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Manniskor praglas av omedveten bias, vilket kan vara ogynnsamt i rekrytering for att de bést
lampade kandidaterna kan valjas bort pa andra grunder &n deras kompetens. Saledes har det
blivit allt mer férekommande att foretag anvander Al for att géra objektiva beddmningar.
Déremot har det visat sig att Al kan resultera i motsvarande problematik med bias som vid
traditionell rekrytering. Sadan problematik kan uppstd om Al inte implementeras eller
anvands pa ratt satt. Darfor syftar denna studie till att identifiera hur féretag anvéanda sig av
Artificiell Intelligens for att minimera bias i en urvalsprocess. Den kvalitativa undersékning
som genomforts, visar att foretagens tillvagagangssdtt for att applicera Al i deras
urvalsprocess, skiljer sig till viss del fran teorin. Studien visar att sjalvlarande algoritmer som
grundar sina beslut pa historisk data som kan innehalla diskrimineringsmonster, ofta resulterar
I bias. Att anvanda Al for att hitta ratt kompetens hos kandidater anpassat till en kravprofil
skapar en objektiv bedomning. Resultatet pekar pa vikten av att uppna objektivitet tidigt i
beddmningen for att alla kandidater ska ha samma foérutséttningar.
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1 Introduktion

1.1 Inledning

Manga manskliga handlingar sasom att skriva datorprogram, rdkna matematik, resonera
fornuftigt, forsta olika sprak och till och med kara bil, ar handlingar som kréaver nagon form av
intelligens (Nilsson, 2014). Artificiell Intelligens &r maskiner eller system som kan utfora
samma handlingar som en manniska. Det kan exempelvis handla om att forsta manskligt sprak,
hamta data fran en databas, framstélla information, besvara manskliga funderingar och forse
oss med direkta och rationella svar (Jia, Guo, Li, Li & Chen, 2018).

Det finns foretag som framgangsrikt effektiviserat sina rekryteringsprocesser med hjélp av
Artificiell Intelligens (Al), men anvandandet av Al inom rekrytering &r dock nagot som
fortfarande ar under utveckling (Jia et al., 2018). Enligt Human Resources Professionals
Association (HRPA, 2017) forvantas anvandandet av Al att expandera vid rekrytering da
tekniken blir allt billigare och mer tillforlitlig.

Att anvanda Al som hjalpmedel i HR-funktioner blir allt mer forekommande i organisationer
idag. Al kan reducera den administrativa bérdan for HR-personal, och hjélpa dem ta beslut
baserat pa beprévade datamonster snarare an att de fattar beslut baserat pa egna instinkter
(HRPA, 2017)

For en rekryterare ar det vasentligt att valja ratt kandidater, men ocksa att behalla dem och jobba
med utveckling sa att de inte bara ar ratt for stunden. Att gora korrekta bedémningar &r en
betydande del i bade urval och utveckling, (Danielsson, 2010). For att ta reda pa om en viss
kandidat passar for en roll, finns det fyra olika dimensioner av talanger som bor utvarderas av
arbetsgivaren; kompetens, erfarenhet, personlighet samt motivation och drivkrafter (Korn
Ferry, 2016). Det &r dessa talanger som ska testas under en urvalsprocess, vilket innefattar
granskning, screena CV:n och personliga brev, intervjua kandidater samt att matcha dem med
passande tjanster eller positioner (Jia et al., 2018).

Allt fler foretag utfor idag datadrivet beslutsfattande for att forbattra dess prestationer
(Brynjolfsson, Hitt & Kim, 2011). Detta eftersom manniskor har svart att hantera tidspress och
stora mangder data, vilket ofta resulterar i att de tar genvégar och faller tillbaka i gamla
beteenden och antaganden, som i sin tur kan skapa bias (Milkman, Chugh & Bazerman, 2009).
Maskininlarning ar mjukvara med férmaga analysera stora datamangder, kdnna igen monster
samt dra generaliserade slutsatser for att kunna forutspa exempelvis beteende hos manniskor
(Mena, 2016).

En stor utmaning fér HR-personal &r att hantera olika talanger inom organisationer, framférallt
att sékerstalla ratt person till rétt position. For att hantera detta problem, kan
klassificeringsalgoritmer anvandas, som syftar till att forutspa en manniskas talang. Bade
klassificering och forutsdgelser i datautvinning ar tva metoder som kan anvéndas inom HRM
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for att generera intelligenta beslut, och har aven foreslagits av forskare inom maskininlarning
(Jantan, Hamdan & Othman, 2010).

