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Sammanfattning

Digitaliseringen har foréndrat hur organisationer arbetar med rekrytering, dér Al-baserade
rekryteringsverktyg blivit alltmer vanligare att implementera i urvalsprocessen. Syftet med denna
studie har varit att undersdka hur Al anvénds i rekryteringsprocesser samt analysera de utmaningar
och mojligheter som uppstar i relation till transparens, rittvisa och algoritmisk partiskhet. Denna
studie fokuserar endast pa Securitas tillimpning av Al-verktyget Hubert i deras
rekryteringsprocess.

Denna studie har genomforts som en kvalitativ fallstudie dér insamlingen av det empiriska
materialet gjorts genom semistrukturerade intervjuer med en rekryterare som jobbar for Securitas
och en medarbetare som genomgétt den Al-baserade urvalsprocessen. For att analysera det
empiriska materialet har studien baserats pa tidigare forskning och perspektiv om algoritmisk
partiskhet, transparens och réttvisa samt etiska principer vad giller anvindningen av Al i
rekryteringssyfte.

Resultatet av studien visar att Al-baserad rekrytering kan bidra till att effektivisera och
standardisera rekryteringsprocesser. Securitas anvander sig av Huberts Al-baserade chattintervju
for att hantera stora mangder ansdkningar och forenkla urvalsprocessen. Med hjélp av Al-
verktyget har rekryteringsprocessen upplevts som relativt likvérdig, enkel och tydlig att genomfora
da fragestillningarna var samma for alla kandidater. Detta bidrog till att effektivisera
rekryteringsprocessen och minimera de subjektiva ménskliga bedomningarna.

Studien har dock ocksa belyst hur den Al-baserade rekryteringen ocksd medfor en hel del
utmaningar. Bland annat sa tydliggor analysen av den insamlade empirin att de organisatoriska
kriterierna som Al-systemet installerats pa paverkar hur bedomningen kommer att se ut. Vissa
specifika krav som efterfragas av kandidaten men som inte &r relevant for den forfragade tjansten
kan exkludera en stor mélgrupp kandidater som har tillrackligt med kompetens for att fa
arbetstjansten.

Resultatet visar vidare hur viktigt transparens och ansvar &r inom Al-baserad rekrytering.
Medarbetaren i Securitas som medverkade i studien upplevde aterkopplingen kring
beslutsprocessen i organisationen att vara begriansad, samt att det var svart att forsta hur
slutbedémningen genomfordes kring kandidaterna var svar att forsta. Det blev ocksa tydligt hur
Securitas hade en begriansad insyn i hur den algoritmiska funktionen av Al-verktyget fungerar da
en extern leverantor anforlitats.

Sammantaget sé visar studien att Al inom rekrytering béde innebér utmaningar och mdjligheter.
For att anvindningen av Al-baserade rekryteringsmedel ska kunna ske pa ett sé réttvist och
hallbart sétt som mojligt kravs kontinuerlig granskning och utvardering av Al-systemet for att
sdkerstilla en sa rattvis urvalsprocess som mojligt.

Nyckelord: Al-baserat rekryteringsverktyg, Rekryteringsprocess, Partiskhet, Transparens, Réttvisa,
Urvalsprocesser



Abstract

Digitalization has transformed how organizations work with recruitment, and Al-based
recruitment tools have become increasingly common in the selection processes. The sole purpose
of this study has been to examine how Al is used in recruitment and to analyse the challenges and
opportunities that arise in relation to transparency, fairness, and algorithmic bias. The study
focuses exclusively on Securitas' use of the Al tool Hubert in its recruitment process.

The study was conducted as a qualitative case study. Empirical data were collected through “semi-
structured” interviews with one recruiter employed at Securitas and one employee who has gone
through the Al-based selection process. The empirical material was analysed using previous
research and theoretical perspectives on algorithmic bias, transparency, fairness, as well as ethical
principles regarding the use of Al for recruitment purposes.

The results show that Al-based recruitment can contribute to more efficient and standardized
recruitment purposes. Securitas uses Hubert's Al-based chat interviews to handle large volumes of
applications and to simplify the selection process. The application of the Al tool caused the
recruitment process to be perceived as relatively equal, simple and clear for candidates to partake
in, especially as the Al-chattbased interview gave all the candidates the same questions to answer.
This contributed to a more efficient recruitment process and helped to minimize subjective human

decisions.

However, the study highlights several challenges linked to Al-based recruitment. The analysis of
the empirical material shows that the organizational criteria on which the Al system is configured
strongly affect how candidates are assessed. Specific requirements that are requested from
potential candidates, but are not necessarily relevant for the actual position, may exclude a large
group of applicants who otherwise have sufficient competence for the role.

The results of this case study further underline the importance of transparency and accountability
in Al-based recruitment. The Securitas employee who participated in the study experienced the
feedback on the organization's decision-making process to be very limited. He also found it
difficult to understand how the final assessment of the candidates was made. It also became clear
during the study that Securitas has restricted insight into how the algorithmic functions of the Al
tool operate, since an external provider is responsible for its development and maintenance.

Finally, the case study shows that the use of Al in recruitment involves both opportunities and
challenges. To ensure that Al-based recruitment tools are used in a fair and sustainable way as
possible, continuous monitoring and evaluation of the Al system are required to secure the most
equitable and fair selection process achievable.

Keywords: Al-based recruitment tools, recruitment process, Bias, Transparency, Fairness,
Selection processes
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1. Inledning och bakgrund

Det rader ingen tvekan om att under de tva senaste decennierna sa har
digitaliseringen forédndrat och paverkat hur foretag hanterar och bedriver sin
verksamhet (Qi et al., 2025). Ett tydligt exempel pa detta &r hur Spotify forédndrat
musikbranschen genom att skifta fran traditionell forséljning av CD-skivor, till att
digitalt abonnemangsbasera musiklatar (Skédlen & Gummerus, 2022). Lika sa har
anviandningen av artificiell intelligens (AI) blivit allt vanligare inom arbetslivet
och anvénds idag inom flera organisatoriska processer (Hernandez, 2023).

Med utgangspunkt fran detta och hur olika branscher paverkats av digitaliseringen
vill jag belysa hur rekryteringsprocesser utgor en central funktion nér det giller
organisationers utveckling pa lang sikt och konkurrenskraft. Tidigare studier som
utforts inom omradet Al visar att Al-baserade system inte nddvindigtvis &r
neutrala och objektiva (Mamadjanova et al., 2025). Bland annat har tidigare
forskning kring rekrytering belyst hur olika faktorer kan paverka beddmningarna
rekryteraren uppnar och hur de ser ut, och ofta pa ett helt omedvetet plan, sdsom
alder, kon, etnicitet, religion och socioekonomisk bakgrund (Mamadjanova et al.,
2025). I artikeln belyser forfattarna hur detta har resulterat 1 ett 6kat fokus kring
utvecklandet av mer réttvisa och objektiva metoder for urval av kandidater som
sOker till en viss tjanst. Med utgangspunkt fran detta sammanhang har bland annat
Al-baserade rekryteringsverktyg lyfts upp som en losning, detta {for att de
mojliggdr och forenklar datadrivna analyser och bedomningskriterier som ar
standardiserade (Mamadjanova et al., 2025).

Tilldmpningen av Al inom rekrytering omfattar en rad olika sétt. Bland dessa
ingar algoritmisk matchning mellan kandidater och tjanster, automatiserad
granskning av CV och prediktiva modeller som beddémer hur framtida
arbetsprestationer kan se ut (Hernandez, 2023). Hernandez lyfter ocksa upp att
genom analysering av storre mingder data si kan dessa olika system identifiera
samband och monster som kan vara svara for madnniskan att lagga mérke till.
Detta kan bidra till att mer konsekventa beslut tas, vilket kan leda till kad
effektivitet och en forbattrad kvalitet i organisationers rekryteringsprocesser.

Bland de mera framtradande argumenten som Mamadjanova et al. (2025) ocksa
lyfter fram for anvindningen av Al i rekryteringssyfte &r dess potential att
minimera ojamstélldhet i val av kandidater. Forfattarna forklarar att genom undan
rO0jandet av ménsklig partiskhet (bias) samt framhé&vandet av kriterier med
objektiv ansats sa kan Al bidra med att rattvisare urvalsprocesser dger rum. Bland
de exempel som ndmns &r hur standardiserade algoritmiska bedomningar och
anonymiseringen av ansokningar kan bidra till att minimera relevansen av namnet



eller kdnet pa den som soker jobbet. Detta for att sdkerstédlla en s jimn och réttvis
urvalsprocess som mojligt.

1.1 Problemformulering

Trots de positiva fordelarna med att implementera Al-baserade hjdlpmedel inom
rekryteringsprocesser sa har den inte undgétt kritik. Mamadjanova et al. (2025)
belyser problemet som tidigare forskning papekar vad géaller hur Al kan
programmeras pa existerande datahistorik av diskriminerande innehall och
ojdmlikhet. Detta forstirker de omedvetna fordomarna som en viss organisation
utdvar vad géller urval av kandidater inom rekryteringsprocessen. Forfattarna
fortydligar hur detta innebar att tekniken inte alltid kan pastas vara neutral, utan
att den snarare reflekterar de virderingar och strukturer som finns inbyggda och
programmerade i den. Risken ar da stor att Al-system, istéllet for att framja
jamstélldhet, bidrar till att férankra den ojamlikhet och diskriminering som
préglar arbetslivet och ménga verksambheter.

