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Abstract

Svensk version

I takt med den teknologi som har expanderat i samhéillet har organisationer, b.la rekryterings-
och bemanningsforetag, med glddje valt att implementera artificiell intelligens (Al) for att
underlitta sina arbetsuppgifter pa ett kostnadseffektivt sétt. [ samband med detta har férdomar
och diskriminering varit en stor fraga i relation till Al-drivna rekryteringsprocesser. Arbetet
syftar till att undersoka vilka atgérder och tillvigagangssitt organisationer tar for att hantera
fordomar i rekryteringsprocesser som anvander sig av artificiell intelligens. Vidare syftar
arbetet till att forsta hur svenska organisationer stéller sig i relation till de etiska dverviganden
och den etiska processen som bor tas hos organisationer som anvénder sig av Al-verktyg i
rekryteringsprocessen. Vi vill forska vidare kring hur fordomar ska atgérdas i en Al-driven
rekryteringsprocess och utgd ifran Sverige. Studien har genomf6rts genom en kvalitativ metod
for att f4 en djupgdende insyn och dessutom forma en god relation med intervjupersonerna.
Resultatet visar att fokuset ligger pd individerna i organisationen i relation till Al-verktygen.
Detta dr for att overvaka individernas egna fordomar. Den etiska processen och etiska
overvdganden som presenteras i arbetet dr det som krivs for att organisationer ska kunna
hantera eventuella fordomar som kan dyka upp i Al-driva rekryteringsprocesser.

Nyckelord: Al-driven rekryteringsprocess, rekryteringsprocessen, artificiell intelligens, Al-
verktyg, fordom, diskriminering, transparens, medvetenhet och ansvar.

English version

As technology has expanded in society, organizations such as recruitment -and staffing
companies, have been happy to implement artificial intelligence (Al) to facilitate their tasks in
a cost-effective manner. In this context, bias and discrimination have been a major issue in
relation to Al-driven recruitment processes. The study aims to investigate what measures and
approaches organizations take to deal with bias in the recruitment process which uses Al
Furthermore, the study aims to understand how Swedish organizations position themselves in
relation to the ethical considerations and the ethical process that should be taken in
organizations that use Al-tools in the recruitment process. We want to do further research on
how bias should be addressed in an Al-driven recruitment process in Sweden. The study has
been conducted through a qualitative method to gain an in-depth insight and form a good
relationship with the interviewees. The results show that the focus is on the individuals in the



organization in relation to the Al-tools. This is to monitor the individuals' own biases. The
ethical process and ethical considerations presented in the study are what is required for
organizations to be able to manage any bias that may emerge in Al-driven recruitment
processes.

Keywords: Al-driven recruitment process, recruitment process, artificial intelligence, Al tools,
bias, discrimination, transparency, awareness, and responsibility.



Forord

Infor presentationen av vart arbete vill vi framfora vér tacksamhet till alla personer som har
hjélpt och stottat oss genom arbetet. Ett stort tack till var handledare Sven Karlsson som har
tagit sin tid till att vdgleda oss genom arbetet. Vi vill dven rikta ett stort tack till alla
intervjupersoner som engagerat sig och tagit sin tid for att delta i en intervju samt besvara vara
fradgor med ett intresse. Utan dessa personer hade detta arbete inte kunnat forverkligas.

Malmo universitet, 2023

Gloria Michelline Munyaneza & Ida Louise Bengtsson



Begreppslista

Alva Labs - Alvas Labs stddjer de olika skeden av rekryteringsprocessen med rollbaserade
bedomningar och resurser som dr grundade pa forskning (Alva Labs, u.d). Det mojliggor
objektiv screening med hjilp av logiktester och personlighetstester. Alvas psykometriska tester
kombinerar vetenskap inom psykologiska mitningar med avancerad maskininldrning (Alva
Labs, u.d).

Arbetsformedlingen - Arbetsformedlingen 4r en svensk myndighet som arbetar med
kandidater och arbetsgivare. De fokuserar pa att hitta ratt kandidat till rdtt jobb genom
rekrytering. Arbetsformedlingen samarbetar med AI och robotar for att bland annat
effektivisera rekryteringsprocessen (Arbetsformedlingen, u.4d).

ATS-system - ATS star for applicant tracking system, vilket &r ett informationssystem som ar
utformat for att stodja uppgifter i rekryteringsprocessen. ATS stodjer rekryteringsprocessen
genom olika steg, allt fran att identifiera lediga tjinster till att kandidaten anstills (Laumer et
al., 2015).

Assessio - Assessio dr en plattform med Al-algoritmer som anvénds inom rekrytering dér den
forenklar kopplingen mellan en kandidats framgang och egenskaper i arbetsrollen (Assessio,
u.d). Den kan bestimma kandidaternas nddvandiga personlighetsdrag, beteende och formaga.
Enligt Assessios webbplats definierar den och forbéttrar hogpresterande beteende samt att den
ar snabb och kostnadseffektiv for anvandaren (Assessio, u.a).

Fordomar - Férdomar, dven kallat bias, dr uppfattningar och forestéllningar av ménniskor som
oftast dr negativt laddade (Nationalencyklopedin, u.4).

LinkedIn - LinkedIn har blivit vésentligt for rekrytering dér artificiell intelligens gor det
mojligt att analysera ostrukturerad data som kommer fran olika sociala niatverk (Allal-Chérif
et al., 2021). Genom LinkedIn kan rekryterare, HR och headhunters hitta potentiella personer
att rekrytera. Plattformens sokmotor kan filtrera och identifiera potentiella personer utifran
deras kvalifikationer, fardigheter och erfarenheter.

RPA system - Robotic Process Automation, dven forkortat RPA, ar en teknik som
automatiserar uppgifter som tidigare utférdes av manniskor (Madakam et al., 2019). Det dr en
mycket avancerad teknik inom datavetenskap och informationsteknik, dir RPA bygger pé
begreppen mjukvarurobotar eller Al-arbetare, artificiell intelligens. RPA kan bidra med virde
till centrala affarsprocesser som i rekrytering (Madakam et al., 2019).

Svarta lador - Algoritmer inbdddade i Al-applikationer kan vara “’svarta lador’’. Al-
applikationer skapar interna strukturer som bestimmer utdata som &r oforklarliga for
utomstidende observatdrer. Denna data kan ej forklaras brukar bendmnas som “’svarta lddor’’
(Asatiani, 2020).



Tengai - Tengai ir ett rekryteringsforetag som anvénder sig aktivt av artificiell intelligens.
Enligt Tengai (u.d.) dr rekryteringsprocessen fordomsfri och de lanserade vérldens forsta
fordomsfria Al-screeningmjukvara.

Textio - Textio anvédnds for utokat skrivande for att ge rekryterande chefer vigledning kring
vilket sprak som ar mest effektivt att anvinda 1 platsannonser (Kazim et al., 2021). Vidare
analyserar Textio rekryteringsresultat och kan forutspa hur konkurrenskraftiga kundernas
jobbannonser kan vara (Yarger et al., 2020).



Innehallsférteckning

1. INtroduKEtion cucoececsmsecsssmsscsmssssssssse s sssss s 1
1.1 Bakgrund 1
1.2 Vad dir artificiell intelligens?...... 3

1.2.1 Maskininlarning och traningSAata ... ssssssssaes 3
1.3 Rekryteringsprocessen .4
1.3.1 Artificiell intelligens i rekryteringsprocessen (tillimpningSomradet) ... 4
1.4 Problematisering .5
1.5 Syfte och fragestillningar ... 7

8 205 2 Q) 1] ) 1 8
2.1 Bias i rekryteringsprocessen 8
2.2 Etiska dverviganden .8
2.3 Den etiska processen 10

2.3.1 MEAVELENNEL ..vcvueeesreuseesseesseesseesssessseesssesssessssssssesssessse s s s s s RS R e ER RS R AR bRt 11
N 13 7 ) PP 11
2.3.4 KITLISKE TANKANAC ... reureeereeseeseessseesseesssesssesssessssesssesssessseesssesssessssesssesssessssesssess s ssse s s et usasssessssesssasssessssesssasssassasesssasesns 12
B TR I 5 F-1 0T | 0T 12

3. Metod ..o 13
3.1 FOVSKRINGSSI QUG ovvurrererreruriseresseesisseesisssesssssesasssssassssssssssssasssssasesssssesesssesesssssesssssssasssesssssesasssssssssssessssssssesssssesssssssssssesssssessssnesses 13
3.2 Datainsamlingsmetod. 14

3.2.1 UndersOKningens KVAII......oouurruriermrsssesssssssssssssssssssssssssss s sesssssssssses s s sss s sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanas 15
3.3 Intervjuer 15
3.3.1 INMIESSENEANALYS wouvreresresseerusessssseesssessssseesssssssssssss s s s s RS R RS R RS AR SRR S e R R R R R 16
3.3.2 UTVal @V INLETVJUPETSOMIET w.vvureressrsssseesssesssssessssssssssassssesssssssssssssssssssssesssssassssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssanas 17
3.3.3 GeNOMIOIaNde AV INEEIVIULT w.cvurrersrereeresseesssssssssesssssssssssssssssssssssss s ss s s sss s s s s ss s s sssanas 18
3.4 Behandling 0Ch ANALYS AV AAEA coouueereeerereeeserreseeeesetrisesrssesessesesasssesssssssssssssisssesssssesssssssssssssisssssisssssssssssssssssssssssssssssssnesses 18
3.5 F O SKIITGS CUUK..ovvverrevesereeseres s eeesisseesisssesasssesssssssasssss s8££ 8255888084454 5 445055155k 5 00 19

T T D0 111 0 10 () Q1 T 21
4.1 Al:s roll i rekryteringsprocessen och dess anVANANINGSOMIAAE ........ceveveereerrerssserssserssserisssesssssesssssssssssssssssssssssss 21
4.2 Vilka dr vanliga fordomar som Al kan ta med sig i rekryteringsprocessen? 22
4.3 Hur upptdcks fordomar? ..... 23
4.4 Ménskliga rekryterares roll i rekryteringsprocessen vid sidan av AL 24
4.5 Atgiirder for att minimera fordomar i en Al-driven rekryteringsprocess 25
.0 KOTIUUTEKQEION ovverreverereesereesesisseesisssesssssesssssesssssssassessessesssssesssasesssssssesss s sss e sss 8058855855503 5 8RR R85k 5 00 26

5. Analys & tolKNing ........cocvnmissnm——— 28
5.1 ALS TOLl I FORT Y O IS PDIOCESSCN ceorrereererserersssrisessissesssssssssasssssssssesssesssssssssssssssasssssasssesssssssssssssassassissesssssssssssssssssssssssassssnessss 28
5.2 Férekommande fordomar i AI-baserade 1rekryteringSPrOCESSCr . mrerissesisssesisssssisssesssssssssssssssssssssessssssssss 28



5.3 Upptdckten av fordomar i en Al-driven rekryteringsprocess.

5.4 Rekryterarnas roll vid sidan av Al......

5.5 Kommunikation ...

5.6 Sammanstdllning av analys

6. DiSKUSSION ..cvveerreriernsenrsnsrisssssersssssassssssssssssssssssssssssnssssssssssssnsesassansessnnanes

6.1 Urval och bortfall.

T SIUESALS cuerrieerisrssersserssassssssssssssasssnsssasssnssssssssnsssnsesasssnsessnsssnsssnsesansansessnnanes

8. Forslag till vidare forskning ...,

L2 2S5 1 =) (1Y) RN

10. Bilagor ...

38

40

41

46



1. Introduktion

Enligt studier dr bias ett forekommande problem i rekryteringsprocessen i USA. Eftersom USA
har en historia av diskriminering pa olika rasgrupper ar det ocksé ett mer frekvent problem.
Neckerman & Kirscheman (1991) beskriver i sin studie om de forekommande sociala
problemen som dger rum i USA dér det visar sig att arbetsgivare har en bild av svarta personer
pa grund av publicitet. Denna bild och fordomar markerar osdkerheten och paverkar
arbetsgivarna i deras anstdllningsbeslut. Det kan till exempel resultera i att arbetsgivaren
selektivt rekryterar personer for att undvika en viss grupp av ménniskor just pa grund av deras
uppfattning (Neckerman & Kirscheman, 1991). Diskrimineringsombudsmannen (u.d)
beskriver att enligt diskrimineringslagen &r diskriminering inom bland annat arbetslivet
forbjudet. Arbetsgivare har déarfor ett ansvar att se till att arbetstagare och arbetssokande inte
blir utsatta for detta. Dérav finns ett intresse for hur svenska organisationer arbetar for att
forebygga diskriminering inom rekrytering.

Denna typ av diskriminering kan vidare synas i Al-systemen. Mahapatra & Mujtaba (2019)
beskriver att Al hjalper till att effektivisera arbetsuppgifterna vid anstéllning. Daremot forlitar
sig Al pa den data som skapats av minniskor och kan f6ljande f& minskliga fordomar att
overforas till beslut. Om minniskan bér pa dessa fordomar kommer det ocksa synas i resultatet
som Al-system ger (Mahapatra & Mujtaba, 2019). Algoritmiska beslut kring urval av personer
tar hansyn till médnniskor. Det bor darfor sdkerstéllas att besluten som tas ar rittvisa och inte ar
skadliga mot en viss grupp av ménniskor (Mahapatra & Mujtaba, 2019). Det dr dessutom
intressant att undersoka svenska organisationers syn och kunskap kring detta.

Fordomar handlar om en negativ instdllning mot individer som oftast bygger pé felaktiga och
inrotade forestillningar (Nationalencyklopedin, u.d). Vart fokus i arbetet &r inte att granska och
identifiera vilka fordomar som finns i Al-drivna rekryteringsprocesser i Sverige eftersom
fordomar kan anvindas och upplevas olika for varje individ. Vart intresse dr att titta pa
fordomar generellt i Sverige och de tillvigagangssétt som svenska organisationer tar for att
hantera dessa i Al-driva rekryteringsprocesser.

Artificiell intelligens har varit ett forekommande begrepp som har tagits upp i samhillet. Darav
finner vi ett intresse i artificiell intelligens och vill forska vidare kring hur Al-verktyg anvinds
i rekryteringsprocesser. Vi finner dven en relation till rekrytering da vi bade har varit delaktiga
i en rekryteringsprocess och upplevt processen.

1.1 Bakgrund

I takt med internationella invandrare har vistlander blivit alltmer kulturellt diversifierade. Detta
i foljd av olika foretags globalisering, fattigdom och krig i delar av vérlden, arbetskraftens
aldrande samt brist pé kvalificerad arbetskraft (Adamovic, 2022). Kulturella minoriteter med
migrationsbakgrund drabbas ofta av diskriminering vid rekrytering. Detta &r en viktig fraga for
organisationer att ta itu med, bade ur ett ekonomiskt perspektiv, men framforallt ur ett moraliskt
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och juridiskt perspektiv. Om HR-chefer inte viljer ut de bésta kandidaterna for ett jobb kan
foretaget gd miste om miljarder dollar, eftersom da riskerar chefen att anstélla ndgon som é&r
under kvalificerad och som inte bidrar till foretagets framgang, endast pa grund av kandidatens
bakgrund, kon eller etnicitet. Ur ett moraliskt och juridiskt perspektiv strider detta mot etnisk
diskriminering mot moraliska normer och &r forbjudet enligt bland annat Europeiska unionen
och Forenta nationerna (Adamovic, 2022).

Artificiell intelligens, dven forkortat Al, dr ett hogaktuellt fenomen som har introducerats till
vér vérld och &r den senaste ankomsten till scenen for tekniska framsteg. I den multinationella
advokatbyran Littlers rapport visas det att 28% av europeiska foretag redan anvinder Al-
verktyg som stdd vid anstéllning, 19% planerar att implementera det for kommande ar, och
17% menar att de dvervéger att infora det kommande &r (Middleton, 2022). Fenomenet har
gjort att organisationer har genomfort tranformationsfordndringar for att vidmakthalla
konkurrenskraften pa den globala marknaden (Ore & Sposato, 2022). Minniskor har borjat
forlita sig alltmer pa artificiell intelligens och dess beslutsfattanden inom olika betydelsefulla
omraden, som i anstillningsprocesser. Det framsta motivet for anvindning av foljande teknik
ar att Gvervinna bristerna i ménskligt beslutsfattande. Algoritmiska beslutsprocesser blir inte
trotta eller hungriga som ménniskor, dem dr inte mottagliga for korruption eller paverkas inte
av intressekonflikter (Lepri et al., 2021).