Idag finns ett stort behov av Al inom HR, och HR-experter ser ett vérde av att nyttja Al-
teknologier. Daremot finns det viss problematik med att man inte fullindat forstar dess
formagor, eller hur man pa basta satt ska utnyttja det som verktyg (HRPA, 2017).

1.2 Problemomrade

Enligt Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat framgar det att sju av tio foretag upplever att det
ar svart att hitta medarbetare med ratt kompetens (Svenskt Naringsliv, 2018). Att foretag
uppfattar att det &r svart att hitta kandidater med ratt kompetens, kan orsakas av en mangd olika
anledningar, sasom fordomar och egna instinkter som kan vara bade medvetna och omedvetna.

En kandidat med inhemskt namn har storre chans att bli kallad pa intervju an en kandidat med
ett utlandskt namn. Detta galler &ven fast deras CV har varit identiska och borde darmed varit
lika kvalificerade for tjansten (Persson, 2016).

Né&r kandidater med ett annat ursprung ansoker for en tjanst kan man se att rekryterare riktar in
sig mer pa hur val kandidaten passar in i en arbetsgrupp samt i vilken utstrackning personen har
integrerats i gruppens kulturella varderingar och normer. Detta till skillnad fran nar en kandidat
ar fran samma ingrupp dar fokus snarare riktas mot jobbspecifika fardigheter och formagor
(Wolgast, 2017).

Ett annat problem i rekryteringsprocesser ar att arbetsgivare och rekryterare undermedvetet
foredrar och prioriterar kandidater med liknande egenskaper och kompetenser som dom sjalva.
Det innebér att kandidater som besitter kompetenser battre lampade for den sokta tjansten kan
prioriteras lagre. (HRPA, 2017)

Ytterligare en orsak till att foretag upplever att det ar svart att bast lampade kandidater for en
tjanst ar att de basta kandidaterna kan bli tagna av konkurrenter vid en alltfér langdragen
rekryteringsprocess (Benfield, 2017). En av de svaraste och mest tidsomfattande uppgifterna
en rekryterare har &r att genomsdka en stor méngd ansokningar och vélja ut de mest lampliga
kandidaterna for tjansten (Benfield, 2017). Rekryterare spenderar 40-60 % av sin arbetsdag pa
att ga igenom ansokningar och en automatisering av processen hade gjort det mojligt att frigora
3-5 timmar per dag (HRPA, 2017).

For att reducera de problem som finns i de traditionella rekryteringsprocesserna har foretag
forsokt implementera och nyttja Artificiell Intelligens (HRPA, 2017). Daremot har det visat sig
att anvandandet av Al kan landa i samma problematik med bias som vid traditionell rekrytering,
om den inte implementeras eller anvands pa ratt satt. Sadan problematik kan till exempel uppsta
genom att algoritmer matats med historiska eller bristfalliga och defekta data, vilket kan gora
att en algoritm tar beslut som kan bortprioritera eller nedvardera vissa grupper, vilket kan leda
till att de mest kvalificerade kandidaterna for en viss tjdnst inte far jobbet (O’Neil, 2017).
Darutéver kan Al vid rekrytering landa i liknande bias som kan uppsta vid anvandande av
analoga urvalsverktyg nar en maskin arver bias fran utvecklarna. Det kan till exempel handla
om att Al-utvecklarna endast utgor ett visst kon, eller att systemet endast har testats pa en viss
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grupp av manniskor (Heintz 2019; West, Whittaker & Crawford, 2019). Al:s
anvandningsomrade inom rekrytering ar omfattande och kan appliceras pa alla delar i processen
(Upadhyay & Khandelwal, 2018). Darfor ar det intressant att undersoka hur foretag med hjélp
av Al kan optimera en urvalsprocess for att sa lite bias som mojligt ska uppsta.

1.3 Syfte

Syftet ar att identifiera hur foretag anvander Artificiell Intelligens i en urvalsprocess vid
rekrytering och huruvida det kan minimera bias.

1.4 Fragestéllning

- Hur kan foretag anvanda sig av Artificiell Intelligens for att minimera bias i en
urvalsprocess?