Vidare sd vicker anvindningen av Al inom rekrytering viktiga fragor kring ansvar
och transparens. Hernandez (2023) lyfter upp hur ménga Al-system kan beskrivas
som “svarta lddor” dér det dr svart att tolka beslutsprocesserna, samt vilka faktorer
som véger tyngst och dr avgorande. Detta begransar och forsvarar mdjligheterna
att upptdcka samt korrigera diskriminerande och oréttvisa utfall och hur
forhallandet till etiska riktlinjer och lagstiftning implementeras. Hernandez
betonar ocksd vikten av att en organisation inte bara &r man om att implementera
Al som ett teknologiskt redskap, utan dven utvecklar strategier som ska hjélpa till
att sikerstélla transparens och jdmlikhet nir den anvinds.

Mot denna bakgrund sa framstér Al inte bara som ett kraftfullt verktyg inom
rekryteringssammanhang men ir dven vildigt komplext. A ena sidan s finns det
tekniska mojligheter som Al erbjuder for att standardisera och objektivt analysera
urvalsprocesserna. Samtidigt sa finner vi att det finns betydande utmaningar vad
géller partiskhet och fordomar kopplade till den data Al verktyget baseras pa,
vilket kan leda till brist pd transparens, drlighet och etiskt forhéllande. Detta
skapar behov for en tydlig forskning kring d&mnet, och hur Al faktiskt anvénds 1
praktiken for att sékerstélla en jamstélld rekryteringsprocess.

Forskningen och de studier som har utforts kring hur AI implementeras 1
rekryteringsprocesser, samt till vilken grad de bidrar med réttvisa och transparenta
urval av kandidater ar fortfarande vildigt begrdnsade (Fabris et al., 2024). Detta
skapar ett behov av att utfora empiriskt forankrad forskning som undersdker hur

10



samspelet mellan teknologin, implementeringen av réttvisa rekryteringsprocesser
samt hur rekryteraren forhaller sig etiskt till hanteringen av verktyget ser ut
(Hunkenschrorer & Luetge., 2022). I ljuset av de d6kade regulatoriska kraven pé
organisationer vad géller transparens, rittvisa och minimering av diskriminering,
sarskilt inom det skandinavisk-europeiska sammanhanget genom EU:s Al-
forordning, blir studier av denna typ viktigt att genomfora (European Parliament,
2025).

Att fylla kunskapsluckan kring tillimpning av Al i organisationer och
rekryteringsprocesser, samt hur rekryterare etiskt forhaller sig till hanteringen av
Al-verktyget dr viktigt da rekryteringsbesluten direkt paverkar individers tillgdng
till arbetsmarknaden samt hur den sociala jimlikheten i samhillet ser ut. Om Al-
systemen som implementeras av rekryterare anvands utan kritisk granskning eller
tillsyn okar risken att diskriminering i urvalsprocessen inte bara forankrar sig utan
dven blir svarare att uppticka pa lang sikt.

1.2 Syfte och fragestallning

Denna studie syftar till att fa fordjupade kunskaper kring hur Al anvénds 1
praktiken inom rekryteringsprocesser och hur rekryterare forhaller sig till Al-
baserade rekryteringsverktyg.

For att uppné detta syfte har f6ljande forskningsfrdga formulerats:
1. Vilka utmaningar och mojligheter kan forekomma med att tillampa Al
inom rekryteringsprocessen?

Da rekryteringen har en direkt paverkan pa arbetsmarknadens inkludering och
jamlikhet bidrar studien till insikter som &r virdefulla for forskare sdvil som
praktiker. Malet dr ocksa att ge stod till utvecklingen av mer etiska och réttvisa
rekryteringsmetoder.

1.3 Avgransningar

Denna studie fokuserar pa att undersoka anvdandningen av Al-baserade
rekryteringsverktyg inom Securitas. Securitas ar ett svenskt sdkerhetsforetag som
erbjuder sékerhetstjidnster och bevakning runt om i landet (Securitas Sverige,
2026). Genom att fokusera pa denna enskilda organisation sd mojliggdrs att en
djupare forstdelse for hur Al-teknologin implementeras, anvéinds och de
konsekvenser som detta medfor for rekryteringsprocessens upplevda réttvisa kan
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uppnds och analyseras. Denna studie medverkar till att bidra med en nyanserad
och kontextbunden analys gentemot Securitas.

Studien avgransas vidare till att inkludera tva huvudsakliga perspektiv. Den ena ar
rekryterarens perspektiv och det andra &r kandidatens perspektiv. Rekryterarens
perspektiv kommer att belysas genom en kvalitativ intervju med en rekryterare,
eller alternativ ansvarig inom rekryteringsavdelningen. Malet med denna del av
studien &r att framhdva hur Securitas arbetar praktiskt med Al som ett
rekryteringsverktyg, vilka motiv som ligger bakom implementeringen samt hur
foretaget resonerar kring fragor géllande jdmstélldhet och réttvisa nér de
rekryterar nya kandidater.

Det andra perspektivet som kommer att undersokas utgors av en medarbetare som
genomgatt foretagets Al-baserade rekryteringsprocess. Bland annat sa far vi ta del
av medarbetarens perspektiv och hur rekryteringsprocessen upplevdes, sérskilt 1
relation till deras syn pa hur transparent och rittvis Al-verktyget var, eller om de
upplevt processen vara diskriminerande och partisk. Studien fokuserar pé att
fanga medarbetarens (fore detta kandidatens) egna erfarenheter och upplevelser,
vilket bidrar till att forsta hur den Al-baserade rekryteringsprocessen uppfattas ur
ett anviandarperspektiv samt vilka resultat detta leder till.
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2. Teoretiskt ramverk

I detta avsnitt kommer det teoretiska ramverket som studien kommer att baseras
pa presenteras. Fokuset kommer att ligga pa att presentera och belysa teorier och
vetenskapliga artiklar kring anvindandet av Al som ett rekryteringsverktyg, samt
vilka implikationer detta kan ha for kandidaterna nar det kommer till jamstéilldhet,
objektivitet och réttvis urvalsprocess.

2.1 Algoritmisk bias och Al

Algoritmisk bias i Al-drivna rekryteringssystem har blivit ett forskningsomrade,
da fler och fler organisationer anvinder sig av automatiserade verktyg nér det
kommer till urval av potentiella kandidater (Khan et al., 2021). Forfattarna
framhéver ocksa viktiga teoretiska perspektiv vars syfte ar att belysa hur bias
skapas och produceras inom Al-baserade rekryteringssystem, samt hur viktigt det
ar med att transparens och rittvisa stér i centrum for implementeringen och
utvecklingen av dessa system.

Det dr ocksa viktigt att framhéva hur algoritmisk bias inte endast uppstar i ett
“vakuum”, och att den ar beroende och djupt rotad i den data som Al-funktionen
tranats upp med (Rigotti & Fosch Villaronga., 2024). Rekryteringsdata speglar
ofta tidigare strukturer och beslut inom en organisation, dir det kanske varit att
organisationen praglats av oréttvisa och diskriminerande normer. Detta paverkar
direkt hur Al-systemet tranas upp och hanteras, med risk att den data som Al-
verktyget internaliserar och handlar ut med reproducerar de daliga monstren som
karaktériserade verksamheten. Rigotti och Fosch Villaronga (2024) menar att
risken Okar vad géller anvindningen av Al-verktyget for att forstirka existerande
ojdmlikheter, snarare én att anvdnda den som ett objektivt och transparent
foremal.

Béda artiklarna (Rigotti & Fosch Villaronga., 2024; Khan et al.,2021) betonar hur
bias kan forekomma genom systemdesignen. Hur algoritmen fattar beslut
paverkas av hur modell arkitekturen ser ut samt val av variabler och
optimeringsmalet. Al-systemet kan via vissa proxyvariabler, som namn,
utbildningsbakgrund eller postnummer som indikerar socioekonomisk status eller
etnicitet fatta beslut som kan tolkas till att vara indirekt diskriminerande. En bra
och viktig aspekt som forfattarna (Rigotti & Fosch Villaronga., 2024; Khan et al.,
2021) ocksa lyfter upp ar att behovet av stindig granskning och utvdrdering av
Al-system for att 10sa partiskhet inte &r en engéngs fraga, utan nadgot som kréver
kontinuerlig 6vervakning da systemet praktiskt implementeras. Detta inkluderar
att forbéttra modellen och analysera de utfall som upptécks for olika grupper.
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Viktigt att papeka ar att partiskhet kan vara ett problem som kan férekomma vare
sig man anvinder Al-baserade rekryteringsmedel eller inte och att bada fallen
kraver stindigt rannsakan och evaluering (Seppéld & Malecka., 2024).

En relevant teori att lyfta upp 1 denna del ér diskrimineringsteorin som utgér ifran
att grupper eller individer behandlas olika pé grund av egenskaper som etnicitet,
kon, &lder eller andra attribut som inte direkt paverkar eller ar relevanta for
arbetstjdnsten (Becker, 1957). Enligt Becker sé kan diskriminering uppsta da
beslut paverkas av forestédllningar och preferenser som leder till att vissa
malgrupper missgynnas systematiskt. Diskrimineringsteorin bidrar dérfor med att
forsta hur Al-baserade system kan forstarka befintliga ojdmlikheter och varfor en
kontinuerlig granskning av Al verktyget &r nodvéndigt for att sdkerstilla en mer
rittvis urvalsprocess i rekryteringen (Becker, 1957).