Upadhyay och Khandelwal (2018) beskriver att adoptionen av artificiell intelligens har varit
den mest omfamnade trenden ndr det kommer till att anstilla yrkesverksamma. Artificiell
intelligens spelar en viktig roll i rekryteringsprocessen da rekryterare med hjélp av detta
fenomen kan hantera méngder av data for att hitta passande kandidater. I och med dess
ménsklig liknande intelligens kan rekryterare f4 hjidlp med att spara kandidatens
personlighetsdrag utover de traditionella forteckningarna. Al tar vidare 6ver en ménsklig roll
och ersétter repetitiva arbetsuppgifter som é&r rekryterarens jobb. Det dr vissa delar i
rekryteringsprocessen som automatiseras i och med att rekryterare mer dn girna delegerar
repetitiva arbetsuppgifter till Al-drivna system. Som en f6ljd av detta har rekryterare mer tid
till planering och att bygga personliga relationer med nyanstillda (Upadhyay & Khandelwal,
2018). Wilfred (2018) menar dessutom att implementering av Al hjélper till att standardisera
processen for att kunna fa en kandidats fardigheter pa ett objektivt sétt utan att lata de méanskliga
fordomarna gora ofreda. Upadhyay och Khandelwal (2018) fortsétter att beskriva att Al-ledd
automatisering sker i organisationer for att 6verbrygga kompetensbrist som finns till foljd av
rekryterare.

Lepri et al., (2021) antyder & andra sidan att de beslut som Al-system tar har visat sig vara
diskriminerande pé grund av hur algoritmerna dr utformade med hjilp av ménsklig input.
Wilfred (2018) menar att problemet med Al-maskinerna &r att de inte kan avgora vad som ar
ritt och fel. Maskinerna forvintas inte att kunna ta etisk stéllning nir den stills i en frimmande
situation (Wilfred, 2018). I forskningen presenteras etiska 6vervidganden dir det diskuteras hur
organisationer ska gé tillviga for att hantera fordomar som dyker upp i rekryteringsprocesser
déar Al-system anvéinds (Hasan et al., 2022). Forskningen kommer att vara en utgangspunkt i
arbetet for att analysera hur svenska organisationer stéller sig till detta &mnesomrade.
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Digital praktik handlar om inférande av digitala resurser som brukas (SISA, 2021). Den digitala
praktiken som kommer att undersdokas i denna studie dr hur Al-system anvinds i
rekryteringsprocessen som vidare paverkar olika aktdrer sdsom rekryterare, utvecklare, chefer
samt organisationers 16nsamhet i fraga. I relation till informatikdmnet handlar det om den roll
artificiell intelligens spelar i rekryteringsprocessen. Organisationer som kommer att
undersokas i studien dr de som anvénder artificiell intelligens vid rekrytering, vilket dr framst
bemanningsforetag och rekryteringsforetag i Sverige. Vidare kontaktas utomstdende aktorer
som har kunskap kring dmnet. Det blir intressenter som utvecklare och utredare. I och med
detta gar det att forsta vilken roll tekniken spelar och vad de olika aktdrerna behover gora for
att hantera de provokationer som kan uppstd vid anvidndning av Al-teknik i
rekryteringsprocessen.

1.2 Vad ér artificiell intelligens?

For att forstd artificiell intelligens (Al) definieras fenomenet ursprungligen som disciplinen av
datorer som visar manskligt beteende. Intelligensen bygger pd mekanismer och hédnsyftar pa
datorsystem som visar ett mer komplext beteende som liknar levande system som till exempel
mikrobiologi och neurala system (Van Zuylen et al., 2012). Det hogaktuella fenomenet
beskriver Chowdhury och Sadek (2012) som anvinds for att stimulera ménsklig intelligens for
att frimst l0sa problem och fatta beslut. En maskins forméga ar att bearbeta stora mangder med
data, men om data &r laddad med stereotypa fOrestdllningar, kommer den resulterande
tillimpningen av tekniken att vidmakthalla stereotypen, som exempelvis fordomar (Leavy, S.
2018).

1.2.1 Maskininldrning och trdningsdata

Maskininldrning har sina rotter fran artificiell intelligens pa 1950-talet och betonar praktiska
tillimpningar och mal. Olika typer av tekniker som 4r baserade pd maskininldrning har
framgéngsrikt tillimpats pa olika omraden, som exempelvis inom finans, monsterigenkédnning
och medicinska tillimpningar (El Naqa & Murphy, 2015). Maskininldrning &r som en vdxande
gren av algoritmer som ar utformade for att kunna efterlikna mansklig intelligens, det gors
genom att den lér sig av den omgivande miljon (El Naga & Murphy, 2015). Syftet dr att datorer
ska kunna ldra sig saker och ting utan att vara direkt programmerade, alltsa 14r den av sig sjdlv
stegvis (Bi Qifang et al., 2019).

Krishnakumar (2019) beskriver att Al-system lér sig induktivt fran trdningsdata. Giltigheten
av beslutsmodeller ska darfor vara baserad pad ett outtalat antagande att triningsdata
representerar ménniskor vél. Felaktigt markta tréningsdata kan ddremot ha en vésentlig effekt
pa sjdlva modellen. Pa grund av att anstéllningen ar ett subjektivt beslut, kan beslutsmodellerna
som &r intrdnade péd data dterspegla den historiska diskriminering som fanns vid rekrytering
frdn borjan (Krishnakumar, 2019). Detta grundar sig dven i oklart beslutsfattande déar
algoritmerna som lagras i Al-applikationer kan vara “svarta 1ador’’. Asatiani et al., (2020)
beskriver att applikationer som utvecklades forr kunde forklara hur algoritm fungerar. Numera



skapar applikationerna interna strukturer som bestimmer utdata. Detta ar ofattbart for
utomstidende observatorer och programmerare dé de sjdlva inte forklara varfor specifik data
skapades.

Studier har dessutom hittat fordomar i maskininldrningsapplikationer ndr det kommer
ansiktsigenkdnning och nér kandidater ranks i rekryteringsprocessen (Mahapatra & Mujtaba,
2019). Enligt Klare et. al. (2012) studie gér partisk data att hantera genom att skapa data som
ar enhetligt fordelade over demografin, det vill sdga inkludera alla méinniskor for att
applikationens resultat ska representera s ménga som mojligt.

1.3 Rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen bestar av flera steg. De tvd fOorsta stegen i1 processen ir att identifiera
och attrahera kandidater (Krishnakumar, 2019). I praktiken &r det under dessa tva forsta steg
som rekryterare bor fokusera pd sina anstringningar, dels for att informera kandidater om
jobbet och organisationer, och for att delta i olika rekryteringsaktiviteter med potentiella och
sokande kandidater (Uggerslev et al., 2012). Krishnakumar (2019) beskriver att identifiera
kandidater innebér att beskriva kraven for jobbet genom att samla in och analysera data om
befattningen. Baserad arbetsbeskrivning bestdr den del av processen av att identifiera poolen
av sOkande att rikta sig in (Krishnakumar, 2019). Dérefter ska kandidaterna attraheras vilket
kan goras genom till exempel jobbannonsering. Budskapet kommer fram genom interna killor
som till exempel anstdlldas hénvisningar samt genom externa kdllor som till exempel
jobbportaler och sociala nétverkssajter.

Naésta steg 1 processen 4r att lagra, sortera och forhandsgranska de inkommande ansékningarna
(Krishnakumar, 2019). Enligt Keeling et al., (2016) &r en av de mest anvindbara strategierna
for att oka antalet ldmpliga och kvalificerade kandidater dr att tillata fler att ansoka till tjinsten.
Forhandsgranskningen handlar om att granska kvalificerade sokande genom att utvirdera deras
kunskaper, fardigheter och formégor. Rekryterare pa jobbsajter som Indeed och LinkedIn
observerar rankningarna av kandidaterna enligt dess kravprofil, och arbetsgivaren rankar CV:n
som linkas pa inldgget (Mahapatra & Mujtaba, 2019). Efter forhandsgranskningen beskriver
Krishnakumar (2019) att resultatet ska kommuniceras till de som har sokt. Hiar ska ocksa
urvalsprocessen schemaléggas med de utvalda kandidaterna.

Sista steget i processen dr urvalet dir det frimsta syftet ér att identifiera den kandidat som
skulle kunna vara framgangsrik i den tjdnst som erbjuds. Darfor bedoms ocksa kandidater
utifran hur vél de passar for arbetet och dven hur vél de passar i organisationen (Krishnakumar,
2019).

1.3.1 Artificiell intelligens 1 rekryteringsprocessen (tillimpningsomridet)

For att fa en forstielse for vilken roll Al kan ha i rekryteringsprocessen kommer en presentation
av hur Al tillimpas i de olika stadierna i rekryteringen. Det som &r viktigt att forsta ar att



organisationer tar till sig Al som ett verktyg. Nér de utnyttjar Al-funktioner anvinds det endast
som ett verktyg i rekryteringsprocessen (Ore & Sposato, 2022).

Artificiell intelligens anvédnds allt oftare for att effektivisera rekryteringsprocessen dér Al-
tillimpningar kan anvédndas i bland annat skrivandet av annonser, granskningar av
kandidaternas CV och analyserande av svar (Hunkenschroer, 2022). Avancerade Al-verktyg
blir attraktivt for foretag tack vare dess snabbhet och effektivitetsvinster jamfort med
traditionella beddmningsmetoder som méanniskor gor.

Krishnakumar (2019) beskriver att i forsta steget nir kandidaterna ska identifieras kan Al-
sokmotorer forbéttra soknogrannheten genom att bestimma de mdjliga sambanden och vidare
inkludera det i sokresultaten. Krishnakumar (2019) tar upp exemplet om att ifall de flesta
kandidaterna arbetar med kundrelationer i en ideell organisation kommer Al att tilligga ideella
organisationer i sokningen, bredda sokresultaten och eventuellt hitta rétt talang. En Al-16sning
i delen om att attrahera sokande menar Krishnakumar (2019) ar forstarkta skrivverktyg som
bidrar med att skriva platsannonser genom att forkasta sannolikheten for svar och 6verklagande
av meddelandet. Genom att anvinda Al och maskininldrning kan foretag rikta passande
rekommendationer till kandidater (Albert, 2019). Till exempel kan skrivverktyget Textio ta
fram hur attraktivt ett meddelande i processen ar for ett kon (Krishnakumar, 2019).

Naista steg i rekryteringsprocessen r niar det kommer till att hantera inkommande ansokningar.
Att gé igenom alla ansokningar och CV:s kostar mycket tid. Det 4r dven en 0kad risk for
minskliga fel nér antalet CV:s 6kar. Mjukvara kan direkt g& igenom ett storre antal CV:s det
vill séga filtrerar ut och rankar de bista kandidaterna (Albert, 2019). Forutom matchning och
nyckelord for binéra kriterier, som utbildning och erfarenhet, kan Al-baserad programvara
forutsdga kandidatens passform utifrdn dess CV (Krishnakumar, 2019). Nér det vil &r dags att
kommunicera med de sdkande finns det rekryterings-chattbotar som kan ge den sdokande en
personlig upplevelse under interaktionen med personen (Krishnakumar, 2019).

I urvalsprocessen finns det vidare Al-videointervjuprogramvara som bedomer kandidaterna
autonomt. Det finns exempelvis HireVue, en Al-videointervjuprogramvara som uppticker
kandidaten som liknar ansiktsuttryck och toner med hogpresterande anstéllda i organisationen
(Krishnakumar, 2019). Slutligen kan Al-drivna assistenter anvidndas for att vigleda
kandidaterna genom stegen i rekryteringsprocessen genom att integrera och kommunicera med
kandidaten. Detta genom att svara pa process- och foretagsrelaterade fragor till att boka
intervjuer (Hunkenschroer, 2022).

1.4 Problematisering

Diskriminering i rekrytering for att sortera ut arbetssokande identifierades av neoklassiska
ekonomer pa 1970-talet (Bonoli & Hinrichs, 2012). Arbetsgivaren kan utesluta kandidater med
invandrarbakgrund, langtidsarbetslosa, dldre kandidater eller kandidater med viss kon. Denna
bedomning som gors av arbetsgivaren kan baseras pé olika killor, exempelvis av samhélleliga
fordomar. For arbetsgivare kan diskriminering vid rekrytering betraktas som ett effektivt
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“verktyg” for att sortera ut kandidater utifrdn arbetsgivarnas bedomning av en grupps
egenskaper. Arbetsgivare kan alltsd motivera for att diskriminering minskar kostnaderna i
rekryteringsprocessen dé det finns mgjlighet att begrdnsa antalet sokande som behover
granskas (Bonoli & Hinrichs, 2012).

I tidigare arbeten och dven i media har det diskuterats att artificiell intelligens anvinds for att
minimera fordomar i rekryteringsprocessen (Torstensson & Cederberg, 2019; DI, 2018). Till
exempel dr TNG ett foretag i Sverige som utdt marknadsfor sin Al-robot Tengai som ett helt
fordomsfritt verktyg. P4 deras hemsida skriver de till exempel att de erbjuder en helt
automatiserad screeningmjukvara for att fordomsfritt och kostnadsfritt intervjua kandidater
utan att fargas av deras alder, kon, bakgrund och etnicitet (Tengai, u.d). Vidare anvéinder
Arbetsformedlingen artificiell intelligens i sina rekryteringsprocesser (Onnevall et. al. 2023).
Arbetsformedlingen beskriver att Al har stor potential dd Arbetsformedlingen kan skapa
tjdnster som handlar om en rekryteringspartner med hjilp av Al (Arbetsformedlingen, u.d).

Forskare lyfter fram den etiska aspekten av anvéndning av algoritmer for beslutsfattanden som
i hog grad vidare paverkar minniskor. Det som manga menar dr teknik som ar baserad pé
sddana algoritmer ir eller har potentialen att vara partisk eller oréttvis vilket leder till stotande
monster av diskriminering (Fritts et al., 2021). Middleton (2022) ndmner att advokatbyran
Littler &r oroliga for den framvéxt som Al har vid rekrytering pa grund av denna anledning.
Det finns en risk for partiskhet mot vissa kandidater eller grupper nir Al-verktyg anvinds for
att anstilla kandidater. Enligt Middleton (2022) ar de utformade for att salla bort kandidaterna
som hogst sannolikt kommer att misslyckas. Vidare forklaras att om hogre chefer tidigare har
blivit avvisade pa grund av kon, alder, tro, sexualitet, ras eller som har nekat arbetssokande
fran specifika grupper, platser, postnummer, kan en monsterbaserad algoritm tolka dessa
uppgifter som att sddana kandidater inte lyckas. Pa sd sitt blir fordomar automatiserade i
verktygen.

Organisationers tillvigagangssitt for att hantera fordomar i Al-driva rekryteringsprocesser i
Sverige anses vara ett glapp i forskningen. Nér litteraturundersdokningen genomfordes hittade
vi endast kandidatuppsatser som har granskat fordomar i relation till Al-drivna
rekryteringsprocesser, men dock inte hur det ska hanteras utifran etiska Gvervéiganden.
Déremot har vi hittat en del forskning kring tillvigagangssétten 1 USA. Det saknas dven
forskning kring den kunskap som finns hos svenska organisationer nir det kommer till
artificiell intelligens i rekryteringsprocessen, vilket arbetet syftar till att undersoka. Det dr hogst
intressant att undersoka den medvetenhet och deras synpunkter kring AT d& det ocksé ar viktigt
for olika organisationer att forstd detta for att kunna utvecklas. Det &r en frdga om
organisationerna foljer den etiska processen och de etiska Overvdgandena. Det &dr dven
intressant att undersoka den transparens det finns mellan leverantorerna och klienten samt hur
informerade intressenterna, rekryterare, chefer och utvecklare 4r om de Al-verktyg som
forbrukas i organisationen.

Arbetet dr relevant for badde de organisationer som vill implementera Al men dven de
organisationer som redan nyttjar Al i sina rekryteringsprocesser, for dess framgéng och
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utveckling nir det kommer till att ta tekniska framsteg. Med denna kunskap gar det sedan att
reflektera ifall det &r vért att implementera Al i rekryterings- och urvalsprocessen.