1.5 Avgransning

Uppsatsen ar avgransad till att endast behandla urvalsprocessen vid rekrytering. Urval i denna
uppsats syftar till tester och intervju. Foljaktligen kommer inte delar som star utanfor
urvalsprocessen vid rekrytering att beaktas, som till exempel annonsering eller kontakt med
kandidater.
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2 Litteraturgenomgang

2.1 Artificiell Intelligens

Al &r ett generellt begrepp som refererar till hardvara eller mjukvara som uppvisar intelligens
(Kelnar & Kostadinov, 2019). Al-applikationer kan vara regelbaserade eller baseras pa
maskininlarning (Ibid.).

2.1.1 Maskininlarning

Som tidigare namnt syftar Artificiell Intelligens pa att maskiner ska kunna fatta beslut som
anses som “smarta”. En aspekt av Artificiell Intelligens &r maskininldrning som bygger pa
datorer som automatiskt forbattras genom erfarenhet. De senaste framstegen inom
maskininlarning har vuxit fram genom nya inlarningsalgoritmer, teori och den pagaende
tillvaxten av tillgang till online-data och billigare berékningar (Jordan & Mitchell, 2015).

Maskininlarning innebar att man kan fa ett system att lara sig manskligt beteende samt en
manniskas kognitiva formagor, som exempelvis inlarning och problemlésning (Alpaydin,
2009). Inlarning kan ha olika definitioner, for ett datorprogram innebdr inlarning att dess
prestanda forbattras genom erfarenhet och upplevelse. Nar det kommer till algoritmer, ska
prestandan for en viss uppgift forbattras bade genom erfarenhet och antalet uppgifter.
Algoritmens inlarda kunskap ska 6verforas genom olika inlarningsuppgifter, sa att algoritmens
prestanda kan forbattras for ett stérre antal uppgifter, (Thrun & Pratt, 2012). Maskininlarning
forser Al-system med férmagan att forutse och analysera data som den tidigare inte exponerats
for, trots att den saknar algoritmer som bestammer hur den ska agera (Scherer, 2017).

Det finns manga olika applikationer av maskininlarning. Det kan anvandas for att hitta
associationer, exempelvis mellan produkter som kopts av kunder, och darmed skapa en
associationsregel for att kartlagga ett samband mellan vissa produkter och kunder. En annan
applikation ar klassificering, som analyserar givna data om personer for att kunna kategorisera
dem i olika grupper, beroende pa dess attribut. Regression daremot, innebér att inputvariabler
anvands for att forutspa ett véarde pa nagot (Alpaydan, 2009).

Bade klassificering och regression ar supervised learning, som syftar till att lara sig mappning
frén ett input till output med korrekta virden som tillhandahalls frén en “supervisor”. 1
Unsupervised learning finns det bara inputdata och malet &r att hitta regelbundenhet i inputs
(Alpaydin, 2009).
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2.1.2 Ansiktsigenkanning

Ytterligare en infallsvinkel i Artificiell Intelligens &r ansiktsigenk&nning. Genom
ansiktsigenkanning kan anvandbar information utvinnas, sdsom ett ansiktes struktur och textur
samt ansiktsuttryck, detta eftersom ansikten &r tredimensionella. Ett ansiktes struktur och textur
bestdammer  tillsammans  ansiktets utseende medan  rorelsemonster  faststéller
beteendeindikatorer sasom idiosynkratiska huvudrorelser och gester (Jain & Li,
2011). Ansiktsigenkanning kan till exempel anvéndas nar en kandidat utfor ett test for att
sékerstalla att kandidaten som utfor testet stammer dverens med befintliga dokument. Detta kan
forhindra att ndgon annan &n kandidaten utfor testet (Jain & Li, 2011).

2.1.3 Naturlig sprakbehandling

Utdver maskininlarning och ansiktsigenké&nning, finns det en metod inom Al som kallas
naturlig sprakbehandling. Begreppet naturlig sprakbehandling (NLP) ar processen att analysera
naturligt forekommande texter i olika nivaer av sprakliga analys. Det finns manga olika tekniker
eller metoder att vélja mellan for att passa en specifik typ av sprakanalys. “Naturligt
forekommande texter” kan ha olika sprak och bade vara muntliga eller skriftliga. Det enda
kravet ar att det ska vara av ett sprak som anvands vid mansklig kommunikation (Liddy,
2001).