Sammanfattningsvis visar forskningen att algoritmisk partiskhet skapas genom
samspelet mellan organisatoriska strukturer, teknisk design samt historiskt
programmerade data. Att belysa detta perspektiv dr viktigt for studien dé den
baddar for en analys av hur Al-baserat rekryteringsverktyg anvéands praktiskt,
samt hur den kan bidra till att antigen motverka eller forstirka diskriminerande
urvalsprocesser 1 rekryteringssammanhanget.

2.2 Rattvisa i Al-baserad rekrytering

I detta avsnitt kommer att diskuteras hur en réttvis urvalsprocess kan sékerstéllas
med hjélp av Al som ett rekryteringsverktyg. En bra och lamplig teori att belysa
hér dr John Rawls rittviseteori som utgar ifrén att ett réttvist samhille
kannetecknas av att olika individer ges lika grundliaggande réttigheter, och att
ekonomiska och sociala ojimlikheter endast kan accepteras om de é&r till nytta for
de minst gynnade i samhéllet (Rawls, 1971). En central princip som forfattaren
belyser i teorin &r att beslut bor fattas utifrén opartiska kriterier och réttvisa
snarare dn frén olika individers personliga egenskaper eller sociala tillhorighet. I
relation till Al-baserade rekryteringsprocesser sa bidrar teorin till att analysera i
vilken utstrickning Al-baserade rekryteringsverktyg frimjar lika mojligheter och
motverkar missgynnandet av vissa grupper genom diskriminerande och partiska
urvalsprocesser.

D4 ny forskning inom omrddet enligt Ip (2025) visar hur Al-system
programmeras pa historiska data, och hur stor risken &r att tidigare monster av
diskriminering reproduceras sa presenterar Chen (2023) olika metoder som kan
minska den bias som Al-systemet trianats upp med. Bland annat si fokuserar
artikeln pé att lyfta upp s kallade “’debiasing”-tekniker. Dessa tekniker har i syfte
att fordndra sittet algoritmen analyserar och prioriterar kandidater for att
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mojliggdra en mera rittvis urvalsprocess. Chen (2023) forklarar vidare ocksa hur
dessa dtgdrder kan resultera till att 6ka och frimja kvaliteten och mangfalden vad
géller urval av kandidater. Forfattaren tydliggdr ocksa hur réttvisare modeller inte
alltid astadkommer de efterfragade optimala resultaten d& det finns en avvégning
mellan precision och réttvisa. Detta skapar en spdnning mellan de etiska véarden
man vill uppna och den tillgidngliga tekniska prestandan.

Ip (2025) ndmner ett kompletterande perspektiv genom att belysa de etiska och
organisatoriska aspekterna av Al i rekrytering. Bland argumenten forfattaren
presenterar ér att implementeringen av réttvisa inte enbart dr en frdga av teknisk
innebord, utan dven av ansvar, transparens och styrning. Chen (2023) belyser
ocksé en central aspekt vad giller Al-system som fungerar som "svarta lador”.
Detta forklarar han till att vara de ogenomskinliga och komplexa processerna som
leder Al-systemet till att fatta beslut, vilket ocksa gor det svért for rekryterare och
kandidater att forsta hur beslutsfattandet uppnatts, vilket kan resultera i ordttvisa
och diskriminerande tolkningar.

2.3 Etiskt forhallningssatt till Al i rekryteringssyfte

Anvindningen av Al inom rekrytering véicker inte endast frdgor som behandlar
objektivitet och hur effektivt Al-verktyget ér, utan dven fragor om etik och
ansvar. Studier och forskning som gjorts kring detta papekar att organisationer
behover forverkliga ett tydligt etiskt forhallningssétt vad géller implementeringen
av Al inom rekryteringsprocessen (Hunkenschroer & Kriebitz., 2023).

Hunkenschroer och Kriebitz (2023) lyfter fram och betonar vikten av transparens
vad géller anvdndandet av Al-baserade rekryteringssystem i sin artikel. D4 manga
Al-system fungerar som “svarta 1ador” vilket forsvérar forstaelsen for hur
systemet fattar beslut, sd skapar detta en osékerhet for rekryteraren och
kandidaterna som soker efter tjédnsten. Detta eftersom de inte ges mojlighet att
forsta och tolka de beslut som fattas av Al-systemet (Kim, Lee & Shin, 2023).
Transparens blir hér en viktig etisk aspekt att implementera, {or att sdkerstélla
tillit och legitimitet i1 rekryteringsprocessen (Hunkenschroer & Kriebitz., 2023).

Négot som Sykorova et al. (2024) betonar &r hur betydelsefull ménsklig kontroll
av Al-baserade rekryteringsverktyg dr. Forfattarna argumenterar for att Al bor
anvidndas som ett stod for beslutsfattandet rekryteraren uppnar, snarare 4n som ett
automatiserat verktyg som fattar egna beslut. For att minimera risken for felaktiga
beslut och ojamstéllda urvalsprocesser sa bor rekryteraren kontinuerligt 6vervaka
och kritiskt granska de rekommendationer Al-verktyget ger. Forfattarna
argumenterar for hur en organisation som forlitar sig alltfor mycket pa de Al-
baserade automatiserade beslutsprocesserna, riskerar att forsvaga det manskliga
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ansvaret vad giller beslutsfattandet, samt att ordttvisa beslut kan uppnés utan att
de korrigeras.

Ett annat viktigt etiskt problem som Sykorova et al. (2024) belyser handlar om
hur ansvarsfordelningen 1 organisationen ser ut. Anvéndningen av Al-baserade
rekryteringsverktyg kan forsvara tydligheten kring vem som faktiskt bér ansvaret
for de beslut som fattas, och om det &r sa att Al-verktyget dr oréttvist mot vissa
kandidater kan fragor uppsta kring vem som ansvarar for att detta inte far ske. Ar
det rekryteraren eller organisationens VD som ska stéllas till ansvar, eller 4r det
utvecklarna som programmerat den anvénda Al-verktyget. Forfattarna menar hér
att organisationen bor utveckla tydliga riktlinjer och etiska principer som styr och
reglerar hur Al-verktyget anviands samt 6vervakas vid rekrytering av potentiella
kandidater.

Bada artiklarna forfattade av Hunkenschroer och Kriebitz. (2023) samt Sykorova
et al. (2024) ar tydliga med att lyfta upp hur ett etiskt forhallningssétt vid
anviandningen av Al-baserade rekryteringsverktyg kraver att man stiandigt
utvérderar systemet, samt granskar den for att sikerstilla réttvisare
urvalsprocesser. De dr bada tydliga med att framhiva hur det inte ricker med att
endast implementera tekniska atgérder for att minimera partiskhet vid anvindning
av Al-verktyget, men att organisationer bor kontinuerligt granska hur systemet
fungerar praktiskt. De lyfter ocksa upp hur viktigt det ar att frdgor om etiska
principer, réittvisa och transparens behdver integreras i rekryteringsprocessen for
att maximera en réttvis rekrytering av arbetssokande kandidater, och som dven
denna studie delvis soker svar pa.

Ett ytterligare etiskt perspektiv som ér relevant for denna studie &r den
utilitaristiska teorin som Mill presenterar. Den handlar om att handlingar och
beslut bor bedomas utifrdn deras konsekvenser, dir mélet &r att skapa storsta
mojliga nytta for det storsta antalet individer som mdjligt (Mill, 1863). I relation
till var studie om Al-baserad rekrytering sa kan detta perspektiv bidra med att
fortydliga varfor organisationer implementerar Al-baserade rekryteringsverktyg
for att effektivisera urvalsprocessen och 6ka ansokningsvolymen. Perspektivet
belyser etisk avvigning vad géller att verksamheten effektiviserar antalet
ansokningar som kan uppnés samtidigt som man efterstrivar réttvisa
urvalsprocesser.

2.4 Teoretisk syntes

Den samlade litteraturen 1 detta avsnitt har visat att anvdndningen av Al inom
rekrytering behover forstds som ett samspel som sker mellan etiska principer,
tekniska 16sningar och organisatoriska system. De perspektiv som presenterats i
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studien lyfter upp hur Al-baserade rekryteringsverktyg kan bidra till effektivare
och standardiserade rekryteringsprocesser. Men de har ocksa belyst hur det finns
risker fOr att existerande former av partiskhet och diskriminering starks. Det
presenterade teoretiska ramverket har utgatt frén tre centrala perspektiv. Dessa ar
algoritmisk partiskhet, réittvisa i Al baserad rekrytering, samt etiskt
forhéllningssatt till AI som ett rekryteringsverktyg.

Den forskning som presenterats om algoritmisk partiskhet har belyst hur Al-
baserade system inte kan péstis vara objektiva, da deras utformning baseras pa
den historiska data som systemet trinats pa, direfter paverkas ocksa de val som
gors vid utvecklingen av algoritmerna (Rigotti & Fosch Villaronga., 2024; Khan
et al., 2021). Forfattarna belyser ocksa hur tidigare organisationsstrukturer och
praktiska rekryteringstekniker kan reproduceras genom de Al-system som
anvinds om detta inte rannsakas. Om den historiska data Al-verktyget utgér ifran
besitter diskriminerande monster sa finns risken att dessa internaliseras, samt att
de negativt paverkar framtida urvalsprocesser. Detta innebér enligt forfattarna att
den Al-baserade rekryteringen maste omformuleras till att vara bade en
organisatorisk och teknisk beslutsprocess, dar tekniska processer och manskliga
beslut samverkar. Beckers (1957) diskrimineringsteori fortydligar ocksa konceptet
kring ojamn och diskriminerande behandling med orsak till externa faktorer sa
som kon, etnicitet, alder eller andra attribut som inte ar relevanta for det som
efterfragas i en specifik arbetstjanst.

Perspektivet kring rittvisa i Al-baserad rekrytering bygger pa och kompletterar
den ovanndamnda forstaelsen vad géller hur olika organisationer kan bearbeta
minimeringen av partiskhet och mojliggérandet av réttvisare urvalsprocesser. Det
Chen (2023) belyser ér olika ”debiasing”-tekniker for att 4ndra pa hur algoritmer
prioriterar och analyserar olika potentiella kandidater {6r en specifik tjénst, och
dér Ip (2025) fokuserar pd att tekniska losningar inte enbart bidrar till rittvisare
urvalsprocesser samt att verksamhetsansvar, transparensen samt styrningen inom
organisationen direkt paverkar hur jamlik och rittvis urvalsprocessen kommer att
se ut. John Rawls (1971) réttviseteori belyser hur grundlédggande rattigheter och
objektiva kriterier for individer 1 ett samhille dr nddvéndigt for att framja
jamstélldhet och rattvisa vilket ocksa inkluderar rekryteringsprocesser och urval
av kandidater.

Det etiska perspektivet utvecklar diskussionen kring ansvar, transparens 1
anvindningen av Al-baserade rekryteringsverktyg och den ménskliga kontrollen
av verktyget. Hunkenschroer och Kriebitz (2023) betonar for hur Al-systemen bor
anvindas pi ett sédtt som tar hinsyn till ménskliga réttigheter och etiska principer
samt att alla ska behandlas lika i deras mojlighet till en rittvis rekryteringsprocess.
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Sykorova et al. (2024) framhédver ocksé hur viktigt det &r med ménsklig kontroll
av dessa teknologiska Al-baserade verktyg dir de endast arbetar som stod for den
slutliga bedomningen som rekryteraren ska fatta, och att beslutsprocessen inte blir
helt automatiserad och Al-baserad. Mill (1863) lyfter upp det utilitaristiska
perspektivet som efterstravar att skapa och leverera storsta mojliga nytta till
storsta mojliga antal som mojligt vilket speglar den effektivisering som en
organisation vill nd vad giller antalet ansokningar man bearbetar.

Tillsammans sé visar den presenterade teoretiska litteraturen att Al-baserade
rekryteringssystem inte enbart handlar om teknisk innovation och 16sning, men att
principer kring réttvisa, etik, ansvar och hanterandet av diskriminering spelar en
stor roll. De presenterade perspektiven mojliggor att en analys av hur Al praktiskt
anvinds inom rekrytering kan goras for att sdkerstdlla rattvisa urvalsprocesser,
samt hur olika organisationer och kandidater paverkas av Al-teknologin. Genom
att kombinera de presenterade perspektiven sa mojliggdrs en forstaelse av de
utmaningar och mdjligheter som uppstér vad géller anvindandet av Al som ett
rekryteringsverktyg.
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3. Metod

3.1 Forskningsansats och forskningsdesign

Denna studie genomfors och utgar fran en kvalitativ forskningsansats, dir de
diskuterade teorierna om réttvisa och algoritmisk partiskhet i Al-baserad
rekrytering ligger till grund for den empiriska undersékningen (Bryman & Bell,
2019). En induktiv ansats kommer att implementeras, vilket enligt Bryman & Bell
(2019) innebdr att forskaren later observationen av den insamlade data och
empirin ligga till grund for att utveckla och forstéd teoretiska begrepp, snarare dn
att utga fran fardiga hypoteser. Da teorier utvecklas fran empiriska observationer
mojliggor detta att nya teorier och insikter kring transparens, réttvisa och
partiskhet kan identifieras, utvecklas och uppnas (Bryman & Bell, 2019). Studien
kommer att genomforas som en fallstudie dér syftet ar att fordjupa sig i och
analysera ett specifikt empiriskt fall i detalj (Bryman & Bell, 2019).

Fallstudiedesignen mdjliggor att en fordjupad analys kan uppnas av ett specifikt
foretag i den kontext de befinner sig i. Syftet 4r ocksa att undersdka hur
kandidater upplever och tolkar den Al-baserade rekryteringsprocessen.

3.2 Datainsamling

Empirin for studien har samlats in genom en sa kallad semistrukturerad intervju
med en av Securitas anstdllda och ansvarig for rekryteringavdelningen samt en
kandidat som har genomgétt rekryteringsprocessen. Bland annat sé anses detta
tillvigagéngssétt vara mest lamplig dd frdgorna kan formas och stillas pa sitt som
kan ge djupare insikter i foretagets hantering av Al-verktyget, samt att fanga
perspektiv, erfarenheter och utvecklade resonemang och svar vad géller
hanterandet av Al-verktyg i rekryteringsprocessen (Bryman & Bell, 2019). Det ér
dven viktigt att papeka att semistrukturerade intervjuer kan mojliggora att
foljdfragor stdlls, d@ man eftersoker tydligare och mer nyanserade svar fran den
som intervjuas (Bryman & Bell, 2019). Pa detta sétt kan vi samla empiri, bade ur
ett organisatoriskt perspektiv och ett individuellt perspektiv.

3.3 Urval

Urvalet for studien ér strategiskt, vilket enligt Michael Quinn Patton (2015)
innebdr att man viljer ut relevanta deltagare for studiens syfte som innehar
information, erfarenhet och kunskap som é&r centrala for forskningsfragorna.
Studien fokuserade pd individer som har erfarenhet och kunskap kring Al-
baserade rekryteringsprocesser inom Securitas. Detta kan bidra med att uppna
detaljerad och relevant information kring anvdndandet av Al-verktyget praktiskt,
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samt hur pass opartisk och transparent systemet upplevs av potentiella kandidater
och hanteras av rekryterare.

Urvalet baserades pa och inkluderade tva huvudsakliga respondenter. Den ena ar
en rekryterare frin Securitas som intervjuades for att fa en bra inblick i1 hur deras
arbete med Al-baserade rekryteringsprocesser ser ut och hur de implementerar
rittvisa urvalsprocesser. Det andra urvalet for studien &r en medarbetare som gatt
igenom foretagets rekryteringsprocess med syfte att analysera och forsta
strukturer, monster och bakomliggande faktorer samt bidra med perspektiv kring
hur rekryteringsprocessen upplevdes i praktiken och om medarbetaren anség att
Al-verktyget var rattvist i sin bedomning.

3.4 Analysmetod

En tematisk analys har implementerats, vilket innebér att materialet fran intervjun
kodats samt organiserats i teman som relaterar och har koppling till
forskningsfragorna (Braun & Clarke, 2006). Bland annat s ar detta en ldmplig
metod att implementera i kvalitativa studier vars syfte dr att analysera och forsta
strukturer, monster och bakomliggande betydelser i1 det insamlade materialet.

Den tematiska analysen genomfordes i flera steg. Forst transkriberades det
insamlade materialet for att pa en djupare niva kunna ldsas igenom och reflekteras
kring den insamlade empirin. Dérefter analyserades materialet for att identifiera
och forsta aterkommande monster. Genom att koppla dessa monster till teorin och
studiens syfte kunde teman utvecklas.

3.5 Dataanalys

Det insamlade empiriska materialet analyserades genom en tematisk analys fran
den insamlade litteraturen. Denna analys anses vara vildigt ldmplig f6r den som
utfor en kvalitativ studie av en induktiv ansats, da den anvénds for att tolka
insamlat kvalitativt material (Bryman och Bell, 2019). Detta ger mdjlighet for
analys, tolkning och identifiering av dterkommande monster i Al-verktyget och
vilka faktorer som paverkar partiskhet, samt om rekryteringsprocessen ér objektiv
eller inte (Bryman & Bell, 2019).

Den insamlade empirin transkriberades, tolkades och analyserades i relation till
forskningsfrdgorna och det teoretiska ramverket. Empirin kopplades till den
tidigare forskningen om algoritmisk partiskhet och hur man etablerar réttvisa
urvalsprocesser med hjdlp av Al verktyget for att uppna en djup forstaelse for hur
fenomenet kan hanteras och implementeras (Bryman & Bell, 2019). Den
tematiska analysen dr ett bra och flexibelt sitt att bearbeta insamlade data for att
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belysa och identifiera monster och for att 4 en fordjupad forstielse av den utforda
undersokningen (Bryman & Bell, 2019).

3.6 Trovardighet

For att kunna presentera var studie som trovardig har Lincoln och Gubas (1985)
kriterier kring trovérdighet implementerats. Enligt forfattarna bedoms kvaliteten i
den kvalitativa forskningen genom trovardighet, palitlighet, 6verforbarhet, samt
mojligheten att stirka och sékerstilla de uppnédda resultaten. For att utga fran
dessa kriterier genomfordes de semistrukturerade intervjuerna systematiskt dar
deltagarna gavs utrymme att utveckla sina svar. For att ytterligare mojliggora
beddmningen av studiens trovirdighet och transparens har studien beskrivits
noggrant vad géller val av metod, datainsamling, urval och analysprocess.