1.5 Syfte och fragestillningar

Den slags bidrag som uppsatsen syftar till ar att tillféra kunskap kring hur organisationer i
Sverige kan hantera fordomar i Al-drivna rekryteringsprocesser eftersom majoriteten av
forskning kring omrédet &r gjorda i USA. Undersokningen syftar vidare till att undersdka hur
svenska organisationer stiller sig i relation till de etiska dvervdganden och den etiska process
som bor tas hos organisationer som anvénder sig av Al-verktyg i rekryteringsprocessen. |
relation till informatik ar huvudomradet for véra frégestillningar vilken roll artificiell
intelligens spelar i rekryteringsprocessen. Forskning kring problemomréidet &r centralt for
verksamheter som har ett intresse av att implementera Al i sina rekryteringsprocesser i
framtiden. Utifran ett organisationsperspektiv kan detta arbete ses som en riktlinje for hur de
ska hantera eventuella problem med férdomar som kan uppkomma.

e Hur arbetar svenska organisationer med att hantera fordomar nér Al-verktyg anvinds i
rekryteringsprocesser?
- Vad finns det for kunskap och synpunkter kring artificiell intelligens i
rekryteringsprocessen hos svenska organisationer?



2. Referensram

I detta avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras som kommer att vara arbetets
utgdngspunkt for att uppfylla syftet och besvara arbetets fragestillningar.

2.1 Bias 1 rekryteringsprocessen

Helkama et al., (2000) beskriver att fordomar forekommer i vardagen som uppstar och bestdms
av grupper som ménniskor dr delaktiga i. Fordomar &r ocksé ett forhéllningssitt som ménniskor
har till sin omgivning. Férdomar &dr oftast dolda och riktade mot méanniskor eller grupper.
Resultatet av fordomarna &r att det kan bidra till manskligt lidande pa sé sitt att det paverkar
det vardagliga livet och dven rubba sjilvfortroendet. Ens egna sjélvbild kan bli negativ nér
méinniskor utsitts for fordomar (Helkama et al., 2000).

I rekryteringsprocessen uppkommer fordomar pa grund av rekryterares bild och uppfattning av
vérlden. Enligt Beattie & Johnson (2011) dr det olagligt for en arbetsgivare att diskriminera
kandidater baserat pa deras &lder, kon, etnicitet, funktionshinder eller sexuell liggning i
rekryteringsprocessen, men trots detta forekommer det fordomar dnda. Detta dr fordomar som
kan uppstéd 1 arbetsbeskrivningar, ansokningsformulir, intervjuer, tester eller vid urval. Till
exempel kan personens namn pa CV:t paverka dess chans att bli anstilld dd namn kan signalera
en persons bakgrund. Om rekryteraren har fordomar nir de granskar CV kan utfallet bli att
kandidaten blir avvisad (Adamovic, 2022). En annan typ av fordom som Otugo et al., (2021)
beskriver ar sdttet en kandidat pratar pd. I en studie frdn University of Chicago har en
undersokning gjorts kring mojligheten till spraklig och talmissig bias under intervjuer, (Otugo
et al., 2021). Det visade sig att en kandidats dialekt kan sdnka kandidatens Onskvérdhet,
speciellt om kandidaten pratar pa ett frimmande sétt jimfort med rekryteraren. Rekryterare
letar vanligtvis efter kandidater som paminner om dem sjélva (Otugo et al., 2021).

Rekryterare som bér pa fordomar kan bada vara medvetna och omedvetna fordomar som
reflekteras 1 rekryteringsprocessen. Implicita fordomar &r reaktioner, attityder och
forestdllningar som automatiskt uppstar utan att manniskan ar medveten om det. Ett exempel
som Daumeyer et al., (2019) tar upp ér att i sociala doméner kommer stereotypiska begrepp
som “farlig” och “kriminell” ndr minniskor mots av unga svarta mén, och dessa tankar kommer
automatiskt och omedvetet. Explicita fordomar avser samma typ av reaktioner, attityder och
forestédllningar, men pa en medveten niva (Daumeyer et al., 2019). Bade implicita och explicita
fordomar formar de bedomningar ménniskor gor, besluten méinniskor tar och hur ménniskor
beter sig. Det &r medvetenheten som skiljer implicita fordomar frén explicita fordomar.

2.2 Etiska overviaganden

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning pa etiska dvervidganden nir det kommer till Al-
system som nyttjas i olika organisationer, och de tillvigagangssétt som kan tas for att hantera
fordomar.



Hasan et al., (2022) tar fram rekommendationer for att hantera okunskap kring anvdandningen
av Al Forst dr det viktigt att det finns en hog grad av transparens nér det kommer till tekniken
och anvéndningen av den. Krishnakumar (2019) beskriver att transparens tar upp Al-systemets
oklarheter men att det &r avgorande fOr att uppnéd algoritmisk "accountability" och
"responsibility". Foretag som utvecklar Al-system utnyttjar sin konkurrensfordel genom deras
innehav av data och algoritmisk effektivitet. Eftersom algoritmer dr matematiska metoder som
ar vildigt komplexa, dr det svért att skydda dessa metoder enligt lag. Dérfor sédkrar manga
foretag sin data och algoritmer genom att gora den otillgdnglig for allminheten. Enligt
Krishnakumar (2019) dr det viktigt hir att det finns transparens for att ge allminheten tillgang
till trdningsdatauppsittningar eller algoritmer.

Exakt vad som ska goras transparent och for vilka intressenter beror pa sammanhang men det
finns olika typer av transparens, (Hasan et al., 2022). Den fOrsta typen &r arkitekturens
transparens, vilket dr bland annat den tillgang till kunskap om sjélva algoritmen, dess utbud av
ingangar och utgdngar, om det involverar maskininldrning och vad koden ar. Vidare &r
formégan att forklara varfor och hur en algoritm genererar de utgdngar som de gor och insyn i
anvindningen, det vill sdga kunskap om det faktum att en algoritm anvédnds for ett visst
dndamal, en annan typ av transparens, (Hasan et al., 2022). Arkitekturens transparens och
forklaring till varfor algoritmen beter sig pa ett visst sétt dr viktiga och anvindbara méal for de
som utvecklar, implementerar och forbattrar algoritmerna.

Transparens innebir dessutom insyn i dataanvéndning och insamling, det vill sdga kunskap om
vilken data som samlas in, hur ldnge den lagras och for vilket &ndamal. Krishnakumar (2019)
menar att transparens handlar om hur lisbar kod, data och dess syfte dr. Det handlar till exempel
for utvecklaren om att kunna ge logiska forklaringar for systemets inre funktion snarare én att
forklara varje beslut (Krishnakumar, 2019). Insyn i dataanvéndningen samt insyn i
datainsamling ar relevant for samhéllet och slutanvéndarna (Hasan et al., 2022). Liem et al.,
(2018) menar att for HR-chefer &r det dven viktigt att kunna forklara och visa pa forstéelse
kring bland annat anvindbarhet, objektivitet, kontrollerbarhet och transparens.

En etisk mojlighet 4r att kunna skapa transparens och Oppenhet till kandidaterna i en
rekryteringsprocess genom uppdateringar och aterkopplingar under hela processen. Det ar
viktigt att detta gbrs 1 rétt tid da foretag oftast misslyckas med att tillhandahalla relevant
information vid rétt tid (Hunkenschroer, 2022). For de sdkande dr det viktigt att de far en
algoritmisk forklaring som handlar om formella egenskaper och transparens (Liem et al., 2018).
Bristen pa transparens i Al-systemen gor det omdjligt for de sokande att fa en érlig feedback
vilket ocksa paverkar dess forstielse (Asatiani et. al, 2020).

For transparens bor Al-utvecklare och leverantorer uppritthélla tydlig och effektiv
kommunikation till allmédnheten och slutanvindare om systemet kring vad den gor och inte gor,
dess fordelar och risker och tillgdngliga resurser och teknisk support (Hasan et al., 2022). Det
ar inte latt da det inte gar att dela med sig av komplexa avsldjanden. Tydlig kommunikation ar
viktig for att minska risken for skador pa anvéndare som uppstar pa grund av missforstdnd.



Den tydliga kommunikationen kommer kréva samordning av olika enheter och intressenter for
att avgora vad som dr bra att dela med sig, nér och i vilken form (Hasan et al., 2022).

Team som édr involverade 1 att utveckla, underhélla, distribuera eller tillhandahalla stod for Al-
drivna produkter eller tjanster bor uppskatta och bygga en grundlig forstaelse for riskkillan,
och fa utbildning som &r skrdddarsydd efter deras sérskilda funktion och roll i organisationen
(Hasan et al., 2022). Det innebér att dven om du inte &4r involverad i utvecklandet och
overvakandet av algoritmerna, bor du forstd hur Al-system fungerar (Rossi et al., 2022).
Personalen bor fi utbildning i att leta efter, identifiera och hantera potentiella risker. Det ar
viktigt att lamplig utbildning ges till slutanvdndaren om hur en produkt eller tjanst ska
anvindas, och inte bara forlita sig pa det som sdgs och anta att anvdndarna forstar allt. Det kan
vara en kort och anvidndarvénlig utbildningsmodul som anvidndaren méste utféra innan de
anvénder sig av produkten (Hasan et al., 2022). Eftersom Al-verktyg ér kinsligt for olika typer
av fordomar pé grund av den data den far ar det viktigt att Gvervaka utbildning och resultat.
Det ar viktigt att testa verktyget tidigt och regelbundet for modellens prestanda och robusthet
(Rossi et al., 2022).

Enligt Raghavan et al., (2019) kan leverantorer testa sina modeller for bias for att sedan rétta
till systemet nir bias upptéickts. Vissa leverantorer erbjuder detaljerade beskrivningar kring
sina metoder for att avldgsna fordomar. Enligt Raghavan et al., (2019) finns det tva
tillvigagangssitt for leverantorer att uppnd minskad bias i algoritmerna: naturligt opartiska
beddomningar och aktiv algoritmiska avspénning. Leverantorer som tillhandahéller naturligt
opartiska bedomningar fOrsoker vanligtvis méita underliggande beteendemissiga eller
kognitiva egenskaper. I detta sammanhang ger detta tillvigagingssétt podngfordelningar i olika
demografiska grupper. Det andra tillvigagéngssittet tillater leverantdrerna att aktivt ingripa i
de inldrda modellerna for att eliminera fordomar. En teknik som flera leverantorer har anvént
sig av &r att leverantdren testar den uppbyggda modellen for att se om den har en negativ
inverkan pa olika grupper (Raghavan et al., 2019).

Organisationer bor noga Overviga sina skél for att anvinda Al for att foroka eller ersétta
minskligt beslutsfattande och bor ha tydliga ramar for att bestimma nir, om och hur de ska
infora Al i sitt beslutsfattande. Att bara ta in Al utan att ha gjort ett noggrant overvégt beslut
kan innebédra en betydande skada, bade direkt och indirekt pa grund av missforstdnd och oro
bland intressenter. Ramverk for beslutsfattandet ska vara létta att forstd samt spegla
organisationens syfte (Hasan et al., 2022).

2.3 Den etiska processen

Lennerfors (2019) presenterar en etisk process som bestdr av fyra steg: medvetenhet, ansvar,
kritiskt tinkande och handling.
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2.3.1 Medvetenhet

Lennerfors (2019) tar upp att det forsta steget i den etiska processen dr medvetenhet. Om
minniskor inte 4r medvetna om etiska problem &r det svart, och till och med oméjligt, for
minniskor att agera etiskt. Méanniskor &r vana att se saker pa ett visst sitt vilket gor det svart
att hela tiden vara medveten. Lennerfors (2019) beskriver Carl Gustafssons begrepp
“sjalvklarhetens mur", som belyser det psykologiska hinder som méanniskor har, och som vidare
begriansar var uppfattning om verkligheten vilket gor oss blinda for etiska fragor. Bakom muren
finns véra forvantningar och tegelstenarna ar vara vanor. For att kunna vara moraliskt ansvarig
for sina handlingar méste individen ha en viss grad av medvetenhet for att ha kontroll dver sitt
beteende (Daumeyer et al., 2019).

De etiska aspekterna ar relaterade till paverkan. Ménniskor behdver vara medvetna av den
paverkan vi har pad ménniskor, till exempel genom sitt arbete med teknik, i arbetet tillsammans
med andra eller i sitt privatliv. Lennerfors (2019) antyder att nédr du arbetar med teknik bidrar
du till hur den formar uppfattning och handling. Att till exempel implementera ett tekniskt
system (it-system), har en paverkan péa anviandarna.

2.3.2 Ansvar

Det andra steget i den etiska processen &r att gora det etiska problemet till sitt eget, det vill sdga
ta ansvar (Lennerfors, 2019). Det ar létt att forskjuta problemet till nigon annan och pasta att
det etiska problemet inte dr ens eget ansvar eller att det inte finns mojlighet till att paverka
nagot trots forsok. Dechesne, F. et al, (2019) beskriver vidare att ur ett etiskt och juridiskt
perspektiv bor en juridisk person tilldelas ansvar. Anvidndning av komplex teknik som
artificiell intelligens kan leda till att “’tillskrivningsforvirring’” uppstar. Det menas att det r
svart att forsta vem eller om négon ska héllas ansvarig. Den som ska héllas ansvarig kan vara
skaparen och anvindaren (Dechesne et al., 2019). Hér beskriver Krishnakumar (2019) att
foretag har ansvarsskyldighet att kunna motivera sina handlingar och utritta skador som
orsakats av dess handlingar.

Nér ansvar diskuteras tas tvad ansvarskomponenter upp; friheten att och friheten fran och
paverkan (Lennerfors, 2019). Friheten att, handlar om aktorens formaga att kunna gora ett val
och hens kunskap. For att kunna gora ett val krdvs en kognitiv formaga att tdnka kring olika
handlingsalternativ. Dérifran ska en av dem véljas ut. Friheten frén belyser aktdren dr fri att
gora ett val utan yttre paverkan. Med mer externt tryck dr det svarare att ta ansvar eller hallas
ansvarig (Lennerfors, 2019).

Lennerfors (2019) tar upp att nagra av de olika orsakerna till att manniskor véljer att inte ta

ansvar. Det kan handla om att det inte finns tid att gora ett vélgrundat val eller tillrackligt med
resurser for det.
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2.3.4 Kritiskt tinkande

Kritiskt tinkande enligt Lennerfors (2019) handlar om att se en situation fran olika perspektiv,
belysa fordelarna och nackdelarna, de bra och de simre sidorna, och utifrdn detta bedoma
fragan. Det handlar om att kunna ténka sjdlv och kunna tanka tillsammans med andra. Kritiskt
tankande kriver att etik &r mer 4n politisk korrekthet. Trots att det ar lattare att bara folja
strommen dr det viktigt ndr det kommer till kritiskt tdinkande att tinka om och gora en egen
beddmning.

2.3.5 Handling

Det fjarde steget dr handling som tyder pé att det inte ricker att bara beddma om vad som &r
ritt 1 en situation utan minniskan maste dven agera pa det. Etik handlar inte bara om tanke och
reflektion utan ocksé agerande (Lennerfors, 2019).
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3. Metod

Val av metod beskrivs i detta avsnitt. I detta avsnitt presenteras hur vi har gétt tillviga med att
vilja ut forskning som ska anvéndas, det vill sdga hur forskning har orienterats. Har kommer
intervjuobjekten att presenteras och beskrivas som har bidragit med empirisk data for detta
arbete. Det finns dven en forklaring till hur processen av att hitta intressenter i relation till
artificiell intelligens i rekryteringsprocessen har gatt till.

3.1 Forskningsstrategi

For att uppfylla syftet med arbetet behdvs en fordjupad insyn i intervjuobjektens synpunkter
pa fragestéllningarna. Vi anvidnde oss déarfor av en kvalitativ forskningsstrategi. Med en
kvalitativ forskningsstrategi tenderar forskningen att forknippas med ett holistiskt perspektiv
dar forskaren dr forknippad med att vara inblandad (Denscombe, 2018). En kvantitativ
forskningsstudie far fram statistiska resultat vilket arbetet inte dr ute efter att ta fram. Arbetet
vill ta fram verkliga beréttelser och erfarenheter for att kunna besvara arbetets fragestillningar.

Det material som anvindes var frimst kvalitativa intervjuer. Med hjélp av kvalitativa intervjuer
finns mojligheten att stilla nya fragor och hitta nya angreppssétt under samtalets gang. Egna
tolkningar har tagits av det som sagts under intervjun for att kunna ta reda pa hur
intervjuobjektet tillskriver mening till sina erfarenheter (Eriksson-Zetterquist & Svensson,
2015). Déaremot ar det viktigt att ha i1 dtanke att vad ménniskor séger att de gor, tdnker eller
foredrar kan inte per automatik aterspegla sanningen (Denscombe, 2018).

Intervjupersonerna befinner sig pa olika platser i Sverige, vilket resulterade i att intervjuerna
utfordes pa distans. P4 sa sitt sparades tid och pengar med tanke pé den tid vi hade att utfora
undersokningen. Diremot nir intervjuer genomfors pa distans kan den personliga touchen
rubbas som gar att uppfylla nir intervjuer utfors ansikte mot ansikte i verkligheten
(Denscombe, 2018). Vi har forsokt uppritthalla engagemanget, skapa fortroende och en god
relation med deltagarna trots intervjuer pa distans. Det har darfor varit viktigt med
videointervjuer genom Teams dir vi far mojligheten att se personernas interaktion och
ansiktsuttryck.

I borjan av arbetet utfordes en granskning av forskning och data for att forstd artificiell
intelligens och rekryteringsprocessen samt dess paverkan. En omfattande méngd forskning fran
USA beskrev hur organisationer ska g tillviga for att hantera fordomar som édger rum. Utifran
forskningen har det dragits olika slutsatser, det vill sdga utifrdn enskilda data och fall har
generella slutsatser dragits. Dérav har vi till en borjan anvint oss av en induktiv ansats (Ahrne
& Svensson, 2015). Vi hade inte mycket kunskap om dmnet till en borjan vilket gjorde att vi
blev tvungna att gora en utforlig undersokning. Med en induktiv ansats har vi jAmfort vara
empiriska data inhdmtade fran intervjuerna med vér referensram.
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3.2 Datainsamlingsmetod

Organisationer som anvinder sig av Al-verktyg i deras rekryteringsprocess intervjuades i forsta
hand. Vidare intervjuades personer som har Overvdgt att anvdnda Al-verktyg i
rekryteringsprocessen, samt intervjua utomstaende aktorer som har kunskap och en bidragande
roll till amnet. For att hitta dessa organisationer har vi i princip sokt pd internet med sokord
som: “Rekryteringsforetag AI” och "Bemanningsforetag AI”. Vidare har vi sokt upp personer
inom dessa foretag pa LinkedIn och klickat oss fram till personer som kan vara relevanta att
intervjua. I det utskickade meddelandet pa LinkedIn har det varit tydligt att de personer vi &r
ute efter att kontakta dr de som anvénder sig av Al i rekryteringsprocessen och dven de
arbetsroller som dr intressanta att kontakta.

Mer specifikt de intervjuobjekten som &r centrala for vart arbete dr rekryterare och ledningen.
Detta i syfte att f4 en béttre forstaelse for rekryterarnas asikter och kunskap kring Al samt den
roll som den har i rekryteringsprocessen. Ledningen i organisationer &r vidare en viktig
forskningsgrupp for att fa reda pa hur de arbetar for att hantera fordomar. Vi vill forsta hur de
forhéller sig till medarbetarna som arbetar med Al-verktygen och vilka styrmedel de tar for att
frimja en Al-driven rekryteringsprocess. Vi hade som mal att intervjua leverantorer for att
undersoka deras kommunikation med deras organisationskunder dir de erbjuder en Al-tjinst.
Ytterligare var ett mal att nd ut till utvecklare som har kunskap om hur Al-verktyg fungerar for
att fa insyn i vilka atgérder som krévs for att kunna behirska Al-system. Vi vill undersoka hur
medvetna intressenterna ér i problemomradet som har tagits fram i detta arbete. Resultatet av
rekryterares, ledningens, leverantdrernas och utvecklarnas respons kommer att gora att vi far
ett subjektivt perspektiv pa véra fragestillningar da data och det empiriska materialet kommer
att vara baserat pa deras upplevelser och erfarenheter.

For att fa ett bredare perspektiv pa forskningsomradet intervjuade utomstaende aktorer, sdsom
utredare och diskrimineringsombudsmin som tagit stillning till forskningsomradet. Syftet med
detta dr att fa ett mer objektivt perspektiv pd véra fragestdllningar om hur de anser att
utmaningarna ska hanteras utifrdn deras upplevelser av Al i rekryteringsprocessen. Daremot
med en kvalitativ studie dr det mer sannolikt &n i1 en kvantitativ forskningsstudie att var
identitet, bakgrund och Overtygelser spelar en stor roll i framstéllandet av studien och analys
av data. Det gor att objektivitet i en kvalitativ studie kan ifragasittas oavsett (Denscombe,
2018).

Vetenskapliga artiklar anvindes frimst som har forskat kring dmnet. For att hitta relevanta
artiklar for var huvudfragestéllning har vi anvént oss av framst Google Scholar och Libsearch
via Malmo universitet. De sokord som vi har anvint oss utav for att ta fram empiriskt material
ar bland annat: “Challenges in recruitment and selection’’, “Challenges in recruitment’’,
“Diskriminering och rekrytering’’ “Al and recruitment’’, “Al and limitation”’, “Black box in
recruitment’’, “Guidelines for Al in recruitment’’, “Al concept’’, “Artificial intelligence in the
recruitment process”, “Bias in the recruitment process” och “Artificiell intelligens bias”.
Genom dessa sokord har vi kunnat fordjupa oss i dmnet och utifran de olika artiklarna hitta
ytterligare viktiga kéllor genom deras referenser. Det material vi sokt dr det som kan forklara
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for oss hur rekryteringsprocessen gér till och vad som hénder nir artificiell intelligens far en
roll i rekryteringsprocessen. Vi sokte dessutom olika artiklar som forklarade hur organisationer
ska hantera fordomar 1 rekryteringsprocessen. Detta material kombinerat med
intervjupersonernas verkliga synpunkter och erfarenheter kommer att analyseras for att besvara
véra fragestéllningar.

Niér vissa av sokorden anvédndes i de olika databaserna har forskning som kommit upp varit
praktiska, d& de antingen haft en negativ eller positiv instéllning till AI. P4 grund av detta var
vi tvungna att gora en genomgaende undersokning vilket har varit en underhallande utmaning.
Darav valde vi att kombinera sékord dér vi far fram forskning kring rekrytering i sig och
forskning kring Al och dess begrinsningar. Det som uppticktes nér rekryteringsprocessen
studerades var att den var bias i sig utan Al involverad vilket gav oss en bild av Al:ns faktiska
roll. Det gjorde att vi fick ett nytt perspektiv pa forskningsomradet och dédrav var vi noga med
att majoriteten av forskningen som valdes ut skulle ha en neutral bild av Al och
rekryteringsprocessen.

3.2.1 Undersokningens kvalité

En av fordelarna med en kvalitativ studie r att det i stor utstrdckning grundar sig pa empirisk
data vilket bidrar till forskningens trovardighet. For att sidkerstélla att kéllorna var trovardiga
har vi valt artiklar som har varit citerade ett flertal ganger eller som vi ser stimmer dverens
med tidigare forskning som vi granskat. Vi har anvént oss av forskartriangulering nér vi tagit
fram var referensram vilket innebér att vi har kontrollerat om forskare ser pd &mnesomradet pa
samma sétt och hur de stéller sig mot varandra (Denscombe, 2018). Detta ar for att frimja
tilliten 1 arbetet.

3.3 Intervjuer

Vi har utgitt ifran att utfora semistrukturerade intervjuer. Detta i syftet om att kunna utveckla
och é&ndra frdgorna under intervjuernas gang och anvidnda dem utvecklingsméissigt
(Denscombe, 2018). Vi hade som maél att forse informanter med fragor som vi ville skulle
besvaras med en viss flexibilitet och Oppenhet. Det har resulterat i mer Oppna svar dar
intervjupersonerna far chansen att utveckla sina synpunkter (Denscombe, 2018). Med
strukturerade intervjuer gar inte detta att uppfylla di intervjuerna har en stark kontroll dver
frdgorna och fragornas svar (Denscombe, 2018). P4 grund av att &mnesomradet &r relativt
komplext samt for att fa en djupare fOrstdelse for dmnet, valde vi att lata de olika
intervjupersonerna utveckla sina egna idéer och prata om dmnet utforligt utifran frdgorna som
vi har stéllt. Det ska alltsd samtidigt finnas en struktur for att intervjupersonerna inte ska gé
utanfor vart amnesomrade och dérav dr inte ostrukturerade intervjuer lamplig for arbetet. Vi
vill fortfarande kunna vara involverade och stilla frdgor som diskussionen formas av.

Eftersom vara fragestéllningar kan uppfattas som kinsliga mot samtliga aktorer pa grund av

begreppet “fordomar”, riknade vi med att inte alla intressenter kommer att finna ett intresse av
att delta 1 vara intervjuer. Detta antog vi eftersom aktorerna inte vill ldmna ut
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foretagshemligheter eller avsloja sina interna arbetssitt. Konsekvensen av detta ar att det blev
svérare att generalisera det vi har kommit fram till i andra liknande fall. Detta kan féorekomma
i en kvalitativ studie nir studien bygger pa detaljerade djupstudier med fa antal intervjupersoner
(Denscombe, 2018).

3.3.1 Intressentanalys

En intressentanalys i detta avsnitt for att presentera vilka som paverkas i ledet av artificiell
intelligens 1 rekryteringsprocessen, och som har en betydande roll i den. Utifran
intressentanalysen har vi tagit fram véra intressenter. Det ar viktigt for oss att vi intervjuar
personer som har kunskap inom det valda &mnesomradet.

Intressenter Behov/Paverkan/Roll

Tengai Tengai &r en leverantor till kommuner och foretag dér de forser dem
med en Al-robot som anvénds i rekryteringsprocessen.

Vi har av hogt intresse att intervjua huvudansvarig for
rekryteringsprocessen hos Tengai, for att fi information kring hur
de arbetar med fordomar som kan uppsta i rekryteringsprocessen
och hur de uppnér en fordomsfri rekryteringsprocess som foretaget

pastar.
HR-chefer & Chefer ska se till att planera och leda verksamheten si att
rekryteringschefer medarbetarna kan utféra de uppgifter som krdvs for att uppné

organisationens mal. Chefer i organisationer diar Al-verktyg
anviands i sin rekryteringsprocess dr visentliga for vart arbete for att
kunna analysera dess kunskap kring AI och rekrytering for att
sikerstdlla att de &r medvetna om hur fordomar ska
minimeras/elimineras i en rekryteringsprocess diar Al-verktyg &r
involverade.

Rekryterare/rekryterin | Manniskor och rekryterare béar pd fordomar. Nar Al-verktyg é&r
gskonsulter involverade 1 rekryteringsprocessen blir det intressant for oss att
undersoka den kunskap som de har kring Al-verktyget och sina egna
fordomar samt hur de gor for att minimera/eliminera bias i

rekryteringsprocessen.
Diskrimineringsombu | DO ar en statlig forvaltningsmyndighet under
dsmannen (DO) - | Arbetsmarknadsdepartementet som arbetar for ett samhalle fritt fran
utredare och for att frimja lika mojligheter och réttigheter for alla

(DO, u.d). En utredare &r intressant i var studie da de har observerat
hur foretag med Al-verktyg kan anvindas i olika sammanhang och
de metodiska konsekvenserna av detta. De tar fram undersokningar
genom att skriva rapporter och underlag.
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Svenskt fackforbund - | Fackforbundet representerar arbetsgivare och arbetstagare och
utredare arbetar for deras intressen samt rittigheter (Fackforbundet, u.4). Vi
har natt ut till en utredare i ett svenskt fackforbund som utreder hur
Al paverkar arbetsmarknaden och arbetslivet samt &r knuten till
arbetsmarknadsfragor. Med den kunskap som personen har kan det
forse arbetet med olika perspektiv ndr det kommer till Al och
rekrytering och vad personen sjilv har observerat vid utredandet.

Utvecklare/ Vi dr intresserade av att na ut till utvecklare/leverantérer som
leverantorer arbetar med organisationernas Al-verktyg dir vi kan fa synpunkter
pa hur de ser pa vara fragestillningar och titta pad vad de har for
kommunikation och 6ppenhet med rekryterarna kring det de bygger
1 verktygen.

Figur 1: De aktorer som paverkas av Al-drivna rekryteringsprocesser

3.3.2 Urval av intervjupersoner

Ahrne & Svensson (2015) beskriver att urval av intervjuobjekt behover tinkas over. Vi valde
att intervjua bade intressenter i organisationer som har implementerat Al i rekryteringsprocess
dven organisationer som inte applicerat det i verksamheten, men som har provat Al och valt att
avvakta med implementering. Vi intervjuade ocksa organisationer som &dr Oppna for att anvinda
fler Al-verktyg i deras rekryteringsprocess och som kommer i framtiden att Gvervéga att
implementera Al. Slutligen, har vi valt att intervjua utomstaende aktorer som indirekt &r
intressenter 1 ledet. Detta &dr for att fa flera olika synvinklar pa d&mnet och forse arbetet med
hogkvalitativ information som &r framtagna fran intervjuerna. Det kravs en hog kunskap och
utvérdering, bade for att komma fram till att inte anvdnda Al i sin rekryteringsprocess, men
dven for de som anvinder det. Darfor ansag vi att intressenterna har kunskap om det valda
dmnesomradet. Vi lyckades fa étta intervjuer som kunde bidra med kunskap till &mnesomradet.
Déaremot moéttes vi av ménga som inte hade mojligheten till att stdlla upp, fraimst for att det inte
fanns tid till en intervju. Det resulterade i ett stort antal bortfall av intervjupersoner.
Intressenterna ar personer som sjélva pastér, har kunskap om &@mnet och var villiga att stélla
upp pé intervju.

Utifran intressentanalysen som har presenterats har vi valt foljande personer att intervjua.
Dessa personer har ndgon form av kunskap och roll i relation till artificiell intelligens i
rekryteringsprocessen, och dr déarfor intressanta att intervjua till &mnet.

Respondent | Roll Foretag/lkommun/organisation Intervju
1 Tech-rekryterare Anonym Video
(Teams)
2 Rekryteringskonsult/ Anonym Video
rekryteringsspecialist (Teams)
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3 Utvecklare, leverantér | Anonym Video
& tjdnsteman for (Teams)
rekryteringsverksamhet

4 Ombudsman Svenskt fackforening Video
for digital labour market (Teams)

5 Enhetschef, Géivle kommun Video
expert inom HR och (Teams)
ledarskap

6 Affarsomrddeschef och [ Wise Professionals Video
specialist (Teams)

7 Teamchef Wise Professionals Video

(Teams)

8 Utredare Diskrimineringsombudsmannen Video

(Teams)

Figur 2: Redovisning av intervjupersonerna

3.3.3 Genomforande av intervjuer

Sammanlagt utfordes tio intervjuer via Teams dér vi i borjan av varje intervju krivde ett
samtycke av respondenten for att kunna sétta igang med inspelningen av intervjuerna. Detta
samtycke genomfordes muntligt innan varje intervju paborjades. Enligt Denscombe (2018) bor
forskaren fa en bekriftelse av respondenten med tillatelse att intervjun kommer att spelas in for
att skapa tillit och en god relation under intervjun. Det gjordes ljudinspelningar som
intervjupersonerna i borjan av intervjun blev informerade om. Ljudinspelningar ger fullstindig
dokumentation pi det som sdgs under intervjun. A andra sidan 4r en nackdel att
ljudinspelningar inte fangar den icke-verbala kommunikation (Denscombe, 2018). Diaremot
vill vi undvika komplikationer med videoupptagningar som videokameran och datorn kan stélla
till med, som vidare kan paverka intervjun i slutindan. Vi upplevde det som sékrast att spela
in intervjuerna istéllet.

Innan videointervjuerna hade respondenterna fitt information kring vad intervjun skulle handla
om och vara fragestillningar som respondenten forvintades svara pa. Denna information fick
de skriftligt. Nio av intervjuerna utfordes pa svenska och en intervju utfordes pa engelska. Till
vissa av respondenterna skickade vi skriftliga kompletterande fragor for att fylla ut vissa svar.

3.4 Behandling och analys av data

Efter intervjuerna transkriberades det inspelade materialet relativt titt inpd den genomforda
intervjun for att bevara ett frischt minne och direkt kunna bearbeta och tolka informationen.
Detta bekréftar Ahrne & Svensson (2015) dr en strategi for behandling och analys av data. Vid
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bearbetning av det som sagts under intervjuerna har vi hallit oss till att fi fram
intervjupersonernas budskap och svar. Det &r viktigt att spréket inte redigeras for mycket da
det finns en risk att bilden dndras av informanterna (Ahrne & Svensson, 2015). Diaremot nir
materialet transkriberades var det viktigt att ta med vad intervjupersonen sa ord for ord, for att
f4 med till exempel om personerna var tveksamma, sjélvsdkra i sitt svar och forsoka fa med
deras talsprak pa bista sitt i skrift.

Nar det var dags att analysera vart kvalitativa material tog vi oss an utmaningen om att sortera,
reducera och argumentera materialet (Ahrne & Svensson, 2015). En innehallsanalys har
genomforts for att hitta de teman och begrepp som tagits upp flest ganger och for att vidare
undersoka vad respondenterna var villiga att prata om mer 4n andra &mnen. Denna analysmetod
ger en mojlighet att kvantifiera innehéllet i texten (Denscombe, 2018). Utifran att bestimma
vilka teman och kategorier som vi vill ska lyftas i arbetet, kunde vi hitta dessa i den framtagna
data. For att sikerstilla att ritt material ar utvalt har materialet behovts att 14sas om flera ganger
och delats upp. Det &r viktigt i bearbetning av material att vi lyckas fa en 6verblick och en
kéinsla av kontroll p4 materialet (Ahrne & Svensson, 2015). Vi kategoriserade dérefter bort
respondenternas svar som gick utanfor teman och referensram. Empirin &r ddrav uppdelad
utifrdn dessa kategorier och dir det presenteras data som har bearbetats. P4 grund av
reduceringen har endast atta av tio intervjuer inkluderats i arbetet.

I och med att vi utforde semistrukturerade intervjuer gav vi informanterna mdjlighet att prata
fritt om &mnet vilket resulterade vissa ganger i att informanten gick utanfoér &mnesomradet. Dér
ar det viktigt att vi véljer ut visentlig data for att skapa en god representation av materialet
(Ahrne & Svensson, 2015). Dessutom &r var argumentation beroende av empirin. Det dr genom
den empiriska data med referensramen som vi kommer att fa fram studiens podng (Rennstam
& Wisterfors, 2018). Den empriberoende argumentationen gors med hjélp tidigare forskning
for att forsta och sétta ord pa den empiriska data.

3.5 Forskningsetik

Arbetets forskningsomrade belyser bland annat etiska fragor. Forskare har identifierat en rad
sociala, etiska och rittsliga frdgor i samband med anvindningen av artificiell intelligens i
rekryteringsprocesser, inklusive fordomar och diskriminering, (Lepri et al., 2021). Véart arbete
fick darfor ett etiskt perspektiv for att undersdka organisationens forstéelse for fordomar inom
rekrytering och vad for konsekvenser det kan leda till vid anvéndning av Al-verktyg.

Som forfattare av detta arbete var vi medvetna om det personliga ansvaret som vi méste ta
(Denscombe, 2018). Vi kommer att forhalla oss till etikprovningslagen for att bibehalla en god
forskningssed (SFS 2003:460). Intervjupersonerna dr anonyma i arbetet och deras uppgifter
kommer att behandlas pa ett korrekt sétt enligt EU:dataskyddsforordning. For att frdmja en
realitet 1 arbetet kommer respondenternas roller i organisationen att tas upp.

Intervjupersonerna ska endast kunna delta i forskningen om det finns samtycke. Samtycket var
frivilligt och tydligt samt dokumenterades. Forskningspersonerna fick ritten att veta om syftet

19



med forskningen, de valda metoderna for forskningen samt rétten att avbryta sin medverkan i
forskningen (SFS 2003:460:13-19§3).
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4. Empirisk data

Foljande fragor som stélls dr huvudfrdgorna som har stéllts i intervjuerna. Svaren dr fran
intervjupersonerna dir de svarar utifrén sina erfarenheter och kunskap inom omrédet.

4.1 Al:s roll 1 rekryteringsprocessen och dess anvandningsomride

Respondent 1 berdttar att de har en egen rekryteringsplattform, ett ATS-system som heter
Success Factors vilket dr ett Srp-system som foretaget har tagit fram och som dr en enterprise
16sning. De anvénder sig vidare av Textio, som &r ett systemstod for att skriva texter och
rekryteringsannonser. Det respondent 1 dessutom beréttar dr att hen arbetar mest med
LinkedIn. LinkedIn anvdnds for att ldgga till annonser och ta emot ansdkningar. De soker
kandidater dven pa plattformen. Respondent 1 ir till en borjan osdker om de anvénder sig av
Al men bekriftar senare i intervjun att de inte anvéander sig av Al-system. Hen menar att vi kan
f4 mer respons fran deras utvecklare som dr ansvarig for deras systemstdd pa rekryteringssidan.
Vidare beréttade respondent 1 att de kommer att anvédnda sig av Assessio i framtiden. Genom
Assessio gors olika personlighetstester och intelligenstester.

Respondent 2 beskriver att Al anvénds i de fOrsta stegen av rekryteringsprocessen dir
kandidaten automatiskt far en lénk till ett screeningtest nér de soker till rollen. Nér testerna ar
gjorda presenteras en rankinglista kring vilka som matchas bast till jobbet. Efter detta steg ar
det rekryterare som tar over. Rekryterarna anvinder sig av ett personlighetstest, screeningtest
och problemldsningstest, sa kallat Alva Labs. Respondent 2 menar att detta Al-system tar bort
fordomar i samband med anvéndningen av den. Detta &r pé si sitt att CV:n inte granskas utan
fokuset ligger pé att titta pa testresultaten istdllet. Testresultaten visar vem som dr bést for rollen
och det &r for att ha sé lite bias som mojligt. Nér testerna dr gjorda presenteras en rankinglista
kring vilka som &r bést passande till jobbet.

Respondent 2 berittar vidare att hen har testat Tengai och upplever att roboten tolkar vad som
ar bra svar och vad som ér ett daligt svar baserat pa hur kandidaten véljer att svara pa fragan.
Fragan kan till exempel lyda “ge ett exempel pa den gang du sist kénde stress pa ett negativt
sitt och vad hinde?’’. Hen menar att det r en risk och att det krdvs Oppenhet med kandidaterna.
Det kan vara flera faktorer som paverkar hur kandidaten svarar just den dagen beroende pé
humor till exempel, och menar att roboten kan beddéma svaret fel beroende pa Tengai-
algoritmens monster. Respondenten ifrdgasatte vad som var det ritta svaret enligt Tengai och
att det 4r en méinniska bakom verktyget som har bestimt det rétta svaret. Hen ndmner vidare
att utifran hens erfarenheter ar Tengai ett bra verktyg men att det finns en 6kad risk dir det
kréavs att det 1aggs till flera olika parametrar och dir de ansvariga for systemet har vridit och
véant pa systemet.

Respondent 3 berdttar att Al kan hjilpa till med screening, jamféra CV:n och sortera
kandidaters passform jdmfort med arbetsbeskrivningen. Respondenten tror att med tiden sa
kommer Al att stegvis ta 6ver fler och fler delar av rekryteringsprocessen. Respondent 4 menar
att Al:ns roll i rekryteringsprocessen kan se helt olika ut beroende pa foretag. Hen berittar att
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det finns intervjurobotar, intervju avatarer och andra intervju verktyg som anvinds i olika delar
av processen. Hen berittar dven att Al verktyg kan hjélpa till med ett stort antal ansdkningar
som &r praktiskt svéra att behandla.

Respondent 5 beskriver att Al anviands under flera steg i rekryteringsprocessen, dé de inte har
slappt Al helt fritt i organisationen &n, utan att de alltid har kontroll pa de olika delarna i
rekryteringsprocessen. Respondenten berittar att AI anvinds vid det forsta steget for att ldsa
och soka samlingar, dir Al kommer med forslag kring vilka kandidater som matchar bést mot
kravprofilen. Dérefter anvinds en Al-chat i nésta steg dér den stéller kompletterande fragor.
Slutligen har Al dven anvinds for intervjuer, dir kandidaten kopplar upp sig pd Teams och
moter en avatar som stéller fragor och dirpa analyserar svaren.

Respondent 5 anvidnder roboten Tengai som &r en tjinst for foretaget. Respondenten beréttar
att nar de borjade anvinda Tengai 2016, var det en fysisk robot som de placerade pa bordet och
som lyssnade och spelade in. Tengai-roboten fungerar idag numera som ett vanligt Teams-
mote dir det 4r en mjukvara bakom som spelar in de svaren som kandidaten ger. Déarefter
analyserar roboten materialet som gor en matchning mot profilen kandidaten har. Deras
rekryterare gér in och lyssnar pa materialet och far sétta betyg pé svaret kandidaterna har gett.
Det gors en utvirdering av samma intervju vid olika tillféllen for rekryteraren att sékerstélla att
kandidaten ska fa en rittvis bedomning. Det respondentens avdelning ser dr att Al-roboten
Tengai ar 6verldgsen hela tiden pa att gora dessa analyser.

Respondent 6 och respondent 7 beskriver att de anvénder sig av en RPA-robot som ér ett
automatiseringsverktyg. Roboten anvinds tidigt i processen i urvalet dir roboten hjélper till
med att hantera tester och arbetar med kommunikation for att kvalitetssékra kandidaten i form
av urvalskriterier. Foretaget anvidnder dven sig av en Al-algoritm som skjuter ut annonser i
sociala kanaler for att traffa ratt malgrupper. De anvénder sig av Al som en annonseringskanal
och menar att den dr helt fordomsfri.

4.2 Vilka ar vanliga fordomar som Al kan ta med sig 1
rekryteringsprocessen?

Respondent 1 kan inte svara pa vilka vanliga fordomar som AI kan ta med sig i
rekryteringsprocessen dd hen menar att hen inte anvinder sig av Al-verktyg. Respondent 2
hivdar att fordomar som programmeraren eller bestéllaren har &r oftast de fordomar som syns
hos Al:n. Vidare forklarar respondent 2 att Al kan bli fordomsfullt mot de som gatt hdgskola
dn dem som har gatt universitet da Al kan sétta hogre betyg pé universitet 4n hogskola.

Enligt respondent 3 kan AI tolka saker pa ett annat sétt &n vad ménniskor skulle gora.
Respondenten tar upp ett exempel dér Al kan ta en kandidats fodelseort och hinvisa det till en
inbyggd algoritm som menar att fodelseorten ligger i ett utsatt omrade, vilket gor att kandidaten
kan tolkas ha ldgre typer av kunskap. Detta kan orsaka att kandidaten bedoms annorlunda
jdmfort med en annan kandidat med samma kompetens men i fodd en annan fodelseort.
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Respondenten berittar att det gér att se var input och Al:s output men det gar inte att se det
som finns emellan. Detta &r en svart 1ada, beskriver respondent 3. Hér ifragasétter respondenten
hur vi ska generera svaren, om svaren faktiskt dr trovirdiga och ifrdgasitter hur vi kan lita pé
Al

Respondent 4 berittar att intressenterna i en Al-driven rekryteringsprocess maste forst se dver
vad som ér en lyckad rekrytering och hur den ska definieras. Detta dr pa grund av att det finns
rekryterare som ér préglade av rasism och fordomar. Detta paverkar rekryteringsprocessen i
sig. Nér organisationer borjar nyttja Al-system kommer rekryterarnas fordomar hénga med.
Idén om en lyckad anstédllning kommer ocksa med fordomar, tydligheten ar i olika grader.

Respondent 5 berittar att det fanns betydligt mer fordomar néir de borjade arbeta med Al i
rekryteringsprocessen 2016. Respondenten pastar att hen idag inte kan se dessa fordomar.
Respondenten ndmner dven att det finns lite olika fordomar som géar att ta med sig som hen
sjalv observerat, men gar inte specifikt in pa vad for typ av fordomar hen har sett. Respondent
5 menar att Al kan vinkla ett ord till en viss fordel eller till en nackdel. Respondent 6 och
respondent 7 berittar vidare att Al anvidnder sprdk som inte alltid ger samma méngfald av
kandidater som efterstrévas.

Respondent 8 har gjort kartliggningar och granskat forskningar dir fall med é&lder och kon
uppmirksammats. Hen berittar om ett fall dér organisationen tog bort algoritmer med “’man’’
och “’kvinna’’ som etikett for att 1ata Al bedoma utan hianvisning till kon. Detta resulterade i
att Al kunde uppticka ifall kandidaten var man eller kvinna utifrén utbildningar och namn. Om
kandidaten nimner en utbildning som framst kvinnor har lést, s kan programmet 14sa av att
det troligtvis dr en kvinna. Om kandidaten exempelvis dr ordforande pa “den kvinnliga
schackklubben”, s& forstdr Al ddr med att kandidaten formodligen ar en kvinna. Al kan dven
klura ut kandidatens alder, trots att det inte star tydligt pd ens CV. Detta genom att l4sa av tiden
som en kandidat har studerat och arbetat, som dé kan leda till diskriminering for dldre. Vidare
ndmner hen att i USA anvinds det mycket videointervjuer dér organisationen gar in i detalj och
analyserar ansiktsuttryck. Hér har en amerikansk forskare hittat hur dessa ansiktssystem inte
klarar av att ldsa av personer med mork hy, vilket resulterar i att dessa personer sorteras bort i
rekryteringsprocessen.

4.3 Hur upptiacks fordomar?

Respondent 1 berittar att diskriminering dr nagot som tas upp i rekryterarens roll och diskuteras
mellan anstillda, chefer och rekryterare. Kandidater som har haft extrema asikter och inte ar
mottagliga for den 6ppna och inkluderande policyn har blivit nekade. Eftersom foretaget vill
vara Oppet och inkluderat dr det viktigt att detta sitts i fokus. Nér det géller hur fordomar
upptdcks 1 Al hdnvisade respondenten oss till utvecklaren av systemet. Vidare beréttar
respondent 2 att hen anser att en dndring méste goras manuellt och granskas nir vissa monster
upptacks som Al-verktygen for med sig i rekryteringsprocessen.
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Respondent 3 berittar att hen tror att Al i allménhet dr partisk eftersom Al bygger pa mansklig
kod som lar sig fran ménsklig traningsdata. Al &r i slutindan ménsklig kod som lér sig fran
ménskliga traningsdata. Ménniskor har som standardférdomar. Det &r bara ett faktum menar
respondent 3. Respondent 4 svarar inte fullt ut pa frigan eftersom hen menar att hen saknar den
tekniska nivan. Men respondent 4 beréttar att genom att titta pa utfall och analysera det kan
organisationer mojligtvis upptacka fordomar i en Al. Respondent 5 berittar vidare att Tengai
har testats pa runt 1000 kandidater och att deras data &r baserat pa svensk befolkning. De har
hittat Tengai kan dras mot ett hall. Det kunde gora att resultatet endast fick fram kvinnor som
beslutskandidater eller bara man. Genom dterkommande feedback frdn anvindarupplevelse
och systemfunktioner uppticks fordomar hos Al-verktyget.

Respondent 6 berittar att i dagsldget arbetar hens foretag med fordomar pé sa sétt att utbilda
sina anstillda och att det sker en diskussion bland medarbetarna om dmnet. Respondent 7
beréttar att det inte finns nigra specifika rutiner for att 6vervaka Al-delarna i organisationen.
Respondenten syftar pa det verktyg som anvénds for deras annonseringskanal, dir en Al-
algoritm som skjuter ut vdra annonser i sociala kanaler for att traffa ratt malgrupper. Nar
rekryteringskonsulterna far in urval med kriterier pastir respondenten att det i de l4gena ar
viktigt att vara vaksam att Al nér ut brett pa ett kvalitetssdkert sétt sa att det inte skjuter ut snett
nér de exempelvis gar ut i sociala kanaler. Diaremot &r det inte en rutin i verksamheten utan det
ar upp till individen sjélv att vara vaksam. Nir det kommer till deras RPA-robot menar
respondent 7 att den stora anledningen till att foretaget tar hjélp av en robot i urvalet &r just for
att ta Over arbetet av att ga in och ldsa igenom alla CV som soks. Dir menar respondent 7 att
rekryterare inte behover ldgga in en vérdering i CV vilket minimerar risken att de beslutar pa
fordomar. Respondent 8 berittar att fordomar kan upptdckas genom att granska pa utfallet och
kontrollera monster, ifall utfallet blir 6vervdgande kvinnor eller mén till exempel.

4.4 Minskliga rekryterares roll i rekryteringsprocessen vid sidan av
Al

Respondent 1 menar att hen &r en av 30 rekryterare i bolaget vilket gor att hen har en liten
paverkan pa de system som kdps in och hur de testas, och dirav har en liten roll som rekryterare.
Som rekryterare far de bara ett system och borjar anvidnda det. Vidare beréttar respondent 2 att
som rekryterare dr det viktigt att kunna forsta resultatet som systemet visar. Det handlar om att
vara mer modig och viga utmana Al-systemet eftersom ménniskan har en litterdr funktion.
Enligt respondent 3 har den ménskliga rekryteraren huvudrollen, vilket hen hoppas ska fortsitta
ha i framtiden. Al 4r endast ett hjilpverktyg och ingen erséttning for nirvarande hoppas
respondenten.

