egenskaper för den specifika rollen. Frågor som kan vara för personliga och ej relevanta 

för tjänsten, som intressen eller ursprung, kan riskera att sätta igång tankar om kandidaten. 

Respondent 3 poängterar även att rekryterare utbildar sig hela tiden för att undvika denna risk. 

Detta visar på reflexivitet hos rekryterare i fältet, att de kan vara medvetna om problemet, och 

väljer att utbilda sig om det. 

 

Respondent 4 lägger stor vikt vid att sprida kunskap och betydelsen av det som forskningen 

visar om fördomar. Hen menar att eftersom ostrukturerade processer leder till större chans att 

bilda omedvetna fördomar, jobbar de med att ha en tydlig struktur i deras rekryteringsprocess. 

Dels för att se till att det inte finns rum att fatta beslut på andra grunder än de som egentligen 

behövs för tjänsten. Respondent 4 förklarar att deras arbete mot fördomar sträcker sig även till 

intervjuträning av chefer som kanske ej förstår vad omedvetna fördomar är. Respondent 6 tar 

även upp hur viktigt det är med utbildning, specifikt coachning av exempelvis bemannings 

chefer. Mer specifikt: 

 

Förut kunde det vara mer så här, ja att bemannings chefen kanske inte går vidare för 

att de inte tyckte om handslaget som de fick i början, och då är det liksom så här ja fast 
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då kanske du inte ska titta, du ska kanske inte fokusera på det, utan mest på 

kompetensen som kandidaten har att komma med.  

 

Respondent 6 menar att coaching av bemannings chefer var viktigt eftersom dessa chefer hade 

andra sätt att bedöma kandidater på, som ej har grund i fördomsfritt arbete. Respondent 6 

kommentar om hur ett handslag kan anses vara ett kriterium, som bemannings chefer bedömer 

på är intressant. Detta är ett gammalt synsätt att hårt, och fast grepp får individen att framstå 

som mer professionell. Även det kan ha grunder i tidigare bildade föreställningar i rekryterings 

fältet om vad som utmärker en individ som professionell.  

 

Andra respondenter som respondent 1, berättar om ett kraftigt arbete vid motverkning av 

fördomar inom deras organisation. Ett arbete som består av ett övergripande hållbarhetsarbete 

med hjälp av extern part för att få till en bra struktur. De använder även ett antal av FNs globala 

mål, och har aktiviteter kopplade till de. Respondent 1 organisation verkar i förhållande till 

andra respondenterna ha förberett ett stort arbete för att motverka fördomar, och är förmodas 

inte lika representativt för studien. Respondent 7 belyser att de försöker motverka fördomar vid 

presentation av kandidater till kunder, dels genom att undvika information som ej anses vara 

nödvändig för tjänsten som kön och ursprung: 

 

Vi är väldigt noga med att inte köna, vi är väldigt noga med att inte liksom skriva vilket 

land personen kommer ifrån och sånt där, utan det ska ju liksom vara en kandidat som 

vi har gjort en bedömning på, och sen så ville vi lämna den här kandidat över som 

blankt blad, fast men ändå med en liten uppfattning om att den här personen är relevant 

för dig. 

 

Vid presentation av kandidater till kunder så kan detta vara svårt att förhålla sig ifrån, eftersom 

många kunder gärna vill veta denna information. Det är en praktik inom rekrytering som kan 

vara svår att ändra på, och som många företag som rekryterar till kunder förväntas följa.  

 

En större del av respondenternas försök att bekämpa fördomar handlade om att bortse ifrån icke 

relevant information. De metoder som rekryterare ofta använde i studien, som CV granskning, 

ostrukturerade intervjuer och processer, riskerade leda till just denna typ av information. Fältet 

och dess praktik påverkar på så viss utvärderingsprocessen, i och med att den består av icke 



 

27 

 

rättvisa och subjektiva metoder att värdera kandidaterna på. Enligt Bourdieu är det svårt att 

ändra på dessa praktiker inom fältet, men respondenterna i studien har visat på en hög grad av 

reflexivitet och reflektion. Det kan vi se i deras användning av alternativa metoder som AI-

verktyg, kompetensbaserat intervjuarbete, utbildning av rekryterare, coaching av chefer och 

som respondent 1 menade, ett stort hållbarhetsarbete.  

5. Diskussion 

Förhoppningen med denna studie var att öka förståelsen för omedvetna fördomar i rekrytering, 

och att undersöka potentiella lösningar som AI-verktyg. Genom att intervjua rekryterare och 

chefer om deras upplevelser, har det resulterat i en ökad förståelse för de möjligheter och 

utmaningar som finns inom området. En av frågeställningar i studien handlade om hur 

respondenterna upplevde fördomar i rekrytering. Resultatet visade att majoriteten av 

respondenterna ansåg att det första steget i rekryteringsprocessen var där risken för fördomar 

var som högst. Metoder som används vid detta första steg var CV-granskning, ostrukturerade 

intervjuer och ostrukturerade rekryteringsprocesser. Dessa metoder var enligt respondenterna 

vanligt förekommande praktiker att validera kandidater på. Dessa rekryteringsmetoder 

riskerade att avslöja icke relevant information om kandidater, och påverkade kandidaters 

förutsättningar i processen. Respondenterna var dock medvetna om detta problem, och 

reflekterade kring andra alternativa lösningar som användningen av AI-verktyg i 

rekryteringssyfte.  

 

Detta gav svar på studiens andra frågeställningen, som handlade om möjligheter och 

utmaningar med användningen av AI-verktyg. Resultatet visade att de flesta av respondenterna 

var skeptiska innan implementeringen av AI-verktyg. Denna skepticism berodde främst på 

okunskap om hur verktyget skulle fungera, men också på att AI-begreppet ofta används slarvigt. 

En vidare analys resulterade i att respondenternas syn på AI-verktyget blev mycket positiv efter 

implementeringen. Detta beror på att AI-verktyget kunde ersätta uppgifter som tog lång tid för 

rekryterare att hantera som exempelvis CV granskning. Tidsbrist är en av utmaningarna inom 

rekrytering, och som kan resultera i att rekryterare väljer kandidater som påminner om sig 

själva. Detta berodde på Kahnemans dubbelprocess teori, att rekryterares snabba och icke-
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reflekterande tänkande kan resultera i fördomsfulla bedömningar. AI-verktyget var därför ett 

stort stöd i rekryterarnas dagliga arbete, den hade förmågan att hantera stora volymer av 

ansökningar vilket gav rekryteraren mer tid för bedömning. Detta kunde resultera i rättvisare 

beslut om kandidater. Men trots att AI-verktyget var stor hjälp i rekryteringsprocessen, visade 

resultaten att det fanns brister i form av AI-relaterade fördomar. Dessa AI-relaterade fördomar 

kan exempelvis vara diskriminerande algoritmer. Algoritmer som bygger på preferenser från 

personerna bakom verktyget, och som påverkas av sitt fält. Andra respondenter menade att AI-

verktyget presterade sämre än vad de förväntade sig, vilket berodde dels på att färre kandidater 

var villiga att gå vidare med den. Det bygger som tidigare nämnt på att rekrytering som fält 

oftast består av liknande metoder och utvärderingsprocess, som vissa företag nyligen ersätter 

med AI. Dessa kandidater kan ha en bildad syn på vad som är en “rätt” rekryteringsprocess, och 

kan tycka att alternativa metoder som AI-verktyg riskerar att missgynna de.  

 

Den tredje, och sista frågeställningen undersökte vilka faktorer som respondenterna anser 

påverkar AI-verktygets förmåga, och andra alternativa lösningar. Resultatet visade på en stark 

förmåga hos respondenterna att reflektera kring lösningar för att hantera fördomar i rekrytering. 

En viktig faktor som identifierades för AI-verktyg i rekrytering, är att verktyget bör vara 

lättanvänt för både kandidater och rekryterare. Detta stämmer överens med tidigare forskning 

som pekar på att AI-verktyg bör vara programmerat och tillämpat på ett sätt som går att 

behärska (Upadhyay och Khandelwal 2018: 256). Andra faktorer var att de som ansvarar för 

AI-verktyget ska kunna förklara verktygets beslut och varför verktyget fattat dessa beslut. I 

studien undersöktes även respondenternas alternativa lösningar för att motverka fördomar, 

förutom användningen av AI. Alla respondenterna hade ett aktivt arbete mot fördomar, vilket 

varierade beroende på vilket behov de såg som störst i deras organisation. Vissa av 

respondenterna menade att det var viktigt att jobba kompetensbaserat och ha tydliga processer. 

Andra la fokus på utbildning av rekryterare och coaching av chefer.  

 

Bourdieus teori om habitus och fält föreslog en annan tolkning om omedvetna fördomar och 

praktik, jämfört med resultatet i studien. Bourdieus förståelse av habitus och fält som en icke 

reflexiv process verkar alltför deterministisk, vilket stämmer överens med teori kritiken. Det 

stämmer att respondenterna i studien använde praktiker som är etablerade i deras fält, såsom 

CV-granskning och ostrukturerade rekryteringsmetoder. Bourdieu påpekade dock att aktörerna 

i fältet var ofta omedvetna om dessa praktiker. Resultaten från studien visade däremot att 
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respondenterna var reflexiva och medvetna om att det förekom fördomsfulla praktiker. Detta 

innebär att de har förmågan att gå emot, eller utmana förväntningarna och normerna för fältet, 

och kan agera på ett sätt som inte begränsas av fältets praktik. Så hur pass omedvetna var 

respondenterna egentligen? Bourdieus teori om fält och habitus, samt Kahnemans teori om 

dubbelprocess, handlar om att aktörer är omedvetna om processerna kring de. Respondenterna 

i studien kan ha varit omedvetna om exempelvis vilka fördomar som de hade. Men de visade 

sig vara reflexiva, de anser att det finns problem i fältet och är positivt inställda till förbättringar 

som kan uppnås med exempelvis AI-verktyg. Detta innebär inte att AI är lösningen på alla 

problem som finns i fältet, men poängen är att respondenterna är medvetna om att det finns 

alternativa metoder. Aktörer är alltså inte fullständigt inlåsta i det fält de befinner sig i, som 

Bourdieu tycks mena. Deras sätt att tänka behöver inte heller vara fullkomligt beroende på 

antingen automatiskt eller resonerande tänkande, som Kahnemans teori kan mena. 

 

Det finns därför en poäng med att studien fokuserade mer på fält begreppet, än på enskilda 

individers habitus, vilket Bourdieu skulle kanske rekommenderat. I stället analyserades 

rekryterare i studien som en grupp i ett fält, som består av en praktik. Människor har alla egna 

habitus, men när de hamnar i samma fält får de också med sig fältets praktik. En individ kan 

alltså tillhöra en viss samhällsklass, men hur de beter sig i olika fält kan skilja sig åt. Här verkar 

det som om respondenterna anser att det är fältets praktik, snarare än deras habitus, som har 

brister och fel. De anser att den etablerade praktiken inom rekryterings fältet är ett problem med 

fördomar, och inte på grund av habitus. Det innebär att praktik kan säga mer än habitus i detta 

fall. Det är dock värt att notera att studien analyserade en specifik yrkesgrupp som rekryterare, 

och att urvalet blev homogent. Det kan därför dels förklara varför respondenterna delade många 

av åsikterna i resultatet. Men om Bourdieus teori hade haft rätt, skulle det ha funnits skillnader 

mellan respondenterna i förhållande till mängden kapital och smak. Det verkar inte vara fallet 

i denna studie. Därför anser jag att det var en bra idé att fokusera på fält begreppet i denna 

studie.  

 

Slutsatsen är att fynden och resultaten i studien kan delvis förklaras med Bourdieus teori om 

habitus och fält, och med Kahnemans dubbelprocess teori. Bägge teorier gav en bra grund för 

att förstå förekomsten av omedvetna fördomar, genom praktik och tidsbrist. De kan dock inte 

förklara allt, såsom rekryterares reflekterande beteende. Bägge teorierna betonade det 

omedvetna, vilket respondenterna i studien visade en god kunskap om. Aktörerna är inte lika 
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begränsande som Bourdieu menade skulle ske på grund av fältets logik och praktik. Studien är 

däremot inte helt fri från brister. Trots att teorierna förklarar en del av fynden bra, så kan de 

utvecklas ytterligare i framtida forskning. Vi kunde dock genom denna studie se att en 

annorlunda tillämpning av Bourdieus habitus och fält teori, kunde fortfarande leda till 

spännande fynd. En intressant möjlighet att överväga för framtida forskning skulle vara att 

applicera habitusteorin enskilt på respondenterna. Detta för att undersöka om deras klass, 

bakgrund och habitus påverkar deras tolkningar och beslut i rekryteringsprocessen. Genom att 

göra detta skulle man potentiellt kunna undersöka om resultatet skiljer sig från det i denna 

studie, och vare sig det är rekryterarnas habitus eller fält som påverkar förekomsten av 

omedvetna fördomar. 
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7. Bilagor 

Bilaga 1: Missivbrev 

Hej [namn]!  

 

Mitt namn är Maryam Adel. Jag studerar Personal, arbete och organisation på Stockholms 

universitet. Jag befinner mig nu i min sista termin och ska påbörja min kandidatuppsats. Jag har 

valt att skriva om AI i rekrytering med fokus på fördomar och vare sig AI kan minska dess 

förekomst. 

 

För att kunna undersöka detta behöver jag driva intervjuer med personer som har eller arbetar 

aktivt med AI i rekrytering. Intervjuerna förväntas pågå i ca 30-45 min och du som deltagare 

har friheten att välja vare sig det är digitalt eller fysiskt. I intervjun är du helt anonym och blir 

tilldelad fiktiva namn, och jag kommer behandla all information med högst möjliga försiktighet 

och konfidentialitet. Jag kommer vidare spela in intervjun, men ljudfilen raderas så fort jag har 

https://data.riksdagen.se/fil/4B1589AB-4F4F-4FD6-B8EA-7DF47D91615A
https://roirekrytering.se/wp-content/uploads/2022/05/Originalfiler_Rekryteringsrapporten_Sidor_230522.pdf
https://roirekrytering.se/wp-content/uploads/2022/05/Originalfiler_Rekryteringsrapporten_Sidor_230522.pdf
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transkriberat klart den. Du som deltar i denna undersökning har rätt att när som helst avbryta 

din delaktighet utan att ange en anledning. 

 

Jag skulle verkligen uppskatta om du tog din tid att hjälpa mig med denna studie som har ett 

gott syfte.  

 

Vänligen, 

Maryam 

Bilaga 2: Intervjuguide 

Respondentens bakgrund 
● Vad är din arbetsroll på företaget och kan du berätta vad du har för arbetsuppgifter? 
● Kan du kort berätta om ert företag? 

 

AI i rekryteringen 
● Hur länge har er företag använt sig av AI-verktyg? 
● Kan du kort beskriva den typ av AI-verktyg som ni använder? 
● Varför valde ni att implementera AI i er rekrytering? 
● Kan du beskriva er rekryteringsprocess och i vilka steg som AI införs? 
● Varför har ni valt att implementera AI i just dessa steg? 
● Tror du att ni kommer att implementera AI i ytterligare steg? 

 

Upplevelser av AI-verktyget 
● Hur såg du på användningen av AI i rekryteringssyfte innan du började jobba med det?  
● Hur ser du idag generellt på användningen av AI i rekryteringssyfte?  

 

Fördomar 
● Vart tror du att det förekommer störst risk för fördomar i en rekryteringsprocess? 
● Har er rekrytering blivit mer objektiv sedan ni implementerade AI-verktyg? Hur mäter 

ni det, ifall rekryteringen har blivit mer objektiv?  
● Hur jobbar ni med att motverka fördomar utövar användandet av AI-verktyg? 
● Vilka faktorer tror du är viktiga för att AI-verktyg skall uppnå så fördomsfri rekrytering 

som möjligt? 

 

Övrigt 

● Är det något som du önskar tillägga? 