Med NLP kan datorer utféra anvandbara och praktiska arbetsuppgifter som involverar
manskligt sprak, som exempelvis att mojliggéra for kommunikation mellan ménniska och
maskin och att bearbeta tal och text (Jurafsky & Martin, 2014). Det kan ocksa anvandas for att
framstalla dokument semantiskt for att forbattra klassificering och framstéllning av
information. Semantisk analys ar processen att sprakligt tolka och indela meningar och
paragrafer till nyckelkoncept, verb och substantiv (Sebastiani, 2002). Vad som skiljer
applikationer med sprakbearbetning till andra databearbetningssystem, ar deras forkunskap om
sprak. (Jurafsky & Martin, 2014).

En av de storsta utmaningarna inom NLP ar hur man ska forse en dator med den sprakliga
spetsfundighet som &r nodvandig for att pa ett framgangsrikt satt utfora sprakbaserade
uppgifter. Tidigt under utvecklingen av NLP upptéckte man att det inte bara kravs lexikal och
grammatisk information for att forsta sprak, utan dven semantisk och pragmatisk kunskap (Brill
& Mooney, 1997).
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2.2 Al:s anvandningsomrade

De aspekter inom Al som vi har belyst i foregaende kapitel kan anvandas under en urvalsprocess
vid rekrytering. Till att borja med kan naturlig sprakbehandling anvéndas vid intervjuer,
exempelvis for att konvertera tal till text. Anvandandet av NLP eliminerar behovet av att skriva,
och konverteringen fran tal till text kan minimera tid samt 6ka bade effektivitet och noggrannhet
i en rekryterares arbete (Jia et al., 2018). NLP kan dven analysera den underliggande meningen
i saval tal som text. Detta kan till exempel anvéandas for att evaluera hur en kandidat svarar pa
fragor vid en intervju (Atallah, McDonough, Raskin & Nirenburg, 2000).

Dartill, kan man vid en videointervju anvanda ansiktsigenkanning for att analysera data fran
kroppssprak, ansiktsuttryck, mikrouttryck och rostlage. Detta kan anvéandas for att jamfora
kandidatens egenskaper med de anstillda som ar hogpresterande pa foretaget (Michaelides,
2018). Foretaget Ideal Corp anvénder sig av en robot under intervjuprocessen, som staller fragor
till kandidaten. Svaren kan utvérderas och bedémas genom att samla nyckelord och liknande
ordbetydelser.

Foretaget anvander sig av ansiktsigenkanning och kan darfér omvandla en 15 minuter lang
video till ett set av 20 000 poéng for ansiktsuttryck, tonldge samt ordval (Jia et al., 2018). Jia et
al (2018) menar &ven att denna teknik kan anvéndas for att avgéra om intervjupersonen
overensstammer med kandidaten, for att forhindra att nagon annan gor intervjun istallet for
kandidaten.

Ansiktsigenkanning som anvander utseende som underlag for att identifiera karaktarsdrag och
inre tillstand kan resultera i monster av bias som galler ras och genus som kan rattfardiga
historisk ojamlikhet. Det kan till exempel handla om ansiktsigenk&dnning som kan ké&nna igen
sexualitet genom en manniskas ansikte, forutspa kriminalitet baserat pa ansiktsdrag eller
beddma en ménniskas kompetens med hjalp av mikrouttryck (West, Whittaker & Crawford,
2019).

Utover aspekterna naturlig sprakbehandling och ansiktsigenkanning, kan foretag anvanda
maskininlarning for att mata en kandidats kompetens genom att jamféra en kandidat med redan
framgangsrika anstallda. Det kan till exempel handla om att maskinen lar sig kompetens och
meriter hos de som ar framgangsrika pa foretaget for en viss position, for att vidare anvanda
den kunskapen for att vélja ut kvalificerade kandidater (Jia et al., 2018). Genom att anvanda
maskininlarning kan systemet ocksa lara sig att avgora om en kandidat bor ga vidare genom att
stélla kandidatens fardigheter mot ansékningar som tidigare har prioriterats bort (Pombo, J. L.
F.D. M., 2019).

Det &r inte bara inom intervjuer som Al kan anvéandas. Det kan ocksa appliceras pa tester,
exempelvis arbetspsykologiska- och begavningstester, som &r har en viktig roll inom
urvalsprocessen. Datoriserad adaptiv testning, dven kallat skrdddarsydd testning ar en Al-
applikation, vilket innebér att testobjekten eller fragorna som under ett test, har en lamplig
svarighetsgrad for den specifika kandidaten. Testet anpassas alltsa for att varken bli for enkelt
eller for svart for en individ. Med adaptiv testning utvinner man mer information fran varje
frdga, och man kan med ett farre antal fragor uppna matkvalitet som motsvarar det for ett
konventionellt test (Weiss, 2014). Testresultat i en urvalsprocess har hdg validitet nar det
kommer till att avgora en kandidats arbetsprestation. Intelligenstest har valdigt hog
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traffsakerhet nar det kommer till att forutsdga hur vél kandidater tar till sig arbetsrelaterad
kunskap pa arbetsplatsen (Hunter & Hunter, 1984).

2.3 Bias

Utifran ett organisatoriskt perspektiv ar det vasentligt att ett urval av kandidater genomfors med
sa lite bias som mojligt. Detta ar avgorande for en organisation nar det kommer till att bygga
en mangsidig, konkurrenskraftig och engagerad arbetskraft (Zaniboni et al., 2019). Det
slutgiltiga malet av en urvalsprocess ar att vélja de kandidater som besitter ratt kompetens for
ett specifikt jobb. Saledes kan beslut som baseras pa personlighetsdrag som inte &r relaterade
till kraven for arbetet, t.ex. alder, gora att chanserna for den bast kvalificerade blir mindre
(Ibid.).

Trots att bias vid rekrytering kan fa konsekvenser ar diskriminering inom urval ett faktum som
kvarstar, speciellt den typ av diskriminering som sker omedvetet; “implicit bias”. Implicit bias
kan beskrivas som omedvetna associationer, nagot som resultera i att stereotypiska slutsatser
tas, d.v.s. att man tilldelar speciella formagor och férutspar beteenden till en generaliserad
grupp av manniskor (Persson, 2016). Diskriminering pa grund av bias & ndgon som kan ske i
alla delar av rekryteringsprocessen, som i ansokningsformuldr, intervjuer och tester (Beattie &
Johnson, 2012).

Den bias som sker omedvetet baseras pa var kognitiva resonemangsférmaga som inpraglats i
vara hjarnor langt innan vi forstatt det. Detta beteende &r nagot som alla manniskor har och det
grundar sig pa manniskors bakgrund och personliga erfarenheter. Dessa fordomar kan vara
fordelaktiga for vissa samtidigt som det kan vara véldigt negativt for andra (Cuellar, 2017).

2.3.1 Bias som kan uppsta vid Al

Nagot som kan uppsta nar man anvander Al ar att det blir svart att lokalisera hur beslut har
tagits nar man anvéant sjalvlarande algoritmer, ett fenomen som kallas Black box. Black box
syftar till oreglerade algoritmer som fattar vasentliga beslut utan mojlighet till omprévning
och insyn (O’Neil, 2017). Al system med black box principen baseras oftast pa
maskininlarning som genererar resultat utan transparens att lokalisera anledningarna bakom
ett beslut. Bristen pa insyn resulterar i att den Artificiella Intelligensen kan fatta beslut som
innehaller bias som &r dolda i algoritmerna. Att lata maskininlarning och dess black box
algoritmer sta bakom avgorande beslut har visat sig vara problematiskt i vissa sensitiva
omraden, sasom att betygsatta personlighet och bildklassificering (Pedreschi et al, 2019).

Det rader en mangfaldskris 6ver kon och ras eller etnicitet inom Al-sektorn, exempelvis ar
80% av alla Al-professorer man. Pa Facebook, utgor kvinnor bara 15% av alla Al-forskare,
och pa Google utgor de endast 10%. Nar det kommer till etnicitet och ras, ar klyftorna annu
storre. Endast 2,5% av Googles anstallda & morkhyade och pa Facebook och Microsoft
vardera utgor de 4%. Forskare varnar for att maskinerna kan bli diskriminerande mot kvinnor,
icke-vita och hbtg-personer, pa grund av ett ensidigt perspektiv hos utvecklare, vilket orsakas
av att Al-applikationer kan arva bias fran dess skapare (West, Whittaker & Crawford, 2019).
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Bodie, Cherry, McCormick & Tang (2016) anser att Al kan resultera i ett homosocialt
avtryck, dar anstéllda byts ut mot anstallda som liknar dem. Detta om uppséttningen av data
bygger pa historik inom féretaget, som kan ha paverkats av de anstélldas bias. Historiska data
kan vara bristfallig och defekt och det maste tas hansyn till nar man ska bestamma parametrar
for datainsamling och analys (HRPA, 2017). Jamnstalldhetsproblemet inom Al-industrin, och
att bias i Al-applikationer reflekterar historiska diskrimineringsmonster, tillhér samma
problem, och maste darfor adresseras tillsammans (West, Whittaker & Crawford, 2019).

Amazons Al- verktyg var upplard till att 1asa av monster i CV:n som kommit in till foretaget
under en tiodrsperiod. Majoriteten av ansokningarna kom fran man vilket gjorde att den
Artificiella Intelligensen kunde dra slutsatsen att man var Overrepresenterade inom
teknikbranschen. Detta gjorde att den Artificiella Intelligensen larde sig sjalv att man var béttre
lampade for yrket och nedvérderade saledes ansokningar som kom in fran kvinnliga kandidater.
Till exempel sa bortprioriterade den Atrtificiella Intelligensen CV:n som inneholl ordet
“woman’s” sasom i “woman’s chess club captain” (Dastin, 2018).

Maskininlarningsalgoritmer kan vara fordelaktiga inom vissa omraden, forskning har dock visat
att diverse instanser av bias i maskininlarningsalgoritmer har fatt skadliga konsekvenser. Till
exempel s framkom det ar 2015 att det fanns en tydlig konsfordelning i Google-sokningar da
toppresultaten for en “VD-bildsokning” bara genererade bilder pd vita mén. Dartill, visade
Google betydligt farre annonser for vélbetalda, exekutiva jobb om sékmotorn trodde att det var
en kvinnlig arbetssokande (Yapo & Weiss, 2018).

Enligt Heintz (2019) finns det fall dar ansiktsigenkanning har visat sig ha svart att kanna igen
morkhyade personer, framférallt kvinnor. Det visade sig att utvecklarna, vita man,
huvudsakligen hade testat ansiktsigenkanningen pa sig sjélva, vilket var en faktor till att
systemet hade svart att identifiera i synnerhet morkhyade kvinnor.
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2.4 Teorisammanfattning

For att sammanfatta teorin har vi tagit fram tva huvudomraden som vidare kommer att stallas
mot insamlad empiri. Saledes kommer vi att anvanda dessa tva huvudomraden for att identifiera
vilka delar av Al:s anvandningsomrade som foretag anvander i en urvalsprocess for att vidare
avgora hur det bor anvandas for att framja fordomsfri rekrytering.

Al:s
anvandningsomrade
under
urvalsprocessen

- CV granskning, intervju, sakerstélla att ratt
person utfor ett test, och for att sammanstélla
resultat och poangsatta kandidater.

- Tekniker som kan anvéndas: bl.a. Naturlig
sprakbehandling, ansiktsigenkanning,
maskinlarning

(Jiaetal., 2018)
(Leong, 2018)
(Michaelides,
2018).

(West, Whittaker
& Crawford, 2019)

Bias som kan uppsta
vid Al

- Oreglerade algoritmer, utan mojlighet for
omprévning och insyn.

- Resultat utan transparens.

- Bristen pa insyn kan resultera i att den
Artificiella Intelligensen kan fatta beslut som
innehaller bias.

-Bias kan uppsta nar maskinen arver bias fran
skapare, dels for att skaparna kan ha ett
ensidigt perspektiv, eller for att systemet
testats pa endast en viss grupp av manniskor.

- Bias kan ocksa uppsta om algoritmen bygger
pa historisk data, t.ex. jamfor kandidater med
tidigare anstallda, kan fa homosocialt avtryck.

(O’Neil, 2017)
(Pedreschi et al,
2019)

(West, Whittaker
& Crawford, 2019)
(Bodie, Cherry,
McCormick &
Tang, 2016)
(HRPA, 2017)
(Dastin, 2018)
(Yapo & Weiss,
2018)

(Heintz, 2019)

Tabell 2.1: Teorisammanfattning
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3 Metod

| detta kapitel beskrivs val av metod och darefter introduceras intervjuobjekten som har tillfért
empiri till uppsatsen. Darefter presenteras hur bearbetningen av empirin har utforts. Vidare
redogdrs hur vi har arbetat med intervjuerna for att 6ka kvalitén pa empirin som samlats in,
vilket redovisas genom att belysa urvalsprocessen och etiska aspekter.

3.1 Metodval

Nar amne och forskningsfraga faststallts sokte vi efter relevanta artiklar inom amnesomradet
som fanns att hdmta via Lub-Search och Google Scholar. Vi anvidnde nyckelord som “Artificial
Intelligence”, “Al Recruitment”, “Algorithms bias” och “Bias recruitment”. Efter att vi vidare
fordjupat oss inom amnet sa utfordes kedjesokningar for att hitta ytterligare artiklar som
referenserna inneholl (Rienecker & Jorgensen, 2017).

Genom att undersoka de referenser som artiklarna hade var det lattare att hitta relevanta kéllor
inom amnesomradet. Daremot kan kedjesokningar resultera i en tendentios bild av amnet
eftersom endast artiklar som forfattarna valt att uppmarksamma kan lokaliseras (Rienecker &
Jorgensen, 2017). Genom kedjesokningar och egna sokord i Lub-Search och Google Schoolar
hittade vi lampliga doktorsavhandlingar, tidskrifter, rapporter fran myndigheter och e-bocker
inom amnesomradet som anvandes som underlag i denna uppsats.

Dartill, genomfordes kvalitativa intervjuer med foretag som till viss del applicerat Al som
verktyg under rekryteringsprocesser. Eftersom vi hade ett stGrre intresse av intervjuobjektens
synpunkter snarare &n att intervjun skulle reflektera vart problemomrade, valde vi en kvalitativ
metod (Bell & Bryman, 2015). Vid intervjuerna som utférdes, via mail, telefon- och
videosamtal, beslutade vi oss for att halla semistrukturerade intervjuer for att sakerstalla att
specifika amnen skulle berdras av intervjuobjekten, men ocksa for att ge intervjuobjekten
spelrum for hur de skulle besvara fragorna. Vidare fick vi mojlighet att dndra ordning pa
fragorna vid varje intervju dven om referensramen var den samma (Bell & Bryman, 2015).

Vi valde en semistrukturerad intervjuteknik for att vi skulle kunna addera ytterligare fragor nar
intervjupersonen uppmarksammade intressanta aspekter som vi inte hade inkluderat i var
intervjuguide (Bell & Bryman, 2015). En intervjuguide skickades ut till intervjuobjekten i
forvag for att de skulle vara vl forberedda pa vilka omraden som skulle belysas under intervjun.
Jacobsen (2002) menar att det ar vasentligt att alla intervjuer genomfors pa ett homogent satt
for att vidare kunna jamfora intervjuerna likvardigt, saledes var intervjuguiden en central del.
Aven om intervjuguiden hade snarlikt innehall infor alla intervjuer, justerades den till viss del
beroende pa foretagens anvandning av Al och arbetssatt. Detta gjordes for att utvinna mer
lamplig information fran varje foretag samt for att intervjuobjekten skulle kanna sig bekvama
med fragorna som stalldes.
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3.2 Intervjuer

3.2.1 Urval

For att sakerstélla att vi skulle fa relevant och hogkvalitativ information fran intervjuerna valde
vi intervjuobjekt som kunde forse oss med information som grundar sig i var fragestéllning.
Eftersom vi har valt att undersdka huruvida foretag kan anvanda Al for att minimera bias valde
vi foretag som i viss utstrackning anvander Al, for att kunna utvinna relevanta resonemang.

Séledes valde vi att inte intervjua foretag som inte tillampar nagon form av Al. Detta for att
foretag som inte applicerat Al inte tillhandahaller lamplig information for uppsatsens
fragestéllning. Vidare var det angelaget for oss att intervjuobjekten hade kunskap inom
amnesomradet for att de skulle kunna fora lampliga resonemang. Darfor gjorde vi ett urval av
yrkesroller som hade forstaelse for Al.

3.2.2 Foretagspresentation

Informant 4 ville vara anonym och darfér anonymiseras &ven informant 2 fran samma foretag.

Informant | Foretag Roll Ansvarsomrade Intervjutyp | Rubrik
1 cut-e Leg. psykolog | Utveckling & Video 7.2.
Konsult implementering av
rekryterings-
processer.
2 Anonymt Projektledare | Utveckling av Mail 7.3.
foretag, intervjurobot
Rekrytering
3 Assesio Senior konsult | Implementeringav | Telefon 7.4.
HR rekryteringsprocesser
4 Anonymt Konsult och Kundansvar inom Telefon 7.5.
foretag, specialist inom | rekrytering och
Rekrytering | rekrytering bemanning

Tabell 3.1: Foéretagspresentation
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3.2.3 Genomforande

Intervjuernas genomforande anpassades efter foretagens 6nskemal, vilket resulterade i att vissa
informanter hellre svarade via mejl, medan andra foredrog telefon- eller videosamtal. Vi
foresprakade telefon- eller videosamtal for att det ar lattare att &ndra ordning pa fragorna och
addera ytterligare fragor under samtalets gang, men framst videosamtal for att informanten ska
kanna sig séker pa vilka som lyssnar. Daremot var det vasentligt att anpassa sig efter foretagens
onskemal for att informanterna skulle kanna sig trygga och darmed inte skulle valja att avsta
intervjun. Detta eftersom det i dagslaget ar fa svenska foretag som anvéander Al vid rekrytering
i nagon storre utstrackning.

Infor varje intervju klargjordes uppsatsens syfte, bade i de mail som skickades ut till
intervjuobjekten men ocksa i borjan av de intervjuerna som utférdes genom video- eller
telefonsamtal. For att sékerstélla intervjuobjektens samtycke var vi tydliga med att forklara att
materialet endast kommer att anvandas for studiens syfte och att intervjupersonen nar som helst
hade mojlighet att avbryta intervjun.

Vidare fragade vi om intervjupersonen ville anonymiseras i uppsatsen och om personen i fraga
ville ta del av uppsatsen nér den féardigstéllts. Vid intervjuer som utfordes via telefon eller video
tydliggjorde vi att materialet skulle transkriberas och spelas in. Jacobsen (2002) menar att
informerat samtycke ar en vésentlig omstandighet for att informanten ska kanna sig trygg vid
utforandet av intervjun.

Video- och telefonintervjuerna spelades in for att underlétta bearbetningen av den insamlade
informationen. Jacobsen (2002) anser att inspelade intervjuer kan vara fordelaktigt eftersom det
underlattar transkriberingen och det ar lattare att ga tillbaka och lyssna pa materialet for att
sékerstélla exakt vad som sagts. Att spela in video- och telefonintervjuerna mojliggjorde att vi
kunde fokusera mer pa att lyssna pa informanten snarare an att anteckna det som sades.

Daremot begicks ett misstag vid en inspelning av en telefonintervju, da ljudinspelningen
ersattes av en annan ljudfil och inte gick att aterskapa. Vi hade antecknat lite under tiden som
intervjun genomfordes, och vi hade darfér mojlighet att direkt fora 6ver den informationen som
vi hade i var intervjutabell. Dessutom stallde informanten upp pa en ytterligare, lite kortare
intervju, for att komplettera det vi hade antecknat vid det forsta intervjutillféllet. Den
kompletterande intervjun med foretaget transkriberades och vi skickade Over saval var
intervjutabell som transkribering till foretaget for godkannande. Detta gjorde vi for att
sakerstalla att vi inte misstolkat nagra delar av den forsta intervjun dar ljudfilen raderades. Efter
att detta misstag begatts sakrade vi alltid upp med tre inspelningsenheter for de intervjuer som
foljde med andra foretag.

10
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3.2.4 Bearbetning av data

Under de videointervjuer som utfordes spelades hela samtalet in for att darefter transkriberas.
Enligt Bell & Bryman (2015) ar det fordelaktigt att spela in och transkribera en intervju for att
en manniskas eget minne ar begrénsat och for att det mojliggoér en mer noggrann granskning av
vad som har uppmérksammats under intervjun.

Dartill, menar Bell & Bryman (2015) att transkribering av en intervju éppnar upp for offentliga
granskningar av materialet, vilket gor att andra forskare kan utvardera analysen som ar utford
av de ursprungliga forskarna, det vill sdga att det 6ppnar upp for en sekundar analys. Detta kan
motverka anklagelser som innefattar att intervjun har blivit influerad av forskarens egna
varderingar eller bias (Bell & Bryman, 2015).

For att sdkerstalla att det transkriberade materialet inte skulle bli for langt och for att det skulle
bidra till empiriska data forkortade vi transkriberingen (Jacobsen, 2002). Séledes eliminerade
vi delar av transkriberingen som innefattade upprepningar, konversationer som gick over till att
inte berdra amnesomradet samt etisk problematik.

Efter transkriberingen av de inspelade samtalen och insamlandet av intervjufragorna via mail
fardigstallts, sammanstéllde vi informanternas svar i en tabell med de huvudomraden som
intervjuerna baserades pa. Detta gjorde att det blev lattare att fa en helhetshild av resultaten fran
intervjuerna och underlattade darfor arbetet med att jamfdra teori med intervjuresultat.

Som tidigare namnt forlorade vi ljudