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Sammanfattning
Dagens rekryteringsprocessen drivs oftast av en mänsklig rekryterare, men på senare tid har
det blivit allt mer populärt att använda sig av AI verktyg för att effektivisera delar av
processen, men också för att motverka den inneboende partiskhet som finns hos människor.
Detta arbete syftar till att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring användning av AI,
och utvecklare av sådana system, upplever huruvida AI kan användas som ett verktyg för att
möta partiskhet inom rekryteringsprocessen. Genom att genomföra semistrukturerade
intervjuer med intressenter som är insatta i både rekryteringsprocessen, men också i
utveckling av AI-system med rekrytering som huvudfokus, har vi fått insyn kring hur
verksamheter jobbar och utvecklar dessa typer av system. Hur de förhåller sig till etiska
frågor har varit avgörande för att kunna utvärdera om AI är lämpligt för denna uppgift. Vår
slutsats visar att det finns användningsområden för AI i rekryteringen, men istället som ett
komplementerande verktyg för den mänskliga rekryteraren snarare än en ersättare, som AI
ofta spekuleras att vara. Fördelar som vi såg var bland annat att AI kan behandla fler
kandidater än dess mänskliga motpart och i de flesta fall ta beslut som är kompetensbaserade
eftersom AI:n inte påverkas av externa faktorer på samma vis som vi människor gör. Även
om AI har sina brister, där den kan efterbilda negativa beteenedemönster från oss människor
och att den mänskliga kontakten reduceras, så fann vi att de positiva aspekterna var
övervägande, och att det finns en optimistisk inställning kring vidare studier inom området.

Nyckelord: Partiskhet, artificiell intelligens, rekrytering, automation, human resources,
kompetensbaserat, diskriminering
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Abstract
The recruitment process of today is often driven by human recruiters and lately it has become
increasingly popular to use AI-driven tools to streamline parts of this process, but also to try
to counteract the inherent bias present in humans. This study aims to analyze how recruiters
with experience in the use of AI, and developers of such systems, experience whether AI can
be used as a tool to meet bias in the recruitment process. By performing semistructured
interviews with relevant parties familiar with the recruitment process, but also with the
development of AI-systems with recruitment as the main focus, we have gained insight into
how companies work and how they develop these types of systems. How they relate to ethical
issues has been useful in being able to evaluate whether AI is appropriate for this task. Our
conclusion shows that there are uses for AI in recruitment, but instead as a complementary
tool for the human recruiter rather than as a replacement, as AI is often speculated to be.
Advantages that we saw included that AI can treat more candidates than its human
counterpart and in most cases make decisions that are competency based because AI is not
affected by external factors in the same way as we humans do. Although AI has its flaws,
where it can mimic negative behavioural patterns from us humans and that human contact is
reduced, we found that the positive aspects of AI were predominant, and that there is an
optimistic attitude towards further studies in the field.

Keywords: Bias, Artificial intelligence, recruitment, automation, human resources,
competency based, discrimination
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1. Introduktion
I denna inledande del kommer vi förklara de grundläggande begreppen och bakgrundsfakta
samt den problematik som vi ser inom ämnet. Bakgrunden används sedan för att motivera en
problemformulering som sedan mynnar ut i ett syfte samt frågeställningar. Avslutningsvis
redovisas de avgränsningar som gjorts samt den målgrupp vi riktar oss till.

1.1 Bakgrund
Idag går utvecklingen fort framåt inom många tekniska områden. Människor blir mer
beroende av den nya tekniken och vi avlastar oss från svåra och tidskrävande uppgifter
genom att låta effektiva maskiner ta över. Enligt Mujtaba och Mahapatra (2019) så kommer
artificiell intelligens (AI) och automatisering tvinga runt 14% av den globala arbetskraften att
byta yrkeskategori helt innan 2030 på grund av teknologiska framsteg. I vissa fall kan vi
människor inte ens mäta oss med teknikens effektivitet, såsom autonoma industrirobotar eller
system för informationshantering, vilket har gjort det till en naturlig övergång för olika
organisationer som vill hålla sig kompetitiva på marknaden. Dock så hävdar de ändå att
människor är fortfarande av yttersta vikt för de flesta organisationer då AI fortfarande inte
kan utföra vissa komplexa uppgifter. Vid rekrytering av nya medarbetare är det viktigt för
arbetsgivaren att hitta rätt individer med rätt kompetenser då det är en långdragen och
kostsam process att leta efter potentiella kandidater. I litteraturen (Van Esch, Black & Ferolie,
2018;  Dijkkamp, 2019;  Iqbal, 2018) ser vi att det finns en generell uppfattning bland
forskare att både kandidaten och organisationer kan dra nytta av detta då AI i praktiken kan
göra detta på ett rättvisare samt kostnadseffektivare sätt. Men har verkligen tekniken kommit
så långt att denna relativt nya teknologi skulle kunna ta detta ansvar?

1.1.1 Rekryteringsprocessen
Tekniska lösningar har gjort flera aspekter av vardagen betydligt lättare för gemene individ.
Bemanning och rekrytering är en av dessa områden men det är fortfarande mycket
tidskrävande för organisationers HR-avdelningar, en förkortning av ett företags
personalavdelning, som har ansvar över att hitta rätt kandidater samt bearbeta deras meriter.
Därav är bemanningsföretag en stor bransch idag och många företag föredrar att använda sig
av dessa då de slipper styra över en långdragen rekryteringsprocess. Ett problem här blir att
som arbetsgivare så har man inte någon kontroll över om denna individ har anställts under
rättvisa villkor eftersom de tekniskt inte jobbar för arbetsgivaren, utan för
bemanningsföretaget. Nepotism och könsdiskriminering ser Wennerås och Wold (1997) som
att ha lika stor påverkan på urvalsprocessen. Dessa är faktorer som vi ser kan ske utan
arbetssökandes vetskap.

Ett företags rekryteringsprocess utgår ifrån att göra ett urval av kandidater där de avgör vilka
kandidater som har de kompetenser som söks. Samtidigt behöver organisationen ge
kandidaten tillräckligt med information för att den ansökande själv ska kunna avgöra om
tjänsten är rätt för dem. Organisationen behöver enligt Holm (2012) se till att de rätta
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kandidaterna inte tackar nej till tjänsten som erbjuds. Rekryteraren utför intervjuer för att
säkerhetsställa att kandidaten uppfyller de krav som organisationen har. Ibland menar han att
kandidaten behöver till och med genomgå tester för att visa på sin kompetens i området.
Utöver intervjuerna behöver organisationer enligt Holm kunna marknadsföra sina lediga
tjänster på olika vis, samt skapa ett intresse hos framtida kandidater. Van Esch et al. (2019)
lyfter också upp denna vikten av att skapa ett intresse för att hitta kvalificerade kandidater. Då
behöver de enligt Holm (2012) på förhand ha en god bild över vad tjänsten innebär samt
vilken målgrupp de riktar sig mot. Organisationer kan även själva ägna sig åt att leta upp
kandidater med särskilda kompetenser som passar en tjänst de vill fylla. Rekryteraren kan
sedan göra uppföljningar för att säkerhetsställa att arbetsgivaren och den anställde är nöjda.

1.1.2 Artificiell Intelligens
Begreppet AI kan uppfattas annorlunda i vardagligt tal gentemot de som är insatta i ämnet.
Denna klyfta kan delvis attribueras till de visioner som ofta presenteras inom science
fiction-litteratur och filmer. Här visas ofta humanoida robotar med stela rörelser och
faktabaserat tal som många gånger drömmer om att vara mänsklig. Däremot är denna bild
inte något som vanligtvis menas vid tal om AI inom forskningsvärlden. Duan, Edwards och
Dwivedi (2019) anser att det inte finns någon allmänt accepterad definition av vad AI är, utan
denna omdefinieras ofta när ämnesområden inte längre tycks höra till begreppet eller när nya
områden uppstår. En mer generell definition för AI kan enligt Hmoud och Laszlo (2019) vara
autonoma och adaptiva system som efterliknar mänsklig intelligens. AI ska kunna uppfatta,
analysera och integrera med dess omgivning och lära sig från tidigare erfarenheter och på så
vis kunna lösa komplexa problem utan människans delaktighet. Med de breda
tillämpningsområdena, samt den snabba utvecklingen som sker inom området, så har termen
AI blivit otydlig för många om vad som faktiskt menas. Därför har det blivit vanligt att inom
AI och maskinmedvetenhet använda begreppen som Searle (1980) definierade som svag och
stark AI. De system som idag faller inom svag AI är de som inte uppvisar människolik
intelligens inom alla områden. En mer hypotetisk version av detta brukar idag betecknas som
artificiell generell intelligens, eller stark AI, som istället uppvisar människolik intelligens för
vilken mänsklig uppgift som helst. Ett sådant system anses inte kunna uppnås inom en snar
framtid enligt forskare såsom Goertzel (2014) och Nowak, Lukowicz och Horodecki (2018).
Istället finns ett större fokus på användningen av olika metoder inom svag AI, såsom
maskininlärning, robotik, neurala nätverk, djupinlärning, datorseende, chattbotar och
autonoma system. Enligt Black och van Esch (2019) har människan blivit den viktigaste
tillgången inom företag där AI kan bli det viktigaste verktyget för företag som vill vara
konkurrenskraftiga på marknaden. De menar att AI redan idag visar en effektivitet som
människan har svårt att mäta sig med inom identifiering, bedömning, intervjuer och även
andra komplexa aspekter av rekryteringen.

Jakten efter att utveckla fungerande och användbar AI sker däremot inte inom några få
specifika områden. Ämnet är tvärvetenskapligt där områden från filosofi och lingvistik till
psykologi och datavetenskap har ett stort inflytande över utvecklingen. Kirsh (1990) menar
att en konsekvens av detta är att kritik inom ett område ofta kan appliceras på flera andra
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områden i ämnet. Wachter et al. (2020) menar att AI inte diskriminerar på ett likvärdigt sätt
som människan, vilket hindrar etablerade metoder för att upptäcka, undersöka och förhindra
diskriminering. Det finns även enligt Mujtaba och Mahapatra (2019) tidigare försök av
implementering av AI som sedan visat sig vara partiska på olika sätt. Här finns alltså
generellt ett utmaning att säkerställa att den information som lagras i algoritmerna är relevant
för uppgiften så att resultatet inte blir subjektivt.

1.1.3 Partiskhet
Vidare så har det argumenteras för att AI potentiellt skulle kunna ta opartiska beslut som har
optimerats för att anställa den optimala kandidaten, men det finns fortfarande många
kunskapsluckor inom ämnet enligt oss. Black och van Esch (2019), tillsammans med andra
forskare såsom Iqbal (2018) samt Hmoud och Laszlo (2019), visar enligt oss en viss
positivism mot AI som rekryteringsverktyg. Vi anser inte att det finns någon djupgående
kritik i deras rapporter utan de lyfter snarare AI som en nödvändighet som alla organisationer
bör använda sig av inom rekrytering. De förklara inte heller hur organisationer skulle ställa
sig till att överlämna detta ansvar till teknologin eller hur arbetssökande upplever avsaknaden
till mänsklig kontakt. Kan en AI verkligen ta dessa kvalificerade beslut och göra
rekryteringar som är optimala både för arbetssökande och arbetsgivare, samt är AI verkligen
opartisk i sina beslut? Andra forskare såsom Mujtaba och Mahapatra (2019) har en mer
kritisk ståndpunkt. Även om de också lyfter att AI har många styrkor så kritiserar de hur pass
pålitlig dagens AI verkligen är. Framförallt när det kommer till partiskhet då det finns många
sätt för en AI att efterlikna de brister som finns hos oss människor. Andra forskare som
Baker-Brunnbauer (2020) menar att det är ett problem att många har börjat implementera
dessa system, men det finns inga riktlinjer för hur AI bör användas eller utvecklas på ett
etiskt korrekt sätt. Han förklarar vidare att många ledare av organisationer har vinst och
expandering i fokus och kommer därför inte lägga energi på de etiska aspekterna av AI utan
snarare utveckla metoder för att maximera vinst.

Organisationer förväntar sig en standard av sina anställda där liknande fall borde behandlas
på samma sätt. Detta är ett problem enligt Kahneman, RosenField, Gandhi och Blaser (2016)
eftersom människor inte är pålitliga beslutstagare. Deras omdöme är påverkat av andra
faktorer såsom deras humör, tiden sedan senaste måltid och vädret. Algoritmer är däremot fri
från dessa faktorer och Kahneman et al. menar att detta möjliggör att simpla och operfekta
algoritmer kan uppnå större noggrannhet än yrkesverksamma människor. De lyfter upp en
skillnad mellan att sakna noggrannhet gentemot att vara partisk och pekar på ett sätt att
hantera dessa problem med algoritmer. Däremot är det här enligt dem viktigt att människan
ständigt övervakar denna process och justerar den efter behov. Kahneman och Tversky
(1979) pekar mot att människan är benägen att ta större chansningar under situationer som
denne annars inte skulle accepterat, vilket en algoritm skulle kunna hantera bättre. Humöret
hos en individ har också stor påverkan på beslutsfattande enligt Schwarz (2000). Han menar
att de som har ett glatt humör är bland annat mer benägna att anta en heuristisk
bearbetningsstrategi av information än individer med ett sorgligt humör är. Dessa skillnader i
beslutsfattande kommer inte finnas hos en AI som har möjligheten att vara mer objektiv och
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konsekvent i sina beslut. Däremot menar Wachter, Mittelstadt och Russell (2020) att
AI-system kan diskriminera på andra sätt än vi människor gör. Detta beror på deras förmåga
att bearbeta stora mängder data och hitta ointuitiva kopplingar och mönster mellan
människor. Om den data som systemen ges är fördomsfull så kan även resultaten som ges
vara det.

Det har framkommit på senare tid en rad olika studier som pekat på att AI inte alltid är
objektiv. Mujtaba och Mahapatra (2019) menar att partiskhet hos organisationer eller hos
utvecklare av AI kan föras över på mjukvaran. Enligt dem så var detta fallet med Amazons
kandidatevalueringssystem som tydligt gav kvinnor lägre poäng än män utan uppenbara
anledningar och projektet lades därför ned. Det kan finnas många olika anledningar till varför
en AI blir partisk i sina beslut. Ahmed (2018) förklarar att AI tränas med hjälp av data, om
denna data från början är vinklad så kommer mjukvaran att lära sig dessa mönster och
replikera dem. Mujtaba och Mahapatra (2019) förklarar vidare att mänsklig interaktion med
datan och utvecklaren kan innebära att egna definitioner blir en del av datasetet som
AI-systemet kommer lära och utvecklas ifrån. Detta gör också att det blir en utmaning inom
vissa branscher då det inte alltid finns tillgång till de stora datamängder som krävs för att
kunna utveckla en fullt kapabel AI. Peña, Serna, Morales och Fierrez (2020) resonerar kring
att detta ändå inte alltid räcker eftersom även om utvecklare sätter in vissa parametrar för att
motverka partiskhet så kan den ändå förekomma i andra former. När utvecklaren kan behöva
definiera detaljer som finns i datan så kan enligt Mujtaba och Mahapatra (2019) detta i sin tur
öppna upp för att den mänskliga partiskheten att ta sig in i systemet då deras definitioner inte
nödvändigtvis blir korrekt.

1.2 Problemformulering
Det är särskilt ett problem för många organisationer inom rekryteringsprocessen hur rätt
arbetssökande hittas till en anställning. Partiskhet är här ett stort och mycket komplext
problem att lösa. Enligt en undersökning gjort av Europeiska kommissionen (2019) uppgav
svenska företagare att nepotism och svågerpolitik är bland de vanligaste formerna av
korruption på den svenska marknaden. Med dessa begrepp menas en favorisering av
släktingar eller vänner utan hänsyn till meriter. Utifrån detta ser vi olika typer av favoritism
som ytterligare hinder som rekryterare kan mötas med eller arbetssökande utsättas för. Vidare
kan en rekryterare tro att denne gör ett rättvist beslut, men enligt Human Resources
Professionals Association (HRPA) (2017) så är omedveten partiskhet vanligt förekommande
hos människor. Andra forskare som Maina, Tanisha, Belton, Ginzberg, Singh och Johnson
(2018) menar att omedveten partiskhet är ofta undermedvetna ofrivilliga attityder som kan
påverka känsloläge, bettende och kognitiva processer. Ahmed (2018) påstår att mänskliga
rekryterare har en tendens att omedvetet välja kandidater som är lika dem själva. Språket kan
enligt honom också påverka rekryteraren till att ta partiska beslut och avskräcka vissa typer
av kandidater till att ansöka. Ahmed (2018), Hmoud och Laszlo (2019) argumenterar istället
även utifrån ett ekonomiskt perspektiv där rekryteringar som inte baseras på rättvisa meriter
och kunskaper kostar företag miljarder varje år. Detta stämmer också för problemet kring
nepotism där Arasli, Bavik och Ekiz (2006) argumenterar för att detta leder till mycket
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långsiktiga problem för en organisation och att sådan favoritism i längden inte blir
ekonomiskt hållbart.

Även om det många gånger handlar om att vi omedvetet gör partiska val, finns det även
situationer där människan aktivt gör partiska val. Det kan handla om att en rekryterare inte
vill anställa någon av en speciell etnicitet (Carlsson & Rooth, 2007). Det kan också handla
om att en kandidat bedöms utifrån utseende eller attraktion (Duncan & Loretto, 2003). Här är
det vanligt att en rekryterare enligt Ahmed (2018) bestämt sig om en kandidat är lämplig
redan efter de första 60 sekunderna av intervjun. Wan Ibrahim och Hassan (2019) påstår att
erfarna rekryterare ofta såg något speciellt hos vissa kandidater som inte fanns i deras meriter
eller utseende. Vi menar att det alltså finns tydliga brister i dagens rekryteringsmetodik där
människan är styrande för hela processen. AI har tagits fram som förslag av flera moderna
företag som en lösning på dessa problem då de enligt Hmoud och Laszlo (2019) i teorin, och i
många fall i praktiken, är mindre partiska än oss människor och potentiellt skulle kunna ta
vissa beslut i rekryteringsprocessen. Samtidigt finns det flera forskare som Jia, Guo, Li, Li
och Chen (2018) med en mer kritisk syn och menar att det är kontroversiellt huruvida en AI
faktisk kan ersätta områden inom HR, där de anser att det saknas forskning inom området
huruvida AI teknologi kan användas av HR ansvariga. Vi ser därför en samhällsnytta och ett
kunskapsgap kring hur den AI som faktiskt finns idag kan appliceras inom verksamheter och
bidra till en mer rättvis rekryteringsprocess.

1.3 Syfte
Syftet med denna studie är att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring användning
av AI, och utvecklare av sådana system, upplever huruvida AI kan användas som ett verktyg
för att möta partiskhet inom rekryteringsprocessen. Vi har i litteraturen sett att det finns
många möjligheter och utmaningar med sådan teknik, men det finns inte heller någon djupare
bild av hur organisationer upplever tekniken, och därför ser vi ett mervärde av att undersöka
från detta perspektiv. Vi har sett en teknikoptimism som vi tror kan vara ett hinder för
organisationer och snarare skapa nya utmaningar. Vi ser från problematiken att det här kan
finnas fallgropar under skapandet av AI-baserade rekryteringsverktyg utifrån de svårigheter
som kan uppstå med AI som stöd i denna process. Denna undersökning kan därmed hjälpa
organisationer se möjligheter och utmaningar med dessa verktyg i rekryteringsprocessen och
hur det påverkar olika intressenter som kan tänkas använda det.

1.3.1 Frågeställningar
● Hur kan artificiell intelligens, ur en utvecklares och rekryterares perspektiv, användas

för att möta den partiskhet som finns vid mänsklig rekrytering?
● Vilka möjligheter och utmaningar inom partiskhet uppstår för en rekryterare vid

användandet av AI i rekryteringsprocessen?

1.4 Avgränsningar
I detta arbete begränsar vi oss till att undersöka rekryteringsföretag med kunskaper kring
användning av AI inom rekryteringsprocessen, samt organisationer som utvecklar sådan AI.
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Vi har valt att intervjua mjukvaruutvecklarna Anna & Hubert Labs AB, det tekniska
rekryteringsföretaget Roi Rekrytering Sverige AB, maskininlärningsföretaget Modulai och en
HR-specialist från Vänersborg. Detta faller in inom den kategori av kandidater vi har sökt då
vi kan få aktuell information från ett företagsperspektiv på partiskhet, men också från
kandidater med erfarenheter av rekrytering som huvudfokus. Samtidigt kan vi få höra hur
utvecklarna hanterar problematik kring partiskhet och hur de arbetar för att deras AI förhåller
sig opartisk i sina beslut och vilka utmaningar som finns i skapandet av ett sådant verktyg.
Därmed kan olika infallsvinklar ges kring den problematik som finns vid partiskhet inom
rekrytering och här kan vi se om deras tillvägagångssätt skiljer sig åt eller om det finns
likheter. Vi kommer inte heller att fördjupa oss i hur dessa företag jobbar inom den egna
organisationen med organisationsstrukturer då vi endast är ute efter hur de utvecklar AI och
deras syn på partiskhet.

Vi har aktivt bestämt oss för att inte kontakta andra typer av organisationer som självklart
också har individer som är ansvariga för rekrytering inom deras verksamhet. Anledningen till
detta är att vi tror inte att det nödvändigtvis finns individer som är tillräckligt kunniga när det
kommer till AI och därför blir deras åsikter inte lika betydelsefulla i vårt arbete. Vi tror också
att företag som har rekrytering som huvudfokus borde ha en djupare förståelse för den
problematik som finns kring partiskhet och en handlingsplan för att möta detta dilemma.

I detta arbete kommer vi endast att belysa svag AI med inriktning inom området rekrytering
och synen på hur olika AI-metoder kan användas inom ämnet. Vi kommer därmed inte att
fokusera på stark AI eftersom denna är mer teoretisk och finns inte i samhället idag. Här
kommer vi avgränsa oss till digital användning av AI och inte fokusera på fysiska
intervjurobotar som har börjat användas inom rekryteringsektorn. Ett stort fokus kommer här
ligga på hur dessa verktyg kan användas som stöd, istället för att självständigt hantera
rekryteringsprocessen.

1.5 Målgrupp
Denna studie riktar sig främst till organisationer och deras rekryteringsenheter som har ett
intresse av att bemöta den partiskhet som finns i rekryteringsprocessen. Vi riktar oss därför
även till utvecklare och leverantörer av sådana rekryteringsverktyg som kan användas i denna
process. Detta kan bistå dem i deras arbete med skapandet av AI-system inom liknande
användningsområden. Vi ser även att bemanningsföretag kommer kunna dra nytta av denna
studie där den kan vara som stöd för rekryterare kring AI-verktygs användbarhet samt
partiskhet. Dessa målgrupper ser vi har en nära länk till AI och dess påverkan på partiskheten
i rekrytering. Studien kan också användas inom utbildningssyften för forskare och studenter
som har ett intresse av att göra djupare studier inom ämnet.
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2. Metod
I detta kapitel redovisar vi forskningsmetoden som använts i denna studie. Här visar vi och
motiverar våra metodval, forskningsdesign, val av intervjuer, val av analysmetod,
litteraturanalys samt etik och forskningskvalitet. I kapitlet lyfter vi även fram de fördelar och
nackdelar vi ser med de metodval vi gjort.