3.7 Etiska dvervaganden

Denna studie har genomforts med hinsyn till forskningsetiska principer dir
deltagarna tydligt informeras om syftet med studien samt hur datainsamlingen
skulle genomforas. Intervjun med deltagarna genomfordes endast efter deras
samtycke. Ett etiskt forhdllningssitt efterstravades gentemot deltagarna. De
informerades om att de ndr som helst kunde avbryta sin medverkan till studien
utan att detta skulle ha ndgra konsekvenser. Deltagarna fick ocksa vélja om de
ville vara anonyma eller inte. Det insamlade materialet anvindes endast for
forskningsandamalet och hanterades pa ett sdkert sitt.
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4. Empiri

4.1 Securitas rekryteringsprocess

Den samlade empirin kring rekryterarperspektivet baserades pé en intervju som
genomfordes med Joakim Stevelind, rekryterare pa Securitas. Organisationen
hanterar stora rekryterings volymer dér en enskild annons om en ledig tjanst
genererar mellan 150 och 500 ans6kningar. For att underlitta urvalsarbetet for
rekryterarna anvander Securitas rekryterare ett Al-rekryterings hjalpmedel med
namnet Hubert i den inledande rekryteringsfasen. Hubert har som uppgift att
genomfora chattbaserade intervjuer for att tydliggdra for rekryteraren vem som
passar tjdnsten bést. Joakim har haft erfarenhet kring hur rekryteringsprocessen
sag ut 1 Securitas fore och efter etablerandet av Hubert som hjilpmedel. Han var
vildigt positiv kring fordndringen vad géller etablerandet av Al-verktyget, da det
effektiviserat och maximerat tidsvinsten och urvalsprocessen. Han talade om hur
Huberts chattintervju genomfors skriftligt, och att kandidaterna sjdlva viljer plats
och nér de vill genomf6ra den. Detta har hjélpt rekryterarna att avsitta tid som
annars skulle ha gatt till att intervjua kandidaterna till att lattare analysera och
vilja ut kandidaterna med storst gransvirde. Hubert genererar en poidngsdttning pé
en skala mellan 0 och 100 dir grinsvirdet ligger pa 55.

4.2 Al-verktygets upplagg och design

Vad giller Hubert som ett rekryterings hjalpmedel sa berittar Joakim att den
fungerar som ett strukturerat och effektivt filter mot de tydliga kriterierna i
annonsen och de krav som efterfrigas. Bland de exempel som ndmndes é&r att
Securitas kraver korkort vid rondtjénster, att man fyllt 20 ar och arbetat inom
liknande serviceorienterade tjénster att man sitter pa tidigare branscherfarenhet
samt att man ar tillgdnglig for arbete om man kommer vidare i1 urvalsprocessen
och erbjuds arbete inom verksamheten. De skriftliga svaren frén kandidater
minimerar risken for feltolkning fran rekryterarens hall, och dkar chansen for
rittvisare beddmning i det tidiga urvalet. Joakim talade ocksé om att man med
hjilp av Al-verktyget Hubert kan identifiera om kandidater anvént sig av andra
Al-verktyg for att skriva sina svar. Detta brukar resultera i ett hogt resultat i
chattintervjun, men svaren &r inte ens egna utan Al-genererade. Rekryteraren
talade om att efter en lyckad chattintervju med Hubert foljer ytterligare steg av
urvalstester for slutlig beddmning.

4.3 Hur Securitas tillhandahaller Al-verktyget

Fran intervjun blev det tydligt att Hubertsystemet som Securitas implementerat
tidigt 1 urvalsprocessen endast anvdnds som stod for de beslut rekryteraren ska
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uppnd vad géller kandidaterna. Hubert ersétter rekryterarens omdome och fattar
inga egna oberoende beslut. Rekryterarna 1 Securitas bér ansvaret att uppna ett
slutligt omdome kring om en kandidat uppnér villkoren och uppfyller kriterierna
for att bli tilldelad en tjdnst i organisationen. Joakim talade ocksd om hur
Securitas vid anstéllning av kandidater inte dr intresserade av religion, etnicitet,
kon, socioekonomisk situation eller de politiska virderingar och asikter
kandidaten besitter. Det de endast bedomer och betygsétter dr de svar
arbetssokaren formulerar i den Al-genererade chattintervjun. Arbetssdkarens for-
och efternamn framgar tydligt med det ar inte nagot Hubert systemet tar till
ansprak och domer kandidaten for. Heller &r det inte ndgot som minimerar
chansen for att fa tjansten.

4.4 Risk for partiskhet

Vad giller hur Securitas hanterar risk for partiskhet/bias i Al-systemet sa
framgick det att detta var nagot deras externa leverantor Hubert Al hade hand om
(Hubert Al, 2026). Hubert &r inte ett verktyg som Securitas dger och kan korrigera
eller programmera algoritmen som verktyget baseras pa. Det ligger utanfor deras
makt, men for att forverkliga ett jimstéllt urval, har organisationen en stindig
kontakt med sin leverantor for att rannsaka och utvirdera Al-verktyget sa att den
ar i oberoende stillning till vem som ansdker till tjdnsten, och att endast svaren,
slutliga resultatet av chattintervjun och kravprofilen ar det som beddms och inget
annat. Nér det giller om verksamheten upplevt snedvrida resultat, s framgick det
att under de tva ars tid som Securitas anvént sig av Hubert, fanns det till en borjan
manga brister som senare korrigerades. Bland annat sa gjorde verksamheten en
utvdrdering och egna tester av hur chatt botten fungerar. Under en av dessa tester
anviandes sé otroligt ménga svordomar och otrevligt sprak som mgjligt for att se
om detta paverkade det slutliga resultatet som man kunde fa pa chattintervjun. Det
framgick att kravprofilen visade att personen som utforde testet trots det otrevliga
spraket hade en lang erfarenhet i sdkerhetsbranschen. Detta resulterade i en
ganska hog podngsittning pa matskalan. Da Hubert tyckte att arbetsprofilen var
ganska attraktiv, sa fick arbetssokaren tjdnsten. Da servicemedvetenhet och bra
bemotande dr en av de viktigaste aspekterna i tjansten sé var det tydligt att en
andring maste ske i Al-systemet sé att den inte sldpper in personer med dalig
servicekdnsla och beteende. Om en kandidat anvédnder sig av massa svordomar
och vulgért sprak sa ska det paverka slutresultatet och podngsittningen markant.
Da togs ett samtal med leverantoren for att korrigera detta, vilket resulterade i en
fordndring 1 hur Hubert bedomer spraket och valet av ord kandidater anvénder 1
chattintervjun.
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4.5 Transparens och etiskt forhallningssatt till Al
verktyget

Den insamlade empirin visar att Securitas som verksamhet striavar efter att behélla
en hog grad av transparens, dven om det dr tydligt att deras tekniska och
algoritmiska insyn 6ver hur Hubert programmeras och fungerar dr minimal och
begransad. Bland annat var Joakim tydlig med att berétta hur sakliga och tydliga
aterkopplingar fors vidare till de kandidater som medverkat 1 chattintervjun. Om
det dr sé att en kandidat far avslag meddelas tydligt varfor detta skett, sdsom att
man kanske saknar korkort, eller inte uppnétt aldersgrénsen for att kunna fa
tjansten, brist pa branscherfarenhet, med mera. Detta brukar genomf6ras inom en
tidsram av 30 dagar efter genomforandet av chattintervjun. Ur ett etiskt perspektiv
ar Securitas tydliga med att deras frageformuleringar i Al-chattverktyget utesluter
irrelevanta och kénsliga attribut géllande kon, religion, etnicitet osv. De dr ocksd
mana om att forbéttra, rannsaka och utveckla Huberts chattsystems forméga att
identifiera kandidater vars arbetsprofil och respons pé chattintervjun passar bést
de medarbetare som foretaget efterfragar. Securitas har forlitat en speciell grupp i
verksamheten vars syfte ér att forbattra och utveckla Hubertsystemet.
Organisationen arbetar ocksa stindigt med forbattringsforslag vad giller de beslut
deras rekryterare fattar med hjélp av Huberts Al-genererade chattintervju. De
klagomal som framfors fran kandidater tas alltid pa allvar, och adresseras tydligt
internt med bakgrund till den interna verksamhetspolicyn som verksamheten
efterstravar vad géller virderingar och etiskt forhdllningssétt (Securitas, 2026).

4.6 Utmaningar och mojligheter med Al-baserad
rekryteringsprocess pa Securitas

Frin den insamlade empirin var det tydligt att den intervjuade rekryteraren Joakim
sag valdigt positivt pa inforandet av Hubert som ett Al-baserat
rekryteringsverktyg. Bland annat sa har detta effektiviserat rekryterarens arbete
och mycket tid kan anvindas till att analysera dem kandidater med hogst
meritvarde. Det har lett till en mycket smidigare rekryteringsprocess och léttar pa
trycket som rekryterarna har vad géller hanterandet av de stora ansoknings
volymerna organisationen far. Vad géller framtida utmaningar for organisationen
s& ndmndes hur organisationen kan ta kontroll och kanske dga Al-verktyget for att
kunna mer detaljerat korrigera och strukturera programmeringen i Al-funktionen 1
stéllet for att anlita en leverantor. Bland annat s& nimndes ocksa att med den
snabba utvecklingen kring teknologi och Al sa kommer det bli allt vanligare att
foretag tar till hjdlp av Al-baserade rekryteringsverktyg i framtiden. Med den
erfarenhet som Securitas har kring Al-baserade rekryteringsverktyg sa har man
byggt upp forstielsen for att man stindigt maste rannsaka och revidera Al-
baserade hjdlpmedel for positiva resultat framover.
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4.7 Kandidatperspektiv kring genomforandet av
Securitas Al-baserade rekryteringsprocess

Efter att ha fatt mojligheten att intervjua en medarbetare pé Securitas som i
dagslaget ar anstélld hos organisationen har det varit mojligt att ta del av hur
ansokningsprocessen upplevdes. Denna medarbetare dr en man som dr 26 ar och
har valt att vara anonym. Han var villig att dela med sig av sina upplevelser kring
Al-verktygets transparens, tydlighet och vare sig den var diskriminerande eller
rittvis i sin beddmning. Medarbetaren talade om hur smidig och enkel intervjun
med Huberts chattbott var att genomfora samt att den gjordes tidigt i
rekryteringsprocessen. Syftet med Hubertintervjun var delvis tydligt, men inte hur
kriterierna till bedomningen sag ut. Han anséag att Al-verktyget verkade vara
objektiv och rittvis.

Frageformuleringarna var samma for alla som utforde testet, men pa grund av att
det inte 4r en minniska som sitter bakom intervjun sa kéndes det som att den
minskliga delen saknades, sérskilt ddr man med kroppssprik och ljudton kan
formedla en personlig bild av sig sjilv. Fragorna var ocksa tydliga och gav varje
kandidat mojlighet att visa den efterfrigade kompetensen och ett bra bemdtande.
Medarbetaren belyste specifikt hur vissa krav sdsom korkort, tillgdnglighet och
den specifika &ldersgrinsen ibland kéndes irrelevant till tjansten, samt att detta
riskerar att missgynna och utesluta vissa malgrupper som med stor sannolikhet
kan prestera bra och leverera en bra arbetstjénst.

Medarbetaren lyfte upp hur spréket och skrivformatet paverkade mojligheten att
prestera. Han motiverade att om man inte dr van vid att uttrycka sig skriftligt
snabbt under en angiven tid for att svara pa fragor, eller att man har svenska som
andrasprak sa kan detta paverka svaren man ger negativt fastin man har
tillrackligt med kompetens. Plattformen och instruktionerna var i over lag létta att
forstd och anvinda. Det var tydligt hur man skulle g& vidare mellan stegen, 4ven
om vissa fragor hade kunnat formuleras bttre.

Efter att ha avslutat Hubert-intervjun sa var dterkopplingen begriansad. Det som
kandidaten informerades om var om den gétt vidare 1 processen eller inte. Det
skulle ha varit battre om man kunnat f& motivering till besluten som tagits. Mer
tydlig dterkoppling hade hjélpt att forsta resultaten battre.

Medarbetaren anser att Al-baserad rekrytering 1 framtiden kan bidra till mer
rittvisa urval, speciellt dd alla kandidater genomgér en liknande process och fér
samma fragor att svara pa. Dock sé finns det risk att Al-systemet missar att tolka
de ménskliga egenskaperna eller att ritt svar feltolkas pa grund av sprakuttrycket
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dér den kulturella bakgrunden kan spela roll. Detta dr utvecklingar som Al-
systemet 1 framtiden kan bearbetas pa och nyanseras mot.

Slutligen papekade medarbetaren att organisationen i framtiden for att géra den
Al-baserade urvalsprocessen mer rattvis kan ge kandidater mer detaljerad
aterkoppling for att forsta varfor man gétt vidare i urvalsprocessen eller inte.
Samtidigt sa kan man sikta mot ett Al-baserat videomoéte dar kroppsspréket och
sédttet man pratar pa kan analyseras och kombineras med den skriftliga chattbotten
for att fler personer som ar kompetenta for arbetet far mojligheten att visa sina
egenskaper och erfarenheter kring en serviceinriktad arbetstjanst.
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5. Analys och diskussion

5.1 Hur Al verktyg kan bidra med effektivisering och
standardisering

Efter sammanstillningen av den insamlade empirin for denna studie har det blivit
tydligt hur Al-rekryteringsverktyget Securitas implementerat har effektiviserat
urvalsprocessen. Bland annat sd var den intervjuade rekryteraren Joakim tydlig
med att forklara hur verksamheten idag léttare och effektivare kan hantera dessa
ansOkningsvolymer som potentiellt kan na upp till hela 500 ansokningar. Detta
resultat kan tydligt relateras till tidigare studier som belyser hur Al-baserade
rekryteringsverktyg nyttjas for att effektivisera urvalsprocessen genom den
automatiserade dataanalysen samt bedomningsprocessen som standardiseras
(Hernandez, 2023).

Resultatet visar ocksa att Hubert fungerar som ett filterverktyg dér kandidaternas
svar jamfors med de krav och kriterier som organisationen definierat och skapat
for den aktuella tjdnsten. D4 samtliga kandidater blir tilldelade samma typ av
frdgor bidrar det till en mer konsekvent beddmningsprocess, vilket &ven den
intervjuade medarbetaren bekriftade. Detta kan analyseras utifran perspektivet
som Chen (2023) belyser i sin vetenskapliga artikel om rittvisa i Al-baserad
rekrytering. Bland annat s &dr han tydlig med att papeka att standardiserade Al-
processer kan vara en bidragande faktor till 6kad jamlikhet 1 urvalsprocessen
genom att minska de subjektiva ménskliga bedomningarna, och etablera
konsekventa rekryteringsprocesser.

Ur ett réttviseperspektiv innebér dock standardisering inte nddvandigtvis att
rittvisa kan uppnas fullsténdigt. Enligt Rawls (1971) sd bor etablerandet av
rittvisa utg fran principen om lika méjligheter och opartiska beddmningar. Aven
om fragestéllningarna kandidaterna far i1 urvalstestet &r samma sé kan de
organisatoriska kriterierna som Al-verktyget bygger pa att pdverka vilka
egenskaper och kompetenser som prioriteras. Detta kan 6ka risken for att vissa
malgrupper missgynnas dven dd urvalsprocessen har standardiserats.

Detta kan dven forstds utifran Beckers (1975) diskrimineringsteori, dér
bedomningar och beslut kan paverkas av de bakomliggande strukturerna och
kriterierna som systematiskt gynnar vissa grupper framfor andra. Detta medfor att
Al-verktyget inte kan betraktas som helt neutralt da dess utgdngspunkt och
definitioner utgér fran det organisationen sjédlva har faststillt.
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Resultaten kan samtidigt analyseras ur ett utilitaristiskt perspektiv. Enligt Mill
(1863) bor handlingar och beslut bedomas utifran deras konsekvenser samt deras
formaga att skapa storsta mojliga nytta till s& manga ménniskor som mgjligt. Ur
detta perspektiv kan Al-verktyget forklaras till att vara en bidragande faktor for
Okad effektivitet och hanteringen av storre ansokningsvolymer mer strukturerat.
Samtidigt kan frdgor vara aktuella kring huruvida effektiviteten i sig &r tillricklig
for att beromma Al-hjélpmedlet, om vissa malgrupper @nda riskerar att
missgynnas i slutdndan.

Empirin belyser d&ven hur mgjligheter och utmaningar formas vad giller den
skriftliga intervjun med Hubert. Den intervjuade rekryteraren upplever bland
annat att utformningen av Huberts chattintervju dir kandidater skriftligt
medverkar och uttrycker sig minimerar risken for feltolkningar och tydliggor det
kandidaten besitter av erfarenhet och kompetens for att skapa en jamlik
bedomningsprocess. Kandidaten som genomgétt denna process och som nu
arbetar pa Securitas belyser dock att vissa potentiella arbetssokande kan ha svart
att uttrycka sig skriftlig inom en viss angiven tidsram, samt att detta paverkar de
svar som skrivs och att de missgynnas av Al-verktyget dven fast de har tillrackligt
med kompetens. Detta kan kopplas till argumentet att for att uppné algoritmisk
rittvisa och jimlik bedomning sa handlar det inte enbart om att alla kandidater
behandlas lika, utan att man tar hénsyn till olika forutséttningar och hinder som
vissa individer kan uppleva, som didrmed begransar hur de utformar sina svar
(Khan et al., 2021).

Analysen ovan klargor darfor att den Al-baserade rekryteringen kan vara en
bidragande faktor for att uppna effektivitet samt dka standardiseringen. Att
etablera en rittvis urvalsprocess paverkas dock fortfarande av kriterierna och
kraven en organisation utgér fran. Dérfor s kan Al-baserade rekryteringsverktyg
framsta som en teknologi dir organisationens egna prioriteringar reproduceras, 1
stéllet for ett objektivt verktyg dir alla arbetssokande kandidaters forutsittningar
prioriteras.

5.2 Risk for diskriminering och algoritmisk partiskhet

En central aspekt som forekommer 1 bdde det insamlade empiriska materialet och
den teoretiska litteraturen handlar om risken for algoritmisk partiskhet och att
diskriminering kan férekomma d& man tillampar Al-baseraderekryteringsverktyg.
Undersokningen visar att Securitas har kinnedom om utmaningen med hur
partiskhet kan forekomma di man anvander sig av Al-baserade verktyg som
hjdlpmedel 1 urvalsprocessen. Verksamheten bearbetar dérfor kontinuerligt detta
tillsammans med den externa leverantdren Hubert Al som ansvarar for
tillverkandet av Al-produkten, for att granska Al-verktygets funktionalitet och
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effektivitet. Detta stods av det Rigotti & Fosch Villaronga. (2024) resonerar,
vilket dr att partiskhet inte kan klassas som ett problem med en engéngslosning
utan ndgot som kriver en stindigt kontinuerlig utvéirdering och granskning.
Exempel pa detta frdn empirin &r da Securitas genomforde olika kvalitetstester pa
Hubert, dir svordomar och oldmpligt sprakbruk anviindes. Anda reagerade inte
systemet negativt pa detta och utgick endast ifrdn att bedoma kandidatens
erfarenhet kring branschen och arbetskriterierna. Detta dr ett tydligt exempel pa
brister 1 hur Al-verktyget inte prioriterat etiska aspekter hos respondenten och
endast fokuserat pa att analysera kompetensen och arbetserfarenheten.

Den tekniska och algoritmiska tolkningen av kompetensen hos kandidater
utesluter den sociala aspekten, vilket dr en viktig aspekt i serviceorienterad tjanst.
Perspektivet som Rigotti & Fosch Villaronga (2024) belyser kring samspelet
mellan organisatoriska prioriteringar, historiska data, samt systemdesignen har 1
detta fall inte prioriterats av organisationen da Hubert misslyckats att tolka
nyanserna i det sociala beteendet hos kandidaten. Darmed sé blir konsekvenserna
att Al-verktyget missar att arbeta i linje med organisationens virderingar kring
service och bemotande. For att fa en fordndring pa detta har faktiskt Securitas
varit man om att ta till atgérder for att forbattra Huberts tolkningsprestanda genom
dialog med leverantoren. Vad detta bevisar dr att det finns ett ansvar hos
organisationen vad géller att 6vervaka Al-verktyget sa att den inte blir
sjalvstyrande, samt att det existerar en mansklig kontroll av systemet. Detta dr vad
Sykorova et al. (2024) framhédver som en central aspekt. Forfattarna argumenterar
for att Al-baserade system inte kan agera sjdlvstindigt utan behdver justeras och
korrigeras kontinuerligt samt anpassas efter verksamhetens behov och etiska
principer.

Det visade sig dock ganska tydligt frdn den insamlade empirin att Securitas insyn
1 algoritmen som Huberts programmerats pa var véldigt begridnsad dd systemet
bestillts av en extern leverantdr. Rekryteraren var tydlig med att beskriva hur den
tekniska forstaelsen av Al-verktyget var begransad och minimal. Detta speglar
ocksa ett vilkint problem 1 Al-styrd rekrytering som Chen. (2023) diskuterar,
vilket dr att de framstér som “svarta lador” for anvéndarverksamheten och
forsvarar tolkningen av beslutet verktyget uppnétt. Detta kréver sirskilda
styrmekanismer och kompetens, vilket kan ligga utanfor Securitas befogenhet och
ansvarsomrade.

Kandidatperspektivet vi fick frdn empirin tydliggor hur partiskhet praktiskt kan
forekomma om man inte tar hdnsyn till skillnaden 1 spréklig och skriftlig
uttrycksformaga, vilka skiljer sig mellan kandidaterna. Den intervjuade
medarbetaren syftade pa hur kandidater med hog kompetens och erfarenhet kan
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komma att prioriteras lagre framfor kandidater med mindre kompetens och béttre
uttrycksformaga. Detta far oss att forsta hur diskriminering kan féorekomma inte
bara direkt med hénsyn till kon och etnisk bakgrund utan &ven indirekt om vissa
malgrupper av kandidater inte uppfyller de kommunikativa kraven for
Hubertintervjun. Detta kan kopplas till det Khan et al. (2021) betonar kring att
algoritmisk bias inte enbart uppstér pa grund av direkta diskriminerande faktorer,
utan dven genom indirekta mekanismer dir vissa malgrupper far det svérare att
bevisa det Al-systemet bedomer vad géller krav och kriterier.

Detta avsnitt fortydligar det komplexa fenomenet kring algoritmisk bias dér
diskriminering kan uppsta genom de organisatoriska kriterierna, systemdesignen
av Al-verktyget samt formuleringen i fragestillningarna som Al-verktyget ér
programmerad pa for urvalsprocessen.

5.3 Ansvar, transparens och mansklig kontroll av Al-
baserad rekrytering

En viktig aspekt som lyfts upp i studien handlar om ansvar och transparens vid
implementerandet av Al i rekryteringsprocessen. Den insamlade empirin och den
teoretiska litteraturen visar utmaningen i hur beslut tas, forstas, kommuniceras,
samt faststdlls vid anvéindandet av Al i rekrytering.

Securitas bekriftar att Hubertintervjun i rekryteringen endast fungerar som ett
stodverktyg och inte &r beslutsfattare. Detta beslut 4r ndgot som endast
rekryteraren kan ta. Detta kan kopplas till det Sykorova et al. (2024) lyfter upp om
hur Al-stédda system endast bor fungera som stod och komplement till minskliga
beslut och att Al-systemet inte blir helt och hallet automatiserad.

Det blir tydligt hur viktigt det &r med att Al-verktyget anvénds pé ett sitt som
behandlar etiska frdgor och moraliska principer. Detta lyftes upp av
Hunkenschroer och Kriebitz (2023), dér forfattarna menar att organisationer
behover kontrollera att Al-systemet anvands pa ett sitt som tar hdnsyn till
grundlidggande lagar och principer om ménskliga rittigheter. I den insamlade
empirin visas det dock att ansvarsfordelningen i1 verksamheten dr ganska komplex,
dér Securitas anlitat ett externt Al-system for att rekrytera medarbetare.
Organisationens paverkan pd den programmerade algoritmen och konstruktionen
av Al-verktyget dr ndgot som Securitas inte direkt kan paverka. Detta skapar ett
dilemma dér organisationen forvintas ansvara for rekryteringsprocessen och alla
de verktyg och medel som anvénds for urvalet, samtidigt som den algoritmiska
och tekniska kontrollen ligger hos leverantoren.
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For att analysera hur fragor om transparens bearbetas 1 Securitas menar
rekryteraren att foretaget tydligt aterkopplar de kandidater som utfort
Hubertintervjun varfor de har fatt avslag. Dock sa argumenterar medarbetaren att
aterkopplingen var begransad och att den slutliga bedomningen av varfér man fatt
avslag upplevdes som otydlig och begrinsad. Det gar att koppla detta till vad
Chen. (2023) argumenterade for vad géller de “svarta lddorna” dar
beslutsprocesserna kan vara svara att forstd bade for kandidaten och
verksamheten. Om otydligheten kring vad organisationen baserar sina beslut pa
kvarstar hos kandidaterna kan detta vara en bidragande faktor till minskad tillit till
urvalsprocessen och organisationen som helhet.

Analysen av den insamlade empirin belyser att transparens inte bara handlar om
hur bra man &r pé att informera de potentiella kandidaterna om hur Al-
rekryteringsprocessen gar till och hur verktyget anvinds, utan ocksd om hur
beslutsfattandet uppnas och logiken bakom den. Detta for att tydligt etablera
riattvisare Al-baserade urvalsprocesser for kandidaterna.

5.4 Mojligheter och begransningar kring utvecklingen
av Al-baserad rekrytering

Studien som utforts visar hur Al-baserade rekryteringsverktyg bade skapar
mojligheter och utmaningar, vilket var syftet med studien. Rekryteraren pipekade
tydligt hur inforandet av Al-verktyget har lett till en effektivisering av
urvalsprocessen dir stora méngder ansokningar léttare kan hanteras och ett urval
av de bésta kandidaterna uppnas. Detta idr 1 linje med vad Hernandez (2023) 1 sin
artikel lyfter upp om hur Al-baserade system har potential att 6ka effektiviteten
och kvalitén i rekryteringsprocessen. Samtidigt sa skapar Al-system storre
utrymme och flexibilitet for kandidaterna. Da urvalstestet 4r Al-genererat gér det
att utfora det pa valfri plats och tid. Detta visar pa hur Al-verktygen inom
rekryteringen kan bidra till 6kad tillgdnglighet och standardisering. Det gor dven
att rekryteraren kan spara mycket tid som gick ét till intervjuer och kan fokusera
pa de kandidater som far hdgst podngmétning i Al-genererade urvalstester.

Aven fast Al-systemen har stor potential att forindra hur rekryteringsprocessen
sker sa kan den inte ersitta alla delar av det ménskliga arbetet vid
beslutsprocessen. Den analys som utforts papekar att Al-genererade
rekryteringssystem riskerar att endast fokusera pa potentiella kandidater till att
endast vara mitbara datapunkter och skriftliga respondenter. Detta riskerar att
utesluta de ménskliga och etiska perspektiven som Hunkenschroer & kriebitz
(2023) lyfter upp vad giller att balansera den algoritmiska profilen i Al-verktyget
med det ménskliga attributet och etiska principer. Forfattarna namner ocksa hur
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tidigare forskning visar att Al-system riskerar att reproducera de existerande
kulturella normerna samt tolka ménskliga beteenden pa ett felaktigt satt.

Bland de framtida utvecklingsmdjligheterna som medarbetaren foreslog fanns ett
forslag som handlade om att Al-verktyget skulle kunna kombineras med Al-
genererad videointervju dar ansiktsuttrycket, kroppsspraket samt den muntliga
kommunikativa formégan kan analyseras. Detta kan dock medfora nya etiska
risker och nya utmaningar kring integritet beroende pa om algoritmen reagerar pa
ett negativt sitt om man inte har svenska som modersmal eller har minimala
talsvarigheter, eller en brytning d man talar, med mera

Den utforda studien kring Al-baserad rekrytering visar att fenomenet kring
implementerandet av Al-systemen inte kan tolkas och forstds som en fardig
teknisk l6sning, utan nagot som &r i en kontinuerlig fordnderlig process. Detta
innebdr att foretag stdndigt bor arbeta med att balansera etiska principer och
organisatoriska och tekniska strukturer mot varandra, samtidigt som man stindigt
utvérderar och reviderar Al-verktyget for att utveckla systemet sd att det blir
bittre funktionsmissigt och mer réttvist.
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6. Slutsats

Syftet med denna utforda studie var att undersdka vilka utmaningar och
mojligheter som uppstar 1 relation till anvindandet av Al som ett
rekryteringsverktyg i urvalsprocessen. Genom att genomfora en kvalitativ
fallstudie av Securitas och hur organisationen anvander sig av Al i sin
rekryteringsprocess har studien kunnat bidra med att ge en djupare insyn och
forstéelse for effekterna av Al som hjélpmedel i urvalsprocessen samt hur
teknologin uppfattas och forstas av bade rekryterare och kandidater.

Resultatet av var studie visar hur Al-baserade rekryteringsverktyg kan skapa
fordelar for organisationer dér effektivisering och standardisering kan uppnas 1
rekryteringsprocessen med hjélp av Al-hjdlpmedlet. Vi har fatt information om
hur den Al-genererade chattintervjun med Hubert mojliggjorde en snabbare och
effektivare hantering av den stora mingden ansdkningar foretaget fick av
arbetssokande kandidater. Detta bidrog till att skapa en mer strukturerad
urvalsprocess dir kandidaterna som var intresserade av den lediga tjénsten
beddmdes utifrdn samma fragor och arbetskriterier. Bidde den intervjuade
medarbetaren och rekryteraren upplevde att detta var en likvérdig process dir alla
kandidater far samma mojlighet att bevisa att de fortjinar den angivna lediga
arbetstjinsten hos foretaget.

Samtidigt sa visar studien att bara for att man har standardisering i
urvalsprocessen sa innebér detta inte nddvéindigtvis att man dstadkommer réttvisa.
Analysen av empirin visar hur Al-systemets bedomningar och beslut paverkas av
de organisatoriska kraven och kriterierna som installerats 1 Al-verktyget. Vissa
krav kan da direkt exkludera manga potentiella kandidater som kan sitta pa
kompetens och erfarenhet. Al-systemen kan ddrmed ibland inte vara helt
objektiva utan utgar ifran organisationens definitioner och kriterier av den
lampliga kompetensen for varje enskild arbetstjanst. Om organisationen inte
utvdrderar och rannsakar hur 1dmpliga och realistiska dessa kriterier ar for
arbetstjinsten sa finns det risk for att urvalsprocessen prioriterar vissa kandidater
fore andra dven om bdda sitter pd samma kompetens.

Fragor kring ansvar och transparens har varit centrala fér anvandningen av Al-
verktyg i rekryteringssyfte. I studien s& framkommer det att Al-hjdlpmedlet {or att
rekrytera kandidater endast anvinds som ett stodverktyg, dir det slutliga beslutet
om en viss kandidat ska fa arbetstjdnsten eller inte fattas av rekryteraren. Insynen
1 hur algoritmen 1 Al-systemet fungerar dr ganska begransad hos bade rekryteraren
och kandidaten d4 organisationen anlitat en extern leverantor. Aven fast Securitas
har en stidndig dialog med leverantéren kring hur Al-verktyget kan forbéttras sé
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kan detta orsaka att missuppfattningar sker, samt att kandidater som blir nekade
arbetstjdnst inte riktigt forstér vilka faktorer som péaverkar det slutliga beslutet.
Detta &r en utmaning organisationen maste forbattra dd missuppfattningar
paverkar transparensen vad giller Al-systemets pélitlighet negativt.

Undersokningen visar ocksa att faktorer som kan skapa indirekt diskriminering
kan vara de kommunikativa och sprakliga kraven om det &r sa att arbetstjdnsten
inte kraver detta. Den medarbetare som varit med i studien ger oss inblick 1 hur
vissa personer som sitter pa bra kompetens riskerar att uteslutas fran
mojligheterna att fa arbetstjédnsten. Det medarbetaren papekade ar att
arbetstjénsten inte direkt krdver dessa formagor for att utfora ett bra arbete for
Securitastjdnsten. Detta belyser hur Al-verktyget inte bara kan bega
missbedomning genom kénsliga variabler sdsom kon, religion och etnicitet, utan
dven genom att inte ta hdnsyn till olika kandidaters forutsittningar for sprakbruk
vilket kan paverka prestationen i Hubert Systemet.

Sammanfattningsvis visar studien och analysen av den insamlade empirin att Al-
baserade rekryteringsverktyg bade innebar mdjligheter och utmaningar for
organisationen. Mycket av den tid som rekryterarna satte for att individuellt stélla
frégor till de kandidater som sokte tjdnsten har automatiserats och anvénds i
Hubert-intervjun. Detta blir i sin tur beldgg for urval av de kandidater som fatt
bist resultat i chattintervjun. Dessa gér vidare i urvalsprocessen och far triffa en
rekryterare fran organisationen for en individuell muntlig intervju. Detta forenklar
mojliggorandet av hantering av storre volymer ansokningar och breddning av
urvalet kandidater. Mojligheten att vidareutveckla Al-teknologin till att inkludera
flera steg 1 rekryteringsprocessen dr ndgot som kan vara utmanande da det krivs
att Al-verktyget implementerar etiska principer och rittvisa organisatoriska
strukturer som ger alla chansen att bli jamlikt bedomda 1 urvalsprocessen.
Framtida utmaningar som kan férekomma &r partiskhet och diskriminering, brist
pa transparens, etiska och organisatoriska fragor vad géller underhéllet av Al-
systemet, samt att rekryterarna inte har den kompetens som krivs for at hantera
verktyget som stiandigt fordndras och utvecklas.
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Bilaga 1

Intervjuguide for Rekryteraren i1 Securitas Joakim Stevelind

1.Kan du beskriva hur Al anvénds 1 er rekryteringsprocess idag och vilka delar av
processen berors?

2.Vad var de fradmsta skilen till att infora Al i er rekryteringsprocess och vilka
forandringar har detta resulterat till?

3.Vilken roll spelar Al-verktyget i beslutsfattandet, som ett stodjande hjalpmedel
eller sjalvstandig aktor, samt hur samverkar rekryteraren med verktyget?

4.1 vilka situationer ifragasitts eller frangas Al verktygets rekommendationer, och
kan du ge exempel pa detta?

5.Hur arbetar ni for att sdkerstélla att Al verktyget bidrar till en réittvis och
jamstélld urvalsprocess?

6.Hur har Al-verktyget paverkat mangfalden i organisationen

7.Hur definierar och hanterar ni risker for partiskhet 1 Al-systemet, samt star ni for
val av data och variabler systemet programmeras pa?

8.Har ni upplevt snedvrida resultat och hur hanterar ni det i sadana fall?

9.Hur transparent dr Al-verktyget nér det géller beslutsfattande, bade internt inom
verksamheten och gentemot kandidaterna?

10.Vilka utmaningar finns 1 att forsta och forklara Al verktygets beslut och hur
arbetar ni med det?

11.Vilka etiska principer styr anviandningen av Al-verktyget i1 rekryteringen och
vem bér ansvaret for besluten?

12.Hur hanterar ni frdgor om réttvisa, diskriminering och eventuella kalgomal
fran kandidater?

13.Hur foljer ni upp Al verktygets paverkan pé urvalet och att alla kandidater blir
rittvist bedomda?

14 .Hur ofta justeras och utvirderas systemet?

15.Hur ser ni pé framtiden vad giller anvindandet av Al-verktyget i
rekryteringssammanhang samt vilka mdjligheter och utmaningar tror ni eran
organisation kommer att bemdta?

Intervjuguide for medarbetare pa Securitas

1.Hur upplevde du hela ansdokningsprocessen och hur tidigt i processen
genomforde du Hubert intervjun?

2. Forstod du syftet med den Al-genererade chattintervjun, och vilka kriterier som
bedomdes?

3.Till vilken grad kdndes Hubert intervjun réttvis jimfort med traditionella
intervjuer och varfor?
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4.Gav fragorna dig en rittvis chans att visa relevant kompetens och bemotande.
Om inte vad saknades 1 sa fall?

5.Upplevde du att krav s som korkort och aldersgrins var relevant for jobbet
eller inte?

6.Paverkade spraket/ skrivformatet din mojlighet att prestera och svara pa
fragorna?

7.Var plattformen och instruktionerna litta att forsta?

8.Vilken aterkoppling fick du efter att ha genomf6rt Hubert intervjun och hjélpte
det dig att forstd beslutet?

9.Hur mycket litar du pa att Al-baserad rekrytering kan bidra till ett rattvist urval i
rekryteringsprocessen.

10.Ge forslag pa vad skulle enligt dig gora urvalet mer réttvis!
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Publicering och arkivering

Godkinda sjilvstiandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU kan publiceras
elektroniskt. Som student dger du upphovsritten till ditt arbete och behdver i
séddana fall godkdnna publiceringen. I samband med att du godkadnner publicering
kommer SLU &ven att behandla dina personuppgifter (namn) for att gora arbetet
sokbart pa internet. Du kan ndrsomhelst aterkalla ditt godkédnnande genom att
kontakta biblioteket.

Aven om du viljer att inte publicera arbetet eller aterkallar ditt godkéinnande s
kommer det arkiveras digitalt enligt arkivlagstiftningen.

Du hittar ldnkar till SLU:s publiceringsavtal och SLU:s behandling av
personuppgifter och dina rittigheter pa den hér sidan:

e https://libanswers.slu.se/sv/faq/228316

Alla forfattare till arbetet maste kryssa 1 sitt godkdnnande. Ta bort eller ldgg till
rader beroende pé antalet forfattare. Ta bort den hér texten nér den inte langre
behdvs.

JA, jag, Mahad Abdulle har l4st och godkinner avtalet for publicering samt
den personuppgiftsbehandling som sker i samband med detta

[ JA, jag, forfattares namn har ldst och godkénner avtalet for publicering samt
den personuppgiftsbehandling som sker i samband med detta

LI NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse till att publicera fulltexten av
foreliggande arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och
sammanfattning blir synliga och s6kbara.
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