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Sammanfattning

Dagens rekryteringsprocessen drivs oftast av en méansklig rekryterare, men pé senare tid har
det blivit allt mer populirt att anvéinda sig av Al verktyg for att effektivisera delar av
processen, men ocksé for att motverka den inneboende partiskhet som finns hos méanniskor.
Detta arbete syftar till att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring anvéndning av Al,
och utvecklare av sddana system, upplever huruvida Al kan anvdndas som ett verktyg for att
mota partiskhet inom rekryteringsprocessen. Genom att genomfora semistrukturerade
intervjuer med intressenter som &r insatta i bade rekryteringsprocessen, men ocksa i
utveckling av Al-system med rekrytering som huvudfokus, har vi fatt insyn kring hur
verksamheter jobbar och utvecklar dessa typer av system. Hur de forhaller sig till etiska
fragor har varit avgorande for att kunna utvardera om Al &r lampligt for denna uppgift. Var
slutsats visar att det finns anvéindningsomriden for Al i rekryteringen, men istéllet som ett
komplementerande verktyg for den minskliga rekryteraren snarare 4n en erséttare, som Al
ofta spekuleras att vara. Fordelar som vi sdg var bland annat att Al kan behandla fler
kandidater dn dess ménskliga motpart och 1 de flesta fall ta beslut som &r kompetensbaserade
eftersom Al:n inte paverkas av externa faktorer pA samma vis som vi ménniskor gor. Aven
om Al har sina brister, dir den kan efterbilda negativa beteenedemonster frén oss méanniskor
och att den minskliga kontakten reduceras, s& fann vi att de positiva aspekterna var
overvigande, och att det finns en optimistisk instillning kring vidare studier inom omradet.

Nyckelord: Partiskhet, artificiell intelligens, rekrytering, automation, human resources,
kompetensbaserat, diskriminering



Abstract

The recruitment process of today is often driven by human recruiters and lately it has become
increasingly popular to use Al-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 Al, and developers of such systems, experience whether Al 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 Al-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 Al is appropriate for this task. Our
conclusion shows that there are uses for Al in recruitment, but instead as a complementary
tool for the human recruiter rather than as a replacement, as Al is often speculated to be.
Advantages that we saw included that Al can treat more candidates than its human
counterpart and in most cases make decisions that are competency based because Al is not
affected by external factors in the same way as we humans do. Although Al 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 Al 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 forklara de grundliggande begreppen och bakgrundsfakta
samt den problematik som vi ser inom dmnet. Bakgrunden anvinds sedan for att motivera en
problemformulering som sedan mynnar ut i ett syfte samt fragestdllningar. Avslutningsvis
redovisas de avgrdnsningar som gjorts samt den mdlgrupp vi riktar oss till.

1.1 Bakgrund

Idag gér utvecklingen fort framat inom ménga tekniska omrdden. Méanniskor blir mer
beroende av den nya tekniken och vi avlastar oss frin svéra och tidskrdvande uppgifter
genom att lata effektiva maskiner ta 6ver. Enligt Mujtaba och Mahapatra (2019) sd kommer
artificiell intelligens (AI) och automatisering tvinga runt 14% av den globala arbetskraften att
byta yrkeskategori helt innan 2030 pa grund av teknologiska framsteg. I vissa fall kan vi
manniskor inte ens méta oss med teknikens effektivitet, sésom autonoma industrirobotar eller
system for informationshantering, vilket har gjort det till en naturlig 6vergang for olika
organisationer som vill hélla sig kompetitiva pd marknaden. Dock sa hdvdar de dnda att
ménniskor dr fortfarande av yttersta vikt for de flesta organisationer di Al fortfarande inte
kan utfora vissa komplexa uppgifter. Vid rekrytering av nya medarbetare &r det viktigt for
arbetsgivaren att hitta réitt individer med rétt kompetenser da det dr en langdragen och
kostsam process att leta efter potentiella kandidater. I litteraturen (Van Esch, Black & Ferolie,
2018; Dijkkamp, 2019; Igbal, 2018) ser vi att det finns en generell uppfattning bland
forskare att bade kandidaten och organisationer kan dra nytta av detta d& Al i praktiken kan
gora detta pa ett rdttvisare samt kostnadseffektivare sitt. Men har verkligen tekniken kommit
sé langt att denna relativt nya teknologi skulle kunna ta detta ansvar?

1.1.1 Rekryteringsprocessen

Tekniska 16sningar har gjort flera aspekter av vardagen betydligt lattare for gemene individ.
Bemanning och rekrytering dr en av dessa omraden men det dr fortfarande mycket
tidskrdvande for organisationers HR-avdelningar, en forkortning av ett foretags
personalavdelning, som har ansvar dver att hitta riatt kandidater samt bearbeta deras meriter.
Diérav ar bemanningsforetag en stor bransch idag och méinga foretag foredrar att anvénda sig
av dessa da de slipper styra 6ver en langdragen rekryteringsprocess. Ett problem hér blir att
som arbetsgivare sa har man inte nagon kontroll 6ver om denna individ har anstéllts under
rittvisa villkor eftersom de tekniskt inte jobbar for arbetsgivaren, utan {or
bemanningsforetaget. Nepotism och konsdiskriminering ser Wennerds och Wold (1997) som
att ha lika stor paverkan pa urvalsprocessen. Dessa ér faktorer som vi ser kan ske utan
arbetssokandes vetskap.

Ett foretags rekryteringsprocess utgér ifrén att gora ett urval av kandidater dir de avgor vilka
kandidater som har de kompetenser som soks. Samtidigt behdver organisationen ge
kandidaten tillrickligt med information for att den ansdkande sjilv ska kunna avgora om
tjdnsten ar rétt for dem. Organisationen behdver enligt Holm (2012) se till att de rétta



kandidaterna inte tackar nej till tjinsten som erbjuds. Rekryteraren utfor intervjuer for att
sakerhetsstilla att kandidaten uppfyller de krav som organisationen har. Ibland menar han att
kandidaten behdver till och med genomga tester for att visa pd sin kompetens i omradet.
Utover intervjuerna behdver organisationer enligt Holm kunna marknadsfora sina lediga
tjanster pa olika vis, samt skapa ett intresse hos framtida kandidater. Van Esch et al. (2019)
lyfter ocksa upp denna vikten av att skapa ett intresse for att hitta kvalificerade kandidater. Da
behover de enligt Holm (2012) pa forhand ha en god bild 6ver vad tjdnsten innebdr samt
vilken mélgrupp de riktar sig mot. Organisationer kan dven sjilva dgna sig at att leta upp
kandidater med sérskilda kompetenser som passar en tjénst de vill fylla. Rekryteraren kan
sedan gora uppfoljningar for att sdkerhetsstélla att arbetsgivaren och den anstéllde dr nojda.

1.1.2 Artificiell Intelligens

Begreppet Al kan uppfattas annorlunda i vardagligt tal gentemot de som é&r insatta i &mnet.
Denna klyfta kan delvis attribueras till de visioner som ofta presenteras inom science
fiction-litteratur och filmer. Hér visas ofta humanoida robotar med stela rorelser och
faktabaserat tal som manga ganger drémmer om att vara minsklig. Daremot ar denna bild
inte ndgot som vanligtvis menas vid tal om Al inom forskningsvirlden. Duan, Edwards och
Dwivedi (2019) anser att det inte finns nagon allmént accepterad definition av vad Al &r, utan
denna omdefinieras ofta nir &mnesomraden inte ldngre tycks hora till begreppet eller nér nya
omraden uppstar. En mer generell definition for Al kan enligt Hmoud och Laszlo (2019) vara
autonoma och adaptiva system som efterliknar ménsklig intelligens. Al ska kunna uppfatta,
analysera och integrera med dess omgivning och léra sig fran tidigare erfarenheter och pé sa
vis kunna 16sa komplexa problem utan ménniskans delaktighet. Med de breda
tillimpningsomradena, samt den snabba utvecklingen som sker inom omradet, si har termen
Al blivit otydlig for médnga om vad som faktiskt menas. Darfor har det blivit vanligt att inom
Al och maskinmedvetenhet anvdnda begreppen som Searle (1980) definierade som svag och
stark Al. De system som idag faller inom svag Al dr de som inte uppvisar ménniskolik
intelligens inom alla omrédden. En mer hypotetisk version av detta brukar idag betecknas som
artificiell generell intelligens, eller stark Al, som istéllet uppvisar ménniskolik intelligens for
vilken ménsklig uppgift som helst. Ett sddant system anses inte kunna uppnds inom en snar
framtid enligt forskare sdisom Goertzel (2014) och Nowak, Lukowicz och Horodecki (2018).
Istéllet finns ett storre fokus pa anvindningen av olika metoder inom svag Al, sisom
maskininldrning, robotik, neurala nitverk, djupinlarning, datorseende, chattbotar och
autonoma system. Enligt Black och van Esch (2019) har méanniskan blivit den viktigaste
tillgdngen inom foretag dir Al kan bli det viktigaste verktyget for foretag som vill vara
konkurrenskraftiga pd marknaden. De menar att Al redan idag visar en effektivitet som
ménniskan har svért att mita sig med inom identifiering, beddmning, intervjuer och dven
andra komplexa aspekter av rekryteringen.

Jakten efter att utveckla fungerande och anvéndbar Al sker ddremot inte inom nagra fa
specifika omraden. Amnet ir tviirvetenskapligt dir omraden fran filosofi och lingvistik till
psykologi och datavetenskap har ett stort inflytande over utvecklingen. Kirsh (1990) menar
att en konsekvens av detta ar att kritik inom ett omrade ofta kan appliceras pa flera andra



omraden i1 &mnet. Wachter et al. (2020) menar att Al inte diskriminerar pa ett likvardigt sitt
som manniskan, vilket hindrar etablerade metoder for att uppticka, undersoka och forhindra
diskriminering. Det finns dven enligt Mujtaba och Mahapatra (2019) tidigare forsok av
implementering av Al som sedan visat sig vara partiska pé olika sétt. Hir finns alltsa
generellt ett utmaning att sékerstélla att den information som lagras i algoritmerna &r relevant
for uppgiften sa att resultatet inte blir subjektivt.

1.1.3 Partiskhet

Vidare sd har det argumenteras for att Al potentiellt skulle kunna ta opartiska beslut som har
optimerats for att anstélla den optimala kandidaten, men det finns fortfarande ménga
kunskapsluckor inom &mnet enligt oss. Black och van Esch (2019), tillsammans med andra
forskare sdsom Igbal (2018) samt Hmoud och Laszlo (2019), visar enligt oss en viss
positivism mot Al som rekryteringsverktyg. Vi anser inte att det finns ndgon djupgaende
kritik i deras rapporter utan de lyfter snarare Al som en nddvindighet som alla organisationer
bor anvinda sig av inom rekrytering. De forklara inte heller hur organisationer skulle stélla
sig till att Gverldmna detta ansvar till teknologin eller hur arbetssokande upplever avsaknaden
till méansklig kontakt. Kan en Al verkligen ta dessa kvalificerade beslut och gora
rekryteringar som dr optimala bade for arbetssokande och arbetsgivare, samt dr Al verkligen
opartisk i sina beslut? Andra forskare sisom Mujtaba och Mahapatra (2019) har en mer
kritisk stdndpunkt. Aven om de ocksa lyfter att Al har manga styrkor sa kritiserar de hur pass
palitlig dagens Al verkligen dr. Framforallt ndr det kommer till partiskhet da det finns manga
satt for en Al att efterlikna de brister som finns hos oss méinniskor. Andra forskare som
Baker-Brunnbauer (2020) menar att det &r ett problem att manga har borjat implementera
dessa system, men det finns inga riktlinjer for hur Al bor anvéindas eller utvecklas pa ett
etiskt korrekt sétt. Han forklarar vidare att ménga ledare av organisationer har vinst och
expandering 1 fokus och kommer dirfor inte ldgga energi pd de etiska aspekterna av Al utan
snarare utveckla metoder for att maximera vinst.

Organisationer forvéntar sig en standard av sina anstdllda dér liknande fall borde behandlas
pa samma sitt. Detta dr ett problem enligt Kahneman, RosenField, Gandhi och Blaser (2016)
eftersom ménniskor inte ar palitliga beslutstagare. Deras omdome &r paverkat av andra
faktorer sdsom deras humor, tiden sedan senaste méltid och védret. Algoritmer dr ddremot fri
frén dessa faktorer och Kahneman et al. menar att detta mojliggor att simpla och operfekta
algoritmer kan uppna storre noggrannhet dn yrkesverksamma ménniskor. De lyfter upp en
skillnad mellan att sakna noggrannhet gentemot att vara partisk och pekar pd ett sitt att
hantera dessa problem med algoritmer. Daremot dr det hér enligt dem viktigt att ménniskan
standigt 6vervakar denna process och justerar den efter behov. Kahneman och Tversky
(1979) pekar mot att ménniskan &r bendgen att ta storre chansningar under situationer som
denne annars inte skulle accepterat, vilket en algoritm skulle kunna hantera battre. Humoret
hos en individ har ocksé stor padverkan pa beslutsfattande enligt Schwarz (2000). Han menar
att de som har ett glatt humor ar bland annat mer bendgna att anta en heuristisk
bearbetningsstrategi av information @n individer med ett sorgligt humor &r. Dessa skillnader i
beslutsfattande kommer inte finnas hos en Al som har mojligheten att vara mer objektiv och



konsekvent 1 sina beslut. Daremot menar Wachter, Mittelstadt och Russell (2020) att
Al-system kan diskriminera pa andra sétt &n vi médnniskor gor. Detta beror péd deras formaga
att bearbeta stora méngder data och hitta ointuitiva kopplingar och monster mellan
méinniskor. Om den data som systemen ges dr fordomsfull si kan dven resultaten som ges
vara det.

Det har framkommit pa senare tid en rad olika studier som pekat pa att Al inte alltid &r
objektiv. Mujtaba och Mahapatra (2019) menar att partiskhet hos organisationer eller hos
utvecklare av Al kan foras 6ver pa mjukvaran. Enligt dem sa var detta fallet med Amazons
kandidatevalueringssystem som tydligt gav kvinnor lagre podng dn mén utan uppenbara
anledningar och projektet lades dérfor ned. Det kan finnas ménga olika anledningar till varfor
en Al blir partisk i sina beslut. Ahmed (2018) forklarar att Al trdnas med hjilp av data, om
denna data fran borjan ér vinklad s& kommer mjukvaran att ldra sig dessa monster och
replikera dem. Mujtaba och Mahapatra (2019) forklarar vidare att ménsklig interaktion med
datan och utvecklaren kan innebéra att egna definitioner blir en del av datasetet som
Al-systemet kommer ldra och utvecklas ifran. Detta gor ocksé att det blir en utmaning inom
vissa branscher da det inte alltid finns tillgang till de stora datamingder som kréavs for att
kunna utveckla en fullt kapabel Al. Pena, Serna, Morales och Fierrez (2020) resonerar kring
att detta dnda inte alltid racker eftersom dven om utvecklare sétter in vissa parametrar for att
motverka partiskhet sa kan den dndé forekomma i andra former. Nar utvecklaren kan behova
definiera detaljer som finns i datan s kan enligt Mujtaba och Mahapatra (2019) detta i sin tur
Oppna upp for att den ménskliga partiskheten att ta sig in i systemet da deras definitioner inte
nodvéndigtvis blir korrekt.

1.2 Problemformulering

Det dr sérskilt ett problem for ménga organisationer inom rekryteringsprocessen hur rétt
arbetssOkande hittas till en anstédllning. Partiskhet &r hér ett stort och mycket komplext
problem att 16sa. Enligt en undersdkning gjort av Europeiska kommissionen (2019) uppgav
svenska fOretagare att nepotism och svagerpolitik dr bland de vanligaste formerna av
korruption pé den svenska marknaden. Med dessa begrepp menas en favorisering av
slaktingar eller vanner utan hansyn till meriter. Utifrn detta ser vi olika typer av favoritism
som ytterligare hinder som rekryterare kan motas med eller arbetssokande utséttas for. Vidare
kan en rekryterare tro att denne gor ett réttvist beslut, men enligt Human Resources
Professionals Association (HRPA) (2017) sa dr omedveten partiskhet vanligt forekommande
hos méanniskor. Andra forskare som Maina, Tanisha, Belton, Ginzberg, Singh och Johnson
(2018) menar att omedveten partiskhet dr ofta undermedvetna ofrivilliga attityder som kan
paverka kidnsloldge, bettende och kognitiva processer. Ahmed (2018) pastar att méanskliga
rekryterare har en tendens att omedvetet vilja kandidater som &r lika dem sjdlva. Spréket kan
enligt honom ocksa péverka rekryteraren till att ta partiska beslut och avskricka vissa typer
av kandidater till att ansdka. Ahmed (2018), Hmoud och Laszlo (2019) argumenterar istallet
dven utifran ett ekonomiskt perspektiv dér rekryteringar som inte baseras pa rattvisa meriter
och kunskaper kostar foretag miljarder varje ar. Detta stimmer ocksa for problemet kring
nepotism dér Arasli, Bavik och Ekiz (2006) argumenterar {or att detta leder till mycket
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langsiktiga problem for en organisation och att sddan favoritism i lingden inte blir
ekonomiskt hallbart.

Aven om det manga génger handlar om att vi omedvetet gor partiska val, finns det dven
situationer dar ménniskan aktivt gor partiska val. Det kan handla om att en rekryterare inte
vill anstdlla nagon av en speciell etnicitet (Carlsson & Rooth, 2007). Det kan ocksa handla
om att en kandidat bedoms utifrn utseende eller attraktion (Duncan & Loretto, 2003). Hér ar
det vanligt att en rekryterare enligt Ahmed (2018) bestdmt sig om en kandidat &r lamplig
redan efter de forsta 60 sekunderna av intervjun. Wan Ibrahim och Hassan (2019) pastar att
erfarna rekryterare ofta sag ndgot speciellt hos vissa kandidater som inte fanns i deras meriter
eller utseende. Vi menar att det alltsé finns tydliga brister i dagens rekryteringsmetodik dér
ménniskan ar styrande for hela processen. Al har tagits fram som forslag av flera moderna
foretag som en 16sning pa dessa problem da de enligt Hmoud och Laszlo (2019) i teorin, och i
ménga fall i praktiken, &r mindre partiska &n oss méinniskor och potentiellt skulle kunna ta
vissa beslut 1 rekryteringsprocessen. Samtidigt finns det flera forskare som Jia, Guo, Li, Li
och Chen (2018) med en mer kritisk syn och menar att det ar kontroversiellt huruvida en Al
faktisk kan ersitta omrdden inom HR, dar de anser att det saknas forskning inom omradet
huruvida Al teknologi kan anvidndas av HR ansvariga. Vi ser diarfor en samhillsnytta och ett
kunskapsgap kring hur den Al som faktiskt finns idag kan appliceras inom verksamheter och
bidra till en mer rittvis rekryteringsprocess.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie ar att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring anvéndning
av Al, och utvecklare av sddana system, upplever huruvida Al kan anvédndas som ett verktyg
for att mota partiskhet inom rekryteringsprocessen. Vi har i litteraturen sett att det finns
manga mojligheter och utmaningar med sadan teknik, men det finns inte heller ndgon djupare
bild av hur organisationer upplever tekniken, och darfor ser vi ett mervérde av att undersoka
fran detta perspektiv. Vi har sett en teknikoptimism som vi tror kan vara ett hinder for
organisationer och snarare skapa nya utmaningar. Vi ser frdn problematiken att det hér kan
finnas fallgropar under skapandet av Al-baserade rekryteringsverktyg utifran de svarigheter
som kan uppsta med Al som stdd i denna process. Denna undersokning kan diarmed hjélpa
organisationer se mgjligheter och utmaningar med dessa verktyg i rekryteringsprocessen och
hur det paverkar olika intressenter som kan tidnkas anvinda det.

1.3.1 Fragestéllningar
e Hur kan artificiell intelligens, ur en utvecklares och rekryterares perspektiv, anvindas
for att mota den partiskhet som finns vid ménsklig rekrytering?
e Vilka mgjligheter och utmaningar inom partiskhet uppstér for en rekryterare vid
anvindandet av Al i1 rekryteringsprocessen?

1.4 Avgransningar

I detta arbete begransar vi oss till att undersoka rekryteringsforetag med kunskaper kring
anvindning av Al inom rekryteringsprocessen, samt organisationer som utvecklar sddan Al.

11



Vi har valt att intervjua mjukvaruutvecklarna Anna & Hubert Labs AB, det tekniska
rekryteringsforetaget Roi Rekrytering Sverige AB, maskininlarningsforetaget Modulai och en
HR-specialist frdn Vanersborg. Detta faller in inom den kategori av kandidater vi har sokt da
vi kan 2 aktuell information fran ett foretagsperspektiv pa partiskhet, men ocksa fran
kandidater med erfarenheter av rekrytering som huvudfokus. Samtidigt kan vi fa hora hur
utvecklarna hanterar problematik kring partiskhet och hur de arbetar for att deras Al forhaller
sig opartisk 1 sina beslut och vilka utmaningar som finns i skapandet av ett sddant verktyg.
Dérmed kan olika infallsvinklar ges kring den problematik som finns vid partiskhet inom
rekrytering och hér kan vi se om deras tillvigagangssitt skiljer sig at eller om det finns
likheter. Vi kommer inte heller att fordjupa oss 1 hur dessa foretag jobbar inom den egna
organisationen med organisationsstrukturer dd vi endast dr ute efter hur de utvecklar Al och
deras syn pa partiskhet.

Vi har aktivt bestdmt oss for att inte kontakta andra typer av organisationer som sjélvklart
ocksé har individer som &r ansvariga for rekrytering inom deras verksamhet. Anledningen till
detta dr att vi tror inte att det nddvéandigtvis finns individer som ar tillrdckligt kunniga nér det
kommer till AI och darfor blir deras asikter inte lika betydelsefulla i vért arbete. Vi tror ocksa
att foretag som har rekrytering som huvudfokus borde ha en djupare forstaelse for den
problematik som finns kring partiskhet och en handlingsplan for att mota detta dilemma.

I detta arbete kommer vi endast att belysa svag Al med inriktning inom omradet rekrytering
och synen pa hur olika Al-metoder kan anvéndas inom dmnet. Vi kommer ddrmed inte att
fokusera pa stark Al eftersom denna &r mer teoretisk och finns inte i samhaéllet idag. Har
kommer vi avgréinsa oss till digital anvdndning av Al och inte fokusera pé fysiska
intervjurobotar som har borjat anvdndas inom rekryteringsektorn. Ett stort fokus kommer hér
ligga pd hur dessa verktyg kan anvédndas som stdd, istdllet for att sjdlvstindigt hantera
rekryteringsprocessen.

1.5 Maélgrupp

Denna studie riktar sig framst till organisationer och deras rekryteringsenheter som har ett
intresse av att bemdta den partiskhet som finns 1 rekryteringsprocessen. Vi riktar oss darfor
dven till utvecklare och leverantdrer av sddana rekryteringsverktyg som kan anvindas i denna
process. Detta kan bista dem 1 deras arbete med skapandet av Al-system inom liknande
anvandningsomraden. Vi ser dven att bemanningsforetag kommer kunna dra nytta av denna
studie dar den kan vara som stdd for rekryterare kring Al-verktygs anvindbarhet samt
partiskhet. Dessa malgrupper ser vi har en néra lénk till AI och dess paverkan pa partiskheten
i rekrytering. Studien kan ocksa anvéndas inom utbildningssyften for forskare och studenter
som har ett intresse av att gora djupare studier inom dmnet.
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2. Metod

1 detta kapitel redovisar vi forskningsmetoden som anvdnts i denna studie. Hdr visar vi och
motiverar vara metodval, forskningsdesign, val av intervjuer, val av analysmetod,
litteraturanalys samt etik och forskningskvalitet. I kapitlet lyfter vi dven fram de fordelar och
nackdelar vi ser med de metodval vi gjort.