2.1 Förkunskaper
Vi har studerat vid det systemvetenskapliga programmet vid Linköpings Universitet och har
här kunnat få teoretiska kunskaper inom informatik. Vi har under vårt tredje år i utbildningen
riktat in oss i olika områden där den ena studerat inriktningen Management och
verksamhetsutveckling och den andra inriktningen Systemutveckling. Dessa bakgrunder har
gett oss olika perspektiv kring den teorin inom ämnet där vi kunnat resonera med olika
utgångspunkter kring ämnesområde. Tillsammans har vi kunnat kombinera företagsetik och
ledning med mjukvaruutveckling för att belysa detta ämne ur olika synvinklar. Däremot har
inte många kurser haft stor fokus på just ämnena partiskhet, rekrytering och AI, men vi har
fått med oss en förståelse kring samspelet mellan teknik, människa och samhälle. Detta
samspel ser vi tydligt i det valda ämnesområdet där AI som teknik används av rekryterare i
syfte att möta den partiskhet som generellt finns i ett samhälle. De kunskaper vi har inom
detta ämnesområde har vi därför i större utsträckning behövt få genom att själva söka efter
andra studier inom området. Här har vi tydligare kunnat se hur forskare ser på de utmaningar
och möjligheter som finns inom ämnet. Vi har dessutom erfarenheter tidigare i att intervjua
organisationer för en studie. Dessa erfarenheter har varit ett stöd för oss vid insamlandet av
empiri och hur vi ska förhålla oss i dessa situationer för att ge ett trovärdigt resultat i studien.

2.2 Forskningsmetod
I detta avsnitt beskriver och motiverar vi hur studiens forskningsansats har valts samt de
metoder som använts för att uppfylla studiens syfte och besvara den ställda
problemformuleringen. Vi visar även här på hur vi gått tillväga för att göra ett urval av
tidigare forskning och hur denna tänkt användas i studien.

2.2.1 Kvalitativ metod
Den kvalitativa metoden har under lång tid debatterats bland forskare kring huruvida metoden
ska beskrivas (Bryman, 2016). Vissa har tolkat det som en metod inom samhällsvetenskapen
där man inte genererar eller letar efter kvantitativa data. Detta har dock kritiserats då det inte
enbart är frånvaron av kvantitativa data som definierar kvalitativ forskning. Han lyfter fram
att en kvalitativ forskning fokuserar mer på deltagarnas uppfattning med ett nära deltagande
från forskaren, gentemot kvantitativ forskning som istället utgår mer ifrån forskarens
uppfattning med en större distans till sina studieobjekt. I denna studie är vi ute efter
forskarens subjektiva bild kring ämnet och en kvalitativ referensram kan då enligt Bryman ge
oss en förståelse av beteenden, åsikter och värderingar utifrån den kontext som undersöks.
Bryman förklarar vidare att kvalitativa metoder ofta använder flera tillvägagångssätt för att
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framställa sin empiri. Använder forskaren etnografi eller deltagande observationer gör ofta
forskaren också intervjuer eller samlar texter och dokument. Silverman (1998) lyfter att
kvalitativ forskning inte borde ses som ett par fristående tekniker, utan istället som ett
analytiskt definierat perspektiv. Här menar han att forskaren har möjligheten att studera
ämnet på plats och att fokuset ligger på hur människor gör saker istället för hur de ser på
saker. Enligt Bryman (2016) bör man inom den kvalitativa metoden låta frågeställningen
styra problemformuleringen som sedan banar vägen för datainsamlingen och analysen av
denna data. Det har alltså beskrivits att teori uppstår i kvalitativ forskning från den data som
samlas in och analyseras. Detta innebär att det måste finnas en hög grad av reliabilitet och
validitet för att arbetet ska vara trovärdig med denna metod.

Vi har valt att i denna studie utgå ifrån en kvalitativ ansats eftersom vi ansåg att denna var
bäst lämpad för att få de resultat vi är ute efter. Med detta menar vi hur människor kan
influera och påverkas av olika rekryteringsverktyg. Bryman (2016) menar att det är vanligt
inom kvalitativa studier att materialet är fyllt med detaljer som annars kan anses vara triviala,
men i den kvalitativa forskningen är dessa detaljer istället mycket viktiga eftersom de bygger
upp den kontext som forskaren önskar att undersöka. Vi anser att dessa detaljer är viktiga att
fånga för att kunna förstå och analysera hur AI kan användas för att möta partiskhet vid
mänsklig rekrytering. Eftersom Bryman menar att beteenden, värderingar eller vad som
annars är aktuellt är viktiga för att kunna tolka den aktuella kontexten så ser vi att dessa
detaljer är viktiga i vår studie då det kan förklara fenomen som för en utomstående kan verka
underligt. Här ser vi att den kvalitativa metoden blir lämplig för vi kan då få mer nyanserade
beskrivningar och tolkningar hos respondenterna, och i denna nyans få tag på dessa detaljer
som annars kan ses som triviala i kvantitativa metoder. Bryman menar att dessa forskare
snarare strävar efter att upptäcka storskaliga sociala trender och samband inom vissa
variabler.

Samtidigt som vi finner en stor styrka i en mer detaljerad forskningsmetod finns det också
vissa svagheter enligt Bryman (2016). Han menar att det händer att forskaren dyker för djupt
på deskriptiva detaljer vilket inte böra gör materialet svårt att överskåda och bearbeta utan
också kan ta ifrån själva analysen. Det kan också vara svårt för oss forskare att hitta
tillvägagångssätt för att fånga in respondenternas perspektiv eftersom vi inte känner till denna
verklighet blir det också svårt att utforma frågor som inte begränsar eller inskränker
undersökningen. Bryman hävdar därför att forskaren ska föredra mer generella
frågeställningar.

2.2.2 Abduktiv ansats
I denna studie har vi valt att använda oss av en abduktiv ansats för att kunna besvara våra
frågeställningar. Detta innebär att vi har använt oss av både en deduktiv och induktiv ansats
vid olika tidpunkter av arbetet. Enligt Bryman (2016) så innebär en deduktiv ansats att
forskaren, utifrån den kunskap som denne besitter, gör kvalificerade teoretiska antaganden
vilket senare kommer att antingen bekräftas, falsifieras eller helt enkelt kräva fler
undersökningar genom den empiri som insamlats. Detta stämmer överens med hur vi gick

14



tillväga i början av projektet, där vi använde antaganden kring AI och hur denna teknik skulle
kunna bemöta partiskhet inom rekrytering. Vidare förklarar Bryman hur detta blir grunden för
valet av metoder. Han hävdar att forskaren måste kunna förstå hur och vilken data som är
relevant för teorin samt hur data som relaterar till forskningsfrågan kan genereras på ett
trovärdigt sätt. Slutligen används i en abduktiv studie motsatsen till deduktion, nämligen
induktion för att jämföra resultatet med det initiala teorin som forskaren etablerat för att se
om teorin var korrekt eller ej. Bryman menar att abduktion generellt sätt är induktiv men att
abduktionen förlitar sig till förklaring och förståelse av deltagarnas synsätt och perspektiv.

Enligt Bryman (2016) delar den induktiva och deduktiva angreppssätten många likheter. Han
menar att den induktiva angreppssättet ofta genererar många intressanta resultat, men har
istället ofta en ganska svag teoretisk koppling. Här börjar forskaren enligt Bryman istället
med att undersöka en forskningsfråga utan någon grundläggande teori bakom. När man sedan
fått ett resultat analyseras datan och en teori kan oftast genereras. Det är ofta vanligt att
forskaren väljer kvalitativa metoder för att generera denna typ av data såsom intervjuer eller
olika typer av observationer. Detta arbetssätt har hos oss gjort så att vi har utifrån den
samlade empirin kunnat ändra på hur vi ser på teorin och därmed iterera genom
arbetsprocessen och uppdatera utifrån våra nya observationer.

2.2.3 Tolkande perspektiv
Vi har valt att använda oss av ett tolkande synsätt i denna studie. Detta beskriver Bryman
(2016) som interpretivism, vilket bygger på förståelse och tolkningar. Detta synsätt grundar
sig i att det behövs en strategi som tar hänsyn till skillnaderna mellan människor och det som
studeras i naturvetenskapen. Här behöver alltså forskaren enligt Bryman (2016) kunna fånga
den subjektiva innebörden av en social handling. För att kunna få tillgång till en given eller
konstruerad verklighet menar Myers (1997) att interpretativa forskare utgår från att det
behövs sociala konstruktioner såsom språk, medvetande och delade meningar. I sådana
studier försöker forskaren, enligt honom, förstå sig på fenomen genom den mening som
människor tilldelar dem. Walsham (2006) gör istället en jämförelse där han lyfter fram en
summering av interpretativ forskning där “vad vi kallar vår data är egentligen våra egna
konstruktioner av andras konstruktioner kring vad de och deras landsmän gör” [egen
översättning]. Vidare förklarar Bryman (2016) att förvånande resultat kan fås vid
användandet av ett tolkande perspektiv. Detta beror på att de intar en extern infallsvinkel där
de kan betrakta den studerade sociala kontexten med ett utifrånperspektiv. Då menar han att
forskaren kommer vilja sätta in tolkningar som framkommit i en samhällsvetenskaplig
referensram, alltså att forskaren försöker tolka andras tolkningar. Dessa tolkningar kan i sin
tur behöva tolkas utifrån de begrepp, teorier och litteratur som finns i området. En
interpretativ utgångspunkt kan enligt Silverman (1998) ge en djupare förståelse för den
underliggande processen kring organisationsförändringar i kontexten av informationssystem.

Bryman (2016) hävdar att även fast den deduktiva och dels den induktiva angreppssättet kan
förknippas med en positivistisk ståndpunkt så behöver dessa inte gå hand i hand. Han menar
att forskare som arbetar med interpretativ forskning även kommer till stor del behöva
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använda sig av en induktiv strategi. Detta perspektiv lyfter även Silverman (1998) där han
menar att en förenklad motsättning mellan positivistiska och interpretivistiska sociala
modeller är en ohjälpsam grund för kvalitativ forskning.

2.3 Forskningsdesign
I detta avsnitt går vi igenom valet av forskningsdesign samt hur vi gått tillväga för att samla
in vår empiri. Detta tillvägagångssätt motiveras utifrån etiska och forskningsmässiga aspekter
där vi lyfter fram hur vi genomfört intervjuer och sedan bearbetat denna data.

2.3.1 Fallstudie
För oss blev valet av datainsamlingsmetod inte helt självklar, då problemet vi undersöker inte
är lätt att definiera eller associera till en specifik verksamhet. En etnografisk metod hade varit
att föredra, men på grund av rådande situation och den geografiska skillnaden som finns
mellan våra forskningsobjekt blev detta inte genomförbart. Därför har vi istället valt att
använda oss av fallstudier. Enligt Bryman (2016) så förknippas oftast fallstudier med
kvalitativa metoder även om det finns undantag i vissa fall. Detta passar oss i vår studie då vi
endast kommer använda oss av kvalitativa metoder för datainsamlingen. Vidare förklarar
Bryman dock att om en fallstudie enbart använder sig av antingen kvalitativa eller
kvantitativa metoder kan det vara svårt att definiera om det faktiskt är en fallstudie. Därför
reserverar sig Bryman till att endast kalla studier där fallet blir utgångspunkten för
forskarintresset och styr riktningen. Därav vill vi då påstå att vår studie enligt Brymans
tolkning faktiskt är en fallstudie då problemet kring hur AI kan användas för att reducera
partiskhet är det drivande ämnet genomgående i vårt arbete och inte egentligen hur
organisationer jobbar eller djupgående hur dessa system kan utvecklas.

Bryman (2016) hävdar också att att en fallstudies kvalitet baseras på huruvida forskaren kan
visa att de hållit en hög reliabilitet, validitet och möjlighet till replikation. Även om vissa
forskare inte alls enligt Bryman uppvisar dessa kriterier så anser vi att detta kommer vara en
viktig del i vårt arbete. Våra meningar skiljer sig dock åt när det kommer till
generaliserbarheten i vårt arbete. Bryman har inställningen att fallstudier inte kan
generaliseras utanför den kontext som ämnet har studerats inom. Han nämner att de forskare
som förespråkar fallstudier ofta sätter sig emot detta argument och vi gör också detta. Vi tror
inte nödvändigtvis att vårt resultat kan generaliseras till alla typer av rekrytering, eller
organisationer, men vi tror definitivt att det kommer finnas en nytta i resultatet som många
olika organisationer både som vill utveckla, men också som vill implementera dessa verktyg.
Alltså bör då resultatet vara generaliserbart till en viss grad enligt oss.

2.3.2 Empiriskt urval
Enligt Svensson och Ahrne (2015) kan det finnas fördelar med att rikta sig mot få miljöer.
Detta kan bidra till en kontinuitet i arbetet samt att en klarare bild över det som undersöks. De
hävdar också att forskare ska titta på den typ av verksamhet som skulle kunna ge svar på de
forskningsfrågor som ställts. Vi har inte haft någon speciell vinkel på våra frågeställningar
som gjort att vi ville undersöka någon specifik verksamhet utan vi har velat ta reda på vilka
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uppfattningar och attityder som finns kring AI vid rekrytering. Dock hävdar Svensson och
Ahrne att en strategi för att få en ökad säkerhet i resultatet är att undersöka så lika
verksamheter som möjligt, detta är något som vi försökt ta hänsyn till i valet av respondenter.
Det kan däremot samtidigt vara fördelaktigt att hitta organisationer som skiljer sig något åt då
Svensson och Ahrne påstår att detta kan bidra med en variation som nyanserar resultatet. Här
har vi då valt att intervjua intressenter som står nära rekryteringsprocessen, såsom
rekryterare, utvecklare och chefer. Vi har tänkt att fokusera på individer som har kunskap
kring användning av AI inom rekrytering för att kunna fånga deras uppfattningar kring detta.
Vi har främst kommit i kontakt med individer som hanterar rekrytering inom deras
organisation. Eftersom de använt sig av AI i den dagliga verksamheten har de blivit mer
attraktiva som kandidater för våra intervjuer. Vi har också intresserat oss av utvecklare som
tillverkar AI för rekryteringsändamål då de har mest kompetens inom området och de är mest
insatta i de styrkor och svagheter som vi vill belysa. Att utöva semistrukturerade intervjuer
med dessa utvecklare är också fördelaktigt för oss då de har en mycket djupare förståelse för
ämnet och kan därmed tillföra kunskap till rapporten som vi inte kunnat fråga om.

Tabell 1. Genomförda intervjuer.

Respondent Företag Roll Datum Varaktighet Rubrik

1 Roi
Rekrytering
Sverige AB

Marknadschef 2021-03-15 34 min 4.2.1

2 Anna &
Hubert Labs
AB

IT- och
Marknadschef

2021-03-18 25 min 4.2.2

3 Vänersborgs
Kommun

HR-specialist 2021-04-01 42 min 4.2.3

4 Modulai AB Verksamhets-
utvecklare

2021-04-01 39 min 4.2.4

2.3.3 Semistrukturerade intervjuer
I denna studie har en etnografisk metod använts utifrån ett kvalitativt perspektiv. Vi har
genomfört semistrukturerade intervjuer eftersom vi med denna metod ansett att vi kan fånga
de uppfattningar som finns inom organisationer kring AI inom rekrytering. Intervjuer är
enligt Walsham (2006) en viktig del inom interpretativa studier för att komma åt tolkningar
hos respondenter. Han lyfter vikten av att förtydliga för respondenten tidigt i intervjun kring
dess syfte och hur vi hanterar konfidentialitet. Här har vi då som intervjuare valt att
inledningsvis förtydliga dessa aspekter för respondenten, vilket även enligt Walsham (2006)
kan underlätta för nervösa respondenter eftersom vi som intervjuare inleder konversationen
och därmed kan lätta på stämningen. Han menar att kvaliteten för den resterande intervjun då
kan bli högre utifrån den intervjuades ärlighet kring ämnet. Anledningen till att vi har valt att
göra semistrukturerade intervjuer och inte andra varianter är för att vi anser att denna metod
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bättre kan fånga användarnas perspektiv utifrån de frågeställningar vi valt. I en
semistrukturerad intervju kan den ordning som frågorna av intervjuaren ställs justeras utifrån
situationer som uppstår i intervjun. Här kan då istället mer öppna frågor användas, för att
sedan därefter ett större fokus läggas på de aspekter som intresserar respondenten samt verkar
relevanta utifrån forskningens syfte. Det är enligt Bryman (2016) viktigt att en
semistrukturerad intervju inte enbart innebär öppna frågor utan snarare att ett fokus finns
kring flexibilitet av frågornas ordningsföljd. Vi kan i följdfrågor vara mer öppna för andra
infallsvinklar och perspektiv som vi inte själva har tänkt på, vilket gör att vi inte velat ha helt
strukturerade intervjuer som skulle kunna hämma värdefulla diskussioner. En mer anpassad
ordning av intervjufrågorna kan enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) ge
beskrivningar av händelser som forskaren annars inte skulle haft vid en mer strukturerad
intervju. Enligt Longhurst (2003) så bör intervjuaren endast se till att respondenten håller sig
till ämnet, men låta respondenten fritt utforska vilka områden kring ämnet som de vill beröra.
För styrande frågor kan därmed leda till att vi målar upp en falsk bild av ämnet eller får
intervjukandidater att uttala sig kring frågor denne inte är bekväm med. Det nära
involverandet från intervjuaren kan öka förtroendet hos respondenterna då dessa enligt
Walsham (2006) kan se hur forskaren försöker skapa ett bidrag inom ämnesområdet.

Denna metod har vi sett kan göra det möjligt för oss att få en tydligare insikt i de problem
som organisationer har kring partiskhet inom rekrytering samt hur just AI som verktyg kan
användas för att skapa en mer objektiv anställning. Detta kan även ge oss en bättre bild över
hur pass lämplig AI är inom organisationer för att skapa en mer rättvis anställningsprocess.
Vi ser att det här är viktigt att kunna fånga kunskaper kring sociala förhållanden inom
rekryteringen för att kunna bemöta frågan kring partiskhet, vilket Eriksson-Zetterquist och
Ahrne (2015) menar intervju som metod är lämplig för. De beskriver även dess användbarhet
för att fånga känslor och upplevelser hos respondenter vilket vi haft nytta av i vår analys. En
semistrukturerad intervju är därmed användbar för ett djupare perspektiv inom intressenternas
ställningstagande kring det valda ämnesområdet. Med detta val av metod så använder vi oss
inte av andra vanliga kvalitativa metoder inom informatik. Vår valda fältstudiemetod gör så
att vi kunnat komma nära det sociala sammanhang som vi tänkt undersöka och det kan
därmed bli redundant att kombinera detta med andra typer av fältstudier. Slutligen så anser vi
att denna metod är användbar inom vårt sakområde för att kunna hitta ytterligare kandidater
inom ämnet. Genom att använda dessa mer avslappnade intervjuer, där målet enligt
Longhurst (2003) är att få kandidaten att känna att vi som intervjuaren är en vän, anser vi att
våra chanser ökat att erhålla rekommendationer och kontaktinformation till olika chefer och
kollegor inom ämnet.

Vi valde att genomföra våra intervjuer på distans för att följa de restriktioner och
rekommendationer som finns i dagsläget kring distansering. Enligt Bryman (2016) finns det
inte många fördelar med en intervju online gentemot en direkt intervju. Han menar att som
forskare bör man ställa sig frågan om intervjun ska ske synkront eller asynkront. Detta
påverkar självklart huruvida respondenten kan besvara frågorna, exempelvis kan en asynkron
intervju ta lång tid enligt Bryman vilket i sin tur ofta leder till att respondenten avslutar
intervjun på förtid. Därför valde vi istället att genomföra en synkron intervju för att minimera
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risken att våra respondenter tappar intresset. Detta innebar att vi valde bort metoder som inte
sker i realtid, såsom intervjuer genom mail. Som intervjuare bör man också ställa sig frågan
om respondenten ska få ta del av intervjumaterialet innan själva intervjun påbörjats. Bryman
påstår att detta ofta leder till mer utförliga och genomtänkta svar, men som forskare så
förloras spontaniteten från respondenten som kan vara användbar för att få ärliga svar. Vi
valde att inte skicka våra frågor på förhand eftersom det var viktigt för oss att fånga deras
spontana tankar. Vi ville också följa upp dessa tankar med följdfrågor vilket vi upplever
skulle varit svårt då respondenten kanske förväntat sig att vi följer de frågor som de fått på
förhand och därmed förvirrat dem. En fördel enligt Bryman med denna typ av intervjuer är
möjligheten att kunna ställa uppföljningsfrågor efter intervjun. Detta är oftast lättare i
intervjuer online eftersom respondenter inte alltid kan vara tillgängliga för ytterligare fysiska
intervjuer. Utöver det så hävdar Bryman också att det krävs mer engagemang från
respondenten och det är svårare för intervjuaren att hålla respondenten nöjd vid intervjuer
online.

Walsham (2006) beskriver att interpretativa studier oftast behöver kompletteras med annan
form av data inom den kontext som studeras. Utöver semistrukturerade intervjuer har vi
därmed undersökt litteratur från andra forskare för att sträva efter triangulering i studien.
Detta är viktigt för att kunna visa på att resultatet är trovärdigt och inte bara en slumpmässig
härledning. Enligt Svensson och Ahrne (2015) ska dock försiktighet tillämpas kring vad vi
menar med triangulering då det kan fastställa att det endast finns en sanning som kan bevisas
med flera olika metodval. Vi tror inte nödvändigtvis på att vi kan fånga en specifik sanning i
vår rapport, men vi hoppas att de olika metoderna har kunnat bidra med en generell
uppfattning som ändå kan besvara våra frågeställningar på ett trovärdigt vis och som belyser
detta relativt nya och outforskade ämne.

2.3.4 Intervjuguide
För att genomföra empiriinsamlingen har vi skapat olika intervjuguider, dessa kan ses i bilaga
1-4, som använts som bas för intervjuernas struktur. Dessa guider anpassades utifrån
respondentens yrkesområde för att vi som intervjuare skulle kunna ställa relevanta frågor
utifrån vårt ämnesområde. För att ta fram dessa frågor har vi utgått från tidigare forskning i
ämnet samt studiens syfte för att kunna besvara våra egna forskningsfrågor. Dessa mer
övergripande frågor var valda på ett sätt så att vi skulle kunna ge respondenterna utrymme att
besvara dem utförligt där vi även därpå skulle kunna ställa följdfrågor eller fokusera på andra
frågor mer relevanta till respondentens svar, som vi ser tillkommer som en del av
semistrukturerade intervjuer. Detta har gjort att i vissa fall så svarade respondenten även på
andra frågor än den ursprungliga ställda frågan och vi såg här till att undvika upprepningar av
dessa för att respondenten skulle känna sig hörd och mer bekväm i intervjusituationen.

2.3.5 Empirihantering
Vid genomförandet av intervjuerna har vi spelat in ljudet och eventuellt vid distansintervjuer
genomfört videoinspelningar vid tillåtelse från respondenten. Detta har därefter transkriberats
för att kunna analyseras. En fördel med denna metod är enligt Walsham (2006) att ett mer
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sann beskrivning av intervjun kan införskaffas och ge intervjuaren mer tid att engagera sig
med respondenten. Däremot är detta tidskrävande och kan enligt Walsham även göra
respondenten mindre öppen och ärlig kring sina egna uppfattningar. Han menar också att
röstinspelningar inte fångar de icke verbala delarna av en intervju, vilka är användbara då vi
människor inte enbart bedömer människor och deras tolkningar utifrån vad de säger. I
samband med inspelningen har även kompletterande anteckningar genomförts.

2.3.6 Transkribering
Som ett hjälpmedel i analysen har vi transkriberat det inspelade materialet från intervjuerna.
Detta är ofta en tidskrävande process och desto fler intervjuer som genomförs så tar denna del
upp en stor del av förberedelserna till analysen. Vidare så förklarar Öberg (2015) att
transkribering bör göras så snart som möjligt efter en genomförd intervju då intryck och
information ligger färskt hos intervjuaren. Detta har satt en större tidspress på arbetet då vi
haft många andra delar av arbetet att behandla samtidigt. Vi har inte genomfört
gruppintervjuer och har därmed fått inspelningar där vi tydligare kunnat höra vad som sägs,
då vi minimerat risken att individer talar samtidigt. Genom att vi själva gör denna
transkribering så ser vi att vi kan få en tydligare insikt i den insamlade empirin. Däremot ser
vi en risk för uppkomsten av fel i konverteringen mellan tal och skrift. I våra transkriberingar
har därför vi sett till att noggrant skrivit ned vad som sades under intervjun och förtydligat de
tillfällen i inspelningen som vi uppfattat som otydliga eller obegripliga. Här ser vi det viktigt
att i analysen inte ta dessa delar ur sitt sammanhang genom antagningar eftersom vi inte alltid
vet helt vad respondenten i de otydliga delarna i inspelningen har velat förmedla. För att
minimera förekomsten av dessa otydliga delar så har vi valt att transkribera materialet så fort
som möjligt efter intervjun. Då har vi bättre kunnat komma ihåg vad som sades samt i vilket
sammanhang, så att vi bättre kunnat dokumentera detta i transkriberingen.

2.4 Insamlad litteratur
I detta avsnitt presenterar vi det tillvägagångssätt som använts för att hitta relevant litteratur
kring ämnet, samt hur vi valt att förhålla oss till denna litteratur.

2.4.1 Litteraturval
Vi har granskat litteratur som skrivits inom ämnet för att bilda oss en uppfattning kring
ämnet, och för att få en bredare bild av problemet. Denna litteratur, tillsammans med den
insamlade empirin, står sedan som grund för analysen. Dessa vetenskapliga verk har bestått
av artiklar, rapporter, böcker och liknande. Detta var basmaterialet som vi byggt våra
argument på och har påvisat att det finns en kunskapslucka som är värd att undersöka.
Empirin som insamlas har sedan att jämförts med den kunskap vi fått genom våra intervjuer
och vi hoppas att detta kunnat ge en nyanserad bild över problemet vi undersöker. Tidigare
forskning som gjort i andras verk har använts för att kunna styrka våra argument och
antaganden genomgående i rapporten och förhoppningsvis gjort resultatet mer trovärdigt.

Vi har valt att huvudsakligen använda oss av sökverktyget Google Scholar i vår
litteratursökning, dels är det mycket lätt att får tillgång till diverse databaser genom Scholar,
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samtidigt har vi stor erfarenhet av att använda denna sökmotor och hur man specificerar
sökord för att hitta relevant information. Vi upplever att innehållet har varit mycket rikt och
har inte kunnat bearbeta allt material som vi hittat. När vi specificera våra sökord mer blev
urvalet betydligt mindre och generellt har dessa källor varit nypublicerade. Detta blev ett
viktigt incitament för oss att fortsätta forska inom området då vi har sett ett generellt tema där
andra forskare menar att det saknas kunskap kring både de positiva och negativa aspekterna
av AI inom rekrytering. Vi upplever också att en övervägande del av forskningen som vi har
studerat relaterar mer kring de fördelar som finns med AI. All forskning som vi har tagit del
av har vi fått genom följande olika kombinationer; (AI OR “artificial intelligence”), (recruit*
OR interview OR “job application”), (ethics OR bias), (company* OR organisation* OR
business*). Även andra sökord som komplement till detta som “Chatbots in recruitment”,
“Bias in recruitment”, “discrimination in recruitment” , “Ethics in AI recruitment”. Vi har
även försökt hitta svenska studier kring sakområdet, men vi kunde endast hitta
kandidatuppsatser och andra artiklar utan peer review, vilket inte gav oss samma pålitlighet
som när vi istället valt att riktat in oss till mer internationella källor.

2.4.2 Källkritik
Vi har fokuserat på de källor som har varit “peer reviewed”, men i vissa fall har vi också
använt källor som inte referensgranskats, men då de har haft en hög vetenskaplig kvalite har
vi ändå valt att inkludera dessa texter. Genom att jämföra dessa källor och dess innehåll med
varandra blir den gemensamma bilden av ämnet ändå trovärdig enligt oss. I de vetenskapliga
studier vi läst har vi sett ett generellt tema där forskare oftast förhåller sig positivt kring AI
och dess potential inom olika områden. Oftast den största kritiken som lyfts fram är att AI
som verktyg kan vara partisk om den som använder verktyget förser den med partisk data. Vi
har därmed sett till att aktivt förhålla oss kritiska kring den positiva syn som finns inom
ämnet och uppmärksamma de tillfällen där forskare visat en allt för teknikoptimistisk
utgångspunkt.

2.5 Analys
Ett abduktivt arbetssätt har huvudsakligen använts vid genomförandet av den tematiska
analysen av den insamlade empirin. Vi har med denna metod ställt forskning från den
insamlade empirin mot de teorier som återfunnits i litteraturen. Detta har hjälpt oss att fånga
de åsiktsskillnader som finns bland andra forskare och organisationer. Deras upplevelser i
detta ämnesområde har gett oss möjligheter till nya insikter inom området. Det insamlade
materialet har vi därefter behövt bearbeta och förbereda för att en analys ska kunna
genomföras. Detta material har sedan analyserats utifrån hur Rennstam och Wästerfors
(2015) beskriver en tematisk analys. Här använder sig forskaren av tre grundläggande steg för
att analysera den insamlade empirin; sortera, reducera och argumentera. De menar att i början
när empirin har framställts finns all information tillgänglig, men den kan inte extraheras
eftersom forskaren här står inför vad de kallar kaosproblemet. Detta innebär att forskaren
behöver använda metoder för att strukturera, sortera och kategorisera delar av empirin för att
göra informationen lättillgänglig. Det finns många olika tillvägagångssätt för hur detta ska
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genomföras och det är enligt Rennstam och Wästerfors upp till forskaren att använda de
metoder som är mest passande.

I detta arbete har olika teman tagits fram från tidigare forskning, vilket legat till grund för de
intervjuguider som använts. Dessa teman har sedan ändrats utifrån respondenternas svar i det
insamlade empiriska materialet. Frågorna som har utformats i intervjuguiden är framförallt
baserade på dessa olika teman från den tidigare forskningen som vi tagit del av, men vi har
också utformat intervjuguiden på ett vis som syftar till att fylla det kunskapsgap som vi
uppmärksammat. De teman i tabell 2 som återfunnits i litteraturgenomgången, samt från den
insamlade empirin, ansåg vi skulle kunna besvara våra forskningsfrågor.

Tabell 2: Empiriska teman

Huvudteman Underteman

Partiskhet i rekryteringsprocessen

AI och partiskhet Användaren av AI
Partiskhet hos AI
Förhållningssätt till AI

AI och dess roll i rekrytering Påverkan på rekryteringsprocessen
Användningsområden
Framtidspotential

När all empiri har blivit sorterad på ett sådant vis att det har kunnat behandlas så har vi
behövt gå vidare till nästa steg i analysen. Rennstam och Wästerfors (2015) samt Bryman
(2016) lyfter fram svårigheter kring att uppnå en följsamhet i texten om all information
inkluderas från empirin, därför behöver forskaren genomföra en reduktion av materialet. Då
redan hade olika teman som vi fått från litteraturöversikten blev denna reduktionen av
materialet lättare. Vårt transkriberade material behövde sedan kategoriseras utifrån de teman
vi sett, vilket gjorde materialet lättöverskådligt samt tydliggjorde vilken information som var
värd att behålla utifrån vår forskningsfråga. Ett för stort material kommer enligt Rennstam
och Wästerfors göra det svårt för forskaren att kunna jämföra och reflektera över resultatet
och därmed blev denna kondensering viktig för oss. Onödig information behövde därför tas
bort av oss, Rennstam och Wästerfors (2015) menar att endast den fakta som riktar sig till
den tidigare teorin och forskningsfrågan ska behållas. Slutligen menar de att forskaren måste
kunna argumentera kring sitt resultat. Detta ska enligt dem utföras på ett sådant vis att den
insamlade empirin ställs i dialog med andra forskares för att kunna argumentera fram viktiga
ståndpunkter. Tidigare forskning är däremot inte alltid adekvat enligt oss när det kommer till
vår forskningsfråga eftersom applikationen av AI är relativt nytt när det kommer till detta
ämnesområde. Då detta är ett ämne i konstant utveckling ser vi samtidigt vikten av annan
forskning och deras bidrag till ämnesområdet. Andra forskares fynd kan enligt Rennstam och
Wästerfors även stärka våra ställningstaganden och bidra till en mer nyanserad och trovärdig
rapport.
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2.6 Forskningsetik
Bryman (2011) hävdar att som forskare vill man generellt se i vilken grad resultatet kan
appliceras i andra kontexter, men i vårt fall kommer generaliserbarheten antagligen inte att
vara så bred. Här blir den snarare ett verktyg för mer lokala organisationer att se hur resultatet
kan påverka deras verksamhet vid en implementering av AI vid rekrytering samt hur olika
intressenter kan påverkas. Vi har velat hitta trovärdiga personer som kan styrka resultatet av
våra forskningsfrågor genom godtyckliga etablerade metoder som vi har beskrivit i våra
metodval. Våra egna svagheter har också lyfts fram så att läsaren kan ställa sig kritisk till det
resultat vi fått. Vårt tillvägagångssätt i detta arbete har varit att försöka hålla en tydlighet och
struktur så att läsaren kan se hur vi kommit fram till våra resultat och de ingående för- och
nackdelarna med detta arbetssätt.

Vi som forskare har i detta arbete ett ansvar när det kommer vilka fakta som vi presenterar.
Då många av de utvecklare vi har intervjuat inte bara utvecklar utan också faktiskt säljer och
förvaltar rekryteringsplattformar och AI-verktyg så finns en risk att de får produkten att
framstå som bättre än vad den egentligen är. Detta gör att vi behövt ställa oss kritiska till vad
dessa utvecklare säger och försöka urskilja vad som är konkreta fakta och när de bara
marknadsför sin produkt. Vi tror inte att många utvecklare kommer vara fullt öppna med
vilka svagheter deras projekt har i alla lägen, både för att det får deras produkt att se dålig ut,
men också som Peña et al (2020) beskrev det så får inte alltid företag dela med sig av
information kring deras modeller och dataset. Att därför förhålla oss mer generellt till ämnet
och problematiken kommer vara fördelaktigt istället för att fokusera på deras egna produkter.

Vi har i denna rapport följt Vetenskapsrådets (2017) forskningsetiska riktlinjer. De hävdar att
för att forskningsprocessen ska bedrivas etiskt bör forskaren se över hur försökspersoner eller
informanter behandlas. De menar att dessa individer ska skyddas av forskaren och inte
utsättas för skador eller kränkningar genom de forskningsmetoder som används.
Vetenskapsrådet föreslår flera olika tillvägagångssätt som forskaren kan använda för att
skydda deltagarna och därmed driva ett forskaretiskt arbete.

I de europeiska kodexen för forskningens integritet (2018) beskrivs principer som ska
vägleda forskare genom deras arbete och deras hantering av praktiska, etiska och
intellektuella problem. Dessa är enligt kodexen; Tillförlitlighet, för att säkerställa
forskningens kvalitet; Ärlighet, för att utveckla, genomföra, granska samt rapportera om
forskningen; Respekt, gentemot kolleger, deltagare, samhälle och miljö; Ansvarighet, från
forskningens idé till dess publicering. Utöver dessa principer har det varit viktigt att vi
medvetet granskat och redovisat våra utgångspunkter i denna studie samt varit rättvis i den
bedömning vi kan göra av andras forskning. Här har vi fått ta hänsyn till de senaste
upptäckterna vid utvecklingen av forskningsidéer och presentera våra egna resultat och
tolkningar på ett transparent, ärligt och korrekt sätt.
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2.7 Studiens Kvalitet
Vi har varit försiktiga med hur vi strukturerat våra intervjuer då vi anser att detta kan påverka
hur respondenterna svarar. Vi har velat att olika teman ska presentera sig själva och inte på
grund av vår intervjustruktur. Samtidigt kan det bli svårt för oss att fånga alla viktiga detaljer
som respondenter delar med sig av. Svensson och Ahrne (2015) hänvisar till
intervjuareffekten där sättet som intervjuaren formulerar frågor, följdfrågor och responser kan
påverka utfallet av intervjun. De menar att detta ses som något negativt och som helst borde
elimineras, annars kan resultaten bli objektiva på grund av att forskaren gjort datan mindre
ren. Däremot kan en och samma situation beskrivas på olika sätt enligt Svensson och Ahrne
beroende på vilket perspektiv forskaren utgår ifrån. Eftersom semistrukturerade intervjuer
tillåter respondenten att reflektera mer fritt kring olika frågor så har det varit upp till oss att
avgöra vilka delar som är värda att behålla och vad som är irrelevant. Detta gör att våra egna
förutfattade meningar kan vinkla empirin från de genomförda intervjuerna samt den analys
som sedan gjorts baserad på denna. Samtidigt kan även respondenten försöka förmedla en
gömd agenda som gör det svårare för oss att fånga vad deras faktiska uppfattningar är kring
ämnesvalet. Walsham (2006) menar att ett nära involverade kan göra så att respondenterna
blir mindre ärliga och öppna kring sina tankar i de fall då de finner ett eget intresse av
situationen. Vi intervjuare har också behövt vara noggranna med att ställa de övergripande
frågorna i samma ordning till alla respondenter vilket kan vara svårt vid användandet av
semistrukturerade frågor. Enligt Bryman (2011) är detta mycket viktigt då ordningsföljden på
frågor kan påverka svaren som forskaren får av respondenten.

När det kommer till valet att använda litteraturstudier ser vi att det finns ett kunskapsgap i
sakområdet. Detta gör att det finns begränsad information som relaterar till våra specifika
forskningsfrågor, men det finns mycket andra studier inom samma tema som kan kombineras
för att ge en helhetsbild. Hur och varför vi väljer dessa blir också viktigt att visa så att
utomstående kan se att våra egna fördomar inte har influerat forskningen.

2.9 Sammanfattning av metod
I detta avsnitt sammanfattas motiveringar kring tillvägagångssättet i denna studie från de
centrala delarna i metodkapitlet.

Tabell 3. Sammanfattning av metod

Område Centrala delar

Forskningsstrategi ● Kvalitativ ansats för att fånga hur människor påverkar och påverkas
av olika rekryteringsverktyg

● Abduktivt tillvägagångssätt där vi kunnat iterera genom
arbetsprocessen utifrån nya observationer

● Tolkande perspektiv för att fånga den subjektiva innebörden från en
interpretativ utgångspunkt

24



Forskningsdesign ● Fallstudie kring hur AI bemöter partiskhet i rekryteringsprocessen

● Två olika yrkesområden studeras

○ Rekrytering

○ AI utveckling

Empiriskt urval ● Fyra organisationer studeras där två arbetar med utveckling, en med
rekrytering en med båda delarna

● Respondenterna valdes från deras erfarenheter kring AI och hur den
kan relatera till rekryteringsprocessen

Datainsamling ● Semistrukturerade intervjuer har använts för att fånga
respondenternas perspektiv med en flexibilitet kring frågornas
ordningsföljd

● Fokus på synkron kommunikation

● Respondenterna visades inte frågorna på förhand för att inte förlora
spontaniteten från respondenten

● Intervjuguider skapades för att tydligare strukturera och förbereda
varje intervju

● Det Insamlade materialet transkriberades inför analysen

Analys ● En tematisk analys har genomförts av den insamlade empirin

● Materialet sorterades för att hitta tematiska likheter, såsom begrepp
och formuleringar

● Materialet reduceras sedan för att tydliggöra dessa teman

● Materialet jämfördes samt argumenterades sedan kring i analysen
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3. Litteraturöversikt
I detta kapitel redovisar vi den tidigare forskning som ha gjorts inom ämnet som vi därefter
använt oss av tillsammans med den insamlade empirin för analys och diskussion. I denna del
tydliggör vi även begreppen artificiell intelligens, partiskhet samt rekryteringsprocessen,
vilka sedan kopplas ihop för ett tydligare samband mellan områdena.

3.1 Artificiell intelligens
I detta avsnitt syftar vi att tydliggöra begreppet AI samt belysa vilken roll detta har i tekniska
system. Därutöver tydliggörs vilken roll dessa verktyg har i rekryteringsprocessen och hur väl
dessa verktyg fungerar idag.

3.1.1 Definition av AI
AI är inte en ny term utan den kan enligt Hmoud och Laszlo (2019) spåras bakåt till när Alan
Turing publicerade en artikel år 1950 där han lyfte frågan kring om maskiner kan tänka.
Termen artificiell intelligens myntades sedan av forskaren John McCarthy år 1958. Denna
term började sedan snabbt sprida sig när Russell och Norvig publicerade deras bok “Artificial
intelligence: a modern approach”. Idag finns det rikligt med artiklar kring AI, men trots detta
så menar Kaplan och Haenlein (2019) att det är förvånansvärt svårt att definiera vad AI är
och vad det inte är där många frågor kring området fortfarande är öppna. De anser att detta
kan dels vara beroende på problemet med att definiera termen intelligens och att
forskningsområdet utvecklas så snabbt att vad som ansågs vara intelligent beteende hos
maskiner för fem år sedan anses idag vara knappt anmärkningsvärt. Enligt Geetha och Bhanu
(2018) definierade John McCarthy AI som vetenskapen och ingenjörskonsten kring att skapa
intelligenta maskiner, speciellt intelligenta datorprogram. Sedan dess har definitionen
utvecklats och Kaplan och Haenlein väljer att definiera AI som ett systems förmåga att
korrekt tolka externa data, lära sig av sådan data, och använda dessa lärdomar för att uppnå
specifika mål och uppgifter genom en flexibel anpassning. Denna liknar definitionen från
Hmoud och Laszlo (2019) som beskriver AI som en intelligens som kan uppfatta, analysera
och interagera med sin omgivning, lära sig från tidigare erfarenheter samt lösa komplexa
problem autonomt utan mänskligt ingripande.

3.1.2 Klassifikation av AI
Forskningsområdena AI och maskinmedvetenhet har enligt Flowers (2019) dominerats av
tanken att relationen mellan hjärnan och kroppen är identisk i många aspekter till relationen
mellan hårdvaran och mjukvaran hos AI. Han menar därför att mentala tillstånd, såsom
medvetenhet, kan bli funktionella eller beräkningsbara tillstånd med tanke på deras kausala
relation. Detta synsätt menar alltså på att AI skulle kunna användas som ett hjälpmedel för att
kunna förklara människans sinne. Denna syn har däremot ifrågasätts av forskare såsom Searle
(1980) som istället skapat en tes kring vad han kallar stark AI, vilket idag enligt Flowers
(2019) kan ses som målet inom AI forskning; och “svag AI”, vilket är ett annat fenomen där
Searle (1980) menar att AI används mer som ett verktyg. Här särskiljer han på stark AI som
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ska kunna uppnå ett eget medvetande, mot svag AI som istället endast är kapabel att simulera
ett medvetande utan att faktiskt rymma ett. Dessa termer har idag blivit allt vanligare att
benämna som artificiell smal intelligens, artificiell generell intelligens, samt artificiell
superintelligens (Kaplan & Haenlein, 2019). Dessa är enligt Kaplan och Haenlein (2019)
evolutionära stadium som en AI kan gå igenom.

Idag tillämpas den första generationens AI, som används för en specifik uppgift, inom många
områden. Det används bland annat inom ansiktsigenkänning som biometrisk autentisering,
röstigenkänning i personliga assistenter, och som verktyg hos självkörande bilar. Kaplan och
Haenlein (2019) menar att i framtiden skulle vi kunna möta den andra generationen av AI
som kan resonera, planera och lösa problem självmant för uppgifter den själv aldrig specifikt
var designad för att utföra. Dessa ser vi skulle vara jämlika med oss människor i deras
beteenden. I kontrast med detta finns den tredje generationens AI som med dess
självmedvetenhet och intelligens skulle kunna utkonkurrera mänskligheten. Dessa två senare
generationer är något som inte finns idag och därmed ser vi att det är svårt att säga när, eller
om, de kommer finnas. Grace, Salvatier, Dafoe, Zhang och Evans (2018) undersökning kring
forskare inom maskininlärning och deras åsikter kring framsteg inom AI visar på att forskare
förutspår att AI kan överträffa människor inom många aktiviteter inom tio år, såsom att skriva
skoluppsatser, köra en lastbil eller försäljning inom detaljhandeln. Däremot blev det allt
otydligare hos forskare när AI kommer kunna överträffa människan inom alla områden, där
många tror att det finns en 50% chans att AI kan göra detta inom 45 år samt automatisering
av alla mänskliga jobb inom 120 år. Däremot tycker vi att dessa två senare steg inom
utvecklingen av AI är viktiga att klarlägga för att förtydliga vad AI är och vad den är kapabel
att genomföra.

Även med denna indelning inom vad AI är så har fortsatta klassificeringar gjorts inom ämnet.
Kaplan och Haenlein (2019) har valt att klassificera AI i tre olika typer av system. Dessa är
analytisk AI, människoinspirerad AI och humaniserad AI. Dessa följer ett liknande tema från
indelningar av andra forskare, såsom hur Huang och Rust (2018) delar upp AI i de fyra
typerna: mekaniska, analytiska, intuitiva och empatiska. Den första typen från Kaplan och
Haenlein (2019) har bara karakteristiker i enlighet med kognitiv intelligens, alltså
kompetenser relaterade till igenkänning och systematiskt tänkande. Dessa system menar dem
kan skapa en kognitiv representation av omvärlden och lära sig från tidigare erfarenheter som
beslutsgrund för framtida handlingar. Denna är mest vanlig idag och vi ser att det går att
koppla denna till den definition som Searle (1980) gav kring svag ai, där datorer och program
kan vara kraftfulla verktyg i studiet och modellerandet av ett sinne. Den människoinspirerade
AI:n har element från både kognitiv och emotionell intelligens. Dessa system ska, utöver det
en analytisk AI kan, kunna förstå mänskliga känslor och överväga dessa i deras beslut. Här
menar Kaplan och Haenlein (2019) att en sådan AI kan användas vid olika kundinteraktioner,
men också att den kan vara användbar vid rekrytering av nya medarbetare. Olika försök med
sådan AI har redan börjat göras där enligt Hmoud och Laszlo (2019) avancerade AI-system
kan vid intervjuer analysera mänskligt beteende och därefter rangordna huruvida kandidaten
passar in i organisationen. Den sista typen är humaniserad AI och ett sådant system ska kunna
inneha kognitiv, emotionell och social kompetens. Dessa system skulle kunna vara
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självmedvetna i deras interaktioner med andra, men finns ännu inte idag. Vi ser detta mer likt
deras definition kring artificiell generell intelligens, men Kaplan och Haenlein (2019) menar
att denna typ av AI saknar artistisk kreativitet. Eftersom utvecklingen börjar röra sig mot det
här hållet anser Baker-Brunnbauer (2020) att AI inte borde behandlas som en maskin, utan
istället som något med liknande eller samma rättigheter som människor. Han menar att
människan behöver bättre förstå AI teknologi för att övervinna den rädsla som finns kring en
förödande “Terminator” robot. I skapandet av en ny bild som går bort från detta pekar han på
att företag som utvecklar AI spelar en viktig roll för att människor ska kunna interagera med
AI och skapa egna uppfattningar kring ämnet. Vi ser att den uppdelning som Kaplan och
Haenlein (2019) gjort är relativt lik den från Huang och Rust (2018) där dem istället slagit
samman den mekaniska och analytiska AI:n till en och samma typ, medans den intuitiva och
empatiska indelningen mer stämmer överens med en människo inspirerad AI.

3.1.3 Tekniska system baserade på AI
Det står i början inte klart kring vilken långsiktig påverkan som digitala transformationer och
nya teknologier, såsom AI, kan ha. Baker-Brunnbauer (2020) vill därför understryka att
företag aktivt behöver prioritera deras sociala ansvar och vidta åtgärder för att inte enbart
fokusera på inkomster och tillväxt hos företag. Däremot har AI inom rekrytering blivit en
nyckel till att göra relationen mellan människan och maskin mer produktiv. Upadhyay och
Khandelwal (2018) beskriver hur AI är bra på att identifiera talang men att aktiviteter såsom
att skapa en god kontakt med kandidaten, bedömning av kulturell passform och förhandlingar
behöver fortfarande göras av människor. Dem beskriver här människans roll som
talangrådgivare där AI kan påskynda anställningsprocessen. Människor i position som
rekryterare ser Upadhyay och Khandelwal (2018) som något som fortfarande behövs för att
kunna förstå, tolka och fråga ut kandidaten under rätta empatiska och emotionella
förhållanden. Samtidigt påskyndas denna AI utveckling från andra områden som kan enligt
Grace, Salvatier, Dafoe, Zhang och Evans (2018) ha stora sociala konsekvenser. De menar att
autonom teknologi kan ersätta miljontals chaufförsyrken inom nästa årtionde. Detta kan
medföra nya utmaningar såsom hur ny infrastruktur ska byggas, skyddandet av fordonets
cybersäkerhet, samt anpassning av lagar och regler.

Chattbotar är enligt Hmoud och Laszlo (2019) ett AI verktyg som använder neurala språk
som gör att företag smidigare kan interagera med kandidater genom hörsel eller text, där
verktyget kan kommunicera med den arbetssökande i realtid. Här menar Upadhyay och
Khandelwal (2018) att kandidater kan interagera med dessa AI assistenter genom olika typer
av textmeddelanden, emails eller dialogrutor. Då kan assistenten ge återkoppling kring dess
upplevelse av kandidaten till en rekryterare. Enklare chattbotar har tidigare funnits men
Nawaz och Gomes (2019) menar att AI fortfarande har stor potential för att kunna hantera
mer komplexa problem som dessa kan behöva utföra. Ett sådant program kan enligt dem
eliminera rutinarbeten i rekryteringsprocessen, samt genomföra regelbunden återkoppling
kring kandidatens närvaro, mål och prestationer. Inom rekryteringsprocessen så kan det första
steget förenklas genom att denna AI undersöker jobbansökningar, tydligare sammanställer
data kring kandidater, rangordna kandidater utifrån satta kriterier, öka antalet sökande genom

28



en mer tillgänglig ansökningsprocess, svara på frågor och utfråga kandidater, planera in
möten och ge återkoppling generellt till sökande. Hmoud och Laszlo (2019) ser chattbotar
som ett verktyg för att kunna eliminera kommunikationsgapet som kan finnas mellan
rekryteraren och den ansökande när en stor mängd kandidater behöver hanteras, samt att
chattbotar tidigare erbjudit möjligheten att automatisera uppemot 75% av
rekryteringsprocessen.

Genom att AI har börjat kunna känna igen och förstå mänskliga ansiktsuttryck så har denna
teknik fått en större roll i rekryteringsprocessen. Hmoud och Laszlo (2019) pekar på att
tekniken har börjat användas mer under själva intervjun för att kunna läsa av en kandidats
känslor och hur väl de har presterat. AI verktyget kan då analysera kandidatens
ansiktsuttryck, ordval, röstton och talmönster för att kunna evaluera deras emotionella
intelligens, ärlighet och personlighet. Därefter kan en rekryterare använda sig av denna
information för att rangordna kandidater och se om de är lämpliga för anställningen och
företagets egna kultur. Användandet av språkbehandlingsteknologi kan här enligt Jia et al.
(2018) stödja intervjun där det tillsammans med den insamlade datan från
ansiktsigenkänningsprogrammet kan användas för att utvärdera kandidaten.

3.1.4 Rollen AI har i rekrytering
AI ser vi kommer bli en del av rekryteringen, hur är däremot inte helt klart. I detta stycke
kommer det presenteras flera olika användningsområden för AI, men om alla dessa kommer
kombineras i framtiden och ta över hela rekryteringsprocessen eller om det snarare kommer
att användas som ett komplement återstår att se. Artificiell intelligens har redan enligt Iqbal
(2018) gjort stora bidrag till personalavdelningen hos organisationer genom dess påverkan på
rekrytering, träning och utveckling. Företag har kunnat göra reklam för sig själva på sådant
vis som attraherar passande talanger även om dessa enligt Iqbal är passiva kandidater, de som
alltså redan har ett jobb och inte aktivt letar efter nytt arbete. Detta menar han är något som
vanliga rekryteringsprocesser och rekryteringstjänsten LinkedIn har misslyckats med att
erbjuda. Dessa algoritmer har gjort det möjligt att kunna se hur ändringar som görs i
jobbeskrivningar kan hjälpa till med att hitta rätt sökande. Min, Kim, Park och Sohn (2018)
beskriver hur en AI robot utvecklad av elektroniktillverkaren NEC kan utvärdera kandidater
utifrån deras ansökningar samt genomföra intervjuer med rollen som rekryterare. AI kan här
enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) ge betyg och rangordna CV:n utifrån deras
färdigheter, erfarenheter och andra kvalifikationer. Min et al. (2018) menar att AI idag är
bättre än människor på att analysera personligheter och känslor och de ser hur AI i framtiden
kan göra urvalsbesluten vid rekrytering. Genom att snabba upp denna process ser Upadhyay
och Khandelwal (2018) att företaget kan hålla en bättre kontakt med deras jobbsökande
genom att låta kandidaterna få reda på om de blivit avvisade från ansökningsprocessen eller
inte. Här menar dem att dem som avvisats kan få feedback från AI-systemet kring varför dem
avvisats och på så vis hjälpa dem i framtida jobbansökningar.

I dag konkurrerar företag kring de bästa talangerna för att kunna ligga i framkant och vara
starka på marknaden. Enligt I kontrast till Iqbal (2018) menar Ahmed (2018) på att HR
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avdelningarna inte utvecklats i samma takt som många andra områden. Han anser att
företagen behöver tydliggöra vilken data som är nödvändig för att möjliggöra AI som ett
verktyg. Dock menar han att vissa företag redan har börjat denna transformation och att det
kommer hjälpa företagen att särskilja sig från sina konkurrenter. Vidare så anser Ahmed
(2018) att många har en fruktan att AI kommer överta arbetsroller, som också har framhävts
av andra forskare (Mujtaba och Mahapatra 2019; Iqbal 2018). Dock menar Ahmed att vi får
inte glömma att samma teknologi kommer ha en betydande roll när det kommer till att hitta,
anställa och behålla anställda. Idag har inte AI blivit så pass sofistikerad att den kan ta över
hela rekryteringsprocessen utan ersätter snarare mindre, men mycket tidskrävande uppgifter.
Detta ska enligt Ahmed (2018) ge HR-personal mer tid för andra viktigare arbetsuppgifter
och öka effektiviteten. Dessa mindre uppgifter som AI oftast ersätter kan exempelvis vara
chattbotar att svara på vanliga frågor och begäran från kandidater.

Nawaz och Gomes (2019) förklarar också att chattbotar har blivit allt vanligare och att det ger
företag en fördel att kunna svara på frågor dygnet runt utan väntetider. Vidare så anser de att
chattbotar ger organisationer möjligheten att vara datadrivna, vilket de menar visat sig vara
kritiskt för ett företags framgång på marknaden. Hmoud och Laszlo (2019) beskriver med hur
AI används idag, och stödjer Ahmeds argument om att AI är mer av ett verktyg idag för att
spara tid. De uppger bland annat att AI idag används som sökmotor för kandidater. Där kan
AI göra avancerade filtreringar beroende på sökord och hitta kandidater med lämpliga attribut
utifrån det jobb eller position som behöver fyllas. Vidare så förklarar dem att det är vanligt att
företag använder AI för informationsinsamling så kallad “data mining”. Denna data kunde
inte erhållas förr av människor, men med hjälp av databaser och AI kan organisationen få
avancerad och mätbar data som kan vara mycket viktig vid företagens framtida beslut. Denna
teknik används också för att bearbeta den data som finns i meritförteckningar, och kan
användas för att hitta kandidater med passande meriter och snabbare få in dessa till intervjuer.
Hmoud och Laszlo förklarar också att med alla de fördelar som hittills presenterats finns det
ingen tvekan om att AI kommer bli allt vanligare inom många olika yrken, och de tror att
flera framtida yrkesroller kommer att kunna ersättas. Andra forskare som Min et al. (2018)
kunde också se positiva resultat. De valde att fokusera på hur ansökande ser på användandet
av AI i urvalsprocessen. De fann att jobbsökande var mer nöjda med intervjuer genomförda
av en AI samt att dessa uppfattades som mer rättvisa. Detta gav enligt Min et al. (2019) ett
större förtroende i AI än en mänsklig rekryterare. Vi vill här se om denna bild stämmer
överens med den uppfattning som finns hos organisationer här i Sverige eller om en större
skepticism existerar kring kompetensen och användbarheten av en AI inom
rekryteringsprocessen. Baker-Brunnbauer (2020) menar på att denna fråga kring etiken kring
AI ur ett ledningsperspektiv fortfarande är ett komplext och delvis obesvarad ämne som
påverkar andra yrken och nationer som behöver samarbeta, utforma och implementera
globala ramverk och standarder.
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3.2 Partiskhet
I denna del kommer vi att behandla de definitioner av partiskhet som vi sett i forskningen
inom rekryteringsprocessen. Olika begrepp redogörs för att förtydliga vår uppfattning av
tidigare forskning och hur de relateras till AI.

3.2.1 Definition av partiskhet
Vad är det då vi syftar att undersöka när vi säger partiskhet, även ofta nämnt som bias inom
området? Partiskhet kan uttrycka sig på många olika sätt inom flera av de olika stegen i
rekryteringsprocessen. Det kan ibland vara explicit partiskhet som enligt Maina et al. (2018)
menar är medvetna handlingar som individen själv är medveten om och att individen aktivt
väljer att falskt förespråka en viss typ av attribut framför andra. Partiskhet kan också uttrycka
sig som implicit och detta är enligt Maina et al. (2018) när en individ omedvetet har en viss
attityd mot vissa attribut och att de kan manifestera och påverka handling, beslut och
beteende. Dessa olika forskningsdokument som vi undersökt har visat att denna problematik
är vanligt förekommande inom rekryteringsprocessen och hur det påverkar samhället och
organisationer.

3.2.2 Typer av partiskhet
När det kommer till diskriminering inom rekrytering så har det gjorts många olika studier
(Adamovic, 2021; Carlsson & Rooth, 2007;  Hangartner, Kopp & Siegenthaler; 2021) av
forskare som kan påvisa de negativa effekterna som medförs om rekryterare tar partiska
beslut. Dessa beslut kan ha stora negativa konsekvenser på samhället, men också på
organisationens framtida utveckling och framgång. Enligt Adamovic (2021) så har
arbetsstyrkan i västvärlden gradvis blivit mer mångkulturell. Detta beror enligt honom bland
annat på att företag har blivit mer globaliserade, avsaknad av expertis inom vissa fält,
fattigdom samt krig. Vidare förklarar han att länder som Österrike, Frankrike och Tyskland
har en population där ca 20% har en migrationsbakgrund och därmed utgör en stor del av
arbetsstyrkan, men det har också visat sig att denna grupp ofta utsätts för etnisk
diskriminering inom rekrytering. Adamovic’s forskning tillsammans med andra forskare
(Ahmed, 2018; Hmoud & Laszlo, 2019) visar på hur HR-ansvariga kostar organisationer och
länder miljarder med dollar när de inte prioriterar de kandidater som är bäst lämpade för ett
jobb eller när de placerar individer av multikulturellt ursprung på arbeten som de egentligen
är överkvalificerade för. Ahmed (2018) påstår också att det är vanligt förekommande att den
anställningsansvariga har bestämt sig om kandidaten ska anställas eller ej inom de första 60
sekunderna baserat på olika intryck, utseende, handslag och tal. Trots detta spenderar
organisationer inom rekrytering miljarder på olika tester och simuleringar för att hitta rätt
kandidater och Ahmed menar ändå att många rekryterare upplever att 30-40% av
anställningarna som misslyckade. Det mänskliga kapitalet bidrar alltså inte till samhället eller
organisationen på ett effektivt sätt i dessa fall och är bland de största problemen som
tillkommer med etnisk diskriminering vid rekrytering.

Trots att det ofta är lagstadgat att man inte får diskriminera en individ utifrån etnicitet, samt
att organisationer kan få betala stora rättegångsavgifter samt få sitt rykte skadat, så visar
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Adamovics forskning att detta fortfarande är ett relativt vanligt problem. Han argumenterar
kring att nästan alla rapporter som han granskat visar att det sker diskriminering mot
minoritetsgrupper inom EU. En annan studie har gjorts i Sverige av Carlsson och Rooth
(2007) där de skickade ut falska CV:n med namn från Sverige och Mellanöstern till riktiga
jobbansökningar. Resultatet visade att de med svenska namn hade 29% chans att bli
kontaktade för att komma till intervju medan de med ett namn från Mellanöstern hade endast
20%. Då ska man också tänka på att Sverige rankats som fjärde minst korrupta landet i
världen år 2007 och tredje minst korrupta år 2020 av Transparency International (2020) som
associerar denna typ av diskriminering som en del av korruption. Detta innebär att andra
länder inom EU kan ha en högre diskrimineringsgrad och att nepotism eller favoritism kan
vara mer förekommande. Nepotism och olika typer av favoritism har blivit ett vanligare
problem på senare år enligt Wong och Kleiner (1994). Deras tolkning av nepotism är när en
person i maktposition ger en besläktad eller närstående vän ett jobb, och inte prioriterar att
hitta en kandidat som egentligen har bättre meriter. I inledningen tog vi upp att detta är en av
de vanligaste korruptionstyperna som förekommer i Sverige. Vi ser detta som ett mycket stort
problem för organisationer och de individer som befinner sig i rekryteringsprocessen.
Forskare som Arasli et al. (2006) styrker vårt argument då de påstår att nepotism medför en
rad negativa konsekvenser för organisationen. De menar att inte bara går organisationen miste
om att anställa någon som har en mer lämpliga meriter utan också att andra anställda blir
omotiverade till att prestera då de vet att de inte har samma förutsättningar som den personen
som är vän, besläktad eller står ledningen nära på något vis. Andra negativa effekter som
visat sig bli mer förekommande i samband med nepotism är baktal bland anställda och en
högre uppsägningsgrad enligt Arasli. Enligt Adamovic (2021) så hade Italien den största
diskrimineringsgraden mot ansökande med marockanska namn där nästan 50% utsattes för
diskriminering vid rekrytering. Denna typ av bias går under kategorin explicit partiskhet.

Det är dock inte alltid så att HR-ledningen medvetet tar partiska beslut kring vem som bör
anställas eller ej. Det finns många fall enligt Ahmed (2018) där HR avdelningen försöker
vara inkluderande, men genom omedveten partiskhet lutar rekryteraren till de kandidater som
är lika dem själva och inte nödvändigtvis åt den kandidaten som är bäst lämpad. Språket kan
också vara en avgörande faktor enligt honom då association till vissa ord kan påverka
huruvida rekryteraren ser på en kandidat som lämplig eller olämplig för en tjänst. Det vi tror
Ahmed menar med detta är att språk kan avslöja detaljer kring socioekonomisk status eller
etnicitet vilket då kan leda till ett partiskt beslut från arbetsgivaren. Språk-partiskhet har
kunnat påvisas både inom jobb beskrivningar och vid valen av kandidaters cvn med hjälp av
ett psykologiskt verktyg som kallas Implicit Association Test eller (IAT). IAT test beskrivs av
Maina et al (2018) som ett verktyg där en individ får svara på frågor och utifrån dessa kan
granskaren se om individen associerar positiva ord med en viss typ av människor eller
folkgrupp och vise versa. På detta vis menar de att man kan se om individen har en
omedveten partiskhet eller favoriserar specifika attribut, med andra ord är detta implicit
partiskhet.

Könsdiskriminering är också en del av problematiken. Enligt Hangartner, Kopp och
Siegenthaler (2021) så kan inte deras forskning visa att ett kön är mer utsatt än det andra när
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det kommer till rekryteringsmöjligheter generellt. Utan snarare att det finns vissa yrken som
är könsdominerade och att respektive kön då har lägre chanser att få en anställning trots
liknande kompetenser. Denna skillnad kunde ses i flera olika yrkesroller där könsstereotyper
förekommer och Kopp och Siegenthaler menar att detta är ett stort ekonomiskt problem för
både män och kvinnor samt en begränsning för individens möjlighet att fritt välja sitt framtida
yrke. Ett annat problem som uppmärksammats är att kvinnor oftare utsätts för diskriminering
baserat på utseende. Enligt Duncan och Loretto (2003) har kvinnor med ett “attraktivt
utseende” lättare att få arbete medans kvinnor som inte har dessa drag har svårare att finna
arbete. Detta visar sig även i de äldre åldrarna vilket enligt dem ofta leder till
förtidspensionering, som i sin tur missgynnar många kvinnor då de inte blir berättigade till
full pension. Fenomenet är enligt dem inte lika förekommande bland män då utseende inte är
lika viktigt som meriter. Däremot menar Duncan och Loretto att män i åldrar upp till 40
oftare upplever att de får lägre lön och förmåner än vad de borde få, medans kvinnor här
snarare upplever att det finns barriärer som motarbetar deras möjligheter till att växa. Vi tror
också att könsdiskriminering är bland de svårare problemen att upptäcka då det eventuellt
kanske hamnar mer i kategorin implicit partiskhet, och precis som i exemplet om Amazon i
inledningen så tror vi att AI kan få med sig våra partiska sidor, men det finns också många
sammanhang där AI borde kunna möta denna problematik då den inte tar hänsyn till
utseende, kön eller huruvida ett yrke är könsdominerat.

3.2.3 AI och partiskhet
Hmoud och Laszlo (2019) lyfter hur det blir en högre transparens om en AI hanterar
rekryteringen vilket i sin tur leder till en reducering av mänsklig bias och en högre nöjdhet
från kandidaterna. Andra forskare har en liknande syn bland annat Mujtaba och Mahapatra
(2019) som syftar till att se hur AI med maskininlärning rättvist kan ta beslut vid
rekryteringsprocessen. Dock så kan man i kontrast se att de fokuserar också på hur viktigt det
är att dessa teknologier inte får med sig människors partiskhet när de programmeras. Detta
har rapporterats vid flera tillfällen då AI verktyg har diskriminerat människor utifrån kön,
attribut och andra faktorer. Baker-Brunnbauer (2020) menar att AI-system har potentialen att
vara osäkra, skadliga och diskriminerande mot människor baserat på partiska algoritmer.
Trots detta menar de att många företag inte använder sig av några etiska AI guidelines i
utvecklingen av deras produkter. Vidare så presenterar Mujtaba och Mahapatra (2019)
metoder för att mäta partiskhet och verktyg för att minimera detta vid maskininlärning, men
det ligger inget fokus på hur organisationer ser på detta eller de individer som prövas av AI
vid rekryteringsprocessen. Van Esch et al. (2019) lyfter fram att vissa forskare anser att det
inte finns tillräckligt med forskning kring huruvida AI påverkar kandidaters sannolikhet att
ansöka en tjänst, medans andra säger att sannolikheten för lämpliga kandidater ökar om
organisationer använder AI i rekrytering. Mujtaba och Mahapatra (2019) lyfter ändå att det
har blivit ett populärt ämne med AI som rekryteringsverktyg där de kan se på googles
söktrender att fler undersöker detta, men de går inte djupare in på detta ämne. Även om vissa
delar av deras arbete blir relevant för oss så saknar detta empiri för att besvara våra
forskningsfrågor och det är ett kunskapsgap som vi vill stänga.
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Vi upplever att Nawaz och Gomes (2019) har en mycket optimistisk syn gentemot AI och
dess potential. De hävdar bland annat att chattbotar kommer kunna gå igenom
kandidatansökningar på ett opartiskt vis och att de kommer kunna eliminera den mänskliga
faktorn inom HR. Dock så presenteras inga risker eller kritik mot denna teknologi i deras
rapport. Om vi då istället jämför deras resultat med Peña et al. (2020) så kan vi se att det
finns meningsskiljaktigheter inom området då de istället hävdar att AI inte bara kan efterlikna
den partiskheten som vi sett hos människor genom historien utan också att den kan amplifiera
den partiskhet som finns i inlärningsdatan. Peña et al. (2020) hävdar att även om utvecklare
sätter in vissa parametrar för att motverka partiskhet så kan det ändå visa sig i andra former.
Enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) så är detta en av de största utmaningarna för
utvecklarna av AI, och trots att de kan få AI system att ignorera namn, kön, ålder etc så
funkar det inte alltid i praktiken. Baker-Brunnbauer (2020) menar att AI i detta sammanhang
kan bara bli så pass etisk som utvecklarna själva bestämmer. Peña et al (2020) visade detta
med ett exempel där bland annat Apple Credit Service gav högre krediter till män än till
kvinnor. Trots att den var programmerad till att inte kunna se denna variabeln så drog den
denna slutsatt från andra variabler. Ett annat problem som de argumenterar för är att det inte
alls är säkert att transparensen ökar med dessa nya rekryteringsmetoder. Idag används AI för
att utföra och bestämma vem som får komma på intervjuer samt utvärderar kandidater,
företag kan påstå att detta innebär diskrimineringsfri rekrytering osv, men ofta så är deras
rekryteringsmodell och datan som verktyget tränats med inte öppet för allmänheten enligt
företagets policys eller lag. Detta gör det svårt för utomstående att granska om partiska beslut
har fattats eller ej, och minoritetsgruppers möjlighet till jobb kan bli ännu mer
svåröverkomligt. Baker-Brunnbauer (2020) argumenterar också för detta. Han menar att
någon som saknar moraliska principer kan utnyttja ett AI system. Fördelen med detta för
företagen blir att bristen på insyn möjliggör för dem att utföra handlingar som normalt sett
skulle ses som moraliskt oacceptabel, men lagliga och då kan de komma undan med dessa
handlingar. Vidare så förklarar han att om vi ska se framgång inom rekrytering med hjälp av
AI behöver allmänheten engagera sig i teknologin och det måste finnas en öppenhet kring hur
de fungerar annars kommer inte användarna se det som ett meningsfullt verktyg och det är
viktigt att de moraliska principerna som AI ska gå under följer de nuvarande mänskliga
standarderna.

Baker-Brunnbauer (2020) påstår att en av de viktigaste aspekterna när det kommer till att
göra en opartisk AI är att se till att den inlärningsdata som den tränas med inte är partisk från
början. Denna data väljs i första hand av en människa, i och med detta finns det en risk att
existerande partiskhet följer med systemet under utvecklingen. Påståenden som från
Upadhyay och Khandelwal (2018), där de säger att AI är programmerad för att undvika
omedveten partiskhet, ser vi därmed behöver tas med en nypa salt. Deras argument är att
AI-system kan ignorera primära källor till partiskhet som namn, skolgång, kön, ålder och
etnicitet. Vidare förklarar Baker-Brunnbauer (2020) att utvecklarna måste se till att systemet
tränas utan den mänskliga partiskheten och detta kan enligt honom endast göras om
utvecklarna noggrant studerar partiskhet och hur deras modeller som används för utveckling
av AI förhåller sig till rättvisa och partiskhet. Baker-Brunnbauer säger att man kan se i
kontrast att AI som endast tränats med data från internet reflekterar olika stereotyper som att
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bra löner associerades med män, Kristendom med ignorans och Islam med terrorism. Han
menar även att många av våra egna etiska principer har sociala känslor, såsom medkänsla och
empati, gemensamt. Om en människa då skulle göra något etiskt fel och mår dåligt över det
så kan detta vara ett straff i sig. Annars om de etiska principerna helt bortses ifrån så kan
istället samhället välja att straffa denna individ genom skam eller domstol. I kontrast till detta
pekar Baker-Brunnbauer på att dessa etiska tillrättavisningar inte finns på samma sätt hos
AI-system och vi ser här att det blir viktigt att dessa system måste följa tydliga etiska regler.
Utan dessa finns det inget incitament hos en maskin att vara etisk menar vi.

Vi kan tydligt se att det finns stora skillnader på hur olika forskare ser på AI som verktyg för
rekrytering. Några har en positiv syn, som Ahmed (2018) han hävdar att AI kan förbättra
kommunikationen inom rekrytering, samt reducera partiskheten och skapa en större mångfald
bland ansökande kandidater, men är också medvetna om att det finns brister. Andra forskare
som Nawaz och Gomes (2019) ser möjligheter och menar att det ändå kommer vara mindre
partiskt än hur tidigare rekrytering via traditionell HR har sett ut och lägger nästintill inget
forskningsfokus på de negativa aspekterna. Vi anser därför att detta område bör undersökas
ytterligare för att belysa mer konkret vilka fördelar och nackdelar som finns inom detta ämne.

3.3 Sammanfattning av litteraturöversikt
Nedan finns en sammanfattning av den litteraturöversikt som vi har genomfört där vi belyser
de centrala delar som vi har uppmärksammat inom ämnet.

Tabell 4. Sammanfattning av litteraturöversikt

Område Centrala delar

Artificiell intelligens ● AI kan klassificeras inom olika typer, såsom stark och svag AI

● AI har börjat användas under intervjuer för att analysera en
kandidat i realtid.

● AI kan användas som stöd vid beslutsfattande inom rekrytering
utifrån kandidatens färdigheter, erfarenheter och andra
kvalifikationer.

● Idag är det främst ett stöd för tidskrävande och monotona
uppgifter som att hitta och sortera passande kandidater

● Chattbotar kan ta över tidskrävande arbetsuppgifter i
rekryteringsprocessen

Partiskhet ● Partiskhet kan visa sig i flera olika delar av rekryteringsprocessen

● Partiskhet kan vara implicit eller explicit

● Det finns många typer av diskriminering bland annat etnisk
diskriminering, nepotism, omedveten partiskhet och
könsdiskriminering
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AI och Partiskhet ● AI kan efterlikna mänskliga mönster och amplifiera partiskhet

● AI ger inte alltid bättre transparens i processen

● AI tar bara hänsyn till etiska frågor om dess utvecklare vill det

● AI måste tränas med fördomsfri data för att objektivt kunna
bedöma kandidater
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4. Empiri
I detta avsnitt presenteras det empiriska material som samlats in under studiens gång. Denna
empiri är baserad på det material som samlats in vid intervjuer med de olika respondenter
utifrån tillvägagångssättet i 2.3 Forskningsdesign.

4.1 Presentation av företag
I detta stycke presenteras de organisationer som respondenterna arbetar inom. Viss
information är här inhämtad från respektive företags hemsida för att komplettera det material
som samlats in från det som sagts under intervjuerna.

4.1.1 Roi Rekrytering
Roi Rekrytering är ett rekryteringsföretag med utgångspunkt i Malmö. De har över 20 års
erfarenhet inom rekrytering och vår kontaktperson är IT- och Marknadschefen på företaget.
Företaget jobbar med att utveckla AI, men de har också utvecklat en plattform som heter
Workspace som använder sig av data för att optimera delar av rekryteringen. Denna plattform
används som ett stöd vid rekrytering, både för den egna verksamheten när de behöver anställa
någon, men de säljer också plattformen till andra företag och kunder så att de ska kunna
effektivisera sina rekryteringar. Företagets ambition är att hitta lösningar som kan minska
kostnaderna och förändra den nuvarande synen på att rekrytering måste vara dyrt och
tidskrävande. Deras portfolio visar hur de riktar sig mot många olika branscher och Roi
Rekrytering står för omkring 600 rekryteringar per år. Workspace innehåller flera olika mallar
som kunderna kan ha nytta av. Dessa mallar har arbetats fram under lång tid av erfarna
rekryterare och kan vara parprofiler, frågebatterier, intervjumallar och annonsmallar. Det
finns också funktioner som ämnar att fungera som stöd för den som vill genomföra en
fördomsfri kompetensbaserad rekrytering eller för de som inte har tidigare erfarenheter.
Samtidigt lyfter IT- och Marknadschefen att det finns goda användningsområden även för
mer erfarna rekryterare. AI:n i plattformen är utvecklad av Roi Rekrytering och baseras inte
på algoritmer utan på maskininlärning, De hävdar att detta är en fördel eftersom de inte vill
att verktyget ska ersätta någons arbetsroll utan fungera mer som stöd, och samtidigt får de full
insyn i vilken träningsdata som verktyget tar del av.

4.1.2 Hubert
Anna & Hubert Labs AB startades 2016 och är ett mjukvaruföretag som utvecklar en
rekryteringstjänst med hjälp av AI. Företaget startade ursprungligen från idén att skapa ett
incitamenthanteringssystem för marknadsundersökningar och andra enkäter. Denna tanke
kom ifrån ett studiebesök hos en förening som stöttar entreprenörer i tidigt skede. Här var då
tanken att de som fyller i en enkät därefter skulle bli belönad för det på något vis. Denna
affärsidé ändrades sedan över tid och nu har de helt bytt inriktning på bolaget. De valde att
fokusera mer på insamlingsmetoden i marknadsundersökningar eftersom det här ofta var låg
svarsfrekvens. De utvecklade därför en automatiserad intervjutjänst för att kunna ersätta
webbenkäter med en mer avslappnad intervju. De fick sedan en stor efterfrågan av externa
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parter att anpassa denna tjänst för rekrytering istället. I dagsläget försöker de reducera antalet
ansökningar som ett företag får in till en jobbansökan. Vanligtvis har då en rekryterare behövt
gå igenom upp mot hundratals ansökningar där de granskar deras CV:n och ringer upp dem.
Här ser de att detta tar lång tid, det blir dyrt samt att det öppnar upp för att partiska beslut ska
kunna inträffa. Denna process försöker företaget att automatisera genom att lyfta fram de fem
till tio mest lämpade kandidaterna till en viss tjänst. Denna reduceringen av kandidater sker
genom deras chattmotor Hubert. Deras stora fokus här är att reducera tidskrävande uppgifter i
rekryteringsprocessen och därigenom även reducera den partiskhet som finns hos människan.
Denna chattmotor kan läsa av och analysera CV:n, genomföra en initial jobbintervju, utföra
personlighets- och logiktester, identifiera kandidater som möter uppsatta kriterium för en viss
jobbannons, diversifiera de som är anställda, rangordna kandidater, matcha kandidater med
jobbannonser, arbeta med gruppkompatibilitet och hantera rekryteringsprocessen på andra
sätt.

4.1.3 Vänersborgs kommun
Vänersborg är regionhuvudstaden vid Vänerns sydspets. Staden befolkas av närmare 40 000
invånare vilket gör att staden behåller en småstadscharm, men ändå är stor nog för att erbjuda
ett brett utbud med jobb och näringsliv. Staden uppkom vid Vänerns sydspets år 1644 och
läget var en strategiskt avgörande för stadens handeln. Även idag trafikeras sjön med båtar
till farleden och sportfiskare. Vänersborgs kommun har försökt att ligga i framkant när det
kommer till rekrytering och vilka metoder som kan användas för det ändamålet. De ligger
också före många andra kommuner när det kommer till kompetensbaserad rekrytering och
urvalsprocessen. År 2020 testade de bland annat att använda sig av en robot som är designad
för att utföra intervjuer med arbetssökande. Denna robot använder sig av AI för att avgöra
vilken kandidat som är mest passande för att gå vidare i processen. Kommunens stora fokus
till en fördomsfri och rättvis rekrytering var en drivande anledning till att roboten testades
och de jobbar idag flitigt med att utveckla rekryteringsprocessen inom organisationen.

4.1.4 Modulai
Modulai är en maskininlärningbyrå som ämnar att lösa specifika uppgifter med hjälp av
maskininlärning. Detta gör dem genom genom sina konsulter som levereras som ett team till
kunder som behöver hjälp med att effektivisera diverse processer inom respektive
verksamhet. Deras kunder är allt från start-ups till multinationella företag och den
gemensamma faktorn som kunderna har är att de alla har maskininlärning som en central del
för att konkurrera och skapa värde för organisationen, men drygt hälften av bolagen består av
uppstartsbolag eller så kallade “startups”. Vilket system de levererar beror helt på kundens
önskemål och kan vara skapandet av olika modeller, hitta objekt eller bygga nya
rekommendationssystem som de bland annat gjort till klädkedjan Lindex. De bygger också
ibland egna produkter om de ser att det finns en lucka på marknaden som de kan utnyttja. De
har bland annat byggt en textanalysbaserad produkt för analytiker, makroanalytiker banker
eller liknande. Deras team består till mesta del av maskininlärningsingenjörerer, men också
tekniska fysiker och matematiker. De är idag en ganska liten firma på femton personer och
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har primärt två roller inom företaget, nämligen maskininlärningsutvecklare och
verksamhetsutvecklare.

4.2 Presentation av respondenter
I detta stycke kommer vi presentera de kandidater som ställde upp på intervju. De kommer
inte att hänvisas till vid namn utan snarare deras roll inom respektive organisation och vilka
huvuduppgifter de har inom den egna verksamheten.

4.2.1 IT- och Marknadschef på Roi Rekrytering
IT- och Marknadschefen på Roi Rekrytering har arbetat på företaget i snart tio år där ett av
hennes ansvarsområden blev att utveckla deras plattform. Här ansvarar hon därmed för
utvecklare som utvecklar bland annat AI, men även deras rekryteringsplattform Workspace
som företaget använder på deras egna kontor och säljer till andra företag. Sedan hon börjat på
företaget har hon även ansvarat för att tillsätta roller inom sitt egna team. Här har hon varit
delaktig i att driva rekryteringsprocesser och utvecklat egna processer och arbetsstrukturer
inom detta.

4.2.2 Marknadschef på Hubert
Marknadschefen har en civilingenjörsbakgrund och som en av grundarna i företaget haft
denna roll i ungefär fyra och ett halvt år. Han har under sin arbetstid i denna roll även
rekryterat de som idag är anställda på Hubert. Han hade som driv att starta ett system som
underlättar ifyllandet och hantering av enkäter, en idé som idag transformerats till en
rekryteringsplattform.

4.2.3 HR-specialist på Vänersborgs Kommun
HR-specialisten har arbetat på Vänersborgs kommun i ungefär ett och ett halvt år. Här har
hon som ansvarsområden strategisk rekrytering och employer branding. Hon driver och
utvecklar därmed rekryteringsarbetet i stort i kommunen. Detta innebär bland annat hur de
ska jobba, vilken process de ska ha och vilka metoder och system de ska använda. En annan
del av hennes arbetsuppgifter är hur de attraherar nya medarbetare genom att få kommunen
att vara en attraktiv arbetsgivare. Hon ser utmaningen i hennes roll som förändringsledning,
att leda individer från nuläget till ett önskvärt framtida läge. De omkring 150 cheferna i
kommunen arbetar i vitt skilda verksamheter med olika förutsättningar så hon får ta fram
processer och säkerställa personalarbetet i organisationen på ett sätt så att det ska vara lätt att
göra rätt för cheferna. En utmaning i denna roll är då att få med sig organisationen när de ser
behov av förändringar.

4.2.4 Verksamhetsutvecklare på Modulai
Vi kom i kontakt med en verksamhetsutvecklare på Modulai. Han har jobbat på företaget i
lite mer än två år och har som uppgift att hitta intressanta och relevanta problem som de kan
lösa med hjälp av AI. Det kan handla om att investera i uppstartsbolag, bygga nya produkter
eller jobba i diverse konsultprojekt. Dessa produkter använder sig på olika sätt av AI för att
bemöta olika nya problem eller möjligheter på marknaden. Han ansvarar också för processen
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att söka och rekrytera individer till det egna företaget och har tidigare jobbat med att ansvara
för rekryteringar. Han har ofta varit en drivande nyckelperson i processen genom sin karriär
och har genomfört cirka 50 rekryteringar, vilket har gjort honom erfaren när det kommer till
de arbetskrävande steg som sker i rekryteringsprocessen och hur dessa kan bemötas, såsom
orkestrering av första möten, sälja in företaget och vad som erbjuds. Verksamhetsutvecklaren
har också en förståelse för utvecklarnas perspektiv av AI utveckling och hur produkten kan
påverka verksamheter och samhället som använder dessa.

4.3 Teman
Utifrån den genomgångna tidigare forskningen inom ämnet såg vi flera olika teman bland
respondenterna som både är lika och skiljer sig från forskningsmaterialet. Dessa teman har vi
sedan kunnat återfinna i flera av respondenternas svar under intervjuerna från många delar
med liknande tankar och åsikter kring ämnet. Dessa delar ur empirin har vi därför sorterat och
märkt med olika färgteman så att vi kunnat sammanställa och få en bättre helhet och hitta
kopplingar och skillnader mellan respondenterna. Denna bearbetning har varit värdefull för
att klargöra våra teman och för att kunna bidra till ett material som relaterar till våra
forskningsfrågor.

De teman som vi sett från litteraturen och empirin ser vi som viktiga delar för att kunna
analysera hur AI kan användas enligt rekryterare och utvecklare för att bemöta den partiskhet
som finns i rekryteringsprocessen, men även för att kunna lyfta vilka möjligheter och
utmaningar som här kan uppstå. I kapitel 4.4-4.6 lyfter vi fram empiri från intervjuerna
utifrån hur de relaterar till dessa teman. Eftersom det insamlade materialet kring förhållandet
mellan AI, partiskhet och rekryteringsprocessen tar upp en stor del så har vi valt att
ytterligare strukturera upp dessa delar utefter fler teman vi sett.

4.4 Partiskhet i rekryteringsprocessen
HR-specialisten lyfter att de självklart vill ha en så objektiv och fördomsfri rekrytering som
möjligt, det var av denna anledning de valde att testa en robot som på ett fördomsfritt sätt ska
kunna hålla i intervjuer med kandidater. Hon menar att det är positivt om rekryteraren kan
hitta flera metoder som kan hjälpa till tidigt i urvalsprocessen och som dessutom då kan
bedöma kandidaterna på rätt grunder. De arbetar aktivt med kravprofiler för att inte påverkas
av partiska beslut så att de kan hela tiden fokusera på de meriter som de söker. Det är en
process i sig att komma fram till vilka krav som ska ingå i kravprofilen. De tittar exempelvis
på om det är en nyrekrytering, ersättningsrekrytering, vilka erfarenheter och utbildning som
behövs. Då kan de sedan jämföra alla kandidater mot profilen istället för mot varandra och på
så vis minimera det egna tyckandet.

HR-specialisten förklarar att man som rekryterare ibland låter kandidater gå vidare i
urvalsprocessen bara för att de gillar något hos en individ eller vise versa. Hon förklarar att vi
snabbt dömer och tolkar in saker hos kandidaterna som kan vara avgörande för huruvida en
individ går vidare eller ej, “vi dömer ju på bara någon sekund” säger hon i intervjun. Sådan
omedveten partiskhet menar Marknadschefen att Hubert försöker bemöta. Han tror att det kan
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vara vanligt att “man läser namnen på kandidaterna och så har man en förutfattad mening
vad det är för typ av person som kommer in redan innan man har startat intervjun”. Det är
ofta lätt enligt HR-specialisten att rekryteraren anställer någon som är lik en själv också. Det
blir då lätt att man hittar argument för att prioritera denna person framför de andra
kandidaterna. Det kan också vara tvärt emot att man bara väljer att se negativa aspekter hos
en individ för att man inte gillade något hos en kandidat trots att individen har bra meriter.
Hon säger att våra mänskliga fördomar kan alltså vara till en kandidats för- och nackdelar när
de söker jobb.

HR-specialisten förklarar vidare också hur hon ser på att AI kan användas för att öka
medvetenheten kring hur snabbt vi dömer och tolkar saker och att använda nya verktyg som
AI skulle kunna öka medvetenheten hos cheferna och i organisationen. Dessa chefer behöver
få denna medvetenhet då de ofta vill att det ska gå snabbt och smidigt, vilket kanske också
bidrar till att det inte blir rättvisa och objektiva beslut som tas. Slutligen menar hon att ett
AI-verktyg kan anonymisera onödiga detaljer som ålder och kön då man oftast inte behöver
veta det. Är fallet så att det behöver vara specifika kriterier är det viktigt att man ställer sig
frågan “varför är det viktigt”. Så den största utmaningen är inte att bedöma kandidaten utan
att rannsaka sig själv lite och hela tiden se vart man lägger sin egen bedömning i.
Skattningsmodellen som de jobbar med hjälper dem också i detta steg då de sätter poängen
1-5 på de olika kraven som finns i kravprofilen, sedan bedöms kandidaten inom de olika
områdena, men det är inte nödvändigtvis den med högst poäng som får tjänsten då vissa
egenskaper kanske föredras över andra.

4.5 AI och partiskhet
Temat AI och partiskhet har vi valt att dela upp i tre underkategorier där vi behandlar hur
respondenterna ser på deras användning av AI, vilken problematik som kan finnas kring den
och deras förhållningssätt gentemot AI.

4.5.1 Användaren av AI
Marknadschefen förklarade att det är svårt att kontrollera vad som sker utanför plattformen
som de erbjuder sina kunder: “Om de bara väljer att skicka in svenskar mellan 25-30 år i
intervjun så är det såklart att det inte kommer in så många som har annat etniskt ursprung”.
Han menar att detta har inte deras företag något ansvar för utan det är kunden som själv väljer
vilka de vill genomföra intervju med och vilka de tillslut anställer. IT- och Marknadschefen
hade en liknande syn på problemet. Hon förklarade att de erbjuder verktyg för rättvis
kompetensbaserad rekrytering, men om kunden väljer att gå in och missbruka verktyget så
kan de inte göra mycket åt saken. De kan exempelvis förvränga vilka som går vidare med
hjälp av urvalsfrågor såsom vilket kön man har eller vilken etnicitet, men verktyget är
egentligen till för att specificera vilka kompetenser kandidaten har så som körkort och
möjlighet till skiftarbete. Vidare förklarar hon att de kan inte göra något åt detta då det dels
finns laggivning på att de inte har lov, men de har också en “code of conduct” att följa. Dock
säger hon också att rimligtvis behöver kunden också följa lagar och regler, men hon som
leverantör kan inte genomdriva detta.
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IT- och Marknadschefen argumenterar för att det inte finns något system idag som ersätter en
rekryterare, därför ligger beslutsfattandet fortfarande hos den mänskliga rekryteraren, även
om de kan erbjuda en verktygslåda som möjliggör en opartisk rekrytering så ligger det
yttersta ansvaret fortfarande hos en mänsklig rekryterare. Plattformen som de säljer till
kunderna kommer inte heller med all funktioner för kompetensbaserad rekrytering påslagna
från början. Det är organisationen som avgör vilka parametrar som ska vara med vid ett urval
eller om de helt vill göra en fördomsfri och kompetensbaserad bedömning och anonymisera
kandidaterna. Plattformen som de har utvecklat är till för att kunden ska kunna driva en
kompetensbaserad rekrytering oavsett om de är erfarna rekryterare eller ej så ska det ske på
ett effektivt sätt, men ansvaret för att det genomförs på ett opartiskt vis ligger hos användaren
och inte systemet. Därför är det viktigt att de som utvecklar och de som kör systemet är
insatta och ansvarsfulla. Hon jämför problemet med att köra en bil på detta vis: “En bil som
står är inte farlig, det beror ju på vem som kör bilen”. Hon förklarar resonemanget med att
det finns bra och dåliga system men det spelar ingen roll om systemet används på fel sätt. Då
kommer utfallet nästan alltid vara dåligt, så det är viktigt att ha ett sunt tänk bakom varje
system.

Verksamhetsutvecklaren beskriver att han tror det är fel att titta på AI och se om den är
fördomsfri eller ej. Han menar att“Alla har fördomar och i vissa fall diskriminerar man”.
Han utvecklar detta genom att förklara att i det stora hela kommer inte AI att lösa all
problematik med diskriminering. Han tror snarare att på samma sätt som en skicklig ledare
eller kunnig person kan hjälpa till och främja hållbar kultur när det kommer till rekrytering så
borde en AI också kunna facilitera det. Han tror att en fördomsfull användare däremot kan
driva processen åt det partiska hållet, och att människor alltid kommer ha partiska åsikter
kring olika frågor. Han tror också att många fördomar i samhället kan tydliggöras då
maskininlärning är effektiv när det gäller att hitta mönster som annars är svåra att se.

4.5.2 Partiskhet hos AI
Marknadschefen menar att de kollar igenom datan som en AI lär sig från för att det ska vara
en opartisk plattform. Han anser att den största delen av deras arbete kring att skapa en
opartisk AI består av att “[...] sätta upp så tydliga kriterier som möjligt, och eftersom alla
kandidater då bedöms utifrån samma kriterier så blir biasen då per definition lägre, än vid
en riktig intervju”. Däremot kan det vara väldigt svårt enligt honom att sätta upp dom här
kriterierna innan man provat dem för att se vilka svar som kommer in, ibland kan de få helt
andra svar än vad de hade tänkt sig för en viss fråga. HR-specialisten lyfter fram att fördelen
är att “AI har ju aldrig en dålig dag”, den blir inte trött efter en heldag med intervjuer,
riskerar inte att kandidaterna “flyter in i varandra” efter många intervjuer där det tillslut kan
kännas som “en enda gröt”, samt påverkas inte av dålig sömn. En AI är däremot byggd av
människor med fördomar och hon ser en risk i att dess process blir färgad av dem också. IT-
och Marknadschefen tar också upp hur risker med att mänskliga handlingar färgar AI:n. Det
finns funktioner som kan användas under ansökningsförfarandet för att ställa urvalsfrågor.
Funktionen är tänk att användas för att hitta individer med specifika krav, såsom
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nattskiftsarbetare, b-körkortsinnehavare eller liknande. Dock så kan användarna utnyttja
denna funktion till att ställa urvalsfrågor som de kanske inte borde, och som kan färga
besluten som AI:n tar vilket funktionen inte är skapad för.

Marknadschefen menar att de kan minska bias på ett ganska drastiskt sätt eftersom de ersätter
delar av den mänskliga interaktionen tidigt i processen där de bland annat döljer
kandidaternas namn och annan sådan personlig information. Deras mjukvara analyserar en
kandidat mer kompetensbaserat och jämför det med den kompetens som krävs för tjänsten.
IT- och Marknadschefen lyfter fram att algoritmer utvecklas från den data som finns och den
ytterligare data vi ger den. Om då den data som matas in i algoritmen baseras på favoritism
och nepotism så menar hon att algoritmen kommer ge ett resultat baserat på detta. “Är det
bara rosa CV:n som går vidare till slutreview, då kommer AI bara rekommendera rosa CV:n”.
Hon menar att en AI inte kan göras helt objektivt eftersom att systemet baseras på den data
som lagras i den, om denna datan inte är objektiv så går det inte. Men den största utmaningen
för att få fram en hållbar algoritm handlar enligt henne om att ha rätt mängd data som är
strukturerad så den kan vara objektiv.

IT- och Marknadschef förklarar att deras AI inte sållar bort någon utifrån kriterier av sig själv,
utan den maskerar datan för att ge alla samma förutsättningar och en rättvis bedömning. Hon
menar att “oavsett om du är lång kort, tjock, smal, blåögd, brunögd, eller vad det nu är för
någonting”, så tar AI:n bort det för rekryteraren och då kan personen i fråga bara se
kandidatens kompetenser och göra en mer rättvis bedömning av dessa.

Marknadschefen tycker att det är viktigt hålla intervjuerna på ett bra sätt och ser fördelarna
från AI gentemot partiskheten i processen. Verksamhetsutvecklaren ser att det är en väldigt
viktig del för dem att det ska va etiskt gjort, det ska lösa en specifik uppgift och det ska vara
transparent. Marknadschefen har märkt att för storbolagen så är partiskhet betydligt viktigare
än effektivitetbesparingen i många fall. Han ser att det finns både fördelar och nackdelar med
användandet av AI i intervjuprocessen. Kandidater med vissa typer av funktionsnedsättningar
kan ha det svårare att gå vidare från de här typerna av intervjuer till nästa steg i processen.
Samtidigt menar han att kandidaten ges möjligheten att genomföra intervjun när de vill och
därmed kan göra det i en lugnare miljö, och då kunna tänka igenom sina svar bättre utan
samma stresspåslag som i en riktig intervju. Han påpekar att vissa kandidater kan vara bättre
på att uttrycka sig i skrift än i tal, vilket kan vara en nackdel för dessa kandidater i en vanlig
intervjusituation.

Marknadschefen menar att deras rekryteringstjänst inte tar ett rekryteringsbeslut, utan de har
därför i dagsläget valt att hantera den partiskhet som kan uppstå vid användandet av en AI
genom att rekommendera företag att granska de fem till tio högst rankade kandidaterna.
HR-specialisten menar att utan verktyg som hjälper till i processen så kommer rekryteraren
att vara partisk gentemot alla kandidater i processen. Om det går att med mindre partiska
verktyg sålla bort personer i urvalet så kommer rekryteraren enligt henne att vara partisk
gentemot färre kandidater. AI kan däremot ibland se ut att vara partisk men den lyfter bara
fram mönster och beteenden enligt Verksamhetschefen. Han säger att “de flesta har ganska
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obehagliga bias i sitt huvud oavsett om de vet det eller inte”. Han menar att den ingående
partiskheten hos människan skulle kunna definieras som när utvecklaren tittar på kod. AI kan
enligt honom hjälpa till att tydliggöra dessa egna värderingar och beteenden. I slutändan så
behöver ändå deras algoritm träffa verkligheten påpekar han, en algoritm borde inte ändras
bara för att den ibland lyfter fram saker som kan antas vara fördomsfulla. Denna partiskhet
kan då vara baserat på mönster hos oss människor, han pekar på vikten av valet av den data
som analyseras av algoritmen för att minimera de värderingar som kommer med i systemet.

4.5.3 Förhållningssätt till AI
IT- och Marknadschefen menar att idag finns knappt några riktlinjer eller policys till hur
utvecklare arbetar med AI, men det är för att de inte ersätter människan helt. Om situationen
hade varit så att AI ska ta över en mänsklig rekryterares position blir denna fråga enormt
viktigt. Hon menar att en kandidat har rätt att veta på vilka grunder en AI har bedömt dem
som en bra eller dålig kandidat. Idag säger hon att det är ett verktyg för rekryteraren och att
det alltså inte inkräktar på en kandidats integritet på samma vis som en algoritm designad för
att överta hela processen. Skulle detta vara fallet tror hon att “[...] det krävs att det finns
riktlinjer och policys kring hur man förhåller sig till detta”. Detta är också en viktigt aspekt
för kandidaten då de vill veta vad de har jämförts med. Idag så kan de enligt henne alltid
vända sig till diskrimineringsombudsmannen om de tror att de har blivit orättvist behandlade
och då sker en utredning på det.

Marknadschefen säger att de inte har satt upp något etiskt ramverk inom företaget och att de
inte har en hög prioritering kring detta. Detta betyder inte att de har åsidosatt ämnet utan de är
noga med att följa etiska regler inom företaget, men också lagar och regler som tillkommit
genom bland annat GDPR. Anledningen enligt honom är att “Beslutsfattandet ligger hos
människan fortfarande”, och därför ser dom att det inte finns några etiska ramverk idag när
AI används som ett verktyg. De tror dock precis som IT- och Marknadschefen att i framtiden
kanske AI även tar över beslutsprocessen, vilket skulle innebära att ramverk för hur dessa
beslut tas måste bli striktare och mer implementerade hos utvecklare av sådan AI.

HR specialisten förklarar att de bedömer mot kravprofilen som de själva har satt upp. De har
inte någon specifik policy som de följer, men hon säger; “vi har ju en metod som vi vill att vi
ska använda för att säkerställa att vi bedömer mot kravprofilen”. Detta gör så att man inte
går mot det egna tyckandet och magkänslan vid rekrytering. Hon menar att det finns i alla fall
en process som de följer för att kunna sätta krav mot den de rekryterar.

Verksamhetsutvecklaren och deras organisation har en liknande syn på sakområdet som de
tidigare nämnda respondenterna eftersom de på Modulai ofta diskuterar etiska frågor och att
de har några övergripande frågor som de går igenom när de utvecklar
maskininlärninglösningar. Han menar att; “det är ju inte så att vi har något ramverk, men det
är något som vi är intresserade utav”.
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4.6 AI och dess roll i rekrytering
I detta avsnitt presenteras respondenternas syn på AI och dess roll i rekrytering. Detta är
uppdelat i tre delar för att tydliggöra vilken påverkan de anser AI kan ha på
rekryteringsprocessen, hur det kan användas inom rekrytering samt vilka framtidsutsikter
respondenterna har kring verktyget.

4.6.1 Påverkan på rekryteringsprocessen
AI är enligt Marknadschefen mer ett verktyg för en rekryterare än något som idag kan ta över
processer. Han menar att“vi försöker ju egentligen inte ersätta rekryterare även om vi sparar
väldigt mycket tid för dem”. De kan snabba upp rekryteringsprocessen genom att spara in
ungefär 80% av arbetstiden som ett företag lägger på screening.

HR-specialisten säger att AI inte kan ersätta det personliga mötet, utan hon ser det snarare
som ett verktyg och en hjälp i processen för att få rätt kandidater att gå vidare. Hon menar att
det inte ska ersätta det personliga av flera anledningar. Då kandidaten och rekryteraren kan
vara framtida kollegor blir det enligt henne viktigt att få detta första möte eftersom de ska
jobba ihop med kandidaten, men också för kandidatens skull då de också behöver detta möte
för att få en uppfattning kring organisationen. Hon förklarar att man kan få uppfattningar som
“okej, det här är en chef som jag vill jobba med” eller “det här är kollegor som jag känner
att jag skulle få energi och driv av att va med”. Hon säger att den bilden är också viktigt att
få som ett komplement vid rekryteringen. Sen finns det många andra fördelar, såsom att en
robot kan göra saker medan de gör annat. En robot kan bland annat jobba med urvalet
medans cheferna kan fokusera på andra uppgifter under tiden. Dessutom sparar den enligt
henne in massor av tid då den antagligen jobbar snabbare. Dock så har de bara testat detta i
intervjustadiet, men hon menar att allt som är monotont kan de lägga över på en robot.
Manuella administrativa uppgifter kan alltså avlastas till en robot om det är möjligt. Om en
robot skulle kunna plocka ut handlingar åt oss rekryterare så skulle det fria massor med tid.
Den skulle också kunna lägga in och plocka ut från deras rekryteringssystem, sortera vad som
ska till deras löneenhet och vad som ska in i deras diariesystem. Hon säger att “det är ju guld
värt” och hon ser det absolut som ett stöd i rekryteringen, och tror inte att rekryterare
kommer försvinna. Hon förklarar att “det mänskliga behövs tillslut i processen ändå”, hon
menar vidare att hon också kunde se denna debatt kring om AI kan ta över rekryteringen eller
ej bland kollegor när förslaget om AI-intervjuaren presenterades. Vissa reagerade med; “Ah
men gud vad spännande, vad roligt det testar vi”, medan andra sa; “Äh det tror jag inte på,
det kommer aldrig kunna ersätta det mänskliga”.

Verksamhetsutvecklaren anser att det är ett missförstånd och fel att säga “antingen är det
liksom en rekryterare eller AI”. Det är klart att vissa uppgifter kommer att försvinna i den
transformationen som sker just nu, men det kommer också att flyttas i värdekedjan. Han säger
att “som läkare eller jurist sitter man inte och harvar igenom massa dokument“. Han tror inte
att man ska se det så enkelt att det är rekryterare eller AI, utan det kommer att vara
rekryterare och AI. Han tänker ändå att vissa uppgifter kommer att försvinna, men människor
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kommer jobba med andra delar av kedjan och bli ännu mer effektiva på att samtala eller göra
utvärderingar av kandidater.

IT- och Marknadschefen menar att i dagsläget så fungerar AI och den teknologin som finns
tillgänglig bara som ett stöd. Hon nämner dock att i framtiden kommer den garanterat att ta
mer plats inom många områden, men i dagsläget så är den inte tillräckligt god för att kunna
ersätta en rekryterare. Det är en av anledningar till att de har valt att utveckla AI för att
underlätta och stötta rekryterarens hantverk istället för att överta det.

Kandidatupplevelsen blir också bättre om man använder sig av AI i delar av rekryteringen
enligt flera av intervjukandidaterna. Marknadschefen menar att det förbättrar
kandidatupplevelsen då den jobbsökande snabbare kan få respons på hur de ligger till i
processen.  En kandidat bland fem-sexhundra ansökande har inte jättehög chans att komma
vidare till en intervju. Med AI kan de på ett nytt sätt bli hörda och sedda eftersom alla går
vidare till en intervju oavsett vad det är för skala i rekryteringen.

HR-specialisten lyfter också fram vikten av att kandidaterna får en bra upplevelse i intervjun.
Ibland kan de själva behöva gå igenom vad kandidaterna har sagt och vad som behöver
förbättras. Hon menar att det är flera tusen sökande som tar kontakt med dem varje år och hur
dessa blir bemötta är avgörande för hur de sedan sprider vidare sina tankar om arbetsplatsen.
Därmed ser hon även behovet av att snabbt kunna meddela sökande om de har gått vidare i
processen eller inte. Då skulle kandidaten även kunna få förklarat varför de gått vidare, om
det var så att de inte uppfyllde kraven eller om det fanns andra kandidater som passade
tjänsten bättre. Detta har dem problem med att kunna göra idag eftersom det blir för mycket
arbete för dem som jobbar inom HR. “Dom [cheferna] vill bara trycka på en knapp så är det
klart”. Om arbetet flyttas till någon annan anställd så menar hon att det blir svårt för den
anställda att veta varför personerna åkte ut. Hon ser här en lösning kring att ordna ett
färdigskrivet mail som fungerar för alla, men då går de miste om mer tydliga beskrivningar
kring varför en kandidat har åkt ut och hon menar att AI kanske kan lösa delar av denna
problematik.

4.6.2 Användningsområden
I en intervju kan AI enligt Marknadschefen vara ett verktyg för att kunna genomföra en
realtidsanalys kontinuerligt under konversationerna. De tar in den data som fås från
kandidaterna och analyserar denna för att kunna ge en uppföljning i realtid. Han menar att
detta är det ena området som de använder AI till idag och att det är ganska AI tungt. Det
andra området för dem är att genomföra en analys av intervjun och jämföra denna mot de
uppsatta kriterierna och jobbannonsen. HR-specialisten påpekar att upplevelsen skiljer sig för
kandidaten i en intervju med en robot, “Man får ju inte den dialogen på det sättet med en
robot när man pratar intervju. Det får man ju i ett mänskligt möte”. Hon ser också att olika
yrken kan passa bättre för en sådan typ av rekrytering. Yrken där det handlar om att vara
social och kunna konversera större användning av en väl genomför intervju. Hon menar att
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meriterna på ett CV inte då har samma vikt, medan andra yrken har ett större fokus på just
dessa meriter.

Verksamhetsutvecklaren är skeptisk till att AI idag ska kunna ensamt hålla intervjuer, “det
beror på vad man menar”. Han ser att det kan användas för att välja ut relevanta frågor att ge
till olika kandidater. I kompetensbaserade frågor så menar Marknadschefen att man brukar
ofta leta efter något typ av referenssvar. I en kompetensbaserad fråga kan man jämföra
kandidatens svar med ett typsvar och på så vis betygsätta svaret. Han menar att många
AI-plattformar försöker göra på samma sätt men att de stöter på olika problem. “En dator kan
inte riktigt fatta att det här svaret är typ det samma som ett annat svar på ett bra sätt”.
HR-specialisten menar att de i rekryteringsprocessen jobbar mycket med skattning och
bedömningsmodeller. Där ser hon att de skulle kunna ta hjälp av AI för att poängsätta och
fördela kandidater. Genom att sätta upp poäng 1-5 på alla saker som ställts upp i profilen,
såsom utbildning och erfarenhet, så får de i slutändan en totalsumma. Denna summa är
användbar men behöver inte betyda att kandidaten med högst poäng är den bästa, “det
behöver inte nödvändigtvis vara så att den personen som har högst summa är den man
anställer då det kan vara saker som är viktigare än andra”. HR-specialisten tycker att det
däremot hjälper till att motverka deras egna tyckanden som man har som en människa.

I deras test av en robot i rekryteringsprocessen såg HR-specialisten att kandidaterna tyckte
det var väldigt kul att de själva fick vara med och testa. Men de tyckte även att det var svårt
med interaktionen till rekryteringsroboten. Hon menar att “vid en intervju då förväntar man
sig vissa saker”. Då förväntar sig kandidaten en dialog, interaktion och det mänskliga mötet
eftersom de är vana vid det. Roboten var byggd för att den skulle likna en människa med ett
ansikte och att den hummar och skrattar. Dessa aspekter sågs både som positiva och negativa
av kandidaterna, “Du är ju inte människa så varför ska du se ut som en”. Ibland hade de
intervjuade redan svarat på en följdfråga eftersom roboten bara läste in svaren och så fortsatte
den. HR-specialisten ser här behov av längre betänketid till frågorna och fler olika
kommandon, såsom att kunna få en fråga upprepad eller att roboten behövde kunna se när
kandidaten inte förstår en fråga. Hon såg att det här fanns en utvecklingspotential samt att
kandidaterna inte ansåg att produkten var färdigutvecklad, men att produkten har ändrats
mycket sedan dess utifrån deras feedback. I efterhand tyckte de intervjuade enligt henne: “Ja
men nu känner jag mig tryggare för nu vet jag hur det är”. När man pratar med en människa
så får man direkt feedback eller bekräftelse på huruvida det som sägs är bra eller gillande hos
den som ställer frågan. Hon tänker att detta även kan påverka kandidaterna under en vanlig
intervju att ge en bild som inte är sann för att de påverkas i sin tur. Utöver denna robot som
de testade så använder de inga andra AI-verktyg i rekrytering idag. De har däremot ett
rekryteringssystem som stöd i processen. Hon ser potentialen av att kunna använda AI i fler
delar av rekryteringsprocessen, som vid sortering av CV.

IT- och Marknadschefen ser att AI kan hjälpa till med att göra “reminders”, som exempelvis
kan vara en automatisk återkoppling till kandidaten kring hur de ligger till i processen. Den
kan då genomföra masskommunikation till kandidater så att de kan “bedriva professionell
rekrytering utan att det är för tidskrävande”. Hon ser att AI kan användas för att främst
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underlätta för rekryterare och att de inte själva idag kan göra slutgiltiga bedömningar kring
om en kandidat passar in i organisationen eller inte. Istället är det användbart för områden
som “äter upp mycket tid” så att rekryteraren kan lägga sin tid på hantverket i processen
istället.

HR-specialisten ser att verktyg kring hur människor presterar skulle kunna användas för att
visa på framtida arbetsprestationer. Hon ser att dessa verktyg är bättre än att de själva behöver
“läsa ett CV och tycka saker”. Istället kan fler personer komma längre i processen, fler sållas
bort innan det mänskliga kommer in och även öka mångfalden. IT- och Marknadschefen ser
att rekryteringsprocessen kan förenklas med AI, både för kandidaten och den som rekryterar.
Ett företag kan då “bedriva en professionell rekrytering utan att vara genial och utbildad
inom detta, tack vare stödet som plattformen ger”. För sitt företag så ser inte
Verksamhetsutvecklaren att de kommer bygga upp ett eget system baserat på maskininlärning
eftersom de är ett så pass litet företag. De har däremot tidigare skapat ett verktyg till ett
HR-system för att analysera de som redan är anställda av ett företag för att förstå hur de mår
eller presterar. Verksamhetsutvecklaren menar att AI redan används idag som verktyg i
letandet av kandidater. “Om du då till exempel har en jobbannons och du ska pusha ut den på
Linkedin så används ju AI redan”. Denna AI granskar annonsen och funderar på målgrupp
för att sedan identifiera personer som är relevanta för annonsen och skapar därmed en bättre
träffbild. Många som är rekryterare är alltså redan delvis “AI powered” enligt honom,
Kanske inte inom sitt eget bolag, men genom Linkedin eller Facebook ads. Han ser däremot
att AI inte kan användas idag för att ersätta all rekrytering men att det borde användas inom
många fler delar av processen än vad de gör idag. “Med de algoritmer, den teknologin som
finns idag så finns det stora potentialer och förbättra hur man gör rekrytering idag”.

4.6.3 Framtidspotential
Den gemensamma synen på AI är ändå positiv där Marknadschefen säger; “Jag tror väl att
alla som jag jobbar med det är ganska positiva, annars skulle vi nog inte jobba med det”.
Han tror att AI i framtiden kommer att ha kommit väldigt långt och att inom de närmsta
10-15 åren kommer nog intervjudelan att kunna skötas helt av AI. HR-specialisten tycker
också att det var roligt att jobba med AI och ny teknik. Hon upplevde att de kände att det
fanns potential, men med tanke på hur produkten presterade idag fanns inget intresse av att
fortsätta använda roboten. Hon säger dock att; “ tekniken utvecklas ju hela tiden och går ju
sjukt fort så jag personligen är väldigt öppen för att testa olika saker”. Hon ser framför allt
nyttan med att kunna vara mer objektiv och tidsparande i framtiden. Hon anser att det kanske
inte sker snart, men kanske hos vissa mer nyfikna företag. Hon säger; “Det kommer hända
mycket inom det här området, och det ska bli jättekul att se vad som kommer”. Hon tycker att
om det finns andra urvalsmetoder som är bättre är det självklart att de ska jobba åt det hållet.
Hon berättar också att de precis tagit hjälp av en ny robot som ska plocka ut de handlingarna
som de behöver i samband med rekrytering.

IT- och Marknadschefen säger; “jag tror att jag personligen är väldigt kritisk inställd till AI
och den teknologin, just för att den kommer ta så mycket makt inom en mycket snar framtid”.
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Hon säger att den här teknikoptimismen är ”The promise land” och att många tror att AI
kommer in och löser alla problem. Hon förklarar vidare att hon tror det är farligt att tänka på
detta vis, dels på grund av personuppgifter hanteras och delas men också hur vi förhåller oss
till AI. AI behöver precis som människor, en plattform eller ett verktyg, övervakas,
underhållas och servas. Det borde fungera som ett komplement och inte en ersättning som det
ser ut idag, och med rätt människor bakom systemen kommer det fungera utmärkt. IT- och
Marknadschefen betonar också ordet “idag” då man aldrig vet vad som händer
nästkommande år.

Verksamhetsutvecklaren tror att om fem till tio år så kommer alla rekryterare jobba med
AI-powered system på ett eller annat sätt. Han hävdar att;“Rekryterarrollen har förändrats
ganska mycket skulle jag säga de senaste 20 åren genom digitalisering”. Han tror att det
kommer att fortsätta och kanske förändra sig lika mycket de kommande nästkommande 20
åren med. Han vill ändå påstå att de har en positiv syn på AI och dess roll inom rekrytering
och säger;“Vi är optimister och realister”. Dock så tycker han att trots att AI och etik är ett
viktigt ämne så finns det fortfarande en snedvridning i antalet personer som intresserar sig för
det i jämförelse med de som bara intresserar sig för hur de kan lösa distinkta problem med
maskininlärning i HR eller rekryteringsprocessen.

4.7 Sammanfattning av empiri
Denna sammanfattning innehåller beskrivningar av respondenterna som deltagit i studien och
de centrala delar som utvunnits ur det transkriberade materialet. Det framlyfta materialet är
de delar som vi anser vara kopplade till den vetenskapliga forskningen, relevanta för våra
forskningsfrågor och syftet med studien.

Tabell 5. Sammanfattning av empiri

Område Centrala delar

Respondenter ● IT- och Marknadschef på Roi Rekrytering med 10 års erfarenhet
inom ett företag som utvecklar plattformar för rekrytering

● Marknadschefen på Hubert är en av grundarna till företaget och
har en civilingenjörsbakgrund

● HR-specialist på Vänersborgs kommun som ansvarar för
strategisk rekrytering har drivit kommunens rekryteringsarbete i
drygt ett och ett halvt år nu

● Verksamhetsutvecklare på Modulai har jobbar på företaget i cirka
två år och har genom sin karriär genomfört cirka 50 rekryteringar
inom olika företag

Partiskhet i
rekryteringsprocessen

● Kravprofiler kan motverka det egna tyckandet hos en rekryterare

● Alla kan påverkas av partiskhet och ibland går kandidater vidare i
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processen på helt fel grunder

● Rekryterare anställer ofta individer som de tycker är lika en själva
eller finner andra bra egenskaper hos

● Skattningsmodeller kan minimera partiskhet

AI och partiskhet ● Det är svårt för utvecklare och leverantör av AI att kontrollera hur
kunderna använder systemen

● Funktioner i AI systemen kan användas på felaktigt sätt

● Det slutgiltiga ansvaret ligger hos människan därför är det inte en
fråga om bra eller dåliga system utan bra eller dåliga användare

● Kriterier är viktiga att tydliggöra så att systemen inte lär sig av
människors partiska egenskaper

● Besluten som tas av AI påverkas inte av trötthet eller andra
incidenter som skulle kunna påverka en mänsklig rekryterare

● AI kan ersätta den mänskliga interaktionen i början av en
rekrytering och på så vis reducera partiska beslut genom att bortse
från kandidaters orelevanta meriter och utseende

● AI kan ibland verka partisk, men egentligen lyfter den bara fram
mönster som redan visar sig i samhället

AI och dess roll i
rekrytering

● AI fungerar idag som ett stöd för rekryterare

● Det finns fortfarande aspekter av anställningsprocessen som AI
inte kan efterlikna eller replikera

● AI kan överta tidskrävande manuella uppgifter

● Mänskliga faktorn kommer att förflyttas i värdekedjan när AI
övertar vissa uppgifter

● Kandidatupplevelsen blir också bättre med AI som stöd då man
ofta får återkoppling och en chans att synas

● Respondenten tror att AI kommer bli vanligare i framtiden, men
dess roll är något oklar
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5. Analys
I detta kapitel analyserar vi de teman som tidigare hittats i vår litteratur och empiri. Det
empiriska materialet kommer här diskuteras och relateras till tidigare forskning utifrån
uppsatsens forskningsfrågor.

5.1 Frågeställningar
Syftet med denna studie har varit att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring
användning av AI, och utvecklare av sådana system, upplever huruvida AI kan användas som
ett verktyg för att möta partiskhet inom rekryteringsprocessen. I detta avsnitt har vi ämnat att
besvara frågeställningarna från avsnitt 1.3.1 som finns presenterade igen nedan.

● Hur kan artificiell intelligens, ur en utvecklares och rekryterares perspektiv, användas
för att möta den partiskhet som finns vid mänsklig rekrytering?

● Vilka möjligheter och utmaningar inom partiskhet uppstår för en rekryterare vid
användandet av AI i rekryteringsprocessen?

5.2 Teman
Utifrån det insamlade empiriska materialet har den tematiska analysen resulterat i tre
huvudteman och sex underteman. Genom att utgå ifrån studiens uppsatta forskningsfrågor
hittades dessa teman från återkommande beskrivningar och tolkningar av fenomen hos både
respondenter och tidigare forskning. Dessa teman sammanfattades i analysen och kopplades
till litteraturen från litteraturöversikten i kapitel 3. Hur AI uppfattas kunna bemöta partiskhet i
rekrytering har därigenom här analyserats och diskuterats, samt vilka möjligheter och
utmaningar som finns inom ämnet har lyfts. I den tematiska analysen av empiri och litteratur
identifierades dessa teman:

Tabell 6: Empiriska teman

Huvudteman Underteman

Partiskhet i rekryteringsprocessen

AI och partiskhet Användaren av AI
Partiskhet hos AI
Förhållningssätt till AI

AI och dess roll i rekrytering Påverkan på rekryteringsprocessen
Användningsområden
Framtidspotential
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5.3 Partiskhet i rekryteringsprocessen
De olika kandidaterna som intervjuats har ändå varit medvetna om att rekryterare kan ha
olika typer av fördomar och förutfattade meningar som i sin tur kan påverka huruvida deras
beslut är partiska eller objektiva. Några kandidater var mer insatta än andra då de har mer
fokus kring dessa typer av frågor. Bland annat var HR-specialisten mycket insatt kring detta
och uppvisade en djup förståelse för både medveten partiskhet, men också mycket kring
omedveten partiskhet. Bland annat så nämnde hon att rekryterare ofta går vidare med en
kandidat i processen bara för att de gillar någon aspekt hos en individ redan efter några
sekunder. Detta stämmer med vad Ahmed (2018), Duncan och Loretto (2003) beskriver kring
att rekryterare ofta har bestämt sig redan under den första minuten av ett samtal samt att
utseende och attraktion kan påverka huruvida en kandidat går vidare eller ej. Ahmed (2018)
förklarade också att rekryterare ofta anställer personer som är lika dem själva. Detta hade
HR-specialisten också upplevt då hon ansåg att rekryterare ibland snedvrider kraven så att de
passar de individer som uppskattas och vise versa för kandidater inte uppskattas.

Marknadschefen såg partiskhet som en del av problemställningen inom det här området och
det var en faktor som deras produkt försökte bemöta. Detta resonemang återfann vi i Hmoud
och Laszlo (2019) rapport där de lyfter att AI med en högre transparens kan möta denna
problematik. Hans resonemang kring att en individ kan läsa ett namn och sedan få
förutfattade meningar kring dessa personer är också en vedertagen åsikt bland forskarna
Duncan och Loretto (2003), Adamovic (2021), Carlsson och Rooth (2007). Samtliga
respondenter i våra intervjuer menade också på att förutfattade meningar är förekommande
inom rekryteringen, vilket har varit en bidragande faktor till uppkomsten av AI som
rekryteringsverktyg. IT- och Marknadschefen förklarade att Roi marknadsför sin produkt som
ett verktyg för en rättvisare rekrytering.

Verksamhetsutvecklaren på Modulai var också medveten om hur partiskhet kan framkomma
inom rekrytering, men eftersom verksamhetsutvecklaren inte jobbade så mycket inom varken
rekrytering eller utveckling av sådan verktyg så har de inte någon djupare fokus på just
mänsklig partiskhet, utan snarare ett fokus på att hålla den mänskliga partiskheten utanför
sina maskininlärningsmodeller. Detta har Mujtaba och Mahapatra (2019) argumenterat för
som en kritisk del för att AI ska kunna fungera som ett stöd och inte bara kopiera de icke
objektiva åsikter och handlingar som vi människor ibland uppvisar.

5.4 AI och partiskhet
I denna del skildrar och utreder vi hur respondenterna ser på användarens ansvar för AI, men
försöker också belysa hur respondenterna problematiserar kring de egna för och nackdelar
hos AI kring partiskhet. Slutligen pratar respondenterna kring hur man bör förhålla sig för att
motverka negativa följder kring användandet av sådana system och vi ställer alla dessa
argument i kontrast med den forskning som vi tagit del av.
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5.4.1 Användaren av AI
I detta avsnitt kunde vi hitta tydliga likheter mellan respondenternas resonemang. Både
Marknadschefen och IT- och Marknadschefen förklarade att deras produkter levereras med
möjligheten till att bedriva en mer rättvis rekryteringsprocess genom de verktyg som erbjuds,
men på grund av bristande insyn i hur det faktiskt används av konsumenterna så finns det
ändå svängrum för att partiska beslut tas. Verksamhetsutvecklaren hade mer uppfattningen att
problematiken ligger hos rekryteraren än hos AI:n då han menar att oavsett om det finns
verktyg så kommer individer att påverkas av sina fördomar i en mindre eller större
utsträckning. Här ser vi två olika perspektiv mellan respondenterna då Marknadschefen och
IT- och Marknadschefen har sett hur AI kan bidra till en reduktion av partiska beslut, medans
Verksamhetsutvecklaren istället har sett hur AI:n kan lyfta fram de partiska mönster som
finns hos människor och då facilitera en bättre miljö. Dessa argument jämförde vi med Maina
et al. (2018) där de pratar om explicit och implicit partiskhet. Vi har sett det som att
Marknadschefen och IT- och Marknadschefens argument relaterade mer till att bemöta den
omedvetna partiskheten, medan Verksamhetsutvecklaren snarare syftade mer till den explicita
partiskheten där man medvetet tar beslut baserat på felaktiga grunder. Dock så hade alla dessa
tre en gemensam syn på att om konsumenter faktiskt vill ta ett medvetet partiskt beslut så
finns det alltid olika möjligheter att genomföra en sådan handling. Detta ställer sig emot den
positiva bilden som Nawaz och Gomes (2019) målar upp kring bland annat chatbotar som de
påstår kan eliminera den mänskliga faktorn inom rekrytering.

5.4.2 Partiskhet hos AI
Marknadschefen beskrev hur de aktivt sätter upp kriterier för att kunna granska den data som
sedan överförs till AI. Verksamhetsutvecklaren påpekade också vikten av att analysera datan
som sedan ska överföras till olika typer av algoritmer. Problematiken här är att det inte alltid
var lätt att definiera dessa kriterier enligt Marknadschefen och ibland får de ett utfall som de
inte hade tänkt sig. Detta kopplar vi till problematiken som bland annat Peña et al. (2020)
nämner då de hävdar att AI inte bara kan efterlikna utan också amplifiera partiskheten som
återfinns i inlärningsdata. Baker-Brunnbauer (2020) har också argumenterat att AI:n blir
enbart så etisk som utvecklarna själva bestämmer. Han understryker att företag aktivt behöver
prioritera deras sociala ansvar och vidta åtgärder för att inte enbart fokusera på inkomster och
tillväxt hos företag. Detta uppvisade både Marknadschefen och IT- och Marknadschefen att
de tar på stort allvar. Däremot har AI inom rekrytering blivit en nyckelfaktor till att göra
relationen mellan människan och maskin mer produktiv. I slutändan så behöver ändå en
algoritm träffa verkligheten påpekade Verksamhetsutvecklaren. Vår tolkning av hans utlägg
är att en algoritm borde inte alltid ändras bara för att den ibland lyfter fram saker som kan
antas vara fördomsfulla. Denna partiskhet kan då vara baserat på mönster hos oss människor
med vikten av valet av den data som analyseras av algoritmen.

Verksamhetsutvecklaren kunde se fördelar med AI genom att dem konsekvent kan prestera,
vilket är något vi människor inte kan göra på samma sätt. Det han var orolig för är att AI är
byggd av människor och de har också fördomar som han tror kan överföras till systemet. IT-
och Marknadschefen såg likadant på detta problem och beskrev hur urvalsfrågor kan
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användas för att ta partiska beslut. Detta ser vi också Upadhyay och Khandelwal (2018)
argumentera kring då de påstod att trots möjligheter till maskering av personuppgifter så har
det visat sig att det inte alltid fungerar i den praktiska miljön. Detta kopplar vi igen till det
verksamhetsutvecklaren sade om att AI och verksamheten behöver träffa verkligheten. IT-
och Marknadschefen ansåg att det i dagsläget är omöjligt att göra en helt objektiv AI då datan
kommer från människor, vilket också Baker-Brunnbauer (2020) argumenterar för då han
säger att omoraliska individer kommer kunna utnyttja funktioner som AI:n har.

Det ska också tilläggas att den gemensamma faktorn här bland respondenterna var ändå att de
alla trodde att AI kan reducera partiskheten i det flesta fallen så länge all data är transparant.
Detta kan problematiseras kring Peña et al (2020) som förklarar att transparensen inte
nödvändigtvis går upp bara för att man använder AI då många företag varken får eller vill
dela denna data. Min et al. (2018) påstår ändå att AI är en effektiv rekryteringsmetod inom
vissa avseenden då de anser att AI är bättre på att analysera specifika data. IT- och
Marknadschef förklarade hur AI maskerar onödiga detaljer vilket gör att beslutsfattaren kan
ta rättvisa beslut. Marknadschefen såg både för och nackdelar då individer med
funktionsnedsättning kunde få det svårare, medans andra kandidater kan få mer tid på sig och
ett mindre stresspåslag. HR-specialisten såg också positivt på verktyget i det avseende att en
AI inte blir trött, eller påverkas emotionellt av kollegor och incidenter som kan uppstå.

5.4.3 Förhållningssätt till AI
I denna del har vi tydligt sett ett samband mellan respondenternas utlåtande och Schiff et al
(2020). Forskarna påstod att det inte finns några universella ramverk eller etiska riktlinjer att
följa. Marknadschefen, Verksamhetsutvecklaren och IT- och Marknadschefen hade ett
liknande ställningstagande och vi tolkar det som att de tycker att etik och moral är en viktig
del av organisationernas utvecklingsarbete, men de följer inte några officiella
rekommendationer eller mallar för utveckling. Självklart påpekade alla tre respondenter att de
tar hänsyn till lagar som GDPR och liknande. IT- och Marknadschefen tror att detta kommer
bli viktigare om AI tar över större delar av rekryteringsprocessen och inkräktar mer på
kandidaters integritet. Vi tolkar resonemanget från Marknadschefen som snarlik då han sade
att beslutsfattandet ligger fortfarande hos människan och därför är det inte lika strikt med
regler. Baker-Brunnbauer (2020) påpekar att företag måste ta socialt ansvar och inte bara
prioritera tillväxt, detta upplevde vi ändå att samtliga respondenter gjorde och
Marknadschefen förklarade att många av deras kunder, framförallt storbolag, har fått ett
större intresse för systemets förmåga att reducera partiskhet snarare än ett effektivitets syfte.

HR-specialist var den enda respondenten som faktiskt jobbade med ett ramverk och modeller
kring hur processen för rekrytering ska gå till, men om vi uppfattade det rätt så var det ett
egenutvecklat verktyg som de använde. Baker-Brunnbauer (2020) menar på att det krävs en
utveckling både i den privata och offentliga sektorn, och detta kanske är ett tecken på att
privata sektorn ligger efter när det kommer till just ramverk och modeller. Vi vill också
tillägga att Verksamhetsutvecklaren såg stort intresse för detta och var öppen för att jobba
med ramverk och modeller vilket vi anser indikerar att ämnet är på uppgång.
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5.5 AI och dess roll i rekrytering
Hos respondenterna har vi funnit den roll som AI har i rekrytering som ett återkommande
ämne där de här fokuserat på olika aspekter. I detta avsnitt fokuserar vi på att utreda och tolka
dessa synsätt kring hur AI kan användas i rekryteringsprocesser. Dessa åsikter ställer vi mot
tidigare forskning inom ämnet för att visa på diskrepans eller överensstämmelser mellan
deras argument.

5.5.1 Påverkan på rekryteringsprocessen
Utifrån de genomförda intervjuerna har vi sett att samtliga respondenter inte ansett att AI
kommer inom kort sikt ersätta hela rekryteringsprocessen. De har givit olika utgångspunkter
utifrån deras egna erfarenheter där Marknadschefen menar att dem inte försöker ersätta
rekryterare utan istället spara in arbetstid. HR-specialisten lyfte istället att AI inte kan ersätta
det personliga mötet mellan en intervjuare och kandidat eftersom båda parter vill få en bild av
hur det skulle kunna vara att arbeta med varandra. I linje med detta menar Upadhyay och
Khandelwal (2018) att AI är bra på att identifiera talang men att aktiviteter såsom att skapa en
god kontakt med kandidaten, bedömning av kulturell passform och förhandlingar behöver
fortfarande göras av människor. Verksamhetschefen påpekade att vissa uppgifter hos en
rekryterare kan komma att försvinna men att det kommer också flyttas upp i värdekedjan.
Människans roll kan enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) ses som talangrådgivare som
påskyndar anställningsprocessen då människan behövs för att kunna förstå, tolka och fråga ut
kandidaten under rätta empatiska och emotionella förhållanden. Hmoud och Laszlo (2019)
ser AI mer som ett verktyg för att kunna eliminera kommunikationsgapet mellan rekryteraren
och kandidaterna. Våra respondenter var överens om att en anledning till att AI används mer
som ett stöd idag är på grund av att den inte är tillräckligt välutvecklad för att kunna ersätta
en rekryterare.

Flera av respondenterna såg vikten i att även kandidatens upplevelse i intervjun kunde
förbättras. De kunde se att kandidatupplevelsen förbättras om de kan få snabb respons kring
hur de ligger till i rekryteringsprocessen. Om en AI används som kan hantera den
administration och dokumentation som finns vid en större mängd kandidater så kan fler
kandidater bli hörda och sedda om allt fler går vidare till intervjun. Marknadschefen lyfte
fram att vid de som har flera hundra kandidater som söker tjänst så har en kandidat inte
vanligtvis så hög chans att gå vidare till intervju. HR-specialisten menade också att om en
kandidat får dålig återkoppling så kan ett negativt rykte spridas om arbetsplatsen. Upadhyay
och Khandelwal (2018) poängterar att dem som avvisats kan få feedback från AI-systemet
kring varför dem avvisats och på så vis hjälpa dem i framtida jobbansökningar.
HR-specialisten menade att de inte kan göra detta idag eftersom det tar för mycket tid för
människor att utföra detta arbete. IT- och Marknadschefen ser att masskommunikation till
kandidater från en AI kan tillåta dem att bedriva en professionell rekrytering utan att det är
tidskrävande.
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5.5.2 Användningsområden
Flera av respondenterna menade att en analys kan genomföras av intervjun i
rekryteringsprocessen för att jämföra en kandidat med de uppsatta kriterierna för en tjänst.
Huruvida en AI skulle kunna ensamt genomföra denna intervju var tvetydigt där många av
respondenterna tenderade att hålla sig skeptiska. De tyckte att AI kan användas för att utifrån
en realtidsanalys välja ut relevanta frågor till kandidaten. Idag har Marknadschefen och
HR-specialisten sett att AI inte riktigt kan betygsätta en kandidats svar utefter ett typsvar men
att de såg ett behov att kunna göra det. Min et al. (2018) fann däremot att jobbsökande var
mer nöjda med intervjuer genomförda av en AI samt att dessa uppfattades som mer rättvisa.
En sådan AI är vad Kaplan och Haenlein (2019) kallar människoinspirerad om den kan
hantera både kognitiv och emotionell intelligens. De menade att en sådan AI kan vara
användbar vid rekrytering av nya medarbetare. Olika försök med sådan AI har enligt dem och
Hmoud och Laszlo (2019) redan börjat göras där avancerade AI-system vid intervjuer kan
analysera mänskligt beteende, såsom ansiktsuttryck, ordval, röstton och talmönster, för att
därefter rangordna huruvida kandidaten passar in i organisationen. De erfarenheter vi sett från
respondenterna pekar på att dessa analyser inte når samma nivå som hos en människa och att
fortsatt utveckling inom området kan behöva göras för att verktyget ska bli mer användbart.
HR-specialisten ansåg däremot att det kan hjälpa till kring deras egna tyckanden kring en
kandidat. Hon kunde dock se en inledande skepticism hos de som intervjuats eftersom en
kandidat förväntar sig en dialog, interaktion och det mänskliga mötet.

Var och en av respondenterna har uppgett att AI skulle kunna underlätta i
rekryteringsprocessen genom att välja ut ett urval av respondenter som ska gå vidare. Genom
att människan är delaktig i färre sådana beslut så ser de att den mänskliga faktorn minskar i
det senare beslutsfattandet. Här har synen varit att en AI ska kunna ta fram de fem eller tio
mest passande kandidaterna för en tjänst så att rekryteraren själv därefter kan göra
anställningsbesslutet. AI kan enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) ge betyg och
rangordna CV:n utifrån kandidaternas färdigheter, erfarenheter och andra kvalifikationer. Min
et al. (2018) menar att AI idag är bättre än människor på att analysera personligheter och
känslor och de ser hur AI i framtiden även kan göra de slutliga urvalsbesluten vid rekrytering.
HR-specialisten tyckte att det är bättre att använda sig av mer opartiska verktyg än att själv gå
igenom olika CV:n och tycka saker. Nawaz och Gomes (2019) menar att AI fortfarande har
stor potential för att kunna hantera mer komplexa problem, som att eliminera rutinarbeten i
rekryteringsprocessen, rangordna kandidater utifrån satta kriterier, genomföra regelbunden
återkoppling till kandidaten. Ahmed (2018) ser även behovet av chattbotar för att kunna svara
på frågor från kandidater.

5.5.3 Framtidspotential
Den gemensamma bilden hos respondenterna kring AI och hur den kommer kunna påverka
rekryteringsprocessen inom en snar framtid var positiv. Marknadschefen menade att AI
kommer kunna sköta intervjudelen helt själv inom 10-15 år. HR-specialisten såg att det är
självklart att man ska jobba åt bättre urvalsmetoder än de som används idag. Samtidigt lyfte
IT- och Marknadschefen att det är optimistiskt att tänka att AI kommer lösa alla problem.
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Som det ser ut idag så menade hon att det borde enbart användas som ett komplement i
rekryteringsprocessen. Verksamhetsutvecklaren har en liknande syn där han såg att alla
rekryterare inom fem till tio år kommer jobba med AI på ett eller annat sätt. Grace, Salvatier,
Dafoe, Zhang och Evans (2018) menar att forskare förutspår att AI kan överträffa människor
inom många aktiviteter inom tio år. Hmoud och Laszlo (2019) menar också att med alla de
fördelar som hittills presenterats finns det ingen tvekan om att AI kommer bli allt vanligare
inom många olika yrken, och de tror att flera framtida yrkesroller kommer att kunna ersättas.
Vi ser här en otydlighet hos både forskare och respondenter kring varför AI kommer bli bättre
i framtiden, men att de system som är byggda med AI kommer med den teknologi som finns
idag kunna förbättras och därigenom bättre bemöta partiskheten i rekryteringsprocessen.
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6. Slutsatser och kunskapsbidrag
I detta kapitel behandlar vi våra frågeställningar och de slutsatser som dessa resulterat i
utifrån studiens analys. Därutöver ämnar vi även att redogöra för det kunskapsbidrag som vi
ser att denna studie har bidragit med.

6.1 Slutsats
Vi kommer här att redogöra våra slutsatser kring ämnesområdet och utifrån syftet se hur AI
kan kan användas som ett verktyg för att möta partiskhet inom rekryteringsprocessen, samt
återkoppla till frågeställningarna och huruvida de blivit besvarade eller ej. Syftet med studien
är att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring användning av AI, och utvecklare av
sådana system, upplever huruvida AI kan användas som ett verktyg för att möta partiskhet
inom rekryteringsprocessen.

6.1.1 Hur kan artificiell intelligens, ur en utvecklares och rekryterares
perspektiv, användas för att möta den partiskhet som finns vid mänsklig
rekrytering?
Vi ser utifrån analysen att både våra respondenter och tidigare forskning pekar på att AI
faktiskt kan användas som ett verktyg för att möta partiskhet som kan uppstå vid rekrytering.
Flera av våra respondenter har visat olika metoder som kan användas redan idag, såsom
chattbotar, data maskering, och automatiska urval för just detta ändamål. Faktorer såsom att
AI inte blir trött oavsett hur många kandidater som den kommer behandlar, eller att den inte
påverkas av utseende eller andra externa faktorer hos kandidaten, gör per definition
rekryteringsprocessen mer pålitlig när det kommer till huruvida partiska beslut har tagits eller
ej. Detta gäller förstås bara vissa delar av rekryteringsprocessen, då flera av våra
respondenter var överens om att AI idag inte kan eller bör ta över hela rekryteringsprocessen
och att det slutgiltiga besluten fortfarande ligger hos människan. Om en AI kan sortera bort
tio av hundra kandidater så finns det alltså bara rum för att tio individer utsätts för ett mer
praktiskt beslut när rekryteraren gör det slutgiltiga valet om vem som får en tjänst. Hade en
mänsklig rekryterare hanterat hela processen så kan alla ansökande utsättas för denna
potentiella felbehandling och orättvisa och det är med detta vi menar att partiskheten kan
reduceras. Utifrån analysen kan rekryterare, som idag använder sig av AI som stöd i olika
delar av processen, använda sig av de tidigare nämnda funktionerna för att reducera sin egna
fördomar och förutfattade meningar.

Vi anser utifrån den respons som vi fått av våra respondenter att AI som rekryteringsverktyg
också kan hjälpa oss människor att se våra egna brister. Det framgår tydligt bland våra
respondenter att vi ibland gör misstag och dömer människor utifrån helt fel grunder. AI kan
då på ett mer konkret sätt presentera dessa brister och belysa våra svagheter som vi kanske
inte är medvetna om så att vi kan korrigera dessa. I analysen kan man se att AI ibland verka
partisk, men den speglar endast den data som vi människor har genererat genom våra
handlingar. Vi menar då att AI kan bistå organisationer när det kommer till att förstå den egna
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kulturen som finns på arbetsplatsen. Det kan bli en ögonöppnare för alla då den tydliggör det
egna beteendet eller kundens. Slutligen så kan vi härleda från analysens utsagor att utifrån
den teknologin som finns idag, och vad vi sett inom en snar framtid, så är det inte möjligt att
genomföra en helt fördomsfri rekrytering med hjälp av AI då dessa system genomför beslut
utifrån mer eller mindre given partisk data.

6.1.2 Vilka möjligheter och utmaningar inom partiskhet uppstår för en
rekryterare vid användandet av AI i rekryteringsprocessen?
Vi ser det också som ett problemområde då det inte alltid går att verkställa att rekryterare som
använder dessa stöd faktiskt utnyttjar dessa funktioner på rätt sätt eller överhuvudtaget. Vi ser
utifrån analysen att rekryterare i vissa fall använder funktioner i helt fel ändamål och detta är
svårare att upptäcka, och ännu svårare att kontrollera. Det framgick också att det kan finnas
en kunskapsbrist kring vad partiskhet är och hur den kan uttrycka sig bland utvecklare vilket
kan leda till diskriminerande AI verktyg. Den problematik som vi uppmärksammar är den
gemensamma faktorn kring att inga av våra respondenter har använt sig av standardiserade
etiska metoder för att utveckla sina plattformar och program. Detta behöver inte enligt oss
innebära att våra kandidater inte är insatta diskrimineringsfrågor eller hur partiskhet kan
överföras genom koden. I vårt fall var det snarare tvärtom, vi upplevde att de var mycket
intresserade av detta då många av deras kunder efterfrågar “diskrimineringsfri rekrytering”.
Däremot visar analysen ändå att det finns utrymme för misstag som kan leda till att AI också
tar partiska beslut. Vi menar alltså att om ingen strategi etableras inom denna sektor för hur
man bör säkerhetsställa att utvecklare, rekryterare eller kandidat inte missbrukar medvetet
eller omedvetet funktioner, så kommer det inte vara möjligt att i längden ha en helt
fördomsfri process. Men vi anser ändå utifrån analysen att partiskheten kan minska vid rätt
förutsättningar.

Då AI idag syftar mer till att användas som en stödjande funktion för rekryteraren menar vi
att det inte alls är säkert att rekryteringsprocessen i slutskedet är fördomsfri eller opartisk.
Detta innebär inte att vi ser AI som ett opassande verktyg vid rekrytering. Analysen påvisar
att det finns ekonomiska fördelar med att ha en AI som tar sig an tidskrävande uppgifter.
Vidare så anser vi att den tiden som en rekryterare sparar på tidskrävande uppgifter kan
istället läggas på att jobba med verktyg som kan säkerhetsställa att rätt kandidat erbjuds
tjänsten, så att fokuset kan läggas på hur pass lämplig kandidaten är för den roll som ska
fyllas. AI:s avlastande kvaliteter kan motverka trötthet och sinnesstämning, vilket kan vara
avgörande för huruvida en kandidat tas emot och utvärderas av en mänsklig rekryterare. Vi
ser utvecklingsmöjligheter för AI inom detta område, men vi anser att dagens AI blir enbart
opartisk om människorna bakom systemet också är det, vilket i vår mening är orimligt att
försöka uppnå. Detta tar inte ifrån det faktum att system som dessa ändå kan minska den
mänskliga faktorn som ofta bidrar till problemområdet och denna reduktion är
eftersträvansvärd.

Då det visat sig att AI blir vanligare i detta användningsområde och att eftersom allt fler
intresserar sig för teknologin så behöver striktare regler kring användning och utveckling
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etableras enligt oss. Vi anser inte att AI kommer inom den närmsta tiden att kunna ersätta en
rekryterare, men vi tror att många standardverktyg kommer vara baserade på det för de flesta
företagen. Då företag är kända för att prioritera vinst och obligationer till sina investerare blir
frågan om granskning av dessa system allt viktigare för att kunna säkerhetsställa att
partiskheten är så minimal som möjligt. Analysen påvisade dock att det fanns ett ökande
intresse bland företag när det kommer till “diskrimineringsfri” rekrytering och vi menar
därmed att granskningen kommer att bli striktare. Slutligen tror vi utifrån våra resultat att det
kommer bli en utmaning för rekryterare att tävla med framtidens AI och många rekryterare
kommer få nya arbetsuppgifter och kanske fylla andra funktioner i rekryteringsprocessen.

6.3 Kunskapsbidrag
När det kommer till vårt kunskapsbidrag så syftar vi till att kunna bidra med nya insikter som
även kan vara nyttiga för andra organisationer än de som vi undersökt. Att få en
generaliserbarhet stärker inte bara innehållet i vår forskning utan kan också bidra till ett
mervärde för andra inom området. Vi anser att vissa av de resultat som har presenteras kan
generaliseras till andra sammanhang och organisationer. Bland annat har vi belyst flera olika
användningsområden för som AI som kan appliceras på många olika typer av organisationer.
Många av våra upptäckter är inte heller fallspecifika, vilket innebär att det är mer
generaliserbara argument. Exempel på detta är vikten av att ha stora dataset som AI:n kan
lära sig utav, eller att utvecklare måste vara medvetna om att deras inre åsikter och
värderingar kan sprida sig till systemet. fler insikter som har genererats från vår andra
frågeställning är också generaliserbara till en viss grad. Möjligheter och utmaningar som har
presenterats kan ge nya insikter för de som ämnar att använda eller skapa en AI i detta
ändamål. Vi fick bland annat en uppfattningen om att det finns en brist av utvecklare som
också är insatta i etiska frågor och olika typer av partiskhet och detta arbete kan bistå en
utvecklare med vissa aspekter av problematiken, och kanske då öka intresset för området. Då
vårt arbete belyser både svagheter och styrkor hos AI som rekryteringsverktyg, och
problematik som finns kring AI, anser vi att vårt arbete eventuellt kan fungera som beslutstöd
vid utvecklingen av ramverk och etiska riktlinjer för fortsatt användning och utveckling av
AI. Vår studie kan också öppna upp en högre medvetenhet hos AI utvecklare kring olika
typer av partiskhet som kan replikeras av systemen.

Det blir allt vanligare idag att man integrerar tekniska lösningar på svåra problem. Vår studie
kan ge organisationer en uppfattning kring hur artificiell intelligens kan användas för att möta
de stående problemet med partiskhet vid rekrytering. Studien kan även belysa andra problem
inom rekrytering som organisationer uppfattar att AI kan lösa. Studien kan komplementera
för fortsatta forskningsstudier inom rekryteringsprocessen och den partiskhet som finns
inneboende hos människan.
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7. Reflektion, kritik och fortsatta studier
I detta kapitel presenteras en reflektion över studien och dess resultat och den kritik som vi
sett kring detta tillvägagångssätt. Därutöver presenterar vi förslag på möjliga ämnen för
vidare forskning inom hur AI kan möta partiskhet inom rekrytering.

7.1 Reflektion
Överlag så är vi mycket nöjda med resultat i vår studie och de respondenter som vi har
intervjuat. Till en början verkade det svårt att hitta rätt typ av respondenter då vi fokuserade
på att prata med alla typer av intressenter som rekryterar. Dock så kom vi snabbt fram till att
dessa individer inte nödvändigtvis kan något om AI och därför inte skulle kunna bidra med
insikter och tankar kring dess användning i rekryteringsprocessen. Det blev därför naturligt
att ändra frågeställningen så att den var riktad till olika individer som har tidigare erfarenheter
av AI och rekrytering. Detta ledde oss till de kandidater som nu är med i studien och gav oss
ett mer spetsat problem att undersöka. Vi är också nöjda på den variation på respondenter
som vi fick möjlighet att intervjua. Intressanta kontraster mellan utvecklare och användare
har bidragit till ett mer nyanserat resultat. Dock så kan det eventuellt kritiseras att vi endast
har intervjuat fyra kandidater, men då vi har gått in relativt generellt på hur AI kan användas
för att motverka partiskhet så ser inte vi detta som ett problem. Det hade varit skillnad om vi
gjort rekommendationer eller ramverk för användning av AI, men vi har snare belyst att det
finns en brist på dessa och samtidigt lyft möjligheter och utmaningar kring AI som
rekryteringsverktyg. Respondenterna var dessutom väldigt öppna och tillmötesgående vilket
underlättade våra intervjuer och gav oss ett stort material att jobba med samt att många av
dessa företag har en vision som är lik vårt syfte med studien och därför gärna delade med sig
av information och erfarenheter. Syftet har egentligen varit densamma sedan starten då vi
visste att vi ville se om AI kan användas för att reducera partiskhet, men vi hade kanske
ambitionen om ett bredare syfte i början och fick kondensera ner det. Vi upplever att detta var
att föredra då vi ser att det finns möjligheter för utökade studier inom detta område och ett
bredare syfte hade inte kunnat uppnåtts på den tid som var förlagd till denna uppgift.

Vi hade svårt att hitta litteratur som syftade till vårt specifika problemområde i början. Få
studier pekar på hur AI kan reducera partiskhet och framförallt då hur den kan utvecklas och
användas till det ändamålet. Vi fann en del studier som pekar på hur AI kan användas för att
reducera partiskhet, men vi upplevde att de mesta var teoretisk och få källor bidrog med
konkreta fakta.Vi tror att detta beror på att AI är nytt i denna kontext, alltså att man har inte
använt AI som rekryteringsverktyg längre än några år tillbaka. Det har också enligt oss varit
ett större fokus på hur AI kan effektivisera processen i verksamheter och spara tid och pengar
för användaren snarare än att fokusera på fördomsfri och kompetensbaserad rekrytering. Det
var alltså kritiskt för oss att koppla de studier som finns kring brister i dagens
rekryteringsmetoder med olika typer av partiskhet och orättvisor till de metoder som AI kan
motverka partiskhet och orättvisor. Samtidigt fick vi också återkoppling från opponenter och
lärare om att vi som forskare var en aningen optimistiska och saknade kritik för ämnet. Detta
var något som vi tog på allvar då det skulle kunna reducera trovärdigheten i vårt arbete och
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därför fanns också ett stort fokus på att lyfta fram nackdelar kring teknologin. Vi upplever att
vi nu har en bra balans med argument för att AI kan användas för att möta partiskhet, men vi
lyfter också de svagheter som vi uppmärksammat både från litteraturen och empirin som vi
genererat från intervjuerna.

7.2 Fortsatta studier
Vi har sett i denna studie att det skulle vara intressant att fortsätta utveckla system med AI där
fokuset inte ligger på att eliminera partiskhet helt, utan istället att minska den partiskhet som
idag finns i rekryteringsprocessen. Detta beror på det stora kliv som utvecklingen annars
kommer att behöva ta för att sedan faktiskt kunna användas inom rekrytering. Vid för höga
förväntningar av systemets kapabilitet, både från utvecklaren och användaren, så har tidigare
försök visat på att dessa system ofta ses som misslyckade. Vi ser att så länge som systemen
kan vara mindre partiska så går utvecklingen i rätt riktning och kan komma att vara
användbara i stora delar av rekryteringsprocessen. Här ser vi vidare att sådan AI inte behöver
direkt kunna ersätta stora delar av denna process, ett fokus på att dessa verktyg kan användas
som komplement i processen kan fortfarande vara användbart. Det finnas goda möjligheter
kring fortsatta studier kring att skapa stödjande system, men också för organisationer att satsa
på denna typ av teknologi. Fler organisationer borde enligt oss göra försök att använda nya
metoder och verktyg, då de bidrar till ett större intresse för utvecklare att tillverka denna typ
av produkter samtidigt som användarna kan bidra med data som vi, forskare och respondenter
har argumenterat för som en viktig del för att utveckla en god och fungerande AI.

Slutligen så har vi vid flera tillfällen nämnt att det finns en brist kring ramverk och modeller
vid tillverkning av AI med “fördomsfri” rekrytering i fokus. Vi såg också att det fanns ett
intresse för detta då en av respondenterna gärna ville få rekommendationer kring ramverk
eller modeller som behandlar dessa frågor. Därmed menar vi att det finns utrymme för vidare
utveckling av sådana ramverk som är riktade för utvecklare och detta arbete kan då eventuellt
bidra med information och framförallt en motivation till sådana fortsatta studier. Dessa
ramverk skulle kunna utformas för att hjälpa organisationer att kontrollera hur pass objektiva
deras system är. Det skulle också kunna hjälpa utvecklare som är duktiga på att tillverka AI,
men okvalificerade när det kommer till etiska frågor vid tillverkning av sådan AI. Många av
dessa organisationer har ändå sina egna policys eller agendor som utvecklare följer och att då
ha ett mer standardiserad modell bör inte bli någon större omställning för utvecklarna.
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Bilagor
I detta avsnitt återfinns de bilagor som använts av oss under genomförandet av studien.

Bilaga 1: Intervjuguide Roi Rekrytering

Inledande frågor
● Kan du berätta lite om din roll du har inom företaget?
● Vad har du för tidigare erfarenheter inom rekrytering?

○ Har du tidigare varit med och genomfört rekryteringsintervjuer?
● När började du på företaget?

○ Hur länge har du arbetat inom detta område?
● Kan du berätta lite om företaget?
● Kan du berätta lite kring vad er plattform är?
● Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stöta på?

AI inom rekrytering
● Hur tänker ni kring införandet av AI i rekrytering?
● Hur jobbar ni med AI idag inom rekrytering?

○ När ni jobbar med utvecklingen av AI har ni några riktlinjer, policys eller
ramverk som ni följer?

○ Använder ni er av olika AI-verktyg inom rekrytering?
● Ser du några för- eller nackdelar med AI i er plattform idag om man jämför med en

mänsklig rekryterare?
● Hur ser ni på hur AI kan komma att användas inom snar framtid inom rekrytering?
● Kan AI göra mer kvalificerade val än oss människor?
● Hur ser ni på AI som verktyg för att leta efter kandidater?
● Hur ser du på den teknikoptimism som finns idag kring AI, där det hos många ser ut

att kunna vara lösningen till många problem?

Partiskhet
● Hur jobbar ni för att ha en opartisk plattform?
● Upplever ni att partiskhet är en viktigt fråga för era kunder när de frågar om ert

system?
○ Vilka funderingar kring objektivitet brukar era kunder ha? Såsom tankar kring

könsneutralitet, nepotism och favoritism.
● På vilka sätt ser ni att partiskhet påverkar rekryteringsprocessen?
● Är partiskhet något som ni tar hänsyn till under utvecklingen av AI?
● Hur ser ni på omedveten partiskhet inom rekrytering?

○ Är omedveten partiskhet något ni försöker bemöta med era AI-verktyg?
● Hur upplever ni att AI kan användas för att öka eller minska partiskhet hos människan

inom rekrytering?
● Vilka utmaningar ser ni med att försöka uppnå en objektiv AI?
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Avslutande
● Är det någon mer fråga som du tycker verkar relevant för denna studie?

Bilaga 2: Intervjuguide Hubert

Inledande frågor
● Kan du berätta lite om din roll du har inom företaget?
● Vad har du för tidigare erfarenheter inom rekrytering?

○ Har du tidigare varit med och genomfört rekryteringsintervjuer?
● När började du på företaget?

○ Hur länge har du arbetat inom detta område?
● Kan du berätta lite om företaget?
● Kan du berätta lite kring vad er plattform är?
● Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stöta på?
● Varför behövs denna applikation?

AI inom rekrytering
● Hur tänker ni kring införandet av AI i rekrytering?
● Hur jobbar ni med AI idag inom rekrytering?

○ När ni jobbar med utvecklingen av AI har ni några riktlinjer, policys eller
ramverk som ni följer?

○ Använder ni er av olika AI-verktyg inom rekrytering?
● Ser du några för- eller nackdelar med AI i er plattform idag om man jämför med en

mänsklig rekryterare?
● Hur ser ni på hur AI kan komma att användas inom snar framtid inom rekrytering?
● Kan AI göra mer kvalificerade val än oss människor?
● Hur ser ni på AI som verktyg för att leta efter kandidater?
● Hur ser du på den teknikoptimism som finns idag kring AI, där det hos många ser ut

att kunna vara lösningen till många problem?

Partiskhet
● Hur jobbar ni för att ha en opartisk plattform?
● Upplever ni att partiskhet är en viktigt fråga för era kunder när de frågar om ert

system?
○ Vilka funderingar kring objektivitet brukar era kunder ha? Såsom tankar kring

könsneutralitet, nepotism och favoritism.
● På vilka sätt ser ni att partiskhet påverkar rekryteringsprocessen?
● Är partiskhet något som ni tar hänsyn till under utvecklingen av AI?
● Hur ser ni på omedveten partiskhet inom rekrytering?

○ Är omedveten partiskhet något ni försöker bemöta med era AI-verktyg?
● Hur upplever ni att AI kan användas för att öka eller minska partiskhet hos människan

inom rekrytering?

68



● Vilka utmaningar ser ni med att försöka uppnå en objektiv AI?

Avslutande
● Är det någon mer fråga som du tycker verkar relevant för denna studie?

Bilaga 3: Intervjuguide Vänersborgs Kommun

Inledande frågor
● Kan du berätta lite om din roll du har inom organisationen?
● När började du på företaget?

○ Hur länge har du arbetat inom detta område?
● Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stöta på?

AI inom rekrytering
● Hur tänker ni kring införandet av AI i rekrytering?
● Hur jobbar ni med AI idag inom rekrytering?
● Vi vet att ni använt er av Tengai tidigare inom intervjuer, har ni testat andra liknande

AI rekryteringsverktyg innan?
● Kan du berätta lite om motiveringen till att använda Tengai roboten?
● Varför behövs denna applikation?
● Ser du några för- eller nackdelar med AI i er plattform idag om man jämför med en

mänsklig rekryterare?
● Hur ser ni på hur AI kan komma att användas inom snar framtid inom rekrytering?
● Hur ser ni på AI som verktyg för att leta efter kandidater?
● Hur ser ni på AI som verktyg för att välja ut kandidater?
● Tror du att AI göra mer kvalificerade val av kandidater än oss människor?
● Vilken påverkan tror du AI kommer ha på dina arbetsuppgifter?
● Från de erfarenheter du haft med AI i rekrytering, ser du några områden de kommer

behöva bli bättre inom?
○ Ser du några uppgifter som ni vill att de ska kunna klara av?

● Hur ser du på den teknikoptimism som finns idag kring AI, där det hos många ser ut
att kunna vara lösningen till många problem?

Partiskhet
● Hur arbetar ni för att försöka ta opartiska beslut i rekryteringsprocessen?
● På vilka sätt kan ni se att partiskhet påverkar rekryteringsprocessen?

○ Vilka funderingar kring objektivitet har ni? Såsom tankar kring
könsneutralitet, nepotism och favoritism.

● Många rekryterare uppger att de får en magkänsla eller intuition när de intervjuar en
person vilket ofta leder till att man bestämmer sig väldigt snabbt om en kandidat
passar eller ej. Hur ser du på denna partiskhet i rekryteringen?

●
● Hur ser ni på omedveten partiskhet inom rekrytering?
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○ Är omedveten partiskhet något ni försöker bemöta med era AI-verktyg?
● Upplever ni partiskhet som en viktigt fråga för er inom rekrytering?
● Vilka delar av partiskhet är det ni försökt bemöta med rekryteringsverktyget Tengai?
● Hur upplever ni att AI kan användas för att öka eller minska partiskhet hos människan

inom rekrytering?
● Vad ser du för slutsatser kring användandet av Tengai i förhållande till partiskhet?
● Vilka utmaningar ser ni med att försöka förhålla er objektivt inom rekrytering?

Avslutande
● Är det någon mer fråga som du tycker verkar relevant för denna studie?

Bilaga 4: Intervjuguide Modulai

Inledande frågor
● Kan du berätta lite om din roll du har inom företaget?
● Vad har du för tidigare erfarenheter inom rekrytering?

○ Har du tidigare varit med och genomfört rekryteringsintervjuer?
● När började du på företaget?

○ Hur länge har du arbetat inom detta område?
● Kan du berätta lite om företaget?
● Kan du berätta lite kring vad ni gör?
● Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stöta på?
● Varför behövs maskininlärning enligt er?

AI inom rekrytering
● Jobbar ni något med AI inom rekrytering idag?
● Använder ni AI på något vis när ni genomför egna intervjuer?
● Hur du några tankar kring hur AI kan införas i rekrytering?

○ Ser du några fördelar/nackdelar med AI idag om man jämför med en
människa?

● Tror du att AI kommer att användas mer som ett verktyg i de närmsta 10-15 åren, eller
tror du att AI kommer byta ut många olika arbetsuppgifter?

○ Hur ser ni på hur AI kan komma att användas inom snar framtid inom
rekrytering?

○ Vilken påverkan tror du AI kommer ha på en rekryterares arbetsuppgifter?
● Hur ser ni på AI som verktyg för att leta efter kandidater?
● Kan AI göra mer kvalificerade val än oss människor?
● Från de erfarenheter ni haft i utvecklingen av AI, ser du några områden de kommer

behöva bli bättre inom?
○ Är det några uppgifter som ni vill att de ska kunna klara av?

● Hur ser du på den teknikoptimism som finns idag kring AI, där det hos många ser ut
att kunna vara lösningen till många problem?
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Partiskhet
● Hur jobbar ni för att ha en opartisk AI?
● Upplever ni att partiskhet är en viktigt fråga för era kunder när de frågar om ert

system?
● Är partiskhet något som ni tar hänsyn till under utvecklingen av AI?
● Hur ser ni på hur olika värderingar kan följa med vid skapandet av en AI?
● Hur ni några tankar kring hur AI kan användas för att öka eller minska partiskhet hos

människan inom rekrytering?
● Jobbar ni med att göra objektiv AI och i sådana fall vilka utmaningar ser ni med att

försöka få en sådan AI?

Avslutande
● Är det någon mer fråga som du tycker verkar relevant för denna studie?
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