Respondent 4 berittar att minskliga rekryterare har en stor roll vid sidan av Al, eftersom det
ar viktigt att fatta verksamhetskritiska beslut. Hen menar att rekryterare har en otroligt viktig
roll dir de maste ha ett omdome, mandat och forstaelse kring vad det dr de jobbar med.
Eftersom det dr 1tt att saker och ting blir fel, samt att det kan bli kostsamt nér det blir fel, &r
det viktigt och vért att investera i att besluten ska bli rétt. Rekryteraren &r den enhet i processen
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som representerar arbetsplatsen och arbetsplatsens behov och det dr inget som ett system kan
gora menar respondent 4.

Respondent 5 menar att rekryterare bor ha mer kontakt med kandidaterna medan Al ska gora
urvalen och pa detta sitt kan verktygen och rekryterare samarbeta. Hen pastar att Al dr flera
ganger bittre pa att gora sjdlva urvalet 4n en ménniska. Genom att utbilda rekryterare for att
gbra dem mer medvetna om sina egna fordomar anses samarbetet att ga framét. Respondenten
5 lagger ocksa en stor vikt pd programmerare da hen menar att Al-system speglar de fordomar
som programmerarna har, men det kan ocksa vara att det finns parametrar som har missats. Pa
samma sétt menar respondent 7 att det kridvs en del kunskap for att forstd hur algoritmerna
fungerar bland anvindarna. Genom att utbilda anvdndare av Al-verktygen och folja
utvecklingen samt vara medveten medfor ett bra samarbete Det dr viktigt att det finns rétt
“setup” for att halla kvar objektivet och inte riskera diskriminering.

Respondent 8 berittar att det finns rekryteringsforetag som péstar att de skoter rekrytering helt
fordomsfritt eftersom inga minniskor dr inblandade. Men respondenten menar att manskliga
rekryterare har en stor roll nér det kommer till beslut parallellt med Al. Finns det medvetenhet
kring riskerna med diskriminering i relation till Al, kan ménskliga rekryterare samarbeta med
Al Hen belyser vikten av medvetenhet, vilket hen menar att manga saknar. I en pagéende
undersokning som respondenten beréttar om, har det visat sig att det 4r manga rekryterare som
inte har egna utvecklade program. Ett exempel pa detta dr LinkedIn, sdger respondenten.
Manga rekryteringsforetag anvidnder sig av LinkedIn, men de har ingen kunskap kring
Linkedins databaser eller hur de arbetar med fordomar och bias.

4.5 Atgirder for att minimera fordomar i en Al-driven
rekryteringsprocess

Respondent 2 berittar att arbetet med att minska fordomar handlar om sténdigt arbete. Det
handlar om att kunna reflektera 6ver vad som kan bli béttre och jobba vidare med for att
forhindra ménskliga fordomar genom att Al-algoritmerna maste testas och byggas pa for att
kunna se fordndringar. Enligt respondent 3 finns det inga atgérder for att eliminera fordomar i
en Al-driven rekryteringsprocess. Hen menar att det endast gar att minska fordomar till ett
minimum, men att det inte gar att fullt ut forhindra féordomar i Al-verktyg. Respondenten menar
att organisationer maste granska varje detalj, bade genom att bedoma det tekniska men dven
hela rekryteringsprocessen. Det dr viktigt att undersdka vilka delar av processen som kan
riskera att fordomar skapas. Eftersom manniskor har standardiserade fordomar, kommer detta
att foras in i Al:ns triningsdata.

Respondent 4 berittar att organisationer kan méta urvalet, vad systemet levererar med for
forslag och jamfor det med vilka ambitioner organisationen har. Detta genom att undersoka
ifall det blev som organisationen har ténkt sig och analysera det. Vidare berittar respondent 4
att implementeringen av Al-system ska ses som en process i sig som inte dr fullstaindig. Det
krivs 6ppenhet och mangsidighet runt systemet.
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Respondent 5 menar att de har en utbildningsdel for de som jobbar med rekrytering.
Rekryterare gor en utvirdering av samma fragor som Al-verktygen gor for att kunna jaimfora
dess fordomar. De analyserar om det dr rekryterare eller Al-verktyget som bar pd fordomar.
Det kan vara sé att de upptécker att rekryterare och Al-verktygen har samma fordomar. Vidare
pastar hen att méanniskor alltid kommer att ha fordomar och har mer férdomar dn vad Al-
verktyg har. For att minimera fordomar menar respondenten att rekryterare i foretaget bor lagga
stor vikt pa att granska sina egna fordomar for att kunna ha en Al-driven process. Respondenten
hivdar att det &r omgjligt att uppticka fordomar i ett Al-verktyg om inte rekryterarnas fordomar
identifieras och att det finns en medvetenhet kring férdomarna. Respondent 5 berittar ocksé att
de har minst tva rekryteringskonsulter som gér igenom resultaten fran Al-verktyget hela tiden
och dvervakar processen.

Respondent 6 antyder att foretag behover bevaka Al-anvindningen och korrigera med tiden
och se sig sjilva som controllers. I det stadie dar Al anviands som stodverktyg i sokande menar
respondenten att det krdvs att det finns utbildning for varfor vi anviander Al, vart vi anvénder
det samt kring varfor vi inte skulle anvénda Al.

Respondent 8 berittar att det ska samtalas 6ver olika kompetenser kring dessa problem och att
organisationer bor folja upp systemen. Vidare berittar respondenten om att testa Al i processen.
Hen menar p4 att det ska testas innan organisationen implementerar Al i rekryteringsprocessen.
Det bor genomforas ett forhandstest. Det bor dven genomforas ett kontinuerligt test som gors
under tiden av implementeringen samt tester efter att systemet har korts ett tag. Respondenten
tror att det behovs fler kompetenser i framtiden, sdsom jurister, manniskor med
samhéllsbakgrunder, kunskap om normer och genus som kan bidra till dessa olika tester som
bor goras. Vidare menar respondenten att organisationer kan jimfora resultatet genom att
utvédrdera hur det hade sett ut med och utan Al. Respondent 8 menar ocksé att aktdrerna bor
stdlla sig kritisk till vad data baseras pa.

4.6 Kommunikation

Respondent 2 berittar att de har en dialog med leverantdren dir hen upplever att de bestimmer
hur de vill ha det i systemet. Respondenten beréttar vidare att de far ansokningar fran Indien,
vilket dr ganska vanligt. I det l4get kanske rekryteraren vill ha en algoritm som gor att de som
inte kan flytta till Sverige eller arbeta i svensk arbetsmiljo sallas bort for att hen ska slippa ga
igenom 70 ansokningar i onddan. Det dr idag en padgdende dialog med leverantoéren dér de ar
lite oense 1 denna frdga da leverantdren vill att rekryterarna ska vara s oppna som mojligt.
Vidare beréttar respondenten att de arbetar med mycket transparens i hela processen. Detta
genom att meddela kandidaterna vilka steg som ska goras samt hur de ligger till i processen.

Respondent 3 menar att kommunikationen mellan rekryterarna och leverantdrerna inte &r sa
stor. Hen berittar att det bor vara ett gemensamt tillvigagangssétt. Respondenten anser att
rekryterarna bor intervjua leverantoren innan de viljs ut och att feedback ska styras in kring
vilka behov som krivs, vilka risker det finns samt vilka fordelar som 6nskas med systemen.
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Respondenten berittar att rekryterarna maéste forstd Al:s resultat och utvirdera ifall det &r
trovardigt. Vidare berdttar respondenten att hen anser att utbildning krivs med okad
medvetenhet om risker. Respondent 4 berdttar vidare att det dr viktigt att anvindarna av
systemet fOrstdr hur systemet fungerar, vad de gor och varfor. Det dr teknikerna och
utvecklarnas jobb att framfora detta till rekryterarna. En annan viktig punkt som respondenten
tar upp ar att forklara co-creating process, hur anvéndbar inldrnings data skapas for systemet.

Respondent 5 berittar att de har en tit dialog med sina leverantorer. Skulle de identifiera nagon
fordom vinder de sig till foretaget som de koper tjinsten fran for att begira justeringar. Det ar
viktigt for respondenten att veta hur de fungerar for att kunna bidra till att utveckla dem.
Leverantdrerna anser att respondenten delar med sig en hel del information men att det finns
en grans med foretagshemligheter. D4 syftar respondenten pé att Tengai inte &r 6ppna med hur
de har programmerat roboten for att andra inte ska kunna ta deras idé och applicera det i sin
verksamhet, det vill sdga de ar mer forsiktiga nér det géller programmeringen. Respondent 5
menar att de har beréttat lite 6vergripande vad de gor. Vidare hdvdar respondenten att det ar
jatteviktigt med kommunikation. De har dterkommande mdten med leverantdrerna en géng i
manaden. Om det skulle dyka upp saker meddelar de det direkt och vintar inte till ndsta mote.
Nar det kommer till transparens berdttar respondenten att kandidaterna far information kring
de olika stegen i processen, vad det dr som héander for tillfillet och vilka nistkommande steg
som star pa tur. Dér dr de dven tydliga med att det dr en Al som hjélper till med urvalet och det
ar ett stod.
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5. Analys & tolkning

I detta kapitel analyseras den framtagna empiriska data med hjilp av vér referensram i kapitel
2. Analysens utgéngspunkt dr de huvudomrédena som finns i kapitel 2 vilka ar “’Etiska
overviganden’’ och “’Den etiska processen’’. Vi utgar till viss del frdn den information som vi
har tagit fram i var introduktion for att driva fram en vidare tolkning. Daremot 4r analysens
struktur baserad pa empirin. Vi kommer genom var analys att redogora for hur organisationer
gor 1 Sverige for att hantera fordomar och om de utifran de tillvigagangssitt som forskning
menar dr det korrekta séttet att hantera problemet stimmer 6verens med verkligheten i Sverige.

5.1 ALs roll 1 rekryteringsprocessen

Respondent 2 visar medvetenhet genom att tydligt forklara Al:ns roll i rekryteringsprocessen,
samt vilken roll Al spelar i samband med fordomar. Respondenten ndmner att Al kan atgérda
potentiella fordomar, men att det &ven finns en risk i att medfora fordomar. Foretaget hen
arbetar for har provat roboten Tengai, men ser en risk i Tengai-algoritmernas monster. Hen
ifrdgasdtter Tengai:s verktyg pa sé sitt att hen funderar 6ver vad som avgor vad som ar rétt
eller fel svar nir kandidaten till exempel talar till Al-roboten. Enligt Lepri et al., (2021) kan
Al-systemets beslut vara fordomsfulla pd grund av ménskliga input i algoritmerna. Leavy
(2018) menar pa samma sétt att en maskin kan bearbeta stora miangder med data. Daremot om
data dr laddad med stereotypa forestdllningar, kommer stereotypen, som exempelvis fordomar,
synas i maskinens resultat. Detta dr den risk som respondent 2 ser i Tengai. Att identifiera risker
och ténka kritiskt kring en situation dr en del av den etiska processen som Lennerfors (2019)
presenteras.

Vidare visar respondent 5 och de andra respondenterna pa medvetenhet kring vilken roll Al har
i rekryteringsprocessen. Som Daumeyer et al (2019) forklarar, dr det medvetenheten i grunden
av vara reaktioner och forestdllningar som formar vara beddmningar, beteenden och beslut.
Detta innebér att medvetenhet krdvs om vilka mojligheter och risker som foljer med de verktyg
organisationen viljer att implementera. Risken med bristande medvetenhet ér att organisationer
finner problem med verktygen for sent, vilket &r d& skadan redan troligtvis skett genom att
diskriminera kandidater under Al-drivna rekryteringsprocessen. Detta innebér att medvetenhet
inte endast krdvs under tiden som Al-verktyg anvénds, utan dven innan det implementeras,
precis som den utomstdende aktdren respondent 8 ndmner, och dven forskning (Rossi et. al,
2022; Raghavan, et. al, 2019). Respondent 6 menar mot detta att det finns en risk att anvinda
sig av Al som stodverktyg da verktygen kommer att ga tillbaka och titta pé historik vad som
har varit mest framgéangsrikt forut.

5.2 Forekommande fordomar 1 Al-baserade rekryteringsprocesser

Eftersom respondent 1 menar att hen inte anvdnder Al-verktyg i verksamheten, kan hen inte
svara pa vilka vanliga fordomar som Al kan ta med sig i rekryteringsprocessen. Respondenten
hénvisade oss till systemutvecklaren for att fa svar pd fragan. Déremot anvinder sig
respondenten av bland annat LinkedIn, Textio och ska borja anvinda Assessio, som dr Al-
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baserade. Rekryterare bor ha kunskap om vilka fordomar som dger rum i rekryteringsprocessen
bade med och utan Al-verktyg. Det som ar framst synligt i forskningen &r att Al-verktyg endast
ar ett stod och att rekryteringsprocessen i sig dr redan fordomsfull. P4 grund av detta kommer
fordomar ocksa att spegla sig i verktygen (Mahapatra & Mujtaba, 2019; Lepri et. al, 2021;
Leavy, 2018). En maskin kan bearbeta stora méngder med data, men om data dr laddad med
stereotypa forestdllningar, kommer den resulterande tillimpningen av tekniken att
vidmakthalla stereotypen, som exempelvis fordomar (Leavy, S. 2018). Vidare &r det en fraga
om ansvar och bristande medvetenhet nir respondent 1 hinvisar oss till utvecklarna for att fa
svar kring vilka fordomar som finns. Enligt Lennerfors (2019) d4r medvetenhet det forsta steget
i den etiska processen for att kunna handla etiskt och rétt. Méanniskor behover en viss grad av
medvetenhet for att kunna vara moraliskt ansvarig for handlingar och beteenden, vilket géller
i bade privatlivet men dven i arbeten med andra (Lennerfors, 2019). Detta innebér att minniskor
i organisationer maste vara medvetna kring Al-verktygens roll och anvédndning i
rekryteringsprocessen for att kunna agera nir spar av fordomar och diskriminering uppstér.

For att vidare kunna ta ansvar i att hantera eventuella fordomar som kan uppkomma i
rekryteringsprocessen och vid anvindning av Al-verktyg &r det viktigt att det finns ndgon form
av kinnedom kring vilka fordomar som finns (Lennerfors, 2019). Respondent 2 menar att
fordomar som programmeraren eller bestéllaren har ar oftast de fordomar som syns hos Al:n.
Respondent 2 visar en viss grad av medvetenhet, dd hen 4r medveten om att det 4r mansklig
input som dr avgorande for fordomar och kan péverka Al-verktygens utfall.

Den utomstéende aktoren respondent 4, péstar vidare att det ar viktigt att se Over vad som &r
en lyckad rekrytering och hur processen ska definieras innan foretag ser over vad som krivs
for att hantera Al-verktygen. Eftersom det finns rekryterare som dr praglade av fordomar &r det
nagot som forst behovs se over da detta paverkar rekryteringsprocessen, menar hen. Néar Al-
verktyg sedan anvidnds kommer rekryterarnas fordomar hianga med. Idén om en lyckad
anstillning kommer ocksd med fordomar och tydligheten &r i olika grader. Precis som
Mahapatra & Mujtaba (2019) antyder kommer Al-systemets resultat att bli fordomsfulla om
minniskan bér pa dessa fordomar. Nar rekryterare anvéinder sig av Al-verktyg ar det viktigt att
resultatet foljs upp och om fordomar syns maste detta rapporteras. Det riacker inte i de
situationerna att visa pa medvetenhet kring problemet utan ocksé att agera pa det, det vill sdga
handling &r viktigt (Lennerfors, 2019). Respondent 8 har vidare gjort kartliggningar dar fall
med alder och kdn uppmérksammats. Hen berdttar om dér Al-verktyget kunde uppticka ifall
kandidaten var man eller kvinna utifrdn endast utbildningar och namn. Nér respondent 8
beskriver hur detta dgde rum ar hen dppen med att forklara pé vilket sitt Al-verktygen gor
detta.

Respondent 5 pastar att hen inte kan se dessa fordomar i den Al-anvéndning de har idag, det
vill sdga i deras Tengai-robot och jaimfor med hur det sdg ut 2016. Som Rossi (2022) havdar ér
det centralt att verktyget testas tidigt for modellens prestanda och robusthet samt kontinuerligt
overvaka resultatet pa grund av att Al-verktyg &r kinsligt for olika typer av fordomar. Den som
ska héllas ansvarig ar skaparen och anvéndarna av Al-systemen (Dechesne, F. et al, 2019).
Utifran var tolkning gar det att tolka att det idag inte sker en lika genomgaende granskning av
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Al-verktygen som anvédnds inom organisationen. Det kan visa pa en viss forskjutning av ansvar
(Lennerfors, 2019) da respondenten menar att Al-verktyget inte bar pa fordomar alls nér det
faktiskt &r médnniskor som &r inblandade i processen. De fordomar som respondent 5 ndmner
ar sddant som hen sjélv observerat, men gér inte specifikt in pa vad for typ av fordomar. HR-
chefer bor kunna forklara att de forstar vad transparens dr (Liem et. al. 2018). De ska kunna
dela med sig till allmidnheten om deras data och dess syfte for andamaélet. Enligt Krishnakumar
(2019) ska organisationer kunna motivera for de antaganden som finns i Al-systemets design
och forklara de beslut som tas av systemet.

Respondent 8 &r ombudsman och utredare som tittar pa hur Al paverkar arbetsmarknaden, och
respondent 4 dr utredare hos DO som har observerat hur Al-verktyg kan anvédndas i olika
sammanhang samt de metodiska konsekvenserna av detta. Utifran detta har vi tagit hinsyn till
att de har en annan insyn pa problemet. Enligt vér tolkning var de utomstaende aktérerna mer
Oppna till att ta stéllning till vilka fordomar som finns i rekryteringen och besvara fragan utifran
vad de har bevakat under tiden som de har arbetat med det, medan intressenterna i
organisationerna dr mer forsiktiga med vad de véigar uttala. Insyn i dataanvdndningen och
datainsamling &r relevant for samhillet och slutanvéindarna (Hasan et al., 2022). Det betyder
att intressenterna 1 organisationer som anvédnder sig av Al-verktyg/stod 1 sin
rekryteringsprocess bor kunna forklara pa vilket sétt som fordomarna kan uppkomma i Al-
verktygen och inte bara nimna att det finns fordomar. Det visar dven pa den medvetenhet de
har for hur de ska motverka férdomar i processen.

5.3 Upptackten av fordomar 1 en Al-driven rekryteringsprocess

Respondenterna forklarar vilka typer av tillvigagéngssitt som kan anvéndas for att hitta
forekommande fordomar i Al-baserade rekryteringsprocesser. Majoriteten av respondenterna
beréttar att fordomar kan hittas genom att vissa monster uppticks. Respondent 3 menar att Al
ar 1 allménhet partisk eftersom Al:n bygger pa minsklig kod och att det ar ett faktum att Al
kommer vara fordomsfull. Vidare berittade respondent 1 att vi skulle vinda oss till deras
utvecklare av systemet for att f4 svar pa hur fordomar uppticks, vilket &r intressant eftersom
det dr hen som sjilv anvinder sig av systemet. Detta kan tolkas pa olika sétt. Antingen besitter
respondenten inte tillrdckligt med kunskap for att kunna svara pa fragan, for att respondenten i
praktiken inte vet hur det fungerar, eller att respondenten inte vill ta ansvar och 1 sin tur ldmnar
over ansvaret till utvecklaren (Lennerfors, 2019). Som forskningen beskriver kan féordomar
forekomma under flera delar av rekryteringsprocessen (Beattie & Johnson, 2011). Nér
fordomar uppticks dr det varje individs ansvar att agera pa négot vis for att motverka detta.
Genom att ta till sig ett problem tar ménniskan ansvar och bor ha formagan och kunskapen till
att kunna gora ett val, vilket handlar om friheten att kunna ta ansvar (Lennerfors, 2019). Dérpa
kommer ett agerande som maste goras for att l10sa problematiken med fordomar (Lennerfors,
2019).

Utifrén respondenternas svar finns det en rad olika atgédrder for att minimera eller eliminera
fordomar 1 Al-baserade rekryteringsprocesser. Respondent 2, respondent 5 och respondent 6
belyser att utbildning &r en komponent for att kunna &tgiarda fordomar. Enligt Hasan et al (2022)
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bor team som arbetar med Al-drivna produkter fi utbildning kring Al:s roll och funktion i
organisationen. Det giller utbildning for personalen som handlar om att identifiera och hantera
risker, samt att slutanvindarna tillhandahaller utbildning kring hur verktyget ska anvéndas.

Vidare menar respondent 6 att atgidrder mot fordomar kan vara att bevaka systemet, se sig sjilva
som controllers dér organisationer stindigt arbetar for att kunna reflektera 6ver det som kan bli
battre, korrigera med tiden och f6lja upp. Detta antyder att anvindarna sjdlvmant ska kunna ta
ansvar genom att vara uppmérksam pa Al-systemets resultat utan att det ska behova finnas yttre
paverkan, som exempelvis frin ledning och chef som ska kontrollera detta. Aktorerna ska
kunna se sig sjdlva som controllers dir individerna foljer upp systemet med tiden, det vill sdga
att de ar fria till att ta beslut utan yttre paverkan. Om rekryterare far extern press pa sig att hitta
fordomar i rekryteringsprocessen dr de inte fria till att gora val, utan att det blir mer patvingat
(Lennerfors, 2019).

Respondent 2, respondent 6 och respondent 8 papekar att testning &r en atgird for minimering
eller eliminering av fordomar. Testing av Al-algoritmerna och testning genom hela Al-
processen, frdn bdrjan till slut, dr vidsentligt enligt respondenterna. Utifrdn de etiska
overviagande dr det viktigt att verktygen testas tidigt och regelbundet for systemets kapacitet
(Rossi, F. et al., 2022). Leverantorerna kan vidare anvinda sig av testning och korrigera nér
bias uppticks (Raghavan et al., 2019). Respondenten nimner vidare att testning av data har
skett pa 1000 kandidater i svensk befolkning, vilket visar pd medvetenhet kring Klare et. al
(2012) pastaende. Enligt Klare et al. (2012) bor partisk data hanteras genom att skapa data som
representerar hela demografin.

Respondent 3 och respondent 5 resonerar olika kring bias i AI. Respondent 5 menar pa att deras
Tengai robot ar helt fordomsfri, medan respondent 3 menar att det &r omojligt att eliminera
fordomar i en Al Trots respondenternas olika uppfattningar kring Al-system si dr de
gemensamt Overens kring att det d4r ménniskan som &r faktorn till att Al medfor bias i
rekryteringsprocessen. Artificiell intelligens har formégan att kunna efterlikna mainsklig
intelligens, och méansklig intelligens innehaller bade implicita fordomar och explicita fordomar
(Daumeyer et al., 2019).

5.4 Rekryterarnas roll vid sidan av Al

Respondent 1 menar vidare att hen dr en av 30 rekryterare 1 bolaget vilket gor att hen har en
liten paverkan péd de system som kdps in och hur de testas, och dérav har en liten roll som
rekryterare. Respondent 1 svar indikerar aterigen pa ett forskjutande ansvar. Rekryterare har
ett ansvar att forsta att de spelar en roll i en Al-driven rekryteringsprocess. Det ér viktigt att
rekryterare dr medvetna om den roll som de har for att eventuellt kunna forebygga fordomar
som Al-verktyg ocksd bér pa. Utan medvetenhet och ansvar ér det svart att vidare kunna ta bra
beslut och agera pa ett etiskt sétt (Lennerfors, 2019).

Respondent 2, respondent 3 och respondent 4 4r gemensamma om att méinskliga rekryterare
har en viésentlig roll i rekryteringsprocessen. Enligt respondent 4 &r rekryteraren den enhet i
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processen som representerar arbetsplatsen och arbetsplatsens behov. Att ta hinsyn till detta
anser respondent 4 dr inget som ett Al-system kan gora. Utifran det som respondent 2, 3 och 4
har sagt visar de pd medvetenhet kring Lepri et. al (2021) pastdende om rekryterarens roll i
relation till den Al-drivna rekryteringsprocessen.

For att Al-verktygen och rekryterarna ska kunna samarbeta menar respondent 5 att rekryterare
ansvarar for interaktionen med kandidaterna medan Al-verktygen ska skota urvalet. Enligt
respondenten dr Al-verktyget flera gdnger bittre pa att gora sjélva urvalet 4n en ménniska.
Genom att utbilda rekryterare for att géra dem mer medvetna om sina egna fordomar anses
samarbetet att g framat. Respondent 5 ldgger ocksa en stor vikt pa programmerare da hen
menar att Al-system speglar de fordomar som programmerarna har men det kan ocksa vara att
det finns parametrar som har missats. Genom sina péstaenden visar respondent 5 hir pa
kunskap och medvetenhet kring att rekryterare och programmerare bar pa fordomar och att det
overvakas genom utbildning och kommunikation med leverantoren.

Det &r viktigt att organisationer &r medvetna om den roll som rekryterare har respektive Al-
verktygen har i en Al-driven rekryteringsprocess for att kunna hantera fordomarna. Detta
bekriftar respondent 8, pastdenden om att medvetenhet ar viktigt for att vid medvetenhet om
riskerna med Al och diskriminering kan méanskliga rekryterare samarbeta med Al. Hen belyser
vikten av medvetenhet, vilket hen menar att manga saknar. Det har visat sig utifrdn en pagaende
forskning som respondent 8 har tagit del av att flera rekryterare inte har egna utvecklade Al-
program. Respondent 8 tar upp LinkedIn som ett exempel dir rekryterare inte har kunskap
kring Linkedins databaser samt kunskap kring arbetet med bias.

5.5 Kommunikation

For att minska risken for skador pd anvdndare som uppstar pad grund av missforstand kravs
tydlig kommunikation enligt Hasan et. al, (2022). Respondent 5 berittar att de har en tit dialog
med sina leverantorer. Respondent 2 berittar att de ocksa har en dialog med leverantoren dér
hen upplever att de bestimmer hur de vill ha det i systemet. Respondent 5 menar att
leverantdren skulle uppticka en fordom for att justera systemet. Aterkommande mdten dger
rum med leverantérerna en gang i manaden. Om det skulle dyka upp saker meddelar de det
direkt och véntar inte till ndsta mote. Respondent 5 ansvarar for denna kommunikation. Det
finns alltsd ndgon i foretaget som har ett ansvar for kommunikationen vilket ar viktigt for att
agera ritt (Lennerfors, 2019; Dechesne, F. et al, 2019).

For respondent 5 &r det viktigt att veta hur Al-system fungerar for att kunna bidra till att
utveckla dem. Leverantorerna anser att respondent 5 delar med sig en hel del information men
det finns en grins pa grund av foretagshemligheter. Enligt (Hasan et, al., 2022) bor Al-
utvecklare och leverantdrer regelbunden ha en tydlig kommunikation till slutanvindaren om
systemet. Det ska tydligt kommuniceras vad system gor och inte gor, dess fordelar och risker,
tillgangliga resurser och teknisk support (Hasan et, al., 2022). Det handlar for utvecklaren om
att ge logiska forklaringar for systemets inre funktion (Krishnakumar, 2019). Respondent 5
visar pa medvetenhet kring detta da hen tar ansvar i att forstd Al-systemen men hen beréttar
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inte utforligt hur kommunikationen gar till. Respondent 3 menar att kommunikationen mellan
leverantoren och rekryterare bor vara ett gemensamt tillvagagangssitt. Vid implementeringen
menar respondent 3 att rekryterarna bor intervjua leverantdren innan den viljs ut. Det ska finnas
en dterkoppling kring de behov som kréavs, vilka risker det finns samt vilka fordelar som 6nskas
med systemet enligt respondent 3 och 4. Respondenten 4 tar upp att se kommunikationen co-
creating process.

Déaremot, precis som Hasan et, al. (2022) pastér, ar inte detta 14tt da det inte gar att dela med
sig av komplexa avsldjanden. Foretaget Tengai berittar inte for sina anviandare hur de har
programmerat roboten i sig. Enligt respondent 5 &r det for att inte andra ska kunna ta deras idé
och applicera det i sin verksamhet. Tengai dr mer forsiktiga pa programmeringsniva. Det finns
en overgripande kommunikation pa vad de gor. Genom att vara transparenta med varandra
menar Krishnakumar (2019) att det blir littare att uppticka Al-systemets oklarheter. Det ar
dven avgorande for att uppna algoritmisk "accountability” och "responsibility". Anledningen
till att Tengai inte dr transparenta med respondent 5 angdende Al-systemets arkitektur menar
Krishnakumar (2019) péd grund av att foretag som utvecklar Al-system utnyttjar sin
konkurrensfordel genom deras innehav av data och algoritmisk effektivitet. Algoritmer &r
matematiska metoder som dr extremt komplexa vilket gor att det &r svart att skydda dessa
metoder enligt lag. Enligt Krishnakumar (2019) sikrar foretag sina data och algoritmer genom
att gora den otillginglig for allménheten. Daremot dr det fortfarande viktigt hdr och som ndmnts
tidigare att det finns transparens for att ge allménheten tillgéng till trdningsdatauppsittningar
eller algoritmer (Krishnakumar, 2019). Det ar for att sdkerstélla att systemet dr utformat pa ett
etiskt och korrekt sétt.

Respondenten 2 berittar att de arbetar med transparens pa sa sitt att de meddelar kandidaterna
vilka steg som ska goras samt hur kandidaterna ligger till i processen. Detta berdttar ocksé
respondent 5 att de gor sina kandidater och &r dven tydliga med att det 4r en Al som stodjer
dem vid urvalen. Hunkenschroer (2022) beskriver att detta ar ett sitt att skapa transparens for
kandidaterna genom uppdateringar och aterkopplingar kring hela processen vilket &r en etisk
mojlighet. Nér det ar brist pa transparens i Al-system loper hogre risk att kandidaterna inte
hinger med i rekryteringsprocessen (Asatiani et. al, 2020). Respondenterna belyser att de gor
detta. A andra sidan nimnde inte respondenterna om de ger kandidaterna en mer ingdende
algoritmisk forklaring pa hur Al-systemen fungerar for att skapa transparens vilket Liem et. al
(2018) papekar ér en viktig del for att hantera en Al-driven rekryteringsprocess och minimera
oklarheter.

5.6 Sammanstéllning av analys

Vi tar fram tva tabeller for att tydliggéra vad som har tagits upp under intervjuerna utifran
huvudomraden ’Etiska 6vervdganden’’ och ’Den etiska processen’’ i var referensram, kapitel
2. For de respondenter som har beréttat om de olika delarna av etiska dvervdganden och den
etiska processen som en atgird for hanteringen av fordomar i1 den Al-drivna
rekryteringsprocessen har vi bockat av med ett kryss.
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6. Diskussion

Det ér intressant att forsta hur foretag vagar pastd att deras Al-verktyg &r helt fordomsfria d&
frdgan dr vad som é&r fordomsfritt per definition. Baserat pd hur samhéllet ser ut idag ar det
svart att pasta att ndgot ar fordomsfritt. Alla minniskor bér pa fordomar pa ett eller annat sitt.
Som respondent 5 uttalade sig menar personen att deras Al-verktyg &r helt fordomsfritt och
som har testat kontinuerligt sedan 2016. Detta blir intressant da fradgor dyker upp kring ifall
Tengai testades innan det genomfordes 2016, eller om fordomar har hittats efter att systemet
anvénts under rekryteringen. Som anvéndare dr det viktigt att det finns medvetenhet kring att
vi ménniskor bar pd fordomar som hela tiden kan spegla sig i Al-verktygen. Det blir darfor
viktigt att fortsétta folja upp systemen samt vara instdlld pé att det kvarstar fordomar som ska
hanteras. Det dr vidare dven létt att pésta att ett verktyg ar fordomsfritt och att en bearbetning
av fordomar som syns i Al-verktygen gjorts. Daremot bor det ocksa kunna motiveras pé sa sitt
att forklara och ta upp hur de har gjort det, det vill sdga, hur Al-systemets design har fordndrats
sedan 2016 tills nu. Det &r for att det ska bli mer trovardigt att det sker ett kontinuerligt agerande
gentemot fordomar. Utifrdn var undersokning dr det dessutom ytterst viktigt att organisationer
tydligt och Oppet kan fOrklara sina rekryteringsbeslut for en lyckad Al-driven
rekryteringsprocess.

P& grund av att optimeringen av Al-system bygger pa data av minniskor innebér det en risk for
bias. Vi ville darfor forstd hur foretagen genom sina pastdenden gor for att uppna den
fordomsfria rekryteringen. Daremot upplevde vi inte att vi fick ett utforligt svar pa vad det ar
som gor att den dr fordomsfri och vilka parametrar i den data som verktygen har som visar pa
detta. Eftersom Al-verktyg blir fordomsfulla genom mainsklig input blir det intressant hur
foretag kan presentera sina rekryteringsprocesser fordomsfria. Detta kan bero péd att
intressenterna har en annan syn pa rekrytering och sina egna definitioner av vad férdomsfri
rekrytering innebdr. Som tidigare namnt definieras ordet fordomar olika for varje individ, vilket
1 sin tur ocksa innebér att ordet fordomsfritt ocksa definieras olika.

Oavsett om det finns spar av fordomar eller inte, s bor ménniskan vara medveten om vilka
faktorer som kan vara en del av att orsaka fordomar, vilket mojligtvis kunnat folja med till de
Al-verktyg som rekryterarna anvinder sig av. De flesta respondenterna var medvetna kring de
olika aspekterna av att hantera fordomar, vissa brast i att forklara vilka fordomar som finns.
Detta kan ocksé bero pa att det &r ett kénsligt &mne och bekviamligheten att 6ppna sig kring
dmnet inte finns dir. Daremot har en rekryterare ansvar att folja upp Al-verktyget oavsett vilket
steg det géller i rekryteringsprocessen, samt utvecklarna som sitter upp dessa system. For att
kunna gora det ar det viktigt att individen dr medveten om fordomarna som finns for att vidare
kunna identifiera dessa i Al-verktygen. Respondent 1 visar pd att hen brister i denna
medvetenhet trots att personen anvénder sig av olika Al-baserade verktyg. Detta representerar
inte alla organisationer i Sverige men det dr viktigt att beakta att det finns en viss okunskap
bland rekryterarna som kan vara viktigt att undersdka och f6lja upp med hjélp av utbildning
och granskning.
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For att kunna hantera fordomar i en Al-driven rekryteringsprocess ar det viktigt att
organisationen i beslutet av att implementera Al i rekryteringsprocessen kan se bade for- och
nackdelar i forhéllanden till hur organisationen ser ut idag. For att komma dit i det etiska
agerande behdver de andra bitarna i den etiska processen falla pa plats. Du behdver vara
medveten om problemet for att kunna ta ansvar. Vidare finns det mdjlighet att tinka kritiskt for
att slutligen kunna agera etiskt. P4 grund av att respondent 2 testat Tengai och 6vervigt om det
ska implementeras i verksamheten eller inte, visar det pa kritiskt tinkande. Respondent 2 visar
pa att for att organisationen ska infora ett system har de behovt ga igenom olika processer for
att testa och sedan fatta ett beslut. Det ar ett tydligt tecken pa medvetenhet kring vilka viktiga
tillvigagangssitt som behdvs for att minimera fordomar. Det visar ocksé pé ansvar och kritiskt
tankande genom att inte bara infora ett Al-system fOr att det ska vara effektivt utan faktiskt
granska och undersoka systemen. Nar det inte finns kontroll i de beslut som verktygen har och
ndr intressenterna inte lingre kan forstd vad som ligger bakom dessa beslut, 16per hog risk for
diskriminering i processen som vidare paverkar kandidatens chans att bli anstidlld. Genom att
undersoka implementeringen av ett Al-verktyg fran olika perspektiv kan fordelar och nackdelar
belysas for att komma fram till ett beslut om en Al-driven rekryteringsprocess.

Det centrala i detta arbete ar att forsta att Al-verktyg ér fran borjan neutral och som blir partisk
sd fort manniskor ar involverade i1 processen. Det dr ddrav visentligt att forstd den roll som
rekryterare har vid sidan av Al. Samtliga respondenter forutom respondent 1 4r medvetna om
detta vilket dr vdsentligt for att kunna hantera fordomar. Ledningen visar pa att de forstar att
det krévs en granskning av rekryterares och sina egna fordomar for att eliminera férdomar, och
att de kan uppnd detta med hjilp av kontinuerlig utbildning som hjilper individen att bli
medveten om férdomar, och hur de 1 sitt arbetssitt kan arbeta for att minska dessa. Den
utomstidende aktoren, respondent 8, berittade didremot utifrdn sina erfarenheter att ménga
rekryterare saknar medvetenhet. Respondent 8 tar upp LinkedIn som ett exempel dir
rekryterare inte har kunskap kring Linkedins databaser samt kunskap kring arbetet med bias.
Detta péstaende ar intressant da respondent 1 bekriftar pastaende. Respondent 1 beréttar till
oss att hen hanterar olika Al-verktyg men dr inte medveten om vilka Al-baserade verktyg bland
annat LinkedIn som utnyttjas vid rekrytering.

I media star det vildigt mycket om Al och det ar ett hdgaktuellt &mne idag som vi har nimnt
tidigare. Ddr dr det viktigt att organisationer inte faller for det som é&r trendigt just nu och
implementerar det bara for att det 4r omtalat 6verallt 1 virlden och faller for spanningen av det.
Kritiskt tinkande kan vara nodviandigt pad sa sétt att undersoka fordomar 1 sin
rekryteringsprocess.

6.1 Urval och bortfall

Ett stort rekryteringsforetag i Sverige som erbjuder Al-tjanster i rekryteringsprocessen dr TNG,
dér de tydligt marknadsfor att de &r fordomsfria. TNG anvénder sig av Al-roboten Tengai och
finns pa flera stillen i hela Sverige. Vi har bade skrivit och ringt till rekryterare, anstéllda och
chefer pd TNG, vi har natt ut till Stockholm, G6éteborg och Malmé. Vi har erbjudit mailintervju
och korta videointervjuer, men majoriteten av dessa personer valde att inte svara, eller svarade
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att de inte har tid till oss. Det var ytterligare ett antal andra svenska rekryteringsforetag och
bemanningsforetag som inte hade tid, eller inte var intresserade av att svara oss eller delta i
intervjuer. Vi vinde oss dven till Arbetsformedlingen genom telefon och mejl. Svaret vi fick
pa mejl av sektionschefen VO var att de inte anvinder sig av Al i deras rekryteringsprocesser,
vilket dr intressant eftersom det finns flera kéllor som pastar att Arbetsformedlingen anvénder
sig av Al i rekryteringsprocessen. Detta resulterade givetvis i att de nekade till en intervju. For
att kunna na ut till fler potentiella respondenter uppgraderade vi vara LinkedIn-konto for att ha
tillgang till att skriva ut till fler. Ddremot fick vi samma nekande svar som tidigare.

Anledningen till att vi tror att rekryterings- och bemanningsforetag som anvénder sig av Al
inte vill stélla upp pé intervju dr for att véra fragor kan anses vara kénsliga och direkta, ett sétt
som vi stiller organisationer “mot viggen”. Vi stéller frdgor som kan vara kéinsliga da vi vill
veta om fordomar som kan uppstd, hur de uppticks, och vilka atgérder det finns for att
minimera eller eliminera detta. Information kring detta kan vara foretagshemligheter for vissa
foretag, och dérav vill de inte stilla upp pa intervju for att avslgja detta. Som ndmnt i
problematisering, kan diskriminering betraktas som ett “verktyg” for att minska kostnaderna i
rekryteringsprocessen. Detta kan troligtvis fortfarande vara ett aktuellt arbetssétt for vissa
rekryterings- och bemanningsforetag. Detta har vi tagit hiansyn till i vir undersokning. Daremot
forutsitter vi att organisationer vill minska fordomar i deras rekryteringsprocess for att striava
mot rittvisa och forhélla sig till diskrimineringslagen. P& grund av att det finns ramverk for hur
organisationer ska gora, anser vi att organisationer ocksé vill detta.

Det kan vara sa att vissa foretag innehar foretagskoder som séger att det dr forbjudet att prata
med allméinheten kring vissa kénsliga fragor. Genom att delta i intervjuer kan personer raka
forsdga sig eller svara pd frigor som avslojar deras foretagshemligheter. Nir foretag
marknadsfor och exponerar sina foretagspolicys pa ett sétt, dr det viktigt att de uppritthéller
detta. Information kan ddrmed spridas i media och till allmdnheten som paverkar foretagets
trovardighet och deras relation till dess intressenter. Nér vi granskar foretagens nekande svar
for intervju, dr det svar med samma typ av struktur. Det handlar om att personerna inte har tid
och att det &r manga studenter som vill intervjua dem. Dock menar vi inte att det innebér att de
talar osanning. Detta tas upp eftersom det ar intressant da vi har hittat ett monster kring detta.
Vi har forstatt att det ar ett kénsligt omrdde och dé dr det enklare att neka till intervju &n att
svara pa anstrangande fragor om sin arbetsplats. I kontrast till detta fanns det manga rekryterare
som inte arbetade med artificiell intelligens i1 deras rekryteringsprocesser som ville delta i
studien. Detta trots att det var véldigt tydligt att det var artificiell intelligens och rekrytering
som var huvudomradet. De fann stort intresse i vara fragestillningar och arbete. Utomstaende
aktorer var mer mottagliga for intervjuer och gav mer 6ppna svar.
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7. Slutsats

Rollen som artificiell intelligens i rekryteringsprocessen har kan egentligen definieras som
neutral. Eftersom rekryteringsprocessen har visat sig vara fordomsfull i1 sig, dr Al-system
endast ett verktyg som appliceras ovanpd detta. Vissa menar att det 4r Al som eliminerar
fordomar, medan andra menar att det &r Al som orsakar fordomar. Men nér Al-verktygen som
anvinds granskas ér det synligt att det endast dr ett verktyg. Det som gor att Al eliminerar eller
orsakar fordomar dr den méinskliga inputen i algoritmerna samt brist pa genomgaende
overvakning av Al-system fran intressenterna i organisationen, det vill sdga rekryterare och
ledningen. Nir det kommer till hur organisationer arbetar med att hantera fordomar i en Al-
driven rekryteringsprocess, har vi kommit fram till nio centrala begrepp: kritisk tdnkande,
medvetenhet, utbildning, testning, transparens, dppenhet, kommunikation, ansvar, handlande.

Innan en organisation véljer att implementera Al-verktyg till sina rekryteringsprocesser bor de
kritiskt tinka kring vad Al kan tillfora till rekryteringsprocessen. Det handlar om att kritiskt
tanka kring hur rekryteringsprocessen ser ut utan Al och sedan vidare dverviga ifall Al-verktyg
ar lamplig att applicera till rekryteringsprocessen. Dérefter foljer medvetenhet, finns det
medvetenhet kring Al-verktygens roll och dess risker som kan f6lja med implementeringen.
Hiér visade olika respondenter mer eller mindre pa den kunskap de har kring &amnesomréadet och
dér vissa respondenter brast i att kunna forklara vilka fordomar som finns. Dessutom visar vissa
respondenter bristande kunskap kring AI i helhet, det vill siga vilken roll den har i
rekryteringsprocessen. Utbildning gar hand i hand med medvetenhet, eftersom genom
utbildning och kunskap av systemet tillkommer ocksd medvetenhet. Det handlar om att
anviandarna ska kunna forstd sig pd Al-systemen och veta hur det fungerar i relation till
rekryteringsprocessen. Utbildning tillfor &ven kunskaper om risker och atgérder for att hantera
problem. Testning av systemet ar ett tillvigagangssitt for att uppticka fordomar. Testning bor
gOras innan systemet appliceras och dven under processen for att stindigt se Over hur systemet
forhaller sig till rekryteringsprocessens riktlinjer. Transparens mellan utvecklarna,
anvindarna och allménheten &dr visentligt for att fi kunskap och insyn kring systemets olika
delar och funktioner. Genom transparens kan alla deltagande parter samarbeta for att uppna
mal och syfte med Al-verktyg. Vidare dr 6ppenhet en etisk mojlighet for kandidaterna dé de
bor ha ritten till att veta att Al-verktyg anvinds i rekrytering. I samband med transparens och
Oppenhet 4r kommunikation viktigt for att 6ka samarbete och minska risken for missforstand.
Kommunikationen mellan Al-utvecklarna och Al-anvidndarna &r vésentligt for att regelbundet
kontrollera vad som bor forbéttras. Om fordomar uppticks i1 den Al-drivna
rekryteringsprocessen maste ansvar och handling tas i akt for att kunna atgédrda problemet.
Detta giller for alla som &r delaktiga i rekryteringsprocessen. Genom att ta ansvar tar man an
problem for att 16sa det och agera pa det.

En kombination av alla dessa begrepp i praktiken dr nyckeln for att uppticka fordomar som
sedan kan atgirdas och hanteras i en organisation. De har olika tillvigagéngssitt for att 16sa
fordomar i Al-baserade rekryteringsprocesser. Sammanfattningsvis, smalar det ner sig till
dessa nio begrepp som dr utgdngspunkten for den hantering som kréavs. Det visade sig att de
svenska organisationerna som vi fick mdjligheten att intervjua, agerar olika i stillning till dessa
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begrepp. Vissa omrdden dr mer synliga &n andra i praktiken enligt respondenternas svar.
Genom att de olika begreppen tas upp pa olika sitt for hantering av fordomar, visar det sig att
det finns en kunskap kring &mnesomradet samtidigt som det i vissa aspekter behdvs mer
undersokning och forskning inom svenska organisationer. Ett tips till organisationerna &r att
hénga med i aktuell forskning och olika fallstudier for att forstd och fa 6kad kunskap om hur
fordomar ska hanteras i en Al-driven rekryteringsprocess.
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8. Forslag till vidare forskning

Respondent 5 berittar att de testar sin data pa svensk befolkning. Det kan vara intressant att
gora en djupgiende undersokning kring hur data testas i svenska organisationer. Har data testats
i Sverige eller i ett annat land? Ser fordomar och diskriminering detsamma ut i Sverige som i
Japan? Ger testningen av ett Al-system samma resultat i Sverige som i Tyskland? Om data &r
amerikansk, tysk eller japansk kan det ha en annan typ av paverkan dé data inte &r representativ
for minniskorna som rekryteras. En kvalitativ studie dér forskaren gar ut och tittar pa foretag i
det verkliga arbetet hade gett en bredare inblick i hur data faktiskt ser ut. Vart forslag till vidare
forskning &r att undersoka testningen av Al-verktygen i rekryteringsprocessen, undersoka
skillnaderna i olika lander och testningens betydande roll infor implementering.
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10. Bilagor

Intervjufragor
Alla intervjufrdgor dr oversatta till svenska

10.

11.

. Vad ér din roll i organisationen?

Hur definierar du din relation till teknik i form av kunskap?
Hur arbetar du med AI?
Vilken roll har Al i rekryteringsprocessen? I vilka delar anvénds Al-verktyg?

Vilka ér vanliga fordomar som Al kan ta med i rekryteringsprocessen?
- Vart uppticker ni fordomarna i Al-verktygen?

Kan du forklara hur ditt foretag identifierar atgérder for potentiella fordomar i Al-
algoritmerna som anvinds i rekryteringsprocessen?

Vilka atgérder bor foretag vidta for att minimera eller eliminera fordomar i sin Al-
drivna rekryteringsprocess?

Vilka atgérder finns pa plats for att 6vervaka Al i rekryteringsprocessen for att
identifiera och atgirda eventuella fordomar som kan uppsta?

Vilken roll spelar ménskliga rekryterare i rekryteringsprocessen vid sidan av Al, och
hur samarbetar de for att minimera fordomar?
- Rekryteraren som anvinder Al, kan de l4gga in fordomsfulla beteende fast att
de har hjalp med AI?

- Gér det att skuldbeldgga problemet pa Al eller ar det s att vi behover se
rekryteringsprocessen i sig som ett problem dir Al-verktyg som anvands i
processen, eller forstarker problemet?

Vilka atgérder vidtar ditt foretag for att sdkerstdlla att kandidater 4r medvetna om
anvindningen av Al-algoritmer vid rekrytering och att de far transparens kring
urvalsprocessen?

Vad har ni {or typ av kommunikation med leverantérerna?
- Hur 6ppna ér leverantdrerna med er nér det kommer till Al-verktygets
arkitektur och data?

- Hur arbetar ni i ert foretag med Oppenhet nér det géller algoritmerna i Al-
system?
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12. Vilka etiska hénsyn tas nir man anviander Al vid rekrytering?

13. Har ni arbetat med nagra specifika Al-verktyg eller plattformar som har orsakat
fordomar i rekryteringsprocessen? Kan ni beskriva hur det har sett ut?
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