2.1 Forkunskaper

Vi har studerat vid det systemvetenskapliga programmet vid Linkdpings Universitet och har
hér kunnat fa teoretiska kunskaper inom informatik. Vi har under vart tredje ér 1 utbildningen
riktat in oss 1 olika omrdden déir den ena studerat inriktningen Management och
verksamhetsutveckling och den andra inriktningen Systemutveckling. Dessa bakgrunder har
gett oss olika perspektiv kring den teorin inom dmnet dér vi kunnat resonera med olika
utgangspunkter kring &mnesomrade. Tillsammans har vi kunnat kombinera foretagsetik och
ledning med mjukvaruutveckling for att belysa detta &mne ur olika synvinklar. Ddremot har
inte manga kurser haft stor fokus pa just &mnena partiskhet, rekrytering och Al, men vi har
fatt med oss en forstaelse kring samspelet mellan teknik, minniska och samhille. Detta
samspel ser vi tydligt i det valda &mnesomradet diar Al som teknik anvénds av rekryterare i
syfte att mota den partiskhet som generellt finns 1 ett samhille. De kunskaper vi har inom
detta &mnesomrade har vi dérfor i storre utstraickning behovt f4 genom att sjdlva soka efter
andra studier inom omradet. Hér har vi tydligare kunnat se hur forskare ser pa de utmaningar
och mojligheter som finns inom dmnet. Vi har dessutom erfarenheter tidigare 1 att intervjua
organisationer for en studie. Dessa erfarenheter har varit ett stod for oss vid insamlandet av
empiri och hur vi ska forhalla oss i dessa situationer for att ge ett trovardigt resultat i studien.

2.2 Forskningsmetod

I detta avsnitt beskriver och motiverar vi hur studiens forskningsansats har valts samt de
metoder som anvénts for att uppfylla studiens syfte och besvara den stillda
problemformuleringen. Vi visar dven hdr pa hur vi gatt tillviga for att gora ett urval av
tidigare forskning och hur denna tdnkt anvindas 1 studien.

2.2.1 Kvalitativ metod

Den kvalitativa metoden har under lang tid debatterats bland forskare kring huruvida metoden
ska beskrivas (Bryman, 2016). Vissa har tolkat det som en metod inom samhéllsvetenskapen
ddr man inte genererar eller letar efter kvantitativa data. Detta har dock kritiserats da det inte
enbart dr frinvaron av kvantitativa data som definierar kvalitativ forskning. Han lyfter fram
att en kvalitativ forskning fokuserar mer pa deltagarnas uppfattning med ett néra deltagande
fran forskaren, gentemot kvantitativ forskning som istillet utgar mer ifran forskarens
uppfattning med en storre distans till sina studieobjekt. I denna studie dr vi ute efter
forskarens subjektiva bild kring &mnet och en kvalitativ referensram kan da enligt Bryman ge
oss en forstielse av beteenden, asikter och virderingar utifran den kontext som undersoks.
Bryman forklarar vidare att kvalitativa metoder ofta anvénder flera tillvigagangssitt for att
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framstélla sin empiri. Anvinder forskaren etnografi eller deltagande observationer gor ofta
forskaren ocksa intervjuer eller samlar texter och dokument. Silverman (1998) lyfter att
kvalitativ forskning inte borde ses som ett par fristdende tekniker, utan istillet som ett
analytiskt definierat perspektiv. Har menar han att forskaren har mojligheten att studera
dmnet pa plats och att fokuset ligger pa hur ménniskor gor saker istéllet for hur de ser pé
saker. Enligt Bryman (2016) bér man inom den kvalitativa metoden lata fragestéllningen
styra problemformuleringen som sedan banar vigen for datainsamlingen och analysen av
denna data. Det har alltsa beskrivits att teori uppstar i kvalitativ forskning fran den data som
samlas in och analyseras. Detta innebdr att det maste finnas en hog grad av reliabilitet och
validitet for att arbetet ska vara trovdrdig med denna metod.

Vi har valt att i denna studie utgd ifrdn en kvalitativ ansats eftersom vi ansag att denna var
bast lampad for att fa de resultat vi ar ute efter. Med detta menar vi hur ménniskor kan
influera och péaverkas av olika rekryteringsverktyg. Bryman (2016) menar att det dr vanligt
inom kvalitativa studier att materialet dr fyllt med detaljer som annars kan anses vara triviala,
men 1 den kvalitativa forskningen &r dessa detaljer istillet mycket viktiga eftersom de bygger
upp den kontext som forskaren 6nskar att undersoka. Vi anser att dessa detaljer ar viktiga att
finga for att kunna forstd och analysera hur Al kan anvéndas for att mota partiskhet vid
ménsklig rekrytering. Eftersom Bryman menar att beteenden, virderingar eller vad som
annars ar aktuellt dr viktiga for att kunna tolka den aktuella kontexten s ser vi att dessa
detaljer dr viktiga i var studie da det kan forklara fenomen som for en utomstédende kan verka
underligt. Har ser vi att den kvalitativa metoden blir [dmplig for vi kan d& fa mer nyanserade
beskrivningar och tolkningar hos respondenterna, och i denna nyans fa tag pa dessa detaljer
som annars kan ses som triviala i kvantitativa metoder. Bryman menar att dessa forskare
snarare stravar efter att uppticka storskaliga sociala trender och samband inom vissa
variabler.

Samtidigt som vi finner en stor styrka i en mer detaljerad forskningsmetod finns det ocksa
vissa svagheter enligt Bryman (2016). Han menar att det hinder att forskaren dyker for djupt
pa deskriptiva detaljer vilket inte bora gor materialet svart att dverskdda och bearbeta utan
ocksa kan ta ifran sjdlva analysen. Det kan ocksa vara svért for oss forskare att hitta
tillvigagangssitt for att finga in respondenternas perspektiv eftersom vi inte kinner till denna
verklighet blir det ocksa svart att utforma fragor som inte begrinsar eller inskranker
undersdkningen. Bryman hévdar darfor att forskaren ska foredra mer generella
fragestdllningar.

2.2.2 Abduktiv ansats

I denna studie har vi valt att anvénda oss av en abduktiv ansats for att kunna besvara véra
fragestéllningar. Detta innebdr att vi har anvént oss av bdde en deduktiv och induktiv ansats
vid olika tidpunkter av arbetet. Enligt Bryman (2016) sa innebir en deduktiv ansats att
forskaren, utifran den kunskap som denne besitter, gor kvalificerade teoretiska antaganden
vilket senare kommer att antingen bekréftas, falsifieras eller helt enkelt kréva fler
undersokningar genom den empiri som insamlats. Detta stimmer 6verens med hur vi gick
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tillvdga i borjan av projektet, ddr vi anvdnde antaganden kring Al och hur denna teknik skulle
kunna bemota partiskhet inom rekrytering. Vidare forklarar Bryman hur detta blir grunden for
valet av metoder. Han hivdar att forskaren maste kunna forsta hur och vilken data som &r
relevant for teorin samt hur data som relaterar till forskningsfragan kan genereras pa ett
trovardigt satt. Slutligen anvinds i1 en abduktiv studie motsatsen till deduktion, nimligen
induktion for att jimfora resultatet med det initiala teorin som forskaren etablerat for att se
om teorin var korrekt eller ej. Bryman menar att abduktion generellt sétt &r induktiv men att
abduktionen forlitar sig till forklaring och forstéelse av deltagarnas synsitt och perspektiv.

Enligt Bryman (2016) delar den induktiva och deduktiva angreppssitten ménga likheter. Han
menar att den induktiva angreppssittet ofta genererar ménga intressanta resultat, men har
istdllet ofta en ganska svag teoretisk koppling. Hér borjar forskaren enligt Bryman istéllet
med att undersdka en forskningsfraga utan ndgon grundliaggande teori bakom. Nar man sedan
fatt ett resultat analyseras datan och en teori kan oftast genereras. Det &r ofta vanligt att
forskaren viéljer kvalitativa metoder for att generera denna typ av data sdsom intervjuer eller
olika typer av observationer. Detta arbetssétt har hos oss gjort sé att vi har utifran den
samlade empirin kunnat &dndra pa hur vi ser pa teorin och darmed iterera genom
arbetsprocessen och uppdatera utifrdn vdra nya observationer.

2.2.3 Tolkande perspektiv

Vi har valt att anvinda oss av ett tolkande synsétt i denna studie. Detta beskriver Bryman
(2016) som interpretivism, vilket bygger pa forstaelse och tolkningar. Detta synsétt grundar
sig 1 att det behovs en strategi som tar hdnsyn till skillnaderna mellan ménniskor och det som
studeras i naturvetenskapen. Hiar behover alltsa forskaren enligt Bryman (2016) kunna fanga
den subjektiva inneborden av en social handling. For att kunna fa tillgang till en given eller
konstruerad verklighet menar Myers (1997) att interpretativa forskare utgér frén att det
behovs sociala konstruktioner sdsom sprak, medvetande och delade meningar. I sddana
studier forsoker forskaren, enligt honom, forsté sig pa fenomen genom den mening som
méinniskor tilldelar dem. Walsham (2006) gor istillet en jamforelse dér han lyfter fram en
summering av interpretativ forskning dér “vad vi kallar vér data &r egentligen véra egna
konstruktioner av andras konstruktioner kring vad de och deras landsmin gor” [egen
oversittning]. Vidare forklarar Bryman (2016) att forvanande resultat kan fas vid
anvandandet av ett tolkande perspektiv. Detta beror pa att de intar en extern infallsvinkel dér
de kan betrakta den studerade sociala kontexten med ett utifranperspektiv. Da menar han att
forskaren kommer vilja sdtta in tolkningar som framkommit i en samhéllsvetenskaplig
referensram, alltsa att forskaren forsoker tolka andras tolkningar. Dessa tolkningar kan 1 sin
tur behdva tolkas utifran de begrepp, teorier och litteratur som finns i omradet. En
interpretativ utgangspunkt kan enligt Silverman (1998) ge en djupare forstéelse for den
underliggande processen kring organisationsfordndringar i kontexten av informationssystem.

Bryman (2016) havdar att d&ven fast den deduktiva och dels den induktiva angreppsséttet kan

forknippas med en positivistisk standpunkt sd behdver dessa inte gd hand 1 hand. Han menar
att forskare som arbetar med interpretativ forskning d&ven kommer till stor del behdva
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anvinda sig av en induktiv strategi. Detta perspektiv lyfter 4ven Silverman (1998) dir han
menar att en forenklad motséttning mellan positivistiska och interpretivistiska sociala
modeller dr en ohjilpsam grund for kvalitativ forskning.

2.3 Forskningsdesign

I detta avsnitt gar vi igenom valet av forskningsdesign samt hur vi gétt tillvdga for att samla
in var empiri. Detta tillvigagangssdtt motiveras utifran etiska och forskningsmaissiga aspekter
dar vi lyfter fram hur vi genomfort intervjuer och sedan bearbetat denna data.

2.3.1 Fallstudie

For oss blev valet av datainsamlingsmetod inte helt sjdlvklar, dd problemet vi undersoker inte
ar latt att definiera eller associera till en specifik verksamhet. En etnografisk metod hade varit
att foredra, men pa grund av rddande situation och den geografiska skillnaden som finns
mellan vara forskningsobjekt blev detta inte genomforbart. Déarfor har vi istéllet valt att
anvéanda oss av fallstudier. Enligt Bryman (2016) s& forknippas oftast fallstudier med
kvalitativa metoder 4ven om det finns undantag i vissa fall. Detta passar oss 1 vér studie da vi
endast kommer anvinda oss av kvalitativa metoder for datainsamlingen. Vidare forklarar
Bryman dock att om en fallstudie enbart anvénder sig av antingen kvalitativa eller
kvantitativa metoder kan det vara svart att definiera om det faktiskt ar en fallstudie. Dérfor
reserverar sig Bryman till att endast kalla studier dér fallet blir utgangspunkten for
forskarintresset och styr riktningen. Dérav vill vi da pasta att var studie enligt Brymans
tolkning faktiskt dr en fallstudie da problemet kring hur Al kan anvéndas for att reducera
partiskhet dr det drivande dmnet genomgéende 1 vart arbete och inte egentligen hur
organisationer jobbar eller djupgaende hur dessa system kan utvecklas.

Bryman (2016) hiavdar ocksé att att en fallstudies kvalitet baseras pa huruvida forskaren kan
visa att de hallit en hdg reliabilitet, validitet och mdjlighet till replikation. Aven om vissa
forskare inte alls enligt Bryman uppvisar dessa kriterier sd anser vi att detta kommer vara en
viktig del i vért arbete. Vira meningar skiljer sig dock at nédr det kommer till
generaliserbarheten i vart arbete. Bryman har instdllningen att fallstudier inte kan
generaliseras utanfor den kontext som dmnet har studerats inom. Han ndmner att de forskare
som foresprakar fallstudier ofta sétter sig emot detta argument och vi gor ocksa detta. Vi tror
inte nodvéndigtvis att vart resultat kan generaliseras till alla typer av rekrytering, eller
organisationer, men vi tror definitivt att det kommer finnas en nytta i resultatet som minga
olika organisationer bdde som vill utveckla, men ocksa som vill implementera dessa verktyg.
Alltsa bor da resultatet vara generaliserbart till en viss grad enligt oss.

2.3.2 Empiriskt urval

Enligt Svensson och Ahrne (2015) kan det finnas fordelar med att rikta sig mot f4 miljder.
Detta kan bidra till en kontinuitet i1 arbetet samt att en klarare bild 6ver det som undersoks. De
hivdar ocksa att forskare ska titta pa den typ av verksamhet som skulle kunna ge svar pa de
forskningsfragor som stéllts. Vi har inte haft ndgon speciell vinkel pa véra fragestillningar
som gjort att vi ville undersoka nagon specifik verksamhet utan vi har velat ta reda pa vilka
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uppfattningar och attityder som finns kring Al vid rekrytering. Dock hdvdar Svensson och
Ahrne att en strategi for att f4 en 6kad sdkerhet 1 resultatet &r att undersoka sa lika
verksamheter som mojligt, detta &r nagot som vi forsokt ta hénsyn till i valet av respondenter.
Det kan déremot samtidigt vara fordelaktigt att hitta organisationer som skiljer sig ndgot at da
Svensson och Ahrne pastar att detta kan bidra med en variation som nyanserar resultatet. Har
har vi da valt att intervjua intressenter som star ndra rekryteringsprocessen, sisom
rekryterare, utvecklare och chefer. Vi har tankt att fokusera pa individer som har kunskap
kring anvdndning av Al inom rekrytering for att kunna finga deras uppfattningar kring detta.
Vi har framst kommit i kontakt med individer som hanterar rekrytering inom deras
organisation. Eftersom de anvint sig av Al 1 den dagliga verksamheten har de blivit mer
attraktiva som kandidater for véra intervjuer. Vi har ocksé intresserat oss av utvecklare som
tillverkar Al for rekryteringsdndamal da de har mest kompetens inom omradet och de dr mest
insatta i de styrkor och svagheter som vi vill belysa. Att utova semistrukturerade intervjuer
med dessa utvecklare ar ocksé fordelaktigt for oss da de har en mycket djupare forstielse for
dmnet och kan darmed tillféra kunskap till rapporten som vi inte kunnat frdga om.

Tabell 1. Genomforda intervjuer.

Respondent | Foretag Roll Datum Varaktighet | Rubrik

1 Roi Marknadschef |2021-03-15 |34 min 4.2.1
Rekrytering
Sverige AB

2 Anna & IT- och 2021-03-18 |25 min 422
Hubert Labs | Marknadschef
AB

3 Vinersborgs | HR-specialist | 2021-04-01 [ 42 min 423
Kommun

4 Modulai AB | Verksamhets- | 2021-04-01 |39 min 4.2.4

utvecklare

2.3.3 Semistrukturerade intervjuer

I denna studie har en etnografisk metod anvénts utifrén ett kvalitativt perspektiv. Vi har
genomfort semistrukturerade intervjuer eftersom vi med denna metod ansett att vi kan finga
de uppfattningar som finns inom organisationer kring Al inom rekrytering. Intervjuer ar
enligt Walsham (2006) en viktig del inom interpretativa studier for att komma at tolkningar
hos respondenter. Han lyfter vikten av att fortydliga for respondenten tidigt i intervjun kring
dess syfte och hur vi hanterar konfidentialitet. Hir har vi d4 som intervjuare valt att
inledningsvis fortydliga dessa aspekter for respondenten, vilket d&ven enligt Walsham (2006)
kan underlétta for nervisa respondenter eftersom vi som intervjuare inleder konversationen
och ddrmed kan litta pa stdimningen. Han menar att kvaliteten for den resterande intervjun da
kan bli hogre utifrén den intervjuades drlighet kring &mnet. Anledningen till att vi har valt att
gora semistrukturerade intervjuer och inte andra varianter dr for att vi anser att denna metod
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bittre kan fanga anvindarnas perspektiv utifrédn de fragestillningar vi valt. [ en
semistrukturerad intervju kan den ordning som frdgorna av intervjuaren stélls justeras utifrdn
situationer som uppstér i intervjun. Hir kan da istillet mer 6ppna fragor anvéndas, for att
sedan dérefter ett storre fokus ldggas pa de aspekter som intresserar respondenten samt verkar
relevanta utifrdn forskningens syfte. Det dr enligt Bryman (2016) viktigt att en
semistrukturerad intervju inte enbart innebér 6ppna fragor utan snarare att ett fokus finns
kring flexibilitet av frdgornas ordningsfoljd. Vi kan 1 {6ljdfragor vara mer 6ppna for andra
infallsvinklar och perspektiv som vi inte sjdlva har tankt pa, vilket gor att vi inte velat ha helt
strukturerade intervjuer som skulle kunna hamma vérdefulla diskussioner. En mer anpassad
ordning av intervjufrdgorna kan enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) ge
beskrivningar av handelser som forskaren annars inte skulle haft vid en mer strukturerad
intervju. Enligt Longhurst (2003) s& bor intervjuaren endast se till att respondenten héller sig
till amnet, men 14ta respondenten fritt utforska vilka omraden kring &mnet som de vill berora.
For styrande fragor kan ddrmed leda till att vi malar upp en falsk bild av dmnet eller far
intervjukandidater att uttala sig kring fragor denne inte dr bekvdm med. Det ndra
involverandet fran intervjuaren kan 6ka fortroendet hos respondenterna da dessa enligt
Walsham (2006) kan se hur forskaren forsoker skapa ett bidrag inom dmnesomradet.

Denna metod har vi sett kan gora det mojligt for oss att fa en tydligare insikt 1 de problem
som organisationer har kring partiskhet inom rekrytering samt hur just AI som verktyg kan
anvindas for att skapa en mer objektiv anstdllning. Detta kan dven ge oss en béttre bild dver
hur pass lamplig Al 4r inom organisationer for att skapa en mer réttvis anstillningsprocess.
Vi ser att det hér ar viktigt att kunna fanga kunskaper kring sociala férhallanden inom
rekryteringen for att kunna bemdéta fragan kring partiskhet, vilket Eriksson-Zetterquist och
Ahrne (2015) menar intervju som metod &r lamplig for. De beskriver d&ven dess anvéndbarhet
for att fAnga kénslor och upplevelser hos respondenter vilket vi haft nytta av i var analys. En
semistrukturerad intervju dr dirmed anvindbar for ett djupare perspektiv inom intressenternas
stdllningstagande kring det valda &mnesomradet. Med detta val av metod sd anvinder vi oss
inte av andra vanliga kvalitativa metoder inom informatik. Vér valda faltstudiemetod gor sa
att vi kunnat komma nira det sociala ssmmanhang som vi tinkt undersdka och det kan
ddrmed bli redundant att kombinera detta med andra typer av féltstudier. Slutligen sa anser vi
att denna metod dr anvdndbar inom vért sakomride for att kunna hitta ytterligare kandidater
inom dmnet. Genom att anvinda dessa mer avslappnade intervjuer, dar malet enligt
Longhurst (2003) &r att fa kandidaten att kénna att vi som intervjuaren dr en vén, anser vi att
vara chanser Okat att erhalla rekommendationer och kontaktinformation till olika chefer och
kollegor inom &dmnet.

Vi valde att genomfora vara intervjuer pa distans for att f6lja de restriktioner och
rekommendationer som finns i dagsldget kring distansering. Enligt Bryman (2016) finns det
inte ménga fordelar med en intervju online gentemot en direkt intervju. Han menar att som
forskare bor man stélla sig frdgan om intervjun ska ske synkront eller asynkront. Detta
paverkar sjalvklart huruvida respondenten kan besvara fragorna, exempelvis kan en asynkron
intervju ta lang tid enligt Bryman vilket 1 sin tur ofta leder till att respondenten avslutar
intervjun pé fortid. Déarfor valde vi istéllet att genomfora en synkron intervju for att minimera
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risken att vara respondenter tappar intresset. Detta innebar att vi valde bort metoder som inte
sker 1 realtid, sdsom intervjuer genom mail. Som intervjuare bor man ocksa stélla sig fragan
om respondenten ska fé ta del av intervjumaterialet innan sjdlva intervjun pabdorjats. Bryman
pastar att detta ofta leder till mer utforliga och genomtidnkta svar, men som forskare s
forloras spontaniteten fran respondenten som kan vara anvandbar for att {2 drliga svar. Vi
valde att inte skicka vara fragor pa forhand eftersom det var viktigt for oss att fanga deras
spontana tankar. Vi ville ocksa f6lja upp dessa tankar med f6ljdfragor vilket vi upplever
skulle varit svart da respondenten kanske forvéntat sig att vi foljer de fragor som de fatt pa
forhand och ddrmed forvirrat dem. En fordel enligt Bryman med denna typ av intervjuer ar
mdjligheten att kunna stédlla uppfoljningsfragor efter intervjun. Detta ar oftast lattare 1
intervjuer online eftersom respondenter inte alltid kan vara tillgéngliga for ytterligare fysiska
intervjuer. Utdver det s hidvdar Bryman ocksa att det krivs mer engagemang fran
respondenten och det &r svarare for intervjuaren att hélla respondenten ndjd vid intervjuer
online.

Walsham (2006) beskriver att interpretativa studier oftast behover kompletteras med annan
form av data inom den kontext som studeras. Utdver semistrukturerade intervjuer har vi
ddrmed undersokt litteratur fran andra forskare fOr att striva efter triangulering i studien.
Detta &r viktigt for att kunna visa pa att resultatet dr trovirdigt och inte bara en slumpmassig
hérledning. Enligt Svensson och Ahrne (2015) ska dock forsiktighet tillimpas kring vad vi
menar med triangulering da det kan faststélla att det endast finns en sanning som kan bevisas
med flera olika metodval. Vi tror inte nddvandigtvis pé att vi kan fanga en specifik sanning i
var rapport, men vi hoppas att de olika metoderna har kunnat bidra med en generell
uppfattning som @ndéd kan besvara véra fragestallningar pa ett trovardigt vis och som belyser
detta relativt nya och outforskade d&mne.

2.3.4 Intervjuguide

For att genomfora empiriinsamlingen har vi skapat olika intervjuguider, dessa kan ses i bilaga
1-4, som anvénts som bas for intervjuernas struktur. Dessa guider anpassades utifran
respondentens yrkesomrade for att vi som intervjuare skulle kunna stélla relevanta fragor
utifran vart imnesomrade. For att ta fram dessa fragor har vi utgétt fran tidigare forskning i
dmnet samt studiens syfte for att kunna besvara vara egna forskningsfrdgor. Dessa mer
overgripande fragor var valda pa ett sétt sa att vi skulle kunna ge respondenterna utrymme att
besvara dem utforligt dir vi dven ddrpa skulle kunna stilla foljdfragor eller fokusera pd andra
fragor mer relevanta till respondentens svar, som vi ser tillkommer som en del av
semistrukturerade intervjuer. Detta har gjort att 1 vissa fall sa svarade respondenten dven pa
andra fragor dn den ursprungliga stillda fragan och vi sdg hér till att undvika upprepningar av
dessa for att respondenten skulle kénna sig hord och mer bekvém i intervjusituationen.

2.3.5 Empirihantering

Vid genomforandet av intervjuerna har vi spelat in ljudet och eventuellt vid distansintervjuer
genomfort videoinspelningar vid tillatelse fran respondenten. Detta har darefter transkriberats
for att kunna analyseras. En fordel med denna metod &r enligt Walsham (2006) att ett mer
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sann beskrivning av intervjun kan inforskaffas och ge intervjuaren mer tid att engagera sig
med respondenten. Daremot ar detta tidskrdvande och kan enligt Walsham dven gora
respondenten mindre 6ppen och érlig kring sina egna uppfattningar. Han menar ocksa att
rostinspelningar inte fingar de icke verbala delarna av en intervju, vilka &r anvéndbara da vi
méinniskor inte enbart bedomer manniskor och deras tolkningar utifran vad de séger. |
samband med inspelningen har d&ven kompletterande anteckningar genomforts.

2.3.6 Transkribering

Som ett hjdlpmedel i analysen har vi transkriberat det inspelade materialet fran intervjuerna.
Detta ér ofta en tidskrdvande process och desto fler intervjuer som genomfors sa tar denna del
upp en stor del av forberedelserna till analysen. Vidare sa forklarar Oberg (2015) att
transkribering bor goras sa snart som mojligt efter en genomford intervju da intryck och
information ligger farskt hos intervjuaren. Detta har satt en storre tidspress pa arbetet da vi
haft manga andra delar av arbetet att behandla samtidigt. Vi har inte genomfort
gruppintervjuer och har ddrmed fétt inspelningar dar vi tydligare kunnat hora vad som sags,
da vi minimerat risken att individer talar samtidigt. Genom att vi sjdlva gor denna
transkribering sa ser vi att vi kan fé en tydligare insikt i den insamlade empirin. Daremot ser
vi en risk for uppkomsten av fel 1 konverteringen mellan tal och skrift. I vira transkriberingar
har darfor vi sett till att noggrant skrivit ned vad som sades under intervjun och fortydligat de
tillfallen i inspelningen som vi uppfattat som otydliga eller obegripliga. Hir ser vi det viktigt
att 1 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 formedla. For att
minimera forekomsten av dessa otydliga delar sé har vi valt att transkribera materialet s fort
som mdgjligt efter intervjun. D4 har vi bittre kunnat komma ihag vad som sades samt i vilket
sammanhang, sa att vi battre kunnat dokumentera detta i transkriberingen.

2.4 Insamlad litteratur

I detta avsnitt presenterar vi det tillvdgagangssitt som anvénts for att hitta relevant litteratur
kring &mnet, samt hur vi valt att forhalla oss till denna litteratur.

2.4.1 Litteraturval

Vi har granskat litteratur som skrivits inom dmnet for att bilda oss en uppfattning kring
dmnet, och for att f4 en bredare bild av problemet. Denna litteratur, tillsammans med den
insamlade empirin, stir sedan som grund for analysen. Dessa vetenskapliga verk har bestétt
av artiklar, rapporter, bocker och liknande. Detta var basmaterialet som vi byggt véara
argument pa och har pavisat att det finns en kunskapslucka som é&r vérd att undersoka.
Empirin som insamlas har sedan att jamforts med den kunskap vi fatt genom véra intervjuer
och vi hoppas att detta kunnat ge en nyanserad bild 6ver problemet vi undersoker. Tidigare
forskning som gjort i andras verk har anvénts for att kunna styrka vira argument och
antaganden genomgaende 1 rapporten och forhoppningsvis gjort resultatet mer trovardigt.

Vi har valt att huvudsakligen anvidnda oss av sokverktyget Google Scholar i var
litteratursokning, dels dr det mycket litt att far tillgdng till diverse databaser genom Scholar,

20



samtidigt har vi stor erfarenhet av att anvinda denna s6kmotor och hur man specificerar
sokord for att hitta relevant information. Vi upplever att innehallet har varit mycket rikt och
har inte kunnat bearbeta allt material som vi hittat. Nar vi specificera vara sokord mer blev
urvalet betydligt mindre och generellt har dessa kéllor varit nypublicerade. Detta blev ett
viktigt incitament for oss att fortsitta forska inom omradet dé vi har sett ett generellt tema dér
andra forskare menar att det saknas kunskap kring bade de positiva och negativa aspekterna
av Al inom rekrytering. Vi upplever ocksd att en 6vervidgande del av forskningen som vi har
studerat relaterar mer kring de fordelar som finns med Al. All forskning som vi har tagit del
av har vi fatt genom foljande olika kombinationer; (Al OR “artificial intelligence”), (recruit™®
OR interview OR “job application”), (ethics OR bias), (company* OR organisation* OR
business*). Aven andra sokord som komplement till detta som “Chatbots in recruitment”,
“Bias in recruitment”, “discrimination in recruitment” , “Ethics in Al recruitment”. Vi har
dven fOorsokt hitta svenska studier kring sakomrédet, men vi kunde endast hitta
kandidatuppsatser och andra artiklar utan peer review, vilket inte gav oss samma pélitlighet
som ndr vi istdllet valt att riktat in oss till mer internationella kéllor.

2.4.2 Kallkritik

Vi har fokuserat pa de kéllor som har varit “peer reviewed”, men i vissa fall har vi ocksa
anvént kdllor som inte referensgranskats, men dd de har haft en hog vetenskaplig kvalite har
vi dnda valt att inkludera dessa texter. Genom att jimfora dessa kéllor och dess innehéll med
varandra blir den gemensamma bilden av &mnet dndé trovirdig enligt oss. I de vetenskapliga
studier vi ldst har vi sett ett generellt tema dar forskare oftast forhaller sig positivt kring Al
och dess potential inom olika omraden. Oftast den storsta kritiken som lyfts fram ar att Al
som verktyg kan vara partisk om den som anvéinder verktyget forser den med partisk data. Vi
har ddrmed sett till att aktivt forhalla oss kritiska kring den positiva syn som finns inom
dmnet och uppmérksamma de tillfallen dér forskare visat en allt for teknikoptimistisk
utgéngspunkt.

2.5 Analys

Ett abduktivt arbetssétt har huvudsakligen anvints vid genomforandet av den tematiska
analysen av den insamlade empirin. Vi har med denna metod stillt forskning fran den
insamlade empirin mot de teorier som aterfunnits i litteraturen. Detta har hjdlpt oss att finga
de ésiktsskillnader som finns bland andra forskare och organisationer. Deras upplevelser i
detta &mnesomride har gett oss mojligheter till nya insikter inom omradet. Det insamlade
materialet har vi dérefter behovt bearbeta och forbereda for att en analys ska kunna
genomforas. Detta material har sedan analyserats utifran hur Rennstam och Wisterfors
(2015) beskriver en tematisk analys. Hir anvinder sig forskaren av tre grundldggande steg for
att analysera den insamlade empirin; sortera, reducera och argumentera. De menar att i bérjan
nédr empirin har framstillts finns all information tillgdnglig, men den kan inte extraheras
eftersom forskaren hér star infor vad de kallar kaosproblemet. Detta innebér att forskaren
behover anvanda metoder for att strukturera, sortera och kategorisera delar av empirin for att
gora informationen lattillgdnglig. Det finns manga olika tillvigagéngssétt for hur detta ska
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genomforas och det dr enligt Rennstam och Wisterfors upp till forskaren att anvénda de
metoder som dr mest passande.

I detta arbete har olika teman tagits fram frén tidigare forskning, vilket legat till grund for de
intervjuguider som anvénts. Dessa teman har sedan &ndrats utifrdn respondenternas svar i det
insamlade empiriska materialet. Frdgorna som har utformats i intervjuguiden ar framforallt
baserade pé dessa olika teman frdn den tidigare forskningen som vi tagit del av, men vi har
ocksa utformat intervjuguiden pa ett vis som syftar till att fylla det kunskapsgap som vi
uppmaédrksammat. De teman 1 tabell 2 som aterfunnits i litteraturgenomgangen, samt fran den
insamlade empirin, ansdg vi skulle kunna besvara véra forskningsfragor.

Tabell 2: Empiriska teman

Huvudteman Underteman

Partiskhet i rekryteringsprocessen

Al och partiskhet Anvéndaren av Al
Partiskhet hos Al
Forhéllningssitt till AL

Al och dess roll 1 rekrytering Péverkan pa rekryteringsprocessen
Anvindningsomraden
Framtidspotential

Nir all empiri har blivit sorterad pa ett sddant vis att det har kunnat behandlas sa har vi
behovt gé vidare till ndsta steg 1 analysen. Rennstam och Wisterfors (2015) samt Bryman
(2016) lyfter fram svarigheter kring att uppna en foljsamhet i texten om all information
inkluderas fran empirin, darfor behover forskaren genomfora en reduktion av materialet. D&
redan hade olika teman som vi fatt fran litteraturdversikten blev denna reduktionen av
materialet ldttare. Vart transkriberade material behdvde sedan kategoriseras utifrdn de teman
vi sett, vilket gjorde materialet lattoverskadligt samt tydliggjorde vilken information som var
vird att behalla utifran var forskningsfraga. Ett for stort material kommer enligt Rennstam
och Wisterfors gora det svirt for forskaren att kunna jamfora och reflektera dver resultatet
och ddarmed blev denna kondensering viktig for oss. Onddig information behévde dérfor tas
bort av oss, Rennstam och Wisterfors (2015) menar att endast den fakta som riktar sig till
den tidigare teorin och forskningsfrdgan ska behallas. Slutligen menar de att forskaren maste
kunna argumentera kring sitt resultat. Detta ska enligt dem utforas pa ett sddant vis att den
insamlade empirin stélls 1 dialog med andra forskares for att kunna argumentera fram viktiga
stdndpunkter. Tidigare forskning dr ddremot inte alltid adekvat enligt oss nér det kommer till
var forskningsfraga eftersom applikationen av Al dr relativt nytt ndr det kommer till detta
dmnesomrade. D4 detta &r ett &mne i konstant utveckling ser vi samtidigt vikten av annan
forskning och deras bidrag till amnesomridet. Andra forskares fynd kan enligt Rennstam och
Wasterfors dven stdrka vara stéllningstaganden och bidra till en mer nyanserad och trovérdig
rapport.
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2.6 Forskningsetik

Bryman (2011) hivdar att som forskare vill man generellt se i vilken grad resultatet kan
appliceras i andra kontexter, men i vért fall kommer generaliserbarheten antagligen inte att
vara sd bred. Hér blir den snarare ett verktyg for mer lokala organisationer att se hur resultatet
kan paverka deras verksamhet vid en implementering av Al vid rekrytering samt hur olika
intressenter kan paverkas. Vi har velat hitta trovirdiga personer som kan styrka resultatet av
vara forskningsfragor genom godtyckliga etablerade metoder som vi har beskrivit 1 vara
metodval. Vara egna svagheter har ocksa lyfts fram sa att 1dsaren kan stélla sig kritisk till det
resultat vi fatt. Vart tillvigagangssitt i detta arbete har varit att forsoka hélla en tydlighet och
struktur si att ldsaren kan se hur vi kommit fram till vara resultat och de ingaende for- och
nackdelarna med detta arbetssitt.

Vi som forskare har i detta arbete ett ansvar nédr det kommer vilka fakta som vi presenterar.
D& manga av de utvecklare vi har intervjuat inte bara utvecklar utan ocksé faktiskt séljer och
forvaltar rekryteringsplattformar och Al-verktyg sé finns en risk att de far produkten att
framsta som béttre 4n vad den egentligen dr. Detta gor att vi behovt stilla oss kritiska till vad
dessa utvecklare sdger och forsoka urskilja vad som ar konkreta fakta och nér de bara
marknadsfor sin produkt. Vi tror inte att ménga utvecklare kommer vara fullt 6ppna med
vilka svagheter deras projekt har i alla ldgen, bade for att det fir deras produkt att se dalig ut,
men ocksd som Pefia et al (2020) beskrev det sa far inte alltid foretag dela med sig av
information kring deras modeller och dataset. Att darfor forhélla oss mer generellt till amnet
och problematiken kommer vara fordelaktigt istéllet for att fokusera pd deras egna produkter.

Vi har i denna rapport foljt Vetenskapsradets (2017) forskningsetiska riktlinjer. De hdvdar att
for att forskningsprocessen ska bedrivas etiskt bor forskaren se 6ver hur forsdkspersoner eller
informanter behandlas. De menar att dessa individer ska skyddas av forskaren och inte
utsdttas for skador eller krdnkningar genom de forskningsmetoder som anvénds.
Vetenskapsradet foreslar flera olika tillvigagangssétt som forskaren kan anvénda for att
skydda deltagarna och dédrmed driva ett forskaretiskt arbete.

I de europeiska kodexen for forskningens integritet (2018) beskrivs principer som ska
vagleda forskare genom deras arbete och deras hantering av praktiska, etiska och
intellektuella problem. Dessa ar enligt kodexen; Tillforlitlighet, for att sékerstélla
forskningens kvalitet; Arlighet, for att utveckla, genomfora, granska samt rapportera om
forskningen; Respekt, gentemot kolleger, deltagare, samhélle och miljo; Ansvarighet, fran
forskningens idé till dess publicering. Utdver dessa principer har det varit viktigt att vi
medvetet granskat och redovisat vara utgdngspunkter i denna studie samt varit réittvis i den
beddmning vi kan gora av andras forskning. Har har vi fétt ta hiansyn till de senaste
upptéickterna vid utvecklingen av forskningsidéer och presentera vara egna resultat och
tolkningar pa ett transparent, drligt och korrekt sitt.

23



2.7 Studiens Kvalitet

Vi har varit forsiktiga med hur vi strukturerat véra intervjuer da vi anser att detta kan paverka
hur respondenterna svarar. Vi har velat att olika teman ska presentera sig sjidlva och inte pa
grund av vér intervjustruktur. Samtidigt kan det bli svart for oss att finga alla viktiga detaljer
som respondenter delar med sig av. Svensson och Ahrne (2015) hénvisar till
intervjuareffekten dér séttet som intervjuaren formulerar fragor, f6ljdfragor och responser kan
paverka utfallet av intervjun. De menar att detta ses som nagot negativt och som helst borde
elimineras, annars kan resultaten bli objektiva pa grund av att forskaren gjort datan mindre
ren. Diaremot kan en och samma situation beskrivas pa olika sétt enligt Svensson och Ahrne
beroende pé vilket perspektiv forskaren utgdr ifran. Eftersom semistrukturerade intervjuer
tillater respondenten att reflektera mer fritt kring olika fragor sa har det varit upp till oss att
avgora vilka delar som &r vérda att behalla och vad som &r irrelevant. Detta gor att vara egna
forutfattade meningar kan vinkla empirin fran de genomforda intervjuerna samt den analys
som sedan gjorts baserad pa denna. Samtidigt kan dven respondenten forsoka formedla en
gomd agenda som gor det svirare for oss att finga vad deras faktiska uppfattningar ér kring
dmnesvalet. Walsham (2006) menar att ett ndra involverade kan gora sa att respondenterna
blir mindre drliga och 6ppna kring sina tankar 1 de fall da de finner ett eget intresse av
situationen. Vi intervjuare har ocksd behovt vara noggranna med att stdlla de overgripande
fragorna i samma ordning till alla respondenter vilket kan vara svért vid anvdndandet av
semistrukturerade fragor. Enligt Bryman (2011) dr detta mycket viktigt d4 ordningsfoljden pé
fragor kan paverka svaren som forskaren far av respondenten.

Nér det kommer till valet att anvénda litteraturstudier ser vi att det finns ett kunskapsgap 1
sakomradet. Detta gor att det finns begrinsad information som relaterar till vara specifika
forskningsfragor, men det finns mycket andra studier inom samma tema som kan kombineras
for att ge en helhetsbild. Hur och varfor vi véljer dessa blir ocksa viktigt att visa sd att
utomstdende kan se att vdra egna fordomar inte har influerat forskningen.

2.9 Sammanfattning av metod

I detta avsnitt ssmmanfattas motiveringar kring tillvigagéngssittet i denna studie fran de
centrala delarna i metodkapitlet.

Tabell 3. Sammanfattning av metod

Omrade Centrala delar

Forskningsstrategi e Kvalitativ ansats for att finga hur méanniskor paverkar och paverkas
av olika rekryteringsverktyg

e Abduktivt tillvigagéngssatt dir vi kunnat iterera genom
arbetsprocessen utifran nya observationer

e Tolkande perspektiv for att finga den subjektiva inneborden fran en
interpretativ utgdngspunkt
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Forskningsdesign

Fallstudie kring hur AI bemoter partiskhet i rekryteringsprocessen
Tva olika yrkesomréden studeras
o Rekrytering

o Al utveckling

Empiriskt urval

Fyra organisationer studeras dér tva arbetar med utveckling, en med
rekrytering en med béda delarna

Respondenterna valdes fran deras erfarenheter kring Al och hur den
kan relatera till rekryteringsprocessen

Datainsamling

Semistrukturerade intervjuer har anvénts for att fanga
respondenternas perspektiv med en flexibilitet kring fradgornas
ordningsfoljd

Fokus pa synkron kommunikation

Respondenterna visades inte fragorna pa forhand for att inte forlora
spontaniteten frén respondenten

Intervjuguider skapades for att tydligare strukturera och forbereda
varje intervju

Det Insamlade materialet transkriberades infor analysen

Analys

En tematisk analys har genomforts av den insamlade empirin

Materialet sorterades for att hitta tematiska likheter, sisom begrepp
och formuleringar

Materialet reduceras sedan for att tydliggora dessa teman

Materialet jamfordes samt argumenterades sedan kring i analysen
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3. Litteraturoversikt

1 detta kapitel redovisar vi den tidigare forskning som ha gjorts inom dmnet som vi ddrefter
anvdnt oss av tillsammans med den insamlade empirin for analys och diskussion. [ denna del
tydliggor vi dven begreppen artificiell intelligens, partiskhet samt rekryteringsprocessen,
vilka sedan kopplas ihop for ett tydligare samband mellan omrddena.

3.1 Artificiell intelligens

I detta avsnitt syftar vi att tydliggdra begreppet Al samt belysa vilken roll detta har i tekniska
system. Dérutdver tydliggdrs vilken roll dessa verktyg har i rekryteringsprocessen och hur vil
dessa verktyg fungerar idag.

3.1.1 Definition av Al

Al &r inte en ny term utan den kan enligt Hmoud och Laszlo (2019) sparas bakat till ndr Alan
Turing publicerade en artikel &r 1950 dar han lyfte fragan kring om maskiner kan tinka.
Termen artificiell intelligens myntades sedan av forskaren John McCarthy ar 1958. Denna
term borjade sedan snabbt sprida sig ndr Russell och Norvig publicerade deras bok “Artificial
intelligence: a modern approach”. Idag finns det rikligt med artiklar kring Al, men trots detta
s& menar Kaplan och Haenlein (2019) att det 4r forvanansvért svart att definiera vad Al &r
och vad det inte 4r dir ménga fragor kring omradet fortfarande &r 6ppna. De anser att detta
kan dels vara beroende pa problemet med att definiera termen intelligens och att
forskningsomradet utvecklas s snabbt att vad som anségs vara intelligent beteende hos
maskiner for fem ar sedan anses idag vara knappt anmérkningsvirt. Enligt Geetha och Bhanu
(2018) definierade John McCarthy Al som vetenskapen och ingenjoérskonsten kring att skapa
intelligenta maskiner, speciellt intelligenta datorprogram. Sedan dess har definitionen
utvecklats och Kaplan och Haenlein viljer att definiera Al som ett systems forméga att
korrekt tolka externa data, ldra sig av sddan data, och anvénda dessa lardomar for att uppna
specifika mél och uppgifter genom en flexibel anpassning. Denna liknar definitionen fran
Hmoud och Laszlo (2019) som beskriver Al som en intelligens som kan uppfatta, analysera
och interagera med sin omgivning, ldra sig fran tidigare erfarenheter samt 16sa komplexa
problem autonomt utan ménskligt ingripande.

3.1.2 Klassifikation av Al

Forskningsomradena Al och maskinmedvetenhet har enligt Flowers (2019) dominerats av
tanken att relationen mellan hjdrnan och kroppen &r identisk i ménga aspekter till relationen
mellan hardvaran och mjukvaran hos Al. Han menar dérfor att mentala tillstand, sdsom
medvetenhet, kan bli funktionella eller berdkningsbara tillstdnd med tanke pé deras kausala
relation. Detta synsitt menar alltsa pé att Al skulle kunna anvindas som ett hjalpmedel for att
kunna forklara médnniskans sinne. Denna syn har ddaremot ifragasétts av forskare sdsom Searle
(1980) som istéllet skapat en tes kring vad han kallar stark Al, vilket idag enligt Flowers
(2019) kan ses som malet inom Al forskning; och “svag AI”, vilket dr ett annat fenomen dar
Searle (1980) menar att Al anvénds mer som ett verktyg. Hér sdrskiljer han pd stark AI som
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ska kunna uppna ett eget medvetande, mot svag Al som istéllet endast dr kapabel att simulera
ett medvetande utan att faktiskt rymma ett. Dessa termer har idag blivit allt vanligare att
bendmna som artificiell smal intelligens, artificiell generell intelligens, samt artificiell
superintelligens (Kaplan & Haenlein, 2019). Dessa ér enligt Kaplan och Haenlein (2019)
evolutionidra stadium som en Al kan ga igenom.

Idag tillampas den forsta generationens Al, som anvénds for en specifik uppgift, inom manga
omraden. Det anvinds bland annat inom ansiktsigenkénning som biometrisk autentisering,
rostigenkédnning i personliga assistenter, och som verktyg hos sjdlvkdérande bilar. Kaplan och
Haenlein (2019) menar att i framtiden skulle vi kunna moéta den andra generationen av Al
som kan resonera, planera och 16sa problem sjédlvmant for uppgifter den sjélv aldrig specifikt
var designad for att utfora. Dessa ser vi skulle vara jimlika med oss ménniskor i deras
beteenden. I kontrast med detta finns den tredje generationens Al som med dess
sjalvmedvetenhet och intelligens skulle kunna utkonkurrera ménskligheten. Dessa tva senare
generationer dr nagot som inte finns idag och ddrmed ser vi att det dr svart att sdga nér, eller
om, de kommer finnas. Grace, Salvatier, Dafoe, Zhang och Evans (2018) undersékning kring
forskare inom maskininlarning och deras asikter kring framsteg inom Al visar pa att forskare
forutspér att Al kan overtrdffa ménniskor inom manga aktiviteter inom tio ar, sdsom att skriva
skoluppsatser, kora en lastbil eller forsdljning inom detaljhandeln. Daremot blev det allt
otydligare hos forskare niar Al kommer kunna dvertrdaffa ménniskan inom alla omraden, dar
ménga tror att det finns en 50% chans att Al kan gora detta inom 45 ar samt automatisering
av alla ménskliga jobb inom 120 ar. Daremot tycker vi att dessa tva senare steg inom
utvecklingen av Al ar viktiga att klarlagga for att fortydliga vad Al ar och vad den ér kapabel
att genomfora.

Aven med denna indelning inom vad Al ir sa har fortsatta klassificeringar gjorts inom dmnet.
Kaplan och Haenlein (2019) har valt att klassificera Al i tre olika typer av system. Dessa dr
analytisk Al, minniskoinspirerad Al och humaniserad Al. Dessa foljer ett liknande tema fran
indelningar av andra forskare, sdsom hur Huang och Rust (2018) delar upp Al i de fyra
typerna: mekaniska, analytiska, intuitiva och empatiska. Den forsta typen fran Kaplan och
Haenlein (2019) har bara karakteristiker i enlighet med kognitiv intelligens, alltsa
kompetenser relaterade till igenkdnning och systematiskt tinkande. Dessa system menar dem
kan skapa en kognitiv representation av omvérlden och lara sig frén tidigare erfarenheter som
beslutsgrund for framtida handlingar. Denna dr mest vanlig idag och vi ser att det gar att
koppla denna till den definition som Searle (1980) gav kring svag ai, dir datorer och program
kan vara kraftfulla verktyg i studiet och modellerandet av ett sinne. Den ménniskoinspirerade
Al:n har element fran bade kognitiv och emotionell intelligens. Dessa system ska, utdver det
en analytisk Al kan, kunna forstd ménskliga kinslor och 6vervéga dessa i deras beslut. Har
menar Kaplan och Haenlein (2019) att en sddan Al kan anvéndas vid olika kundinteraktioner,
men ocksé att den kan vara anvéndbar vid rekrytering av nya medarbetare. Olika forsok med
sddan Al har redan borjat goras dér enligt Hmoud och Laszlo (2019) avancerade Al-system
kan vid intervjuer analysera minskligt beteende och dérefter rangordna huruvida kandidaten
passar in i organisationen. Den sista typen dr humaniserad Al och ett sddant system ska kunna
inneha kognitiv, emotionell och social kompetens. Dessa system skulle kunna vara
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sjdlvmedvetna i deras interaktioner med andra, men finns dnnu inte idag. Vi ser detta mer likt
deras definition kring artificiell generell intelligens, men Kaplan och Haenlein (2019) menar
att denna typ av Al saknar artistisk kreativitet. Eftersom utvecklingen bdrjar rora sig mot det
hir hallet anser Baker-Brunnbauer (2020) att Al inte borde behandlas som en maskin, utan
istdllet som nagot med liknande eller samma réttigheter som manniskor. Han menar att
ménniskan behover béttre forstd Al teknologi for att Overvinna den riddsla som finns kring en
forodande “Terminator” robot. I skapandet av en ny bild som géar bort fran detta pekar han pa
att foretag som utvecklar Al spelar en viktig roll for att ménniskor ska kunna interagera med
Al och skapa egna uppfattningar kring &mnet. Vi ser att den uppdelning som Kaplan och
Haenlein (2019) gjort ar relativt lik den frdn Huang och Rust (2018) dér dem istéllet slagit
samman den mekaniska och analytiska Al:n till en och samma typ, medans den intuitiva och
empatiska indelningen mer stimmer dverens med en ménnisko inspirerad Al.

3.1.3 Tekniska system baserade pa Al

Det stér 1 borjan inte klart kring vilken ldngsiktig padverkan som digitala transformationer och
nya teknologier, sasom Al, kan ha. Baker-Brunnbauer (2020) vill darfér understryka att
foretag aktivt behover prioritera deras sociala ansvar och vidta atgérder for att inte enbart
fokusera pd inkomster och tillvdxt hos foretag. Daremot har Al inom rekrytering blivit en
nyckel till att gora relationen mellan manniskan och maskin mer produktiv. Upadhyay och
Khandelwal (2018) beskriver hur Al &r bra pa att identifiera talang men att aktiviteter sisom
att skapa en god kontakt med kandidaten, beddmning av kulturell passform och forhandlingar
behover fortfarande goras av minniskor. Dem beskriver har manniskans roll som
talangradgivare déar Al kan paskynda anstéllningsprocessen. Ménniskor i position som
rekryterare ser Upadhyay och Khandelwal (2018) som négot som fortfarande behdvs for att
kunna forstd, tolka och frdga ut kandidaten under rétta empatiska och emotionella
forhdllanden. Samtidigt paskyndas denna Al utveckling frin andra omradden som kan enligt
Grace, Salvatier, Dafoe, Zhang och Evans (2018) ha stora sociala konsekvenser. De menar att
autonom teknologi kan ersitta miljontals chaufforsyrken inom nésta artionde. Detta kan
medfora nya utmaningar sdsom hur ny infrastruktur ska byggas, skyddandet av fordonets
cybersikerhet, samt anpassning av lagar och regler.

Chattbotar dr enligt Hmoud och Laszlo (2019) ett Al verktyg som anvénder neurala sprak
som gor att foretag smidigare kan interagera med kandidater genom horsel eller text, diar
verktyget kan kommunicera med den arbetssokande i realtid. Har menar Upadhyay och
Khandelwal (2018) att kandidater kan interagera med dessa Al assistenter genom olika typer
av textmeddelanden, emails eller dialogrutor. Da kan assistenten ge aterkoppling kring dess
upplevelse av kandidaten till en rekryterare. Enklare chattbotar har tidigare funnits men
Nawaz och Gomes (2019) menar att Al fortfarande har stor potential for att kunna hantera
mer komplexa problem som dessa kan behdva utfora. Ett sddant program kan enligt dem
eliminera rutinarbeten 1 rekryteringsprocessen, samt genomfora regelbunden dterkoppling
kring kandidatens nérvaro, mal och prestationer. Inom rekryteringsprocessen sa kan det forsta
steget forenklas genom att denna Al undersoker jobbansokningar, tydligare sammanstiller
data kring kandidater, rangordna kandidater utifran satta kriterier, 0ka antalet sokande genom
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en mer tillgdnglig ansdkningsprocess, svara pé frdgor och utfraga kandidater, planera in
moten och ge aterkoppling generellt till skande. Hmoud och Laszlo (2019) ser chattbotar
som ett verktyg for att kunna eliminera kommunikationsgapet som kan finnas mellan
rekryteraren och den ansdkande nér en stor mangd kandidater behdver hanteras, samt att
chattbotar tidigare erbjudit mojligheten att automatisera uppemot 75% av
rekryteringsprocessen.

Genom att Al har borjat kunna kdnna igen och forstd ménskliga ansiktsuttryck sa har denna
teknik fatt en storre roll 1 rekryteringsprocessen. Hmoud och Laszlo (2019) pekar pa att
tekniken har borjat anvindas mer under sjélva intervjun for att kunna ldsa av en kandidats
kénslor och hur vil de har presterat. Al verktyget kan dd analysera kandidatens
ansiktsuttryck, ordval, réstton och talmonster for att kunna evaluera deras emotionella
intelligens, drlighet och personlighet. Dérefter kan en rekryterare anvénda sig av denna
information for att rangordna kandidater och se om de &r lampliga for anstdllningen och
foretagets egna kultur. Anvdndandet av sprakbehandlingsteknologi kan hér enligt Jia et al.
(2018) stodja intervjun dér det tillsammans med den insamlade datan fran
ansiktsigenkédnningsprogrammet kan anvéndas for att utviardera kandidaten.

3.1.4 Rollen Al har i rekrytering

Al ser vi kommer bli en del av rekryteringen, hur dr ddremot inte helt klart. I detta stycke
kommer det presenteras flera olika anviandningsomraden for AI, men om alla dessa kommer
kombineras 1 framtiden och ta over hela rekryteringsprocessen eller om det snarare kommer
att anvandas som ett komplement dterstar att se. Artificiell intelligens har redan enligt Igbal
(2018) gjort stora bidrag till personalavdelningen hos organisationer genom dess paverkan pa
rekrytering, traning och utveckling. Foretag har kunnat gora reklam for sig sjdlva pé sadant
vis som attraherar passande talanger 4ven om dessa enligt Igbal &r passiva kandidater, de som
alltsa redan har ett jobb och inte aktivt letar efter nytt arbete. Detta menar han &r ndgot som
vanliga rekryteringsprocesser och rekryteringstjansten LinkedIn har misslyckats med att
erbjuda. Dessa algoritmer har gjort det mdjligt att kunna se hur &ndringar som gors i
jobbeskrivningar kan hjilpa till med att hitta ratt sokande. Min, Kim, Park och Sohn (2018)
beskriver hur en Al robot utvecklad av elektroniktillverkaren NEC kan utvérdera kandidater
utifrdn deras ansokningar samt genomfora intervjuer med rollen som rekryterare. Al kan har
enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) ge betyg och rangordna CV:n utifran deras
fardigheter, erfarenheter och andra kvalifikationer. Min et al. (2018) menar att Al idag &r
béttre 4n ménniskor pa att analysera personligheter och kénslor och de ser hur Al i framtiden
kan gora urvalsbesluten vid rekrytering. Genom att snabba upp denna process ser Upadhyay
och Khandelwal (2018) att foretaget kan halla en béttre kontakt med deras jobbsdkande
genom att lata kandidaterna fa reda p4 om de blivit avvisade fran ansokningsprocessen eller
inte. Har menar dem att dem som avvisats kan fa feedback fran Al-systemet kring varfor dem
avvisats och pa sé vis hjdlpa dem 1 framtida jobbansokningar.

I dag konkurrerar foretag kring de basta talangerna for att kunna ligga i framkant och vara
starka pa marknaden. Enligt I kontrast till Igbal (2018) menar Ahmed (2018) pa att HR
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avdelningarna inte utvecklats i samma takt som ménga andra omrdden. Han anser att
foretagen behover tydliggora vilken data som dr nddvindig for att mojliggora Al som ett
verktyg. Dock menar han att vissa foretag redan har borjat denna transformation och att det
kommer hjilpa foretagen att sérskilja sig fran sina konkurrenter. Vidare s& anser Ahmed
(2018) att manga har en fruktan att Al kommer 6verta arbetsroller, som ocksé har framhavts
av andra forskare (Mujtaba och Mahapatra 2019; Igbal 2018). Dock menar Ahmed att vi far
inte glomma att samma teknologi kommer ha en betydande roll nar det kommer till att hitta,
anstélla och behalla anstéllda. Idag har inte Al blivit sa pass sofistikerad att den kan ta 6ver
hela rekryteringsprocessen utan ersétter snarare mindre, men mycket tidskrdvande uppgifter.
Detta ska enligt Ahmed (2018) ge HR-personal mer tid for andra viktigare arbetsuppgifter
och oka effektiviteten. Dessa mindre uppgifter som Al oftast ersdtter kan exempelvis vara
chattbotar att svara pa vanliga fragor och begdran fran kandidater.

Nawaz och Gomes (2019) forklarar ocksa att chattbotar har blivit allt vanligare och att det ger
foretag en fordel att kunna svara pé fragor dygnet runt utan véntetider. Vidare sa anser de att
chattbotar ger organisationer mdjligheten att vara datadrivna, vilket de menar visat sig vara
kritiskt for ett foretags framgéng pad marknaden. Hmoud och Laszlo (2019) beskriver med hur
Al anvinds idag, och stodjer Ahmeds argument om att Al dr mer av ett verktyg idag for att
spara tid. De uppger bland annat att Al idag anvinds som s6kmotor for kandidater. Dar kan
Al gora avancerade filtreringar beroende pd sdkord och hitta kandidater med l&dmpliga attribut
utifrdn det jobb eller position som behover fyllas. Vidare sé forklarar dem att det dr vanligt att
foretag anvander Al for informationsinsamling sa kallad “data mining”. Denna data kunde
inte erhéllas forr av manniskor, men med hjilp av databaser och Al kan organisationen fa
avancerad och méitbar data som kan vara mycket viktig vid foretagens framtida beslut. Denna
teknik anvinds ocksa for att bearbeta den data som finns 1 meritforteckningar, och kan
anvéndas for att hitta kandidater med passande meriter och snabbare fa in dessa till intervjuer.
Hmoud och Laszlo forklarar ocksé att med alla de fordelar som hittills presenterats finns det
ingen tvekan om att Al kommer bli allt vanligare inom méanga olika yrken, och de tror att
flera framtida yrkesroller kommer att kunna ersittas. Andra forskare som Min et al. (2018)
kunde ocksé se positiva resultat. De valde att fokusera pa hur ansdkande ser pa anvéindandet
av Al i urvalsprocessen. De fann att jobbsdkande var mer ndjda med intervjuer genomforda
av en Al samt att dessa uppfattades som mer réttvisa. Detta gav enligt Min et al. (2019) ett
storre fortroende 1 Al d4n en ménsklig rekryterare. Vi vill hdr se om denna bild stdimmer
overens med den uppfattning som finns hos organisationer hér i Sverige eller om en storre
skepticism existerar kring kompetensen och anvindbarheten av en Al inom
rekryteringsprocessen. Baker-Brunnbauer (2020) menar pa att denna fréga kring etiken kring
Al ur ett ledningsperspektiv fortfarande ér ett komplext och delvis obesvarad &mne som
paverkar andra yrken och nationer som behdver 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 redogors for att fortydliga var uppfattning av
tidigare forskning och hur de relateras till Al

3.2.1 Definition av partiskhet

Vad ar det da vi syftar att undersoka nir vi sédger partiskhet, d&ven ofta nimnt som bias inom
omradet? Partiskhet kan uttrycka sig pa méanga olika sétt inom flera av de olika stegen 1
rekryteringsprocessen. Det kan ibland vara explicit partiskhet som enligt Maina et al. (2018)
menar dr medvetna handlingar som individen sjilv d4r medveten om och att individen aktivt
véljer att falskt forespraka en viss typ av attribut framfor andra. Partiskhet kan ocksé uttrycka
sig som implicit och detta &r enligt Maina et al. (2018) nir en individ omedvetet har en viss
attityd mot vissa attribut och att de kan manifestera och paverka handling, beslut och
beteende. Dessa olika forskningsdokument som vi undersokt har visat att denna problematik
ar vanligt forekommande inom rekryteringsprocessen och hur det paverkar samhéllet och
organisationer.

3.2.2 Typer av partiskhet

Nér det kommer till diskriminering inom rekrytering sé har det gjorts minga olika studier
(Adamovic, 2021; Carlsson & Rooth, 2007; Hangartner, Kopp & Siegenthaler; 2021) av
forskare som kan pavisa de negativa effekterna som medfors om rekryterare tar partiska
beslut. Dessa beslut kan ha stora negativa konsekvenser pa samhillet, men ocksa pa
organisationens framtida utveckling och framgéing. Enligt Adamovic (2021) sé har
arbetsstyrkan 1 vistvirlden gradvis blivit mer méngkulturell. Detta beror enligt honom bland
annat pa att foretag har blivit mer globaliserade, avsaknad av expertis inom vissa falt,
fattigdom samt krig. Vidare forklarar han att linder som Osterrike, Frankrike och Tyskland
har en population dér ca 20% har en migrationsbakgrund och ddrmed utgér en stor del av
arbetsstyrkan, men det har ocksa visat sig att denna grupp ofta utsitts for etnisk
diskriminering inom rekrytering. Adamovic’s forskning tillsammans med andra forskare
(Ahmed, 2018; Hmoud & Laszlo, 2019) visar pa hur HR-ansvariga kostar organisationer och
lander miljarder med dollar nér de inte prioriterar de kandidater som &r bést lampade for ett
jobb eller nidr de placerar individer av multikulturellt ursprung pé arbeten som de egentligen
ar 6verkvalificerade for. Ahmed (2018) pastar ocksa att det ar vanligt forekommande att den
anstillningsansvariga har bestdmt sig om kandidaten ska anstéllas eller ej inom de forsta 60
sekunderna baserat pé olika intryck, utseende, handslag och tal. Trots detta spenderar
organisationer inom rekrytering miljarder pé olika tester och simuleringar for att hitta ratt
kandidater och Ahmed menar dndé att manga rekryterare upplever att 30-40% av
anstillningarna som misslyckade. Det minskliga kapitalet bidrar alltsé inte till samhaéllet eller
organisationen pa ett effektivt sitt i dessa fall och &r bland de storsta problemen som
tillkommer med etnisk diskriminering vid rekrytering.

Trots att det ofta dr lagstadgat att man inte far diskriminera en individ utifran etnicitet, samt
att organisationer kan fi betala stora réittegdngsavgifter samt fa sitt rykte skadat, si visar
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Adamovics forskning att detta fortfarande é&r ett relativt vanligt problem. Han argumenterar
kring att ndstan 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) dar de skickade ut falska CV:n med namn fran Sverige och Mellanostern till riktiga
jobbansokningar. Resultatet visade att de med svenska namn hade 29% chans att bli
kontaktade for att komma till intervju medan de med ett namn fran Mellandstern hade endast
20%. Da ska man ocksa tidnka pé att Sverige rankats som fjarde minst korrupta landet 1
véarlden ar 2007 och tredje minst korrupta ar 2020 av Transparency International (2020) som
associerar denna typ av diskriminering som en del av korruption. Detta innebér att andra
linder inom EU kan ha en hogre diskrimineringsgrad och att nepotism eller favoritism kan
vara mer forekommande. Nepotism och olika typer av favoritism har blivit ett vanligare
problem pa senare ar enligt Wong och Kleiner (1994). Deras tolkning av nepotism &r nér en
person i maktposition ger en besléktad eller nérstdende vén ett jobb, och inte prioriterar att
hitta en kandidat som egentligen har bittre meriter. I inledningen tog vi upp att detta ar en av
de vanligaste korruptionstyperna som forekommer i1 Sverige. Vi ser detta som ett mycket stort
problem for organisationer och de individer som befinner sig 1 rekryteringsprocessen.
Forskare som Arasli et al. (2006) styrker vart argument d& de péstar att nepotism medfor en
rad negativa konsekvenser for organisationen. De menar att inte bara gér organisationen miste
om att anstélla ndgon som har en mer ldmpliga meriter utan ocksé att andra anstéllda blir
omotiverade till att prestera da de vet att de inte har samma forutsittningar som den personen
som &r vén, besliktad eller stir ledningen nira pa nagot vis. Andra negativa effekter som
visat sig bli mer forekommande i samband med nepotism ar baktal bland anstédllda och en
hogre uppsédgningsgrad enligt Arasli. Enligt Adamovic (2021) sa hade Italien den storsta
diskrimineringsgraden mot ansékande med marockanska namn dér nistan 50% utsattes for
diskriminering vid rekrytering. Denna typ av bias gar under kategorin explicit partiskhet.

Det ér dock inte alltid sa att HR-ledningen medvetet tar partiska beslut kring vem som bor
anstéllas eller ej. Det finns manga fall enligt Ahmed (2018) dér HR avdelningen forsoker
vara inkluderande, men genom omedveten partiskhet lutar rekryteraren till de kandidater som
ar lika dem sjdlva och inte nodvéandigtvis at den kandidaten som é&r bast lampad. Spraket kan
ocksé vara en avgorande faktor enligt honom da association till vissa ord kan paverka
huruvida rekryteraren ser pa en kandidat som lamplig eller olamplig for en tjdnst. Det vi tror
Ahmed menar med detta ar att sprék kan avsldja detaljer kring socioekonomisk status eller
etnicitet vilket da kan leda till ett partiskt beslut fran arbetsgivaren. Sprak-partiskhet har
kunnat pavisas bade inom jobb beskrivningar och vid valen av kandidaters cvn med hjélp av
ett psykologiskt verktyg som kallas Implicit Association Test eller (IAT). IAT test beskrivs av
Maina et al (2018) som ett verktyg dér en individ far svara pd frdgor och utifran dessa kan
granskaren se om individen associerar positiva ord med en viss typ av médnniskor eller
folkgrupp och vise versa. Pa detta vis menar de att man kan se om individen har en
omedveten partiskhet eller favoriserar specifika attribut, med andra ord ar detta implicit
partiskhet.

Konsdiskriminering dr ocksé en del av problematiken. Enligt Hangartner, Kopp och
Siegenthaler (2021) sa kan inte deras forskning visa att ett kon dr mer utsatt &n det andra nér
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det kommer till rekryteringsmojligheter generellt. Utan snarare att det finns vissa yrken som
ar konsdominerade och att respektive kon da har lagre chanser att fa en anstéllning trots
liknande kompetenser. Denna skillnad kunde ses i flera olika yrkesroller dir konsstereotyper
forekommer och Kopp och Siegenthaler menar att detta dr ett stort ekonomiskt problem for
bade min och kvinnor samt en begransning for individens mojlighet att fritt vélja sitt framtida
yrke. Ett annat problem som uppmérksammats &r att kvinnor oftare utsétts for diskriminering
baserat pa utseende. Enligt Duncan och Loretto (2003) har kvinnor med ett “attraktivt
utseende” lattare att fa arbete medans kvinnor som inte har dessa drag har svarare att finna
arbete. Detta visar sig dven i de dldre aldrarna vilket enligt dem ofta leder till
fortidspensionering, som 1 sin tur missgynnar manga kvinnor dé de inte blir berdttigade till
full pension. Fenomenet &r enligt dem inte lika forekommande bland mén dé utseende inte ar
lika viktigt som meriter. Ddremot menar Duncan och Loretto att mén i aldrar upp till 40
oftare upplever att de far l4gre 16n och féormaner 4n vad de borde fa, medans kvinnor har
snarare upplever att det finns barridrer som motarbetar deras mdjligheter till att vixa. Vi tror
ocksa att konsdiskriminering dr bland de svarare problemen att uppticka da det eventuellt
kanske hamnar mer 1 kategorin implicit partiskhet, och precis som i exemplet om Amazon i
inledningen sa tror vi att Al kan f4 med sig véra partiska sidor, men det finns ocksd manga
sammanhang dir Al borde kunna mota denna problematik da den inte tar hdnsyn till
utseende, kon eller huruvida ett yrke dr konsdominerat.

3.2.3 Al och partiskhet

Hmoud och Laszlo (2019) lyfter hur det blir en hdgre transparens om en Al hanterar
rekryteringen vilket 1 sin tur leder till en reducering av ménsklig bias och en hogre ndjdhet
frdn kandidaterna. Andra forskare har en liknande syn bland annat Mujtaba och Mahapatra
(2019) som syftar till att se hur AI med maskininldrning réttvist kan ta beslut vid
rekryteringsprocessen. Dock sd kan man i kontrast se att de fokuserar ocksa pa hur viktigt det
ar att dessa teknologier inte fir med sig méinniskors partiskhet nir de programmeras. Detta
har rapporterats vid flera tillfallen da Al verktyg har diskriminerat manniskor utifran kon,
attribut och andra faktorer. Baker-Brunnbauer (2020) menar att Al-system har potentialen att
vara osékra, skadliga och diskriminerande mot méanniskor baserat pé partiska algoritmer.
Trots detta menar de att ménga foretag inte anvénder sig av nagra etiska Al guidelines i
utvecklingen av deras produkter. Vidare sa presenterar Mujtaba och Mahapatra (2019)
metoder for att mata partiskhet och verktyg for att minimera detta vid maskininldrning, men
det ligger inget fokus pa hur organisationer ser pa detta eller de individer som provas av Al
vid rekryteringsprocessen. Van Esch et al. (2019) lyfter fram att vissa forskare anser att det
inte finns tillrdckligt med forskning kring huruvida Al paverkar kandidaters sannolikhet att
ansoka en tjanst, medans andra sdger att sannolikheten for lampliga kandidater 6kar om
organisationer anvénder Al i rekrytering. Mujtaba och Mahapatra (2019) lyfter dndé att det
har blivit ett populdrt &mne med Al som rekryteringsverktyg dir de kan se pa googles
soktrender att fler undersdker detta, men de gér inte djupare in pa detta imne. Aven om vissa
delar av deras arbete blir relevant for oss sa saknar detta empiri for att besvara véra
forskningsfragor och det ar ett kunskapsgap som vi vill stinga.
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Vi upplever att Nawaz och Gomes (2019) har en mycket optimistisk syn gentemot Al och
dess potential. De hdvdar bland annat att chattbotar kommer kunna ga igenom
kandidatansokningar pé ett opartiskt vis och att de kommer kunna eliminera den ménskliga
faktorn inom HR. Dock sé presenteras inga risker eller kritik mot denna teknologi i deras
rapport. Om vi da istéllet jamfor deras resultat med Pefia et al. (2020) sa kan vi se att det
finns meningsskiljaktigheter inom omréadet da de istéllet hdvdar att Al inte bara kan efterlikna
den partiskheten som vi sett hos ménniskor genom historien utan ocksé att den kan amplifiera
den partiskhet som finns 1 inldrningsdatan. Pefia et al. (2020) hdvdar att &ven om utvecklare
sétter in vissa parametrar for att motverka partiskhet sa kan det dnda visa sig i andra former.
Enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) sa ér detta en av de storsta utmaningarna for
utvecklarna av Al, och trots att de kan f4 Al system att ignorera namn, kon, alder etc sd
funkar det inte alltid i praktiken. Baker-Brunnbauer (2020) menar att Al i detta sammanhang
kan bara bli s pass etisk som utvecklarna sjdlva bestimmer. Pefia et al (2020) visade detta
med ett exempel dir bland annat Apple Credit Service gav hogre krediter till mén &n till
kvinnor. Trots att den var programmerad till att inte kunna se denna variabeln sd drog den
denna slutsatt fran andra variabler. Ett annat problem som de argumenterar for ar att det inte
alls &r sékert att transparensen 0kar med dessa nya rekryteringsmetoder. Idag anvéands Al for
att utfora och bestimma vem som far komma pa intervjuer samt utvérderar kandidater,
foretag kan péstd att detta innebir diskrimineringsfri rekrytering osv, men ofta sa dr deras
rekryteringsmodell och datan som verktyget trdnats med inte 6ppet for allménheten enligt
foretagets policys eller lag. Detta gor det svart for utomstiende att granska om partiska beslut
har fattats eller ej, och minoritetsgruppers mojlighet till jobb kan bli &nnu mer
svaroverkomligt. Baker-Brunnbauer (2020) argumenterar ocksa for detta. Han menar att
nagon som saknar moraliska principer kan utnyttja ett Al system. Férdelen med detta for
foretagen blir att bristen pd insyn mdjliggor for dem att utféra handlingar som normalt sett
skulle ses som moraliskt oacceptabel, men lagliga och da kan de komma undan med dessa
handlingar. Vidare s forklarar han att om vi ska se framgéang inom rekrytering med hjdlp av
Al behover allminheten engagera sig i teknologin och det méste finnas en dppenhet kring hur
de fungerar annars kommer inte anvéndarna se det som ett meningsfullt verktyg och det ér
viktigt att de moraliska principerna som Al ska g& under foljer de nuvarande ménskliga
standarderna.

Baker-Brunnbauer (2020) pastér att en av de viktigaste aspekterna nér det kommer till att
gora en opartisk Al dr att se till att den inldrningsdata som den trdnas med inte &r partisk fran
borjan. Denna data viljs 1 forsta hand av en ménniska, i och med detta finns det en risk att
existerande partiskhet f6ljer med systemet under utvecklingen. Péstaenden som fran
Upadhyay och Khandelwal (2018), dir de siger att Al dr programmerad for att undvika
omedveten partiskhet, ser vi dirmed behdver tas med en nypa salt. Deras argument &r att
Al-system kan ignorera priméra kéllor till partiskhet som namn, skolging, kon, alder och
etnicitet. Vidare forklarar Baker-Brunnbauer (2020) att utvecklarna maste se till att systemet
trdnas utan den ménskliga partiskheten och detta kan enligt honom endast géras om
utvecklarna noggrant studerar partiskhet och hur deras modeller som anvinds for utveckling
av Al forhéller sig till rattvisa och partiskhet. Baker-Brunnbauer siger att man kan se i
kontrast att Al som endast trinats med data frén internet reflekterar olika stereotyper som att
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bra Ioner associerades med min, Kristendom med ignorans och Islam med terrorism. Han
menar dven att minga av véra egna etiska principer har sociala kénslor, sisom medkénsla och
empati, gemensamt. Om en ménniska da skulle gora nagot etiskt fel och mar daligt 6ver det
sa kan detta vara ett straff i sig. Annars om de etiska principerna helt bortses ifran sé kan
istdllet samhéllet vilja att straffa denna individ genom skam eller domstol. I kontrast till detta
pekar Baker-Brunnbauer pé att dessa etiska tillrdttavisningar inte finns pa samma sétt hos
Al-system och vi ser hér att det blir viktigt att dessa system maste folja 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 pa hur olika forskare ser pd Al som verktyg for
rekrytering. Nagra har en positiv syn, som Ahmed (2018) han hiavdar att Al kan forbéttra
kommunikationen inom rekrytering, samt reducera partiskheten och skapa en storre mangfald
bland ans6kande kandidater, men ir ocksd medvetna om att det finns brister. Andra forskare
som Nawaz och Gomes (2019) ser mgjligheter och menar att det &ndd kommer vara mindre
partiskt dn hur tidigare rekrytering via traditionell HR har sett ut och ldgger néstintill inget
forskningsfokus péd de negativa aspekterna. Vi anser dirfor att detta omrade bor undersokas
ytterligare fOr att belysa mer konkret vilka fordelar och nackdelar som finns inom detta &mne.

3.3 Sammanfattning av litteraturdversikt

Nedan finns en sammanfattning av den litteraturoversikt som vi har genomfort dér vi belyser
de centrala delar som vi har uppmérksammat inom @mnet.

Tabell 4. Sammanfattning av litteraturoversikt

Omrade Centrala delar

Artificiell intelligens e Al kan klassificeras inom olika typer, sdsom stark och svag Al

e Al har borjat anvindas under intervjuer for att analysera en
kandidat i realtid.

e Al kan anvindas som stdd vid beslutsfattande inom rekrytering
utifrdn kandidatens fardigheter, erfarenheter och andra
kvalifikationer.

e Idag dr det framst ett stod for tidskrdvande och monotona
uppgifter som att hitta och sortera passande kandidater

e Chattbotar kan ta dver tidskrdvande arbetsuppgifter i
rekryteringsprocessen

Partiskhet e Partiskhet kan visa sig i flera olika delar av rekryteringsprocessen
e Partiskhet kan vara implicit eller explicit

e Det finns manga typer av diskriminering bland annat etnisk
diskriminering, nepotism, omedveten partiskhet och
konsdiskriminering
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Al och Partiskhet

Al kan efterlikna méanskliga monster och amplifiera partiskhet
Al ger inte alltid béttre transparens i processen
Al tar bara hansyn till etiska frdgor om dess utvecklare vill det

Al méste trinas med fordomsfri data for att objektivt kunna
bedoma kandidater
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4. Empiri
1 detta avsnitt presenteras det empiriska material som samlats in under studiens gang. Denna

empiri dr baserad pad det material som samlats in vid intervjuer med de olika respondenter
utifran tillvigagadngssdttet i 2.3 Forskningsdesign.

4.1 Presentation av foretag

I detta stycke presenteras de organisationer som respondenterna arbetar inom. Viss
information dr har inhdmtad fran respektive foretags hemsida for att komplettera det material
som samlats in frdn det som sagts under intervjuerna.

4.1.1 Roi Rekrytering

Roi Rekrytering ér ett rekryteringsforetag med utgangspunkt i Malma. De har 6ver 20 érs
erfarenhet inom rekrytering och var kontaktperson ar I'T- och Marknadschefen pé foretaget.
Foretaget jobbar med att utveckla Al, men de har ocksa utvecklat en plattform som heter
Workspace som anvinder sig av data for att optimera delar av rekryteringen. Denna plattform
anvinds som ett stod vid rekrytering, bade for den egna verksamheten néir de behdver anstilla
ndgon, men de siljer ocksa plattformen till andra foretag och kunder sé att de ska kunna
effektivisera sina rekryteringar. Foretagets ambition &r att hitta 16sningar som kan minska
kostnaderna och fordndra den nuvarande synen pa att rekrytering méste vara dyrt och
tidskrdvande. Deras portfolio visar hur de riktar sig mot méinga olika branscher och Roi
Rekrytering star for omkring 600 rekryteringar per ar. Workspace innehaller flera olika mallar
som kunderna kan ha nytta av. Dessa mallar har arbetats fram under ldng tid av erfarna
rekryterare och kan vara parprofiler, fragebatterier, intervjumallar och annonsmallar. Det
finns ocksé funktioner som dmnar att fungera som stod for den som vill genomf6ra en
fordomsfri kompetensbaserad rekrytering eller for de som inte har tidigare erfarenheter.
Samtidigt lyfter IT- och Marknadschefen att det finns goda anvindningsomraden dven for
mer erfarna rekryterare. Al:n i plattformen &r utvecklad av Roi Rekrytering och baseras inte
pa algoritmer utan pa maskininldrning, De hdvdar att detta ar en fordel eftersom de inte vill
att verktyget ska ersitta ndgons arbetsroll utan fungera mer som stod, och samtidigt far de full
insyn 1 vilken trdningsdata som verktyget tar del av.

4.1.2 Hubert

Anna & Hubert Labs AB startades 2016 och ar ett mjukvaruféretag som utvecklar en
rekryteringstjanst med hjélp av Al Foretaget startade ursprungligen frén idén att skapa ett
incitamenthanteringssystem for marknadsundersokningar och andra enkéter. Denna tanke
kom ifran ett studiebesok hos en forening som stottar entreprendrer i tidigt skede. Har var da
tanken att de som fyller i en enkit dérefter skulle bli belonad for det pa nagot vis. Denna
affarsidé dndrades sedan 6ver tid och nu har de helt bytt inriktning pa bolaget. De valde att
fokusera mer pa insamlingsmetoden 1 marknadsundersokningar eftersom det hér ofta var lag
svarsfrekvens. De utvecklade déarfor en automatiserad intervjutjanst for att kunna ersétta
webbenkéter med en mer avslappnad intervju. De fick sedan en stor efterfragan av externa
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parter att anpassa denna tjinst for rekrytering istéllet. I dagsldget forsoker de reducera antalet
ansokningar som ett foretag far in till en jobbansdkan. Vanligtvis har dd en rekryterare behovt
gé igenom upp mot hundratals ansokningar dir de granskar deras CV:n och ringer upp dem.
Hir ser de att detta tar 1&ng tid, det blir dyrt samt att det Sppnar upp for att partiska beslut ska
kunna intrdffa. Denna process forsoker foretaget att automatisera genom att lyfta fram de fem
till tio mest ldmpade kandidaterna till en viss tjdnst. Denna reduceringen av kandidater sker
genom deras chattmotor Hubert. Deras stora fokus hér ar att reducera tidskrdvande uppgifter i
rekryteringsprocessen och dérigenom dven reducera den partiskhet som finns hos ménniskan.
Denna chattmotor kan ldsa av och analysera CV:n, genomfora en initial jobbintervju, utfora
personlighets- och logiktester, identifiera kandidater som moéter uppsatta kriterium for en viss
jobbannons, diversifiera de som dr anstéllda, rangordna kandidater, matcha kandidater med
jobbannonser, arbeta med gruppkompatibilitet och hantera rekryteringsprocessen pd andra
satt.

4.1.3 Vinersborgs kommun

Vinersborg dr regionhuvudstaden vid Vénerns sydspets. Staden befolkas av narmare 40 000
invénare vilket gor att staden behéller en smastadscharm, men dnda &r stor nog for att erbjuda
ett brett utbud med jobb och néringsliv. Staden uppkom vid Vénerns sydspets &r 1644 och
liget var en strategiskt avgdrande for stadens handeln. Aven idag trafikeras sjén med batar
till farleden och sportfiskare. Vénersborgs kommun har forsokt att ligga i framkant nér det
kommer till rekrytering och vilka metoder som kan anvindas for det andamalet. De ligger
ocksa fore manga andra kommuner nir det kommer till kompetensbaserad rekrytering och
urvalsprocessen. Ar 2020 testade de bland annat att anvinda sig av en robot som &r designad
for att utfora intervjuer med arbetssokande. Denna robot anvénder sig av Al for att avgora
vilken kandidat som dr mest passande for att ga vidare 1 processen. Kommunens stora fokus
till en fordomsfri och réttvis 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 dr en maskininldrningbyra som dmnar att 16sa specifika uppgifter med hjélp av
maskininldrning. Detta gér dem genom genom sina konsulter som levereras som ett team till
kunder som behdver hjéalp med att effektivisera diverse processer inom respektive
verksamhet. Deras kunder ar allt fran start-ups till multinationella féretag och den
gemensamma faktorn som kunderna har ar att de alla har maskininldarning som en central del
for att konkurrera och skapa virde for organisationen, men drygt halften av bolagen bestér av
uppstartsbolag eller sa kallade “startups”. Vilket system de levererar beror helt pa kundens
onskemal och kan vara skapandet av olika modeller, hitta objekt eller bygga nya
rekommendationssystem som de bland annat gjort till klidkedjan Lindex. De bygger ocksé
ibland egna produkter om de ser att det finns en lucka pa marknaden som de kan utnyttja. De
har bland annat byggt en textanalysbaserad produkt for analytiker, makroanalytiker banker
eller liknande. Deras team bestar till mesta del av maskininldrningsingenjorerer, men ocksa
tekniska fysiker och matematiker. De dr idag en ganska liten firma pa femton personer och
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har primaért tvé roller inom foretaget, ndimligen maskininldrningsutvecklare och
verksamhetsutvecklare.

4.2 Presentation av respondenter

I detta stycke kommer vi presentera de kandidater som stillde upp pé intervju. De kommer
inte att hinvisas 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 pa Roi Rekrytering

IT- och Marknadschefen pa Roi Rekrytering har arbetat pd foretaget i snart tio ar dédr ett av
hennes ansvarsomrdden blev att utveckla deras plattform. Hér ansvarar hon ddrmed for
utvecklare som utvecklar bland annat AI, men dven deras rekryteringsplattform Workspace
som foretaget anvinder pd deras egna kontor och siljer till andra foretag. Sedan hon borjat pa
foretaget har hon dven ansvarat for att tillsétta roller inom sitt egna team. Héar har hon varit
delaktig i att driva rekryteringsprocesser och utvecklat egna processer och arbetsstrukturer
inom detta.

4.2.2 Marknadschef pa Hubert

Marknadschefen har en civilingenjorsbakgrund och som en av grundarna i foretaget haft
denna roll i ungefar fyra och ett halvt &r. Han har under sin arbetstid i denna roll d4ven
rekryterat de som idag &r anstéllda pa Hubert. Han hade som driv att starta ett system som
underldttar ifyllandet och hantering av enkdter, en idé som idag transformerats till en
rekryteringsplattform.

4.2.3 HR-specialist pa Vinersborgs Kommun

HR-specialisten har arbetat pd Vinersborgs kommun i ungefir ett och ett halvt r. Hir har
hon som ansvarsomrdden strategisk rekrytering och employer branding. Hon driver och
utvecklar dirmed rekryteringsarbetet i stort i kommunen. Detta innebér bland annat hur de
ska jobba, vilken process de ska ha och vilka metoder och system de ska anvinda. En annan
del av hennes arbetsuppgifter dr hur de attraherar nya medarbetare genom att fa kommunen
att vara en attraktiv arbetsgivare. Hon ser utmaningen 1 hennes roll som foérdndringsledning,
att leda individer fran nulaget till ett 6nskvért framtida ldge. De omkring 150 cheferna i
kommunen arbetar 1 vitt skilda verksamheter med olika forutsdttningar s& hon far ta fram
processer och sdkerstilla personalarbetet i organisationen pa ett sétt sa att det ska vara latt att
gora ritt for cheferna. En utmaning i denna roll dr d4 att f4 med sig organisationen nér de ser
behov av foréndringar.

4.2.4 Verksamhetsutvecklare pd Modulai

Vi kom i kontakt med en verksamhetsutvecklare pa Modulai. Han har jobbat pa foretaget i
lite mer an tva ar och har som uppgift att hitta intressanta och relevanta problem som de kan
16sa med hjélp av Al. Det kan handla om att investera i uppstartsbolag, bygga nya produkter
eller jobba i diverse konsultprojekt. Dessa produkter anvéinder sig pé olika sétt av Al for att
bemota olika nya problem eller mojligheter pa marknaden. Han ansvarar ocksa for processen
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att soka och rekrytera individer till det egna foretaget och har tidigare jobbat med att ansvara
for rekryteringar. Han har ofta varit en drivande nyckelperson i processen genom sin karridr
och har genomfort cirka 50 rekryteringar, vilket har gjort honom erfaren nir det kommer till
de arbetskrivande steg som sker i rekryteringsprocessen och hur dessa kan bemétas, sdsom
orkestrering av forsta moten, sélja in foretaget och vad som erbjuds. Verksamhetsutvecklaren
har ocksa en forstielse for utvecklarnas perspektiv av Al utveckling och hur produkten kan
paverka verksamheter och samhillet som anvénder dessa.

4.3 Teman

Utifrén den genomgangna tidigare forskningen inom dmnet sdg vi flera olika teman bland
respondenterna som bade &r lika och skiljer sig fran forskningsmaterialet. Dessa teman har vi
sedan kunnat aterfinna i flera av respondenternas svar under intervjuerna frdn manga delar
med liknande tankar och asikter kring &mnet. Dessa delar ur empirin har vi darfor sorterat och
mérkt med olika fargteman sé att vi kunnat sammanstilla och fa en béttre helhet och hitta
kopplingar och skillnader mellan respondenterna. Denna bearbetning har varit vardefull for
att klargéra vara teman och for att kunna bidra till ett material som relaterar till vara
forskningsfragor.

De teman som vi sett fran litteraturen och empirin ser vi som viktiga delar for att kunna
analysera hur Al kan anvindas enligt rekryterare och utvecklare for att beméta den partiskhet
som finns i rekryteringsprocessen, men dven for att kunna lyfta vilka mdjligheter och
utmaningar som har kan uppsta. I kapitel 4.4-4.6 lyfter vi fram empiri frén intervjuerna
utifran hur de relaterar till dessa teman. Eftersom det insamlade materialet kring forhallandet
mellan Al, partiskhet och rekryteringsprocessen tar upp en stor del s har vi valt att
ytterligare strukturera upp dessa delar utefter fler teman vi sett.

4.4 Partiskhet 1 rekryteringsprocessen

HR-specialisten lyfter att de sjdlvklart vill ha en s& objektiv och fordomsfri rekrytering som
mojligt, det var av denna anledning de valde att testa en robot som pa ett fordomsfritt sétt ska
kunna hélla i intervjuer med kandidater. Hon menar att det ar positivt om rekryteraren kan
hitta flera metoder som kan hjélpa till tidigt 1 urvalsprocessen och som dessutom dé kan
bedoma kandidaterna pa rétt grunder. De arbetar aktivt med kravprofiler for att inte paverkas
av partiska beslut sé att de kan hela tiden fokusera pa de meriter som de soker. Det &r en
process 1 sig att komma fram till vilka krav som ska ingd i kravprofilen. De tittar exempelvis
pa om det dr en nyrekrytering, ersittningsrekrytering, vilka erfarenheter och utbildning som
behovs. D4 kan de sedan jamfora alla kandidater mot profilen istéllet for mot varandra och pa
sa vis minimera det egna tyckandet.

HR-specialisten forklarar att man som rekryterare ibland later kandidater gé vidare i
urvalsprocessen bara for att de gillar nagot hos en individ eller vise versa. Hon forklarar att vi
snabbt domer och tolkar in saker hos kandidaterna som kan vara avgérande for huruvida en
individ gar vidare eller ej, “vi démer ju pd bara nagon sekund’ sdger hon 1 intervjun. Sddan
omedveten partiskhet menar Marknadschefen att Hubert forsoker bemoéta. Han tror att det kan
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vara vanligt att “man Ildser namnen pd kandidaterna och sa har man en forutfattad mening
vad det dr for typ av person som kommer in redan innan man har startat intervjun”. Det dr
ofta l4tt enligt HR-specialisten att rekryteraren anstéller nagon som ir lik en sjélv ocksd. Det
blir d4 latt att man hittar argument for att prioritera denna person framfor de andra
kandidaterna. Det kan ocksa vara tvirt emot att man bara viljer att se negativa aspekter hos
en individ for att man inte gillade nagot hos en kandidat trots att individen har bra meriter.
Hon sdger att vara ménskliga fordomar kan alltsa vara till en kandidats for- och nackdelar nér
de soker jobb.

HR-specialisten forklarar vidare ocksd hur hon ser pd att Al kan anvindas for att 6ka
medvetenheten kring hur snabbt vi domer och tolkar saker och att anvinda nya verktyg som
Al skulle kunna 6ka medvetenheten hos cheferna och i organisationen. Dessa chefer behdver
f4 denna medvetenhet da de ofta vill att det ska gi snabbt och smidigt, vilket kanske ocksa
bidrar till att det inte blir réttvisa och objektiva beslut som tas. Slutligen menar hon att ett
Al-verktyg kan anonymisera onddiga detaljer som &lder och kon d& man oftast inte behdver
veta det. Ar fallet s att det behdver vara specifika kriterier #r det viktigt att man stiller sig
fradgan “varfor dr det viktigt”. Sa den storsta utmaningen &r inte att bedoma kandidaten utan
att rannsaka sig sjdlv lite och hela tiden se vart man ldgger sin egen bedomning 1i.
Skattningsmodellen som de jobbar med hjélper dem ocksé i detta steg dd de sétter poédngen
1-5 pa de olika kraven som finns i kravprofilen, sedan beddéms kandidaten inom de olika
omradena, men det dr inte nddvandigtvis den med hdgst podng som far tjinsten da vissa
egenskaper kanske foredras 6ver andra.

4.5 Al och partiskhet

Temat Al och partiskhet har vi valt att dela upp 1 tre underkategorier dér vi behandlar hur
respondenterna ser pa deras anvindning av Al, vilken problematik som kan finnas kring den
och deras forhéllningssitt gentemot Al

4.5.1 Anvandaren av Al

Marknadschefen forklarade att det dr svart att kontrollera vad som sker utanfor plattformen
som de erbjuder sina kunder: “Om de bara viljer att skicka in svenskar mellan 25-30 ar i
intervjun sa dr det sdklart att det inte kommer in s& manga som har annat etniskt ursprung”.
Han menar att detta har inte deras foretag ndgot ansvar for utan det ar kunden som sjalv véljer
vilka de vill genomfora intervju med och vilka de tillslut anstéller. IT- och Marknadschefen
hade en liknande syn pa problemet. Hon forklarade att de erbjuder verktyg for réttvis
kompetensbaserad rekrytering, men om kunden viljer att ga in och missbruka verktyget sa
kan de inte gora mycket at saken. De kan exempelvis forvringa vilka som gar vidare med
hjilp av urvalsfragor sdsom vilket kon man har eller vilken etnicitet, men verktyget &r
egentligen till for att specificera vilka kompetenser kandidaten har sa som korkort och
mojlighet till skiftarbete. Vidare forklarar hon att de kan inte géra ndgot at detta da det dels
finns laggivning pa att de inte har lov, men de har ocksa en “code of conduct” att f6lja. Dock
sdger hon ocksa att rimligtvis behdver kunden ocksa folja lagar och regler, men hon som
leverantor kan inte genomdriva detta.
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IT- och Marknadschefen argumenterar for att det inte finns nigot system idag som ersétter en
rekryterare, darfor ligger beslutsfattandet fortfarande hos den ménskliga rekryteraren, dven
om de kan erbjuda en verktygslada som mojliggor en opartisk rekrytering sa ligger det
yttersta ansvaret fortfarande hos en ménsklig rekryterare. Plattformen som de séljer till
kunderna kommer inte heller med all funktioner fér kompetensbaserad rekrytering paslagna
frén borjan. Det dr organisationen som avgor vilka parametrar som ska vara med vid ett urval
eller om de helt vill gora en fordomsfri och kompetensbaserad bedomning och anonymisera
kandidaterna. Plattformen som de har utvecklat &r till f6r att kunden ska kunna driva en
kompetensbaserad rekrytering oavsett om de &r erfarna rekryterare eller ej sd ska det ske pé
ett effektivt sdtt, men ansvaret for att det genomfrs pa ett opartiskt vis ligger hos anvéndaren
och inte systemet. Darfor dr det viktigt att de som utvecklar och de som kor systemet ar
insatta och ansvarsfulla. Hon jamfor problemet med att kra en bil pa detta vis: “En bil som
stdar dr inte farlig, det beror ju pa vem som kor bilen”. Hon forklarar resonemanget med att
det finns bra och déliga system men det spelar ingen roll om systemet anvinds péa fel sitt. Da
kommer utfallet néstan alltid vara déligt, s det dr viktigt att ha ett sunt tink bakom varje
system.

Verksamhetsutvecklaren beskriver att han tror det &r fel att titta pd Al och se om den ér
fordomsfri eller ej. Han menar att “Alla har fordomar och i vissa fall diskriminerar man”.
Han utvecklar detta genom att forklara att i det stora hela kommer inte Al att 16sa all
problematik med diskriminering. Han tror snarare att pd samma sitt som en skicklig ledare
eller kunnig person kan hjilpa till och framja hallbar kultur nér det kommer till rekrytering sa
borde en Al ockséa kunna facilitera det. Han tror att en férdomsfull anvdndare ddremot kan
driva processen at det partiska héllet, och att manniskor alltid kommer ha partiska &sikter
kring olika fragor. Han tror ocksa att ménga fordomar i samhéllet kan tydliggoras da
maskininlarning dr effektiv nér det géller att hitta monster som annars &r svara att se.

4.5.2 Partiskhet hos Al

Marknadschefen menar att de kollar igenom datan som en Al lér sig frn for att det ska vara
en opartisk plattform. Han anser att den storsta delen av deras arbete kring att skapa en
opartisk Al bestar av att “/...] sdtta upp sd tydliga kriterier som mojligt, och eftersom alla
kandidater da bedoms utifran samma kriterier sa blir biasen dd per definition ldgre, dn vid
en riktig intervju”’. Ddaremot kan det vara véldigt svart enligt honom att sitta upp dom har
kriterierna innan man provat dem for att se vilka svar som kommer in, ibland kan de fa helt
andra svar dn vad de hade tinkt sig for en viss fraga. HR-specialisten lyfter fram att férdelen
ar att “Al har ju aldrig en dalig dag”, den blir inte trott efter en heldag med intervjuer,
riskerar inte att kandidaterna ‘flyter in i varandra” efter ménga intervjuer dar det tillslut kan
kinnas som “en enda grot”, samt paverkas inte av dalig somn. En Al dr ddremot byggd av
ménniskor med fordomar och hon ser en risk i att dess process blir fargad av dem ocksa. IT-
och Marknadschefen tar ocksa upp hur risker med att ménskliga handlingar fargar Al:n. Det
finns funktioner som kan anvindas under ansokningsforfarandet for att stilla urvalsfragor.
Funktionen &r tink att anvdndas for att hitta individer med specifika krav, sdsom
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nattskiftsarbetare, b-korkortsinnehavare eller liknande. Dock s& kan anvdndarna utnyttja
denna funktion till att stdlla urvalsfrdgor som de kanske inte borde, och som kan férga
besluten som Al:n tar vilket funktionen inte &dr skapad for.

Marknadschefen menar att de kan minska bias pa ett ganska drastiskt sétt eftersom de ersétter
delar av den ménskliga interaktionen tidigt i processen dar de bland annat doljer
kandidaternas namn och annan sddan personlig information. Deras mjukvara analyserar en
kandidat mer kompetensbaserat och jaimfor det med den kompetens som krivs for tjansten.
IT- och Marknadschefen lyfter fram att algoritmer utvecklas fran den data som finns och den
ytterligare data vi ger den. Om dé den data som matas in i algoritmen baseras pd favoritism
och nepotism s& menar hon att algoritmen kommer ge ett resultat baserat pa detta. “Ar det
bara rosa CV:n som gdr vidare till slutreview, dd kommer Al bara rekommendera rosa CV:n>.
Hon menar att en Al inte kan goras helt objektivt eftersom att systemet baseras pa den data
som lagras i den, om denna datan inte 4r objektiv s& gar det inte. Men den storsta utmaningen
for att fa fram en hallbar algoritm handlar enligt henne om att ha ritt mangd data som ar
strukturerad sa den kan vara objektiv.

IT- och Marknadschef forklarar att deras Al inte sdllar bort nagon utifrin kriterier av sig sjélv,
utan den maskerar datan for att ge alla samma fOrutsittningar och en réttvis bedomning. Hon
menar att “oavsett om du dr ldng kort, tjock, smal, blaogd, brundgd, eller vad det nu dr for
ndgonting”, s tar Al:n bort det for rekryteraren och da kan personen i friga bara se
kandidatens kompetenser och gora en mer rittvis bedomning av dessa.

Marknadschefen tycker att det ar viktigt halla intervjuerna pé ett bra sitt och ser fordelarna
frdn Al gentemot partiskheten i processen. Verksamhetsutvecklaren ser att det dr en véldigt
viktig del for dem att det ska va etiskt gjort, det ska 16sa en specifik uppgift och det ska vara
transparent. Marknadschefen har mérkt att for storbolagen sa &r partiskhet betydligt viktigare
an effektivitetbesparingen i ménga fall. Han ser att det finns bdde fordelar och nackdelar med
anvindandet av Al i intervjuprocessen. Kandidater med vissa typer av funktionsnedséttningar
kan ha det svérare att ga vidare fran de hér typerna av intervjuer till nista steg i processen.
Samtidigt menar han att kandidaten ges mdjligheten att genomfora intervjun nér de vill och
didrmed kan gora det 1 en lugnare miljo, och da kunna tidnka igenom sina svar battre utan
samma stresspaslag som i en riktig intervju. Han papekar att vissa kandidater kan vara bittre
pa att uttrycka sig i skrift an 1 tal, vilket kan vara en nackdel for dessa kandidater i1 en vanlig
intervjusituation.

Marknadschefen menar att deras rekryteringstjénst inte tar ett rekryteringsbeslut, utan de har
darfor 1 dagsldget valt att hantera den partiskhet som kan uppsta vid anvéindandet av en Al
genom att rekommendera foretag att granska de fem till tio hogst rankade kandidaterna.
HR-specialisten menar att utan verktyg som hjalper till i processen sa kommer rekryteraren
att vara partisk gentemot alla kandidater i processen. Om det gar att med mindre partiska
verktyg salla bort personer i1 urvalet sa kommer rekryteraren enligt henne att vara partisk
gentemot farre kandidater. Al kan didremot ibland se ut att vara partisk men den lyfter bara
fram monster och beteenden enligt Verksamhetschefen. Han séger 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 ingdende
partiskheten hos ménniskan skulle kunna definieras som nér utvecklaren tittar pa kod. Al kan
enligt honom hjilpa till att tydliggora dessa egna vdrderingar och beteenden. I slutindan sa
behover dnda deras algoritm tréffa verkligheten papekar han, en algoritm borde inte dndras
bara for att den ibland lyfter fram saker som kan antas vara fordomsfulla. Denna partiskhet
kan d& vara baserat pa monster hos oss manniskor, han pekar pa vikten av valet av den data
som analyseras av algoritmen for att minimera de varderingar som kommer med i systemet.

4.5.3 Forhallningssitt till Al

IT- och Marknadschefen menar att idag finns knappt nigra riktlinjer eller policys till hur
utvecklare arbetar med Al, men det ar for att de inte ersdtter manniskan helt. Om situationen
hade varit sé att Al ska ta 6ver en ménsklig rekryterares position blir denna fraga enormt
viktigt. Hon menar att en kandidat har ritt att veta pa vilka grunder en Al har bedomt dem
som en bra eller délig kandidat. Idag séger hon att det ar ett verktyg for rekryteraren och att
det alltsé inte inkrédktar pd en kandidats integritet pd samma vis som en algoritm designad for
att Overta hela processen. Skulle detta vara fallet tror hon att “/...] det krdvs att det finns
riktlinjer och policys kring hur man forhaller sig till detta”. Detta dr ocksa en viktigt aspekt
for kandidaten da de vill veta vad de har jimforts med. Idag sa kan de enligt henne alltid
vénda sig till diskrimineringsombudsmannen om de tror att de har blivit oréttvist behandlade
och da sker en utredning pé det.

Marknadschefen sédger att de inte har satt upp nagot etiskt ramverk inom foretaget och att de
inte har en hog prioritering kring detta. Detta betyder inte att de har asidosatt &mnet utan de ar
noga med att f6lja etiska regler inom foretaget, men ocksa lagar och regler som tillkommit
genom bland annat GDPR. Anledningen enligt honom é&r att “Beslutsfattandet ligger hos
mdnniskan fortfarande”, och darfor ser dom att det inte finns nigra etiska ramverk idag nér
Al anvinds som ett verktyg. De tror dock precis som IT- och Marknadschefen att i framtiden
kanske Al dven tar 6ver beslutsprocessen, vilket skulle innebéra att ramverk for hur dessa
beslut tas maste bli striktare och mer implementerade hos utvecklare av sddan Al

HR specialisten forklarar att de bedomer mot kravprofilen som de sjdlva har satt upp. De har
inte ndgon specifik policy som de foljer, men hon sédger; “vi har ju en metod som vi vill att vi
ska anvdinda for att sdkerstdlla att vi bedomer mot kravprofilen”. Detta gor sa att man inte
gar mot det egna tyckandet och magkéanslan vid rekrytering. Hon menar att det finns i alla fall
en process som de foljer for att kunna sétta krav mot den de rekryterar.

Verksamhetsutvecklaren och deras organisation har en liknande syn pé sakomradet som de
tidigare nimnda respondenterna eftersom de pad Modulai ofta diskuterar etiska fragor och att
de har nagra 6vergripande fragor som de gar igenom nir de utvecklar
maskininldrningldsningar. Han menar att; “det dr ju inte sd att vi har ndgot ramverk, men det
dr ndgot som vi dr intresserade utav”.
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4.6 Al och dess roll 1 rekrytering

I detta avsnitt presenteras respondenternas syn pa Al och dess roll i rekrytering. Detta ar
uppdelat i tre delar for att tydliggora vilken paverkan de anser Al kan ha pa
rekryteringsprocessen, hur det kan anvidndas inom rekrytering samt vilka framtidsutsikter
respondenterna har kring verktyget.

4.6.1 Paverkan pa rekryteringsprocessen

Al dr enligt Marknadschefen mer ett verktyg for en rekryterare &n nagot som idag kan ta over
processer. Han menar att “vi férsoker ju egentligen inte ersdtta rekryterare dven om vi sparar
valdigt mycket tid for dem”. De kan snabba upp rekryteringsprocessen genom att spara in
ungefar 80% av arbetstiden som ett foretag ldgger pa screening.

HR-specialisten siger att Al inte kan ersétta det personliga mdtet, utan hon ser det snarare
som ett verktyg och en hjélp i processen for att fa ritt kandidater att gd vidare. Hon menar att
det inte ska ersétta det personliga av flera anledningar. Da kandidaten och rekryteraren kan
vara framtida kollegor blir det enligt henne viktigt att f4 detta forsta mdote eftersom de ska
jobba ihop med kandidaten, men ocksa for kandidatens skull da de ockséa behdver detta mote
for att f4 en uppfattning kring organisationen. Hon forklarar att man kan fa uppfattningar som
“okej, det hdr dr en chef som jag vill jobba med” eller “det hdr dr kollegor som jag kinner
att jag skulle fa energi och driv av att va med”. Hon séger att den bilden &r ocksé viktigt att
4 som ett komplement vid rekryteringen. Sen finns det manga andra fordelar, sasom att en
robot kan gora saker medan de gor annat. En robot kan bland annat jobba med urvalet
medans cheferna kan fokusera pa andra uppgifter under tiden. Dessutom sparar den enligt
henne in massor av tid di den antagligen jobbar snabbare. Dock sa har de bara testat detta i
intervjustadiet, men hon menar att allt som dr monotont kan de ldgga 6ver pé en robot.
Manuella administrativa uppgifter kan alltsd avlastas till en robot om det dr mdjligt. Om en
robot skulle kunna plocka ut handlingar &t oss rekryterare s skulle det fria massor med tid.
Den skulle ocksa kunna ldgga in och plocka ut fran deras rekryteringssystem, sortera vad som
ska till deras loneenhet och vad som ska in i deras diariesystem. Hon siger att “det dr ju guld
vdrt” och hon ser det absolut som ett stdd i rekryteringen, och tror inte att rekryterare
kommer forsvinna. Hon forklarar att “det mdnskliga behovs tillslut i processen dndd”, hon
menar vidare att hon ocksa kunde se denna debatt kring om Al kan ta 6ver rekryteringen eller
ej bland kollegor ndr forslaget om Al-intervjuaren presenterades. Vissa reagerade med; “Ah

)

men gud vad spinnande, vad roligt det testar vi”’, medan andra sa; “Ah det tror jag inte pd,

i)

det kommer aldrig kunna ersdtta det mdnskliga™.

Verksamhetsutvecklaren anser att det ar ett missforstand och fel att sdga “antingen dr det
liksom en rekryterare eller AI”. Det r klart att vissa uppgifter kommer att forsvinna i den
transformationen som sker just nu, men det kommer ocksé att flyttas i virdekedjan. Han siger
att “som ldkare eller jurist sitter man inte och harvar igenom massa dokument ““. Han tror inte
att man ska se det sd enkelt att det dr rekryterare eller Al, utan det kommer att vara
rekryterare och Al. Han tdnker dnda att vissa uppgifter kommer att férsvinna, men méanniskor
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kommer jobba med andra delar av kedjan och bli &nnu mer effektiva pa att samtala eller gora
utvdrderingar av kandidater.

IT- och Marknadschefen menar att i dagslaget s& fungerar Al och den teknologin som finns
tillgénglig bara som ett stod. Hon ndmner dock att i framtiden kommer den garanterat att ta
mer plats inom manga omraden, men i dagsliget s ar den inte tillrdckligt god for att kunna
ersitta en rekryterare. Det dr en av anledningar till att de har valt att utveckla Al for att
underlétta och stotta rekryterarens hantverk istéllet for att Overta det.

Kandidatupplevelsen blir ocksé béttre om man anvander sig av Al i delar av rekryteringen
enligt flera av intervjukandidaterna. Marknadschefen menar att det forbattrar
kandidatupplevelsen da den jobbsdkande snabbare kan fa respons pa hur de ligger till i
processen. En kandidat bland fem-sexhundra ansékande har inte jattehdg chans att komma
vidare till en intervju. Med Al kan de pa ett nytt sétt bli horda och sedda eftersom alla gar
vidare till en intervju oavsett vad det ar for skala 1 rekryteringen.

HR-specialisten lyfter ockséd fram vikten av att kandidaterna far en bra upplevelse 1 intervjun.
Ibland kan de sjdlva behova gé igenom vad kandidaterna har sagt och vad som behdver
forbéttras. Hon menar att det dr flera tusen sokande som tar kontakt med dem varje &r och hur
dessa blir bemétta dr avgorande for hur de sedan sprider vidare sina tankar om arbetsplatsen.
Déarmed ser hon dven behovet av att snabbt kunna meddela sokande om de har gatt vidare i
processen eller inte. Da skulle kandidaten dven kunna fa forklarat varfor de gatt vidare, om
det var sd att de inte uppfyllde kraven eller om det fanns andra kandidater som passade
tjénsten bittre. Detta har dem problem med att kunna gora idag eftersom det blir for mycket
arbete for dem som jobbar inom HR. “Dom [cheferna] vill bara trycka pa en knapp sa dr det
klart”. Om arbetet flyttas till ndgon annan anstdlld s& menar hon att det blir svart for den
anstéllda att veta varfor personerna akte ut. Hon ser har en 10sning kring att ordna ett
fardigskrivet mail som fungerar for alla, men dd gir de miste om mer tydliga beskrivningar
kring varfor en kandidat har &kt ut och hon menar att Al kanske kan 16sa delar av denna
problematik.

4.6.2 Anvandningsomraden

I en intervju kan Al enligt Marknadschefen vara ett verktyg for att kunna genomféra en
realtidsanalys kontinuerligt under konversationerna. De tar in den data som fas frdn
kandidaterna och analyserar denna for att kunna ge en uppfoljning 1 realtid. Han menar att
detta dr det ena omrddet som de anvinder Al till idag och att det 4r ganska Al tungt. Det
andra omrédet for dem &r att genomfora en analys av intervjun och jamfora denna mot de
uppsatta kriterierna och jobbannonsen. HR-specialisten papekar att upplevelsen skiljer sig for
kandidaten i en intervju med en robot, “Man far ju inte den dialogen pa det sdittet med en
robot ndr man pratar intervju. Det far man ju i ett mdnskligt méte”. Hon ser ocksa att olika
yrken kan passa biéttre for en sadan typ av rekrytering. Yrken dir det handlar om att vara
social och kunna konversera storre anvédndning av en vél genomfor intervju. Hon menar att
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meriterna pa ett CV inte di har samma vikt, medan andra yrken har ett storre fokus pa just
dessa meriter.

Verksamhetsutvecklaren ar skeptisk till att Al idag ska kunna ensamt halla intervjuer, “det
beror pd vad man menar”. Han ser att det kan anvindas for att vélja ut relevanta fragor att ge
till olika kandidater. I kompetensbaserade fragor s& menar Marknadschefen att man brukar
ofta leta efter nagot typ av referenssvar. I en kompetensbaserad frdga kan man jamfora
kandidatens svar med ett typsvar och pa sé vis betygsitta svaret. Han menar att minga
Al-plattformar forsoker gora pa samma sitt men att de stoter pa olika problem. “En dator kan
inte riktigt fatta att det hdr svaret dr typ det samma som ett annat svar pd ett bra sdtt”.
HR-specialisten menar att de 1 rekryteringsprocessen jobbar mycket med skattning och
bedomningsmodeller. Ddr ser hon att de skulle kunna ta hjilp av Al for att poéngsétta och
fordela kandidater. Genom att sitta upp poéng 1-5 pa alla saker som stillts upp i profilen,
sadsom utbildning och erfarenhet, si far de i slutindan en totalsumma. Denna summa &r
anvandbar men behdver inte betyda att kandidaten med hogst podng ér den bista, “det
behdver inte nodvdndigtvis vara sa att den personen som har hogst summa dr den man
anstdller dd det kan vara saker som dr viktigare dn andra”. HR-specialisten tycker att det
ddremot hjélper till att motverka deras egna tyckanden som man har som en ménniska.

I deras test av en robot i rekryteringsprocessen sdg HR-specialisten att kandidaterna tyckte
det var vildigt kul att de sjélva fick vara med och testa. Men de tyckte dven att det var svart
med interaktionen till rekryteringsroboten. Hon menar att “vid en intervju dd forvintar man
sig vissa saker”. Da forvantar sig kandidaten en dialog, interaktion och det ménskliga motet
eftersom de dr vana vid det. Roboten var byggd for att den skulle likna en ménniska med ett
ansikte och att den hummar och skrattar. Dessa aspekter sags bdde som positiva och negativa
av kandidaterna, “Du dr ju inte mdnniska sa varfor ska du se ut som en”. Ibland hade de
intervjuade redan svarat pa en foljdfrdga eftersom roboten bara ldste in svaren och sé fortsatte
den. HR-specialisten ser hér behov av langre beténketid till frdgorna och fler olika
kommandon, sdsom att kunna fa en fraga upprepad eller att roboten behdvde kunna se nar
kandidaten inte forstar en fridga. Hon sig att det hir fanns en utvecklingspotential samt att
kandidaterna inte ansag att produkten var fardigutvecklad, men att produkten har éndrats
mycket sedan dess utifran deras feedback. I efterhand tyckte de intervjuade enligt henne: “Ja
men nu kdnner jag mig tryggare for nu vet jag hur det dr”. Nar man pratar med en méanniska
sé far man direkt feedback eller bekriftelse pa huruvida det som ségs ér bra eller gillande hos
den som stéller frdgan. Hon tdnker att detta d&ven kan paverka kandidaterna under en vanlig
intervju att ge en bild som inte dr sann for att de pdverkas i sin tur. Utdver denna robot som
de testade s& anvénder de inga andra Al-verktyg i rekrytering idag. De har ddremot ett
rekryteringssystem som stod i processen. Hon ser potentialen av att kunna anvinda Al i fler
delar av rekryteringsprocessen, som vid sortering av CV.

IT- och Marknadschefen ser att Al kan hjélpa till med att gora “reminders”’, som exempelvis
kan vara en automatisk aterkoppling till kandidaten kring hur de ligger till i processen. Den
kan d& genomfora masskommunikation till kandidater s att de kan “bedriva professionell
rekrytering utan att det dr for tidskrdvande”. Hon ser att Al kan anvédndas for att framst
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underlitta for rekryterare och att de inte sjilva idag kan gora slutgiltiga beddmningar kring
om en kandidat passar in 1 organisationen eller inte. Istéllet 4r det anvindbart for omraden
som “dter upp mycket tid” sa att rekryteraren kan légga sin tid pa hantverket i processen
istdllet.

HR-specialisten ser att verktyg kring hur manniskor presterar skulle kunna anviandas for att
visa pa framtida arbetsprestationer. Hon ser att dessa verktyg dr béttre dn att de sjdlva behover
“ldsa ett CV och tycka saker”. Istéllet kan fler personer komma ldngre i processen, fler sallas
bort innan det minskliga kommer in och dven 6ka mangfalden. IT- och Marknadschefen ser
att rekryteringsprocessen kan forenklas med Al, bade for kandidaten och den som rekryterar.
Ett foretag kan da “bedriva en professionell rekrytering utan att vara genial och utbildad
inom detta, tack vare stodet som plattformen ger”. For sitt foretag sé ser inte
Verksamhetsutvecklaren att de kommer bygga upp ett eget system baserat pd maskininldrning
eftersom de 4r ett s pass litet foretag. De har ddaremot tidigare skapat ett verktyg till ett
HR-system fOr att analysera de som redan &r anstéllda av ett foretag for att forsta hur de mar
eller presterar. Verksamhetsutvecklaren menar att Al redan anvénds idag som verktyg i
letandet av kandidater. “Om du da till exempel har en jobbannons och du ska pusha ut den pa
Linkedin sa anvdnds ju Al redan”. Denna Al granskar annonsen och funderar pd malgrupp
for att sedan identifiera personer som &r relevanta for annonsen och skapar ddrmed en béttre
traffbild. Manga som ar rekryterare dr alltsé redan delvis “AI powered” enligt honom,
Kanske inte inom sitt eget bolag, men genom Linkedin eller Facebook ads. Han ser ddremot
att Al inte kan anvindas idag for att ersétta all rekrytering men att det borde anvdndas inom
manga fler delar av processen dn vad de gor idag. “Med de algoritmer, den teknologin som
finns idag sd finns det stora potentialer och forbdttra hur man gor rekrytering idag” .

4.6.3 Framtidspotential

Den gemensamma synen pé Al dr 4nd4 positiv dir Marknadschefen séger; “Jag tror vdl att
alla som jag jobbar med det dr ganska positiva, annars skulle vi nog inte jobba med det”.
Han tror att Al i framtiden kommer att ha kommit véldigt 1dngt och att inom de nirmsta
10-15 aren kommer nog intervjudelan att kunna skotas helt av Al. HR-specialisten tycker
ocksa att det var roligt att jobba med Al och ny teknik. Hon upplevde att de kiande att det
fanns potential, men med tanke pa hur produkten presterade idag fanns inget intresse av att
fortsitta anvdnda roboten. Hon sédger dock att; ““ tekniken utvecklas ju hela tiden och gar ju
sjukt fort sa jag personligen dr vdildigt oppen for att testa olika saker”. Hon ser framfor 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 foretag. Hon séger; “Det kommer hinda
mycket inom det hir omrddet, och det ska bli jdttekul att se vad som kommer”. Hon tycker att
om det finns andra urvalsmetoder som &r béttre dr det sjdlvklart att de ska jobba at det hallet.
Hon berittar ocksa att de precis tagit hjdlp av en ny robot som ska plocka ut de handlingarna
som de behdver 1 samband med rekrytering.

I'T- och Marknadschefen sédger; “jag tror att jag personligen dr vildigt kritisk installd till AI
och den teknologin, just for att den kommer ta sa mycket makt inom en mycket snar framtid”.
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Hon séger att den hér teknikoptimismen dr “The promise land” och att ménga tror att Al
kommer in och 16ser alla problem. Hon forklarar vidare att hon tror det dr farligt att tinka pa
detta vis, dels pa grund av personuppgifter hanteras och delas men ocksé hur vi férhaller oss
till AI. Al behdver precis som méanniskor, en plattform eller ett verktyg, 6vervakas,
underhallas och servas. Det borde fungera som ett komplement och inte en ersittning som det
ser ut idag, och med ratt minniskor bakom systemen kommer det fungera utmarkt. IT- och
Marknadschefen betonar ocksa ordet “idag” da man aldrig vet vad som hénder
nidstkommande ar.

Verksamhetsutvecklaren tror att om fem till tio ar s& kommer alla rekryterare jobba med
Al-powered system pa ett eller annat sdtt. Han hivdar att; “Rekryterarrollen har fordndrats
ganska mycket skulle jag sdga de senaste 20 aren genom digitalisering”. Han tror att det
kommer att fortsitta och kanske foréndra sig lika mycket de kommande nédstkommande 20
aren med. Han vill 4nd4 pésta att de har en positiv syn pa Al och dess roll inom rekrytering
och séger; “Vi dr optimister och realister”. Dock sa tycker han att trots att Al och etik ar ett
viktigt &mne s finns det fortfarande en snedvridning 1 antalet personer som intresserar sig for
det 1 jimforelse med de som bara intresserar sig for hur de kan 16sa distinkta problem med
maskininldrning 1 HR eller rekryteringsprocessen.

4.7 Sammanfattning av empiri

Denna sammanfattning innehaller beskrivningar av respondenterna som deltagit i studien och
de centrala delar som utvunnits ur det transkriberade materialet. Det framlyfta materialet ar
de delar som vi anser vara kopplade till den vetenskapliga forskningen, relevanta for vara
forskningsfragor och syftet med studien.

Tabell 5. Sammanfattning av empiri

Omrade Centrala delar

Respondenter e [T- och Marknadschef pa Roi Rekrytering med 10 ars erfarenhet
inom ett foretag som utvecklar plattformar for rekrytering

e Marknadschefen pa Hubert dr en av grundarna till foretaget och
har en civilingenjorsbakgrund

e HR-specialist pd Vinersborgs kommun som ansvarar for
strategisk rekrytering har drivit kommunens rekryteringsarbete i
drygt ett och ett halvt ar nu

e Verksamhetsutvecklare pa Modulai har jobbar pa foretaget i cirka
tva ar och har genom sin karridr genomfort cirka 50 rekryteringar
inom olika foretag

Partiskhet i e Kravprofiler kan motverka det egna tyckandet hos en rekryterare
rekryteringsprocessen

e Alla kan paverkas av partiskhet och ibland gar kandidater vidare i
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processen pa helt fel grunder

Rekryterare anstéller ofta individer som de tycker &r lika en sjélva
eller finner andra bra egenskaper hos

Skattningsmodeller kan minimera partiskhet

Al och partiskhet

Det ar svart for utvecklare och leverantor av Al att kontrollera hur
kunderna anvinder systemen

Funktioner i Al systemen kan anvindas pa felaktigt stt

Det slutgiltiga ansvaret ligger hos ménniskan dérfor dr det inte en
frdga om bra eller diliga system utan bra eller déliga anvéndare

Kriterier dr viktiga att tydliggora sé att systemen inte lar sig av
ménniskors partiska egenskaper

Besluten som tas av Al paverkas inte av trotthet eller andra
incidenter som skulle kunna paverka en ménsklig rekryterare

Al kan ersitta den minskliga interaktionen i borjan av en
rekrytering och pa sa vis reducera partiska beslut genom att bortse
fran kandidaters orelevanta meriter och utseende

Al kan ibland verka partisk, men egentligen lyfter den bara fram
monster som redan visar sig i samhéllet

Al och dess roll 1
rekrytering

Al fungerar idag som ett stod for rekryterare

Det finns fortfarande aspekter av anstillningsprocessen som Al
inte kan efterlikna eller replikera

Al kan Overta tidskrdvande manuella uppgifter

Mainskliga faktorn kommer att forflyttas i virdekedjan nar Al
Overtar vissa uppgifter

Kandidatupplevelsen blir ocksa battre med Al som stod d& man
ofta far aterkoppling och en chans att synas

Respondenten tror att Al kommer bli vanligare i framtiden, men
dess roll ar ndgot oklar
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5. Analys

1 detta kapitel analyserar vi de teman som tidigare hittats i var litteratur och empiri. Det
empiriska materialet kommer hdr diskuteras och relateras till tidigare forskning utifrdan
uppsatsens forskningsfrdagor.

5.1 Fréagestallningar

Syftet med denna studie har varit att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring
anviandning av Al, och utvecklare av sddana system, upplever huruvida Al kan anvéndas som
ett verktyg for att mota partiskhet inom rekryteringsprocessen. I detta avsnitt har vi &mnat att
besvara fragestdllningarna fran avsnitt 1.3.1 som finns presenterade igen nedan.

e Hur kan artificiell intelligens, ur en utvecklares och rekryterares perspektiv, anvindas
for att mota den partiskhet som finns vid ménsklig rekrytering?

e Vilka mgjligheter och utmaningar inom partiskhet uppstér for en rekryterare vid
anviandandet av Al i rekryteringsprocessen?

5.2 Teman

Utifrédn det insamlade empiriska materialet har den tematiska analysen resulterat i tre
huvudteman och sex underteman. Genom att utga ifrdn studiens uppsatta forskningsfragor
hittades dessa teman fran aterkommande beskrivningar och tolkningar av fenomen hos bide
respondenter och tidigare forskning. Dessa teman sammanfattades i analysen och kopplades
till litteraturen fran litteraturdversikten i kapitel 3. Hur Al uppfattas kunna bemota partiskhet i
rekrytering har dérigenom hér analyserats och diskuterats, samt vilka mdjligheter och
utmaningar som finns inom dmnet har lyfts. I den tematiska analysen av empiri och litteratur
identifierades dessa teman:

Tabell 6. Empiriska teman

Huvudteman Underteman

Partiskhet i rekryteringsprocessen

Al och partiskhet Anvindaren av Al
Partiskhet hos Al
Forhallningssitt till Al

Al och dess roll i rekrytering Péverkan pa rekryteringsprocessen
Anvindningsomraden
Framtidspotential
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5.3 Partiskhet 1 rekryteringsprocessen

De olika kandidaterna som intervjuats har &ndé varit medvetna om att rekryterare kan ha
olika typer av fordomar och forutfattade meningar som i sin tur kan paverka huruvida deras
beslut r partiska eller objektiva. Négra kandidater var mer insatta 4n andra da de har mer
fokus kring dessa typer av fragor. Bland annat var HR-specialisten mycket insatt kring detta
och uppvisade en djup forstaelse for baide medveten partiskhet, men ocksa mycket kring
omedveten partiskhet. Bland annat s& nimnde hon att rekryterare ofta gér vidare med en
kandidat 1 processen bara for att de gillar nagon aspekt hos en individ redan efter nagra
sekunder. Detta stimmer med vad Ahmed (2018), Duncan och Loretto (2003) beskriver kring
att rekryterare ofta har bestimt sig redan under den forsta minuten av ett samtal samt att
utseende och attraktion kan paverka huruvida en kandidat gér vidare eller ej. Ahmed (2018)
forklarade ocksa att rekryterare ofta anstéller personer som é&r lika dem sjilva. Detta hade
HR-specialisten ocksd upplevt da hon ansag att rekryterare ibland snedvrider kraven sa att de
passar de individer som uppskattas och vise versa for kandidater inte uppskattas.

Marknadschefen sag partiskhet som en del av problemstéllningen inom det hir omradet och
det var en faktor som deras produkt forsokte bemota. Detta resonemang aterfann vi i Hmoud
och Laszlo (2019) rapport dir de lyfter att Al med en hogre transparens kan méta denna
problematik. Hans resonemang kring att en individ kan l4sa ett namn och sedan f
forutfattade meningar kring dessa personer dr ocksa en vedertagen asikt bland forskarna
Duncan och Loretto (2003), Adamovic (2021), Carlsson och Rooth (2007). Samtliga
respondenter i vara intervjuer menade ocksa pa att forutfattade meningar ar forekommande
inom rekryteringen, vilket har varit en bidragande faktor till uppkomsten av Al som
rekryteringsverktyg. I'T- och Marknadschefen forklarade att Roi marknadsfor sin produkt som
ett verktyg for en rittvisare rekrytering.

Verksamhetsutvecklaren pd Modulai var ocksd medveten om hur partiskhet kan framkomma
inom rekrytering, men eftersom verksamhetsutvecklaren inte jobbade sa mycket inom varken
rekrytering eller utveckling av sadan verktyg sa har de inte nadgon djupare fokus pa just
méinsklig partiskhet, utan snarare ett fokus pa att halla den méanskliga partiskheten utanfor
sina maskininldrningsmodeller. Detta har Mujtaba och Mahapatra (2019) argumenterat for
som en kritisk del for att Al ska kunna fungera som ett stod och inte bara kopiera de icke
objektiva asikter och handlingar som vi méanniskor ibland uppvisar.

5.4 AT och partiskhet

I denna del skildrar och utreder vi hur respondenterna ser pd anvéndarens ansvar for AI, men
forsoker ocksa belysa hur respondenterna problematiserar kring de egna for och nackdelar
hos AI kring partiskhet. Slutligen pratar respondenterna kring hur man bor forhalla sig for att
motverka negativa foljder kring anvidndandet av sddana system och vi stéller alla dessa
argument 1 kontrast med den forskning som vi tagit del av.
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5.4.1 Anvindaren av Al

I detta avsnitt kunde vi hitta tydliga likheter mellan respondenternas resonemang. Bide
Marknadschefen och IT- och Marknadschefen forklarade att deras produkter levereras med
mojligheten till att bedriva en mer rittvis rekryteringsprocess genom de verktyg som erbjuds,
men pa grund av bristande insyn i hur det faktiskt anvdnds av konsumenterna sé finns det
anda sviangrum for att partiska beslut tas. Verksamhetsutvecklaren hade mer uppfattningen att
problematiken ligger hos rekryteraren @n hos Al:n d4 han menar att oavsett om det finns
verktyg sa kommer individer att paverkas av sina fordomar i en mindre eller storre
utstrackning. Hér ser vi tva olika perspektiv mellan respondenterna da Marknadschefen och
IT- och Marknadschefen har sett hur Al kan bidra till en reduktion av partiska beslut, medans
Verksamhetsutvecklaren istéllet har sett hur Al:n kan lyfta fram de partiska monster som
finns hos ménniskor och da facilitera en béttre milj6. Dessa argument jimforde vi med Maina
et al. (2018) dér de pratar om explicit och implicit partiskhet. Vi har sett det som att
Marknadschefen och IT- och Marknadschefens argument relaterade mer till att bemota den
omedvetna partiskheten, medan Verksamhetsutvecklaren snarare syftade mer till den explicita
partiskheten ddr man medvetet tar beslut baserat pa felaktiga grunder. Dock sa hade alla dessa
tre en gemensam syn pa att om konsumenter faktiskt vill ta ett medvetet partiskt beslut sa
finns det alltid olika mdjligheter att genomfora en sddan handling. Detta stéller sig emot den
positiva bilden som Nawaz och Gomes (2019) malar upp kring bland annat chatbotar som de
pastar kan eliminera den ménskliga faktorn inom rekrytering.

5.4.2 Partiskhet hos Al

Marknadschefen beskrev hur de aktivt sitter upp kriterier for att kunna granska den data som
sedan 6verfors till Al. Verksamhetsutvecklaren pdpekade ocksa vikten av att analysera datan
som sedan ska overforas till olika typer av algoritmer. Problematiken hér ar att det inte alltid
var ldtt att definiera dessa kriterier enligt Marknadschefen och ibland fér de ett utfall som de
inte hade ténkt sig. Detta kopplar vi till problematiken som bland annat Pena et al. (2020)
ndmner da de hdvdar att Al inte bara kan efterlikna utan ocksa amplifiera partiskheten som
aterfinns 1 inldrningsdata. Baker-Brunnbauer (2020) har ocksa argumenterat att Al:n blir
enbart sa etisk som utvecklarna sjilva bestimmer. Han understryker att foretag aktivt behover
prioritera deras sociala ansvar och vidta atgérder for att inte enbart fokusera pa inkomster och
tillvaxt hos foretag. Detta uppvisade bade Marknadschefen och IT- och Marknadschefen att
de tar pa stort allvar. Ddremot har Al inom rekrytering blivit en nyckelfaktor till att gora
relationen mellan manniskan och maskin mer produktiv. I slutindan s& behéver dnda en
algoritm tréaffa verkligheten padpekade Verksamhetsutvecklaren. Var tolkning av hans utldgg
ar att en algoritm borde inte alltid dndras bara for att den ibland lyfter fram saker som kan
antas vara fordomsfulla. Denna partiskhet kan da vara baserat pd monster hos oss minniskor
med vikten av valet av den data som analyseras av algoritmen.

Verksamhetsutvecklaren kunde se fordelar med Al genom att dem konsekvent kan prestera,
vilket dr ndgot vi manniskor inte kan géra pd samma sétt. Det han var orolig for ar att Al ar
byggd av minniskor och de har ocksé fordomar som han tror kan 6verforas till systemet. IT-
och Marknadschefen sag likadant pé detta problem och beskrev hur urvalsfrdgor kan
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anvindas for att ta partiska beslut. Detta ser vi ocksa Upadhyay och Khandelwal (2018)
argumentera kring da de pastod att trots mojligheter till maskering av personuppgifter sa har
det visat sig att det inte alltid fungerar i den praktiska miljon. Detta kopplar vi igen till det
verksamhetsutvecklaren sade om att Al och verksamheten behover traffa verkligheten. IT-
och Marknadschefen anség att det i dagsldget dr omojligt att gora en helt objektiv Al da datan
kommer fran ménniskor, vilket ocksd Baker-Brunnbauer (2020) argumenterar for d& han
sdger att omoraliska individer kommer kunna utnyttja funktioner som Al:n har.

Det ska ocksa tilldggas att den gemensamma faktorn hér bland respondenterna var édnda att de
alla trodde att Al kan reducera partiskheten i det flesta fallen s ldnge all data &r transparant.
Detta kan problematiseras kring Pefa et al (2020) som forklarar att transparensen inte
nddvindigtvis gar upp bara for att man anvénder Al dd manga foretag varken far eller vill
dela denna data. Min et al. (2018) pastir 4nda att Al dr en effektiv rekryteringsmetod inom
vissa avseenden da de anser att Al dr bittre pa att analysera specifika data. IT- och
Marknadschef forklarade hur Al maskerar onddiga detaljer vilket gor att beslutsfattaren kan
ta rattvisa beslut. Marknadschefen sag bade for och nackdelar da individer med
funktionsnedséttning kunde fa det svarare, medans andra kandidater kan fa mer tid pé sig och
ett mindre stresspéslag. HR-specialisten sag ocksé positivt pa verktyget i det avseende att en
Al inte blir trétt, eller pdverkas emotionellt av kollegor och incidenter som kan uppsta.

5.4.3 Forhéllningssétt till Al

I denna del har vi tydligt sett ett samband mellan respondenternas utlatande och Schiff et al
(2020). Forskarna péstod att det inte finns ndgra universella ramverk eller etiska riktlinjer att
folja. Marknadschefen, Verksamhetsutvecklaren och I'T- och Marknadschefen hade ett
liknande stéllningstagande och vi tolkar det som att de tycker att etik och moral ar en viktig
del av organisationernas utvecklingsarbete, men de foljer inte ndgra officiella
rekommendationer eller mallar for utveckling. Sjalvklart pdpekade alla tre respondenter att de
tar hinsyn till lagar som GDPR och liknande. IT- och Marknadschefen tror att detta kommer
bli viktigare om Al tar dver storre delar av rekryteringsprocessen och inkriaktar mer pé
kandidaters integritet. Vi tolkar resonemanget frdn Marknadschefen som snarlik da han sade
att beslutsfattandet ligger fortfarande hos manniskan och déarfor ar det inte lika strikt med
regler. Baker-Brunnbauer (2020) pépekar att foretag maste ta socialt ansvar och inte bara
prioritera tillvéxt, detta upplevde vi dnda att samtliga respondenter gjorde och
Marknadschefen forklarade att manga av deras kunder, framforallt storbolag, har fatt ett
storre intresse for systemets forméga att reducera partiskhet snarare dn ett effektivitets syfte.

HR-specialist var den enda respondenten som faktiskt jobbade med ett ramverk och modeller
kring hur processen for rekrytering ska ga till, men om vi uppfattade det rétt sa var det ett
egenutvecklat verktyg som de anvinde. Baker-Brunnbauer (2020) menar pa att det krdvs en
utveckling bade 1 den privata och offentliga sektorn, och detta kanske &r ett tecken pé att
privata sektorn ligger efter ndr det kommer till just ramverk och modeller. Vi vill ocksa
tilligga att Verksamhetsutvecklaren sag stort intresse for detta och var 6ppen for att jobba
med ramverk och modeller vilket vi anser indikerar att &mnet dr pa uppgang.
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5.5 Al och dess roll i rekrytering

Hos respondenterna har vi funnit den roll som Al har i rekrytering som ett aterkommande
dmne dér de hér fokuserat pa olika aspekter. I detta avsnitt fokuserar vi pa att utreda och tolka
dessa synsitt kring hur Al kan anvindas i rekryteringsprocesser. Dessa asikter stiller vi mot
tidigare forskning inom dmnet for att visa pa diskrepans eller Overensstimmelser mellan
deras argument.

5.5.1 Paverkan pa rekryteringsprocessen

Utifrén de genomforda intervjuerna har vi sett att samtliga respondenter inte ansett att Al
kommer inom kort sikt ersétta hela rekryteringsprocessen. De har givit olika utgdngspunkter
utifran deras egna erfarenheter dir Marknadschefen menar att dem inte forsoker ersétta
rekryterare utan istéllet spara in arbetstid. HR-specialisten lyfte istéllet att Al inte kan ersétta
det personliga motet mellan en intervjuare och kandidat eftersom bada parter vill fa en bild av
hur det skulle kunna vara att arbeta med varandra. I linje med detta menar Upadhyay och
Khandelwal (2018) att AI ar bra pa att identifiera talang men att aktiviteter sisom att skapa en
god kontakt med kandidaten, bedomning av kulturell passform och férhandlingar behover
fortfarande gdras av minniskor. Verksamhetschefen papekade att vissa uppgifter hos en
rekryterare kan komma att férsvinna men att det kommer ocksé flyttas upp i1 viardekedjan.
Mainniskans roll kan enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) ses som talangradgivare som
paskyndar anstillningsprocessen da ménniskan behdvs for att kunna forsta, tolka och fraga ut
kandidaten under rétta empatiska och emotionella forhallanden. Hmoud och Laszlo (2019)
ser Al mer som ett verktyg for att kunna eliminera kommunikationsgapet mellan rekryteraren
och kandidaterna. Vara respondenter var 6verens om att en anledning till att Al anvands mer
som ett stod idag dr pa grund av att den inte ar tillrdckligt valutvecklad for att kunna ersitta
en rekryterare.

Flera av respondenterna sag vikten i att &ven kandidatens upplevelse i intervjun kunde
forbattras. De kunde se att kandidatupplevelsen forbittras om de kan fa snabb respons kring
hur de ligger till i rekryteringsprocessen. Om en Al anvénds som kan hantera den
administration och dokumentation som finns vid en storre méngd kandidater sa kan fler
kandidater bli horda och sedda om allt fler gar vidare till intervjun. Marknadschefen lyfte
fram att vid de som har flera hundra kandidater som soker tjdnst s& har en kandidat inte
vanligtvis sa hog chans att ga vidare till intervju. HR-specialisten menade ocksé att om en
kandidat far ddlig aterkoppling sa kan ett negativt rykte spridas om arbetsplatsen. Upadhyay
och Khandelwal (2018) podngterar att dem som avvisats kan fa feedback fran Al-systemet
kring varfor dem avvisats och pé sé vis hjédlpa dem i framtida jobbansdkningar.
HR-specialisten menade att de inte kan gora detta idag eftersom det tar for mycket tid for
ménniskor att utfora detta arbete. I'T- och Marknadschefen ser att masskommunikation till
kandidater frdn en Al kan tillata dem att bedriva en professionell rekrytering utan att det r
tidskrdvande.
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5.5.2 Anvandningsomriden

Flera av respondenterna menade att en analys kan genomforas av intervjun i
rekryteringsprocessen for att jimfora en kandidat med de uppsatta kriterierna for en tjdnst.
Huruvida en Al skulle kunna ensamt genomf6ra denna intervju var tvetydigt ddr ménga av
respondenterna tenderade att halla sig skeptiska. De tyckte att Al kan anvindas for att utifran
en realtidsanalys vélja ut relevanta fragor till kandidaten. Idag har Marknadschefen och
HR-specialisten sett att Al inte riktigt kan betygsétta en kandidats svar utefter ett typsvar men
att de sag ett behov att kunna gora det. Min et al. (2018) fann ddremot att jobbsokande var
mer ndjda med intervjuer genomforda av en Al samt att dessa uppfattades som mer rittvisa.
En sddan Al dr vad Kaplan och Haenlein (2019) kallar mé@nniskoinspirerad om den kan
hantera bade kognitiv och emotionell intelligens. De menade att en sddan Al kan vara
anvandbar vid rekrytering av nya medarbetare. Olika forsok med sddan Al har enligt dem och
Hmoud och Laszlo (2019) redan borjat goras dér avancerade Al-system vid intervjuer kan
analysera ménskligt beteende, sdsom ansiktsuttryck, ordval, rostton och talmonster, for att
dérefter rangordna huruvida kandidaten passar in 1 organisationen. De erfarenheter vi sett frén
respondenterna pekar pa att dessa analyser inte ndr samma niva som hos en méinniska och att
fortsatt utveckling inom omradet kan behdva goras for att verktyget ska bli mer anvandbart.
HR-specialisten ansdg ddremot att det kan hjélpa till kring deras egna tyckanden kring en
kandidat. Hon kunde dock se en inledande skepticism hos de som intervjuats eftersom en
kandidat forvéntar sig en dialog, interaktion och det ménskliga motet.

Var och en av respondenterna har uppgett att Al skulle kunna underlétta i
rekryteringsprocessen genom att vilja ut ett urval av respondenter som ska gé vidare. Genom
att manniskan ar delaktig i farre sddana beslut sa ser de att den ménskliga faktorn minskar i
det senare beslutsfattandet. Har har synen varit att en Al ska kunna ta fram de fem eller tio
mest passande kandidaterna for en tjdnst sa att rekryteraren sjélv dérefter kan gora
anstéllningsbesslutet. Al kan enligt Upadhyay och Khandelwal (2018) ge betyg och
rangordna CV:n utifrdn kandidaternas fardigheter, erfarenheter och andra kvalifikationer. Min
et al. (2018) menar att Al idag &r battre an ménniskor pa att analysera personligheter och
kénslor och de ser hur Al i framtiden dven kan gora de slutliga urvalsbesluten vid rekrytering.
HR-specialisten tyckte att det ar bdttre att anvénda sig av mer opartiska verktyg én att sjalv ga
igenom olika CV:n och tycka saker. Nawaz och Gomes (2019) menar att Al fortfarande har
stor potential for att kunna hantera mer komplexa problem, som att eliminera rutinarbeten 1
rekryteringsprocessen, rangordna kandidater utifran satta kriterier, genomfora regelbunden
aterkoppling till kandidaten. Ahmed (2018) ser dven behovet av chattbotar for att kunna svara
pa fragor fran kandidater.

5.5.3 Framtidspotential

Den gemensamma bilden hos respondenterna kring Al och hur den kommer kunna paverka
rekryteringsprocessen inom en snar framtid var positiv. Marknadschefen menade att Al
kommer kunna skota intervjudelen helt sjdlv inom 10-15 ar. HR-specialisten sag att det &r
sjalvklart att man ska jobba at bittre urvalsmetoder dn de som anvénds idag. Samtidigt lyfte
IT- och Marknadschefen att det &r optimistiskt att tinka att Al kommer l6sa alla problem.
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Som det ser ut idag s& menade hon att det borde enbart anvindas som ett komplement i
rekryteringsprocessen. Verksamhetsutvecklaren har en liknande syn dér han sag att alla
rekryterare inom fem till tio &r kommer jobba med Al pa ett eller annat sitt. Grace, Salvatier,
Dafoe, Zhang och Evans (2018) menar att forskare forutspar att Al kan overtrdffa ménniskor
inom manga aktiviteter inom tio ar. Hmoud och Laszlo (2019) menar ocksa att med alla de
fordelar som hittills presenterats finns det ingen tvekan om att Al kommer bli allt vanligare
inom manga olika yrken, och de tror att flera framtida yrkesroller kommer att kunna erséttas.
Vi ser hér en otydlighet hos bade forskare och respondenter kring varfér Al kommer bli béttre
i framtiden, men att de system som &ar byggda med Al kommer med den teknologi som finns
idag kunna forbéttras och dérigenom bittre bemdta partiskheten i rekryteringsprocessen.
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6. Slutsatser och kunskapsbidrag

I detta kapitel behandlar vi vara frdgestdllningar och de slutsatser som dessa resulterat i
utifrdn studiens analys. Ddrutéver dmnar vi dven att redogéra for det kunskapsbidrag som vi
ser att denna studie har bidragit med.

6.1 Slutsats

Vi kommer hir att redogdra véra slutsatser kring &mnesomradet och utifran syftet se hur Al
kan kan anvindas som ett verktyg for att moéta partiskhet inom rekryteringsprocessen, samt
aterkoppla till fragestdllningarna och huruvida de blivit besvarade eller ej. Syftet med studien
ar att analysera hur rekryterare med erfarenheter kring anvindning av Al, och utvecklare av
sadana system, upplever huruvida Al kan anvédndas som ett verktyg for att mdta partiskhet
inom rekryteringsprocessen.

6.1.1 Hur kan artificiell intelligens, ur en utvecklares och rekryterares
perspektiv, anvindas for att mota den partiskhet som finns vid méansklig
rekrytering?

Vi ser utifrén analysen att bade vdra respondenter och tidigare forskning pekar pé att Al
faktiskt kan anvindas som ett verktyg for att mota partiskhet som kan uppsta vid rekrytering.
Flera av vara respondenter har visat olika metoder som kan anvindas redan idag, sasom
chattbotar, data maskering, och automatiska urval for just detta &ndamal. Faktorer sdsom att
Al inte blir trott oavsett hur manga kandidater som den kommer behandlar, eller att den inte
paverkas av utseende eller andra externa faktorer hos kandidaten, gor per definition
rekryteringsprocessen mer palitlig nér det kommer till huruvida partiska beslut har tagits eller
ej. Detta giller forstas bara vissa delar av rekryteringsprocessen, dé flera av vara
respondenter var overens om att Al idag inte kan eller bor ta 6ver hela rekryteringsprocessen
och att det slutgiltiga besluten fortfarande ligger hos médnniskan. Om en Al kan sortera bort
tio av hundra kandidater sé finns det alltsd bara rum for att tio individer utsatts for ett mer
praktiskt beslut nir rekryteraren gor det slutgiltiga valet om vem som fér en tjdnst. Hade en
ménsklig rekryterare hanterat hela processen sa kan alla ans6kande utsittas for denna
potentiella felbehandling och oréttvisa och det d4r med detta vi menar att partiskheten kan
reduceras. Utifrdn analysen kan rekryterare, som idag anvédnder sig av Al som stdd i olika
delar av processen, anvénda sig av de tidigare nimnda funktionerna for att reducera sin egna
fordomar och forutfattade meningar.

Vi anser utifran den respons som vi fatt av véra respondenter att Al som rekryteringsverktyg
ocksé kan hjélpa oss ménniskor att se vara egna brister. Det framgar tydligt bland vara
respondenter att vi ibland gor misstag och domer ménniskor utifran helt fel grunder. Al kan
da pa ett mer konkret sétt presentera dessa brister och belysa vara svagheter som vi kanske
inte dr medvetna om sa att vi kan korrigera dessa. I analysen kan man se att Al ibland verka
partisk, men den speglar endast den data som vi minniskor har genererat genom vara
handlingar. Vi menar da att Al kan bista organisationer nir det kommer till att forstd den egna
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kulturen som finns pa arbetsplatsen. Det kan bli en 6gondppnare for alla d& den tydliggor det
egna beteendet eller kundens. Slutligen sa kan vi hérleda frn analysens utsagor att utifrdn
den teknologin som finns idag, och vad vi sett inom en snar framtid, s 4r det inte mdjligt att
genomfora en helt fordomsfri rekrytering med hjélp av Al di dessa system genomfor beslut
utifrdn mer eller mindre given partisk data.

6.1.2 Vilka mojligheter och utmaningar inom partiskhet uppstér for en

rekryterare vid anvdndandet av Al i rekryteringsprocessen?

Vi ser det ocksa som ett problemomride dé det inte alltid gar att verkstélla att rekryterare som
anvinder dessa stod faktiskt utnyttjar dessa funktioner pa rétt sitt eller verhuvudtaget. Vi ser
utifran analysen att rekryterare 1 vissa fall anvénder funktioner i helt fel &ndamal och detta ar
svarare att uppticka, och dnnu svérare att kontrollera. Det framgick ocksa att det kan finnas
en kunskapsbrist kring vad partiskhet &r och hur den kan uttrycka sig bland utvecklare vilket
kan leda till diskriminerande Al verktyg. Den problematik som vi uppméarksammar ér den
gemensamma faktorn kring att inga av vara respondenter har anvént sig av standardiserade
etiska metoder for att utveckla sina plattformar och program. Detta behover inte enligt oss
innebdra att vara kandidater inte dr insatta diskrimineringsfragor eller hur partiskhet kan
overforas genom koden. I vért fall var det snarare tvdrtom, vi upplevde att de var mycket
intresserade av detta da ménga av deras kunder efterfragar “diskrimineringsfri rekrytering”.
Diremot visar analysen dnd4 att det finns utrymme for misstag som kan leda till att Al ocksé
tar partiska beslut. Vi menar alltsa att om ingen strategi etableras inom denna sektor for hur
man bor sdkerhetsstélla att utvecklare, rekryterare eller kandidat inte missbrukar medvetet
eller omedvetet funktioner, s& kommer det inte vara mojligt att 1 langden ha en helt
fordomsfri process. Men vi anser dnda utifrdn analysen att partiskheten kan minska vid rétt
forutséttningar.

Da Al idag syftar mer till att anvdndas som en stodjande funktion for rekryteraren menar vi
att det inte alls &r sdkert att rekryteringsprocessen i slutskedet dr fordomsfri eller opartisk.
Detta innebér inte att vi ser Al som ett opassande verktyg vid rekrytering. Analysen pavisar
att det finns ekonomiska fordelar med att ha en Al som tar sig an tidskrdvande uppgifter.
Vidare sa anser vi att den tiden som en rekryterare sparar pé tidskrdvande uppgifter kan
istéllet laggas pa att jobba med verktyg som kan sdkerhetsstélla att ritt kandidat erbjuds
tjénsten, sd att fokuset kan ldggas pa hur pass ldmplig kandidaten &r for den roll som ska
fyllas. Al:s avlastande kvaliteter kan motverka trotthet och sinnesstimning, vilket kan vara
avgorande for huruvida en kandidat tas emot och utvérderas av en minsklig rekryterare. Vi
ser utvecklingsmdjligheter for Al inom detta omrdde, men vi anser att dagens Al blir enbart
opartisk om méinniskorna bakom systemet ocksa ér det, vilket i vr mening dr orimligt att
forsoka uppna. Detta tar inte ifran det faktum att system som dessa dndé kan minska den
méinskliga faktorn som ofta bidrar till problemomradet och denna reduktion ar
efterstravansvérd.

Da det visat sig att Al blir vanligare i1 detta anvdandningsomréade och att eftersom allt fler
intresserar sig for teknologin sa behover striktare regler kring anvéndning och utveckling
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etableras enligt oss. Vi anser inte att Al kommer inom den ndrmsta tiden att kunna ersétta en
rekryterare, men vi tror att minga standardverktyg kommer vara baserade pa det for de flesta
foretagen. Dé foretag dr kdnda for att prioritera vinst och obligationer till sina investerare blir
fragan om granskning av dessa system allt viktigare for att kunna sikerhetsstélla att
partiskheten dr s& minimal som mdjligt. Analysen pévisade dock att det fanns ett 6kande
intresse bland foretag nir det kommer till “diskrimineringsfri” rekrytering och vi menar
diarmed att granskningen kommer att bli striktare. Slutligen tror vi utifran véra resultat att det
kommer bli en utmaning for rekryterare att tdvla med framtidens Al och manga rekryterare
kommer fa nya arbetsuppgifter och kanske fylla andra funktioner i rekryteringsprocessen.

6.3 Kunskapsbidrag

Niér det kommer till vart kunskapsbidrag s syftar vi till att kunna bidra med nya insikter som
dven kan vara nyttiga for andra organisationer dn de som vi undersokt. Att fa en
generaliserbarhet stirker inte bara innehallet 1 var forskning utan kan ocksa bidra till ett
mervirde for andra inom omridet. Vi anser att vissa av de resultat som har presenteras kan
generaliseras till andra sammanhang och organisationer. Bland annat har vi belyst flera olika
anvandningsomraden for som Al som kan appliceras pa manga olika typer av organisationer.
Manga av véra upptickter r inte heller fallspecifika, vilket innebér att det &r mer
generaliserbara argument. Exempel pd detta ar vikten av att ha stora dataset som Al:n kan
lara sig utav, eller att utvecklare méste vara medvetna om att deras inre dsikter och
véarderingar kan sprida sig till systemet. fler insikter som har genererats fran var andra
fragestdllning ar ockséd generaliserbara till en viss grad. Mgjligheter och utmaningar som har
presenterats kan ge nya insikter for de som dmnar att anvidnda eller skapa en Al 1 detta
dndamal. Vi fick bland annat en uppfattningen om att det finns en brist av utvecklare som
ocksa &r insatta 1 etiska fragor och olika typer av partiskhet och detta arbete kan bista en
utvecklare med vissa aspekter av problematiken, och kanske dé& oka intresset for omradet. Da
vart arbete belyser badde svagheter och styrkor hos Al som rekryteringsverktyg, och
problematik som finns kring Al, anser vi att vért arbete eventuellt kan fungera som beslutstod
vid utvecklingen av ramverk och etiska riktlinjer for fortsatt anvdndning och utveckling av
Al Viér studie kan ocksé 6ppna upp en hogre medvetenhet hos Al utvecklare kring olika
typer av partiskhet som kan replikeras av systemen.

Det blir allt vanligare idag att man integrerar tekniska I6sningar pa svara problem. Var studie
kan ge organisationer en uppfattning kring hur artificiell intelligens kan anvédndas for att mota
de stdende problemet med partiskhet vid rekrytering. Studien kan dven belysa andra problem
inom rekrytering som organisationer uppfattar att Al kan 16sa. Studien kan komplementera
for fortsatta forskningsstudier inom rekryteringsprocessen och den partiskhet som finns
inneboende hos ménniskan.
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7. Reflektion, kritik och fortsatta studier

[ detta kapitel presenteras en reflektion 6ver studien och dess resultat och den kritik som vi
sett kring detta tillvigagangssdtt. Ddrutéver presenterar vi forslag pa mdjliga dmnen for
vidare forskning inom hur Al kan mota partiskhet inom rekrytering.

7.1 Reflektion

Overlag sa ir vi mycket ndjda med resultat i var studie och de respondenter som vi har
intervjuat. Till en borjan verkade det svart att hitta rétt typ av respondenter d& vi fokuserade
pa att prata med alla typer av intressenter som rekryterar. Dock sa kom vi snabbt fram till att
dessa individer inte nddvéndigtvis kan nadgot om Al och dérfor inte skulle kunna bidra med
insikter och tankar kring dess anvindning i rekryteringsprocessen. Det blev darfor naturligt
att dndra fragestéllningen sa att den var riktad till olika individer som har tidigare erfarenheter
av Al och rekrytering. Detta ledde oss till de kandidater som nu &r med i studien och gav oss
ett mer spetsat problem att undersoka. Vi dr ocksa ndjda pa den variation pa respondenter
som vi fick mdjlighet att intervjua. Intressanta kontraster mellan utvecklare och anvédndare
har bidragit till ett mer nyanserat resultat. Dock sé kan det eventuellt kritiseras att vi endast
har intervjuat fyra kandidater, men dé vi har gitt in relativt generellt pd hur Al kan anvédndas
for att motverka partiskhet sa ser inte vi detta som ett problem. Det hade varit skillnad om vi
gjort reckommendationer eller ramverk for anvindning av Al, men vi har snare belyst att det
finns en brist pa dessa och samtidigt lyft mojligheter och utmaningar kring AI som
rekryteringsverktyg. Respondenterna var dessutom vildigt 6ppna och tillmotesgaende vilket
underléttade vara intervjuer och gav oss ett stort material att jobba med samt att minga av
dessa foretag har en vision som dr lik vart syfte med studien och déarfor garna delade med sig
av information och erfarenheter. Syftet har egentligen varit densamma sedan starten da vi
visste att vi ville se om Al kan anvindas for att reducera partiskhet, men vi hade kanske
ambitionen om ett bredare syfte i borjan och fick kondensera ner det. Vi upplever att detta var
att foredra da vi ser att det finns mojligheter for utdkade studier inom detta omréde och ett
bredare syfte hade inte kunnat uppnétts pa den tid som var forlagd till denna uppgift.

Vi hade svart att hitta litteratur som syftade till vart specifika problemomrade 1 borjan. Fa
studier pekar pa hur Al kan reducera partiskhet och framforallt da hur den kan utvecklas och
anvéndas till det andamalet. Vi fann en del studier som pekar pa hur Al kan anvéndas for att
reducera partiskhet, men vi upplevde att de mesta var teoretisk och fa killor bidrog med
konkreta fakta.Vi tror att detta beror pa att Al dr nytt i denna kontext, alltsd att man har inte
anvint Al som rekryteringsverktyg langre dn ndgra 4r tillbaka. Det har ocksa enligt oss varit
ett storre fokus pd hur Al kan effektivisera processen i verksamheter och spara tid och pengar
for anvindaren snarare én att fokusera pa fordomsfri och kompetensbaserad rekrytering. Det
var alltsa kritiskt for oss att koppla de studier som finns kring brister 1 dagens
rekryteringsmetoder med olika typer av partiskhet och oréttvisor till de metoder som Al kan
motverka partiskhet och orittvisor. Samtidigt fick vi ocksa éterkoppling fran opponenter och
larare om att vi som forskare var en aningen optimistiska och saknade kritik for amnet. Detta
var ndgot som vi tog pa allvar di det skulle kunna reducera trovérdigheten 1 vért arbete och
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dérfor fanns ocksa ett stort fokus pa att lyfta fram nackdelar kring teknologin. Vi upplever att
vi nu har en bra balans med argument for att Al kan anvéndas for att méta partiskhet, men vi
lyfter ocksé de svagheter som vi uppmérksammat bade frén litteraturen och empirin som vi
genererat frén intervjuerna.

7.2 Fortsatta studier

Vi har sett 1 denna studie att det skulle vara intressant att fortsitta utveckla system med Al dér
fokuset inte ligger pa att eliminera partiskhet helt, utan istéllet att minska den partiskhet som
idag finns i rekryteringsprocessen. Detta beror pé det stora kliv som utvecklingen annars
kommer att behdva ta for att sedan faktiskt kunna anvindas inom rekrytering. Vid for hoga
forvantningar av systemets kapabilitet, bade fran utvecklaren och anvidndaren, sé har tidigare
forsok visat pé att dessa system ofta ses som misslyckade. Vi ser att sa ldnge som systemen
kan vara mindre partiska s& gar utvecklingen i ritt riktning och kan komma att vara
anvandbara i stora delar av rekryteringsprocessen. Hér ser vi vidare att sddan Al inte behdver
direkt kunna ersitta stora delar av denna process, ett fokus pa att dessa verktyg kan anvéndas
som komplement 1 processen kan fortfarande vara anvéndbart. Det finnas goda mdjligheter
kring fortsatta studier kring att skapa stodjande system, men ocksé for organisationer att satsa
pa denna typ av teknologi. Fler organisationer borde enligt oss gora forsok att anvéinda nya
metoder och verktyg, d& de bidrar till ett storre intresse for utvecklare att tillverka denna typ
av produkter samtidigt som anvidndarna kan bidra med data som vi, forskare och respondenter
har argumenterat for som en viktig del for att utveckla en god och fungerande Al.

Slutligen sa har vi vid flera tillfallen nimnt att det finns en brist kring ramverk och modeller
vid tillverkning av Al med “férdomsfri” rekrytering i fokus. Vi sag ocksa att det fanns ett
intresse for detta da en av respondenterna gérna ville fi rekommendationer kring ramverk
eller modeller som behandlar dessa fragor. Ddrmed menar vi att det finns utrymme for vidare
utveckling av sddana ramverk som é&r riktade for utvecklare och detta arbete kan da eventuellt
bidra med information och framforallt en motivation till sidana fortsatta studier. Dessa
ramverk skulle kunna utformas for att hjélpa organisationer att kontrollera hur pass objektiva
deras system &r. Det skulle ocksa kunna hjélpa utvecklare som dr duktiga pa att tillverka Al,
men okvalificerade nir det kommer till etiska fragor vid tillverkning av sddan Al. Manga av
dessa organisationer har 4ndé sina egna policys eller agendor som utvecklare foljer och att da
ha ett mer standardiserad modell bor inte bli nagon storre omstéllning f6r utvecklarna.
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Bilagor

[ detta avsnitt dterfinns de bilagor som anvints av oss under genomforandet av studien.

Bilaga 1: Intervjuguide Roi Rekrytering

Inledande fragor

Kan du beritta lite om din roll du har inom f6retaget?
Vad har du for tidigare erfarenheter inom rekrytering?
o Har du tidigare varit med och genomfort rekryteringsintervjuer?
Nér borjade du pa foretaget?
o Hur lange har du arbetat inom detta omrade?
Kan du beritta lite om foretaget?
Kan du beritta lite kring vad er plattform &r?
Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stota pa?

Al inom rekrytering

Hur tinker ni kring inforandet av Al i rekrytering?
Hur jobbar ni med Al idag inom rekrytering?

o Nir ni jobbar med utvecklingen av Al har ni ndgra riktlinjer, policys eller

ramverk som ni foljer?

© Anvénder ni er av olika Al-verktyg inom rekrytering?
Ser du ndgra for- eller nackdelar med Al i er plattform idag om man jamf{or med en
ménsklig rekryterare?
Hur ser ni pa hur Al kan komma att anvindas inom snar framtid inom rekrytering?
Kan Al gora mer kvalificerade val dn oss ménniskor?
Hur ser ni pa Al som verktyg for att leta efter kandidater?
Hur ser du pé den teknikoptimism som finns idag kring Al, dir det hos méanga ser ut
att kunna vara 16sningen till ménga problem?

Partiskhet

Hur jobbar ni for att ha en opartisk plattform?
Upplever ni att partiskhet dr en viktigt friga for era kunder nir de frdgar om ert
system?
o Vilka funderingar kring objektivitet brukar era kunder ha? Sdsom tankar kring
konsneutralitet, nepotism och favoritism.
P& vilka sétt ser ni att partiskhet paverkar rekryteringsprocessen?
Ar partiskhet nigot som ni tar hiinsyn till under utvecklingen av AI?
Hur ser ni pa omedveten partiskhet inom rekrytering?
o Ar omedveten partiskhet ndgot ni forsdker bemota med era Al-verktyg?
Hur upplever ni att Al kan anvindas for att 6ka eller minska partiskhet hos minniskan
inom rekrytering?
Vilka utmaningar ser ni med att forsoka uppné en objektiv AI?
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Avslutande

Ar det ndgon mer friga som du tycker verkar relevant for denna studie?

Bilaga 2: Intervjuguide Hubert

Inledande fragor

Kan du beritta lite om din roll du har inom foretaget?
Vad har du for tidigare erfarenheter inom rekrytering?
o Har du tidigare varit med och genomfort rekryteringsintervjuer?
Nér borjade du pa foretaget?
© Hur lange har du arbetat inom detta omrade?
Kan du beritta lite om foretaget?
Kan du beritta lite kring vad er plattform ar?
Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stota pa?
Varfor behdvs denna applikation?

Al inom rekrytering

Hur tinker ni kring inférandet av Al 1 rekrytering?
Hur jobbar ni med Al idag inom rekrytering?

o Nar ni jobbar med utvecklingen av Al har ni ndgra riktlinjer, policys eller

ramverk som ni foljer?

o Anvinder ni er av olika Al-verktyg inom rekrytering?
Ser du nagra for- eller nackdelar med Al i er plattform idag om man jamfor med en
ménsklig rekryterare?
Hur ser ni pa hur Al kan komma att anvidndas inom snar framtid inom rekrytering?
Kan Al gora mer kvalificerade val dn oss ménniskor?
Hur ser ni pa Al som verktyg for att leta efter kandidater?
Hur ser du pé den teknikoptimism som finns idag kring Al, dir det hos ménga ser ut
att kunna vara l6sningen till manga problem?

Partiskhet

Hur jobbar ni for att ha en opartisk plattform?
Upplever ni att partiskhet dr en viktigt fraga for era kunder nér de frdgar om ert
system?
o Vilka funderingar kring objektivitet brukar era kunder ha? Sadsom tankar kring
konsneutralitet, nepotism och favoritism.
Pé vilka sétt ser ni att partiskhet paverkar rekryteringsprocessen?
Ar partiskhet ndgot som ni tar hiinsyn till under utvecklingen av AI?
Hur ser ni pa omedveten partiskhet inom rekrytering?
o Ar omedveten partiskhet nigot ni forsoker bemdta med era Al-verktyg?
Hur upplever ni att Al kan anvéndas for att 6ka eller minska partiskhet hos ménniskan
inom rekrytering?
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Vilka utmaningar ser ni med att forsdka uppné en objektiv AI?

Avslutande

Ar det ndgon mer fraga som du tycker verkar relevant for denna studie?

Bilaga 3: Intervjuguide Vanersborgs Kommun

Inledande fragor

Kan du beritta lite om din roll du har inom organisationen?
Niér borjade du pa foretaget?
o Hur lédnge har du arbetat inom detta omrade?
Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stota pa?

Al inom rekrytering

Hur ténker ni kring inférandet av Al i rekrytering?
Hur jobbar ni med Al idag inom rekrytering?
Vi vet att ni anvént er av Tengai tidigare inom intervjuer, har ni testat andra liknande
Al rekryteringsverktyg innan?
Kan du beritta lite om motiveringen till att anvdnda Tengai roboten?
Varfor behovs denna applikation?
Ser du nagra for- eller nackdelar med Al i er plattform idag om man jamfoér med en
ménsklig rekryterare?
Hur ser ni pa hur Al kan komma att anvéndas inom snar framtid inom rekrytering?
Hur ser ni pa Al som verktyg for att leta efter kandidater?
Hur ser ni pa Al som verktyg for att vilja ut kandidater?
Tror du att Al gora mer kvalificerade val av kandidater dn oss ménniskor?
Vilken péverkan tror du AI kommer ha pa dina arbetsuppgifter?
Fréan de erfarenheter du haft med Al i rekrytering, ser du ndgra omraden de kommer
behova bli béttre inom?
o Ser du nagra uppgifter som ni vill att de ska kunna klara av?
Hur ser du pé den teknikoptimism som finns idag kring Al, dir det hos ménga ser ut
att kunna vara 16sningen till manga problem?

Partiskhet

Hur arbetar ni for att forsoka ta opartiska beslut i rekryteringsprocessen?
Pé vilka sétt kan ni se att partiskhet paverkar rekryteringsprocessen?
o Vilka funderingar kring objektivitet har ni? Sdsom tankar kring
konsneutralitet, nepotism och favoritism.
Manga rekryterare uppger att de far en magkénsla eller intuition nir de intervjuar en
person vilket ofta leder till att man bestimmer sig vildigt snabbt om en kandidat
passar eller ej. Hur ser du pa denna partiskhet i rekryteringen?

Hur ser ni pa omedveten partiskhet inom rekrytering?
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o Ar omedveten partiskhet nigot ni forsoker bemdta med era Al-verktyg?
Upplever ni partiskhet som en viktigt fraga for er inom rekrytering?
Vilka delar av partiskhet dr det ni forsokt bemota med rekryteringsverktyget Tengai?
Hur upplever ni att Al kan anvindas for att 6ka eller minska partiskhet hos minniskan
inom rekrytering?
Vad ser du for slutsatser kring anvindandet av Tengai i forhéllande till partiskhet?
Vilka utmaningar ser ni med att forsoka forhélla er objektivt inom rekrytering?

Avslutande

Ar det ndgon mer fraiga som du tycker verkar relevant for denna studie?

Bilaga 4: Intervjuguide Modulai

Inledande fragor

Kan du beritta lite om din roll du har inom f6retaget?
Vad har du for tidigare erfarenheter inom rekrytering?
o Har du tidigare varit med och genomfort rekryteringsintervjuer?
Naér borjade du pa foretaget?
o Hur lidnge har du arbetat inom detta omrade?
Kan du beritta lite om foretaget?
Kan du beritta lite kring vad ni gor?
Vilka utmaningar eller problem relaterade till er arbetsuppgift brukar ni stdta pa?
Varfor behovs maskininldrning enligt er?

Al inom rekrytering

Jobbar ni ndgot med Al inom rekrytering idag?
Anviander ni Al pa nagot vis nir ni genomfor egna intervjuer?
Hur du nigra tankar kring hur Al kan inforas i rekrytering?
o Ser du nagra fordelar/nackdelar med Al idag om man jaimfor med en
ménniska?
Tror du att Al kommer att anviandas mer som ett verktyg i de narmsta 10-15 aren, eller
tror du att Al kommer byta ut ménga olika arbetsuppgifter?
o Hur ser ni pa hur Al kan komma att anvidndas inom snar framtid inom
rekrytering?
o Vilken paverkan tror du Al kommer ha pa en rekryterares arbetsuppgifter?
Hur ser ni pa Al som verktyg for att leta efter kandidater?
Kan Al gora mer kvalificerade val dn oss ménniskor?
Fran de erfarenheter ni haft i utvecklingen av Al, ser du ndgra omraden de kommer
behova bli béttre inom?
o Ar det nigra uppgifter som ni vill att de ska kunna klara av?
Hur ser du pé den teknikoptimism som finns idag kring Al, dir det hos manga ser ut
att kunna vara 16sningen till ménga problem?
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Partiskhet

e Hur jobbar ni for att ha en opartisk AI?

e Upplever ni att partiskhet dr en viktigt fraga for era kunder nar de fragar om ert
system?
Ar partiskhet nigot som ni tar hiinsyn till under utvecklingen av AI?
Hur ser ni pa hur olika virderingar kan folja med vid skapandet av en AI?
Hur ni nagra tankar kring hur Al kan anvindas for att 6ka eller minska partiskhet hos
ménniskan inom rekrytering?

e Jobbar ni med att gora objektiv Al och i1 sddana fall vilka utmaningar ser ni med att
forsoka fa en sadan AI?

Avslutande
e Ar det nigon mer friga som du tycker verkar relevant for denna studie?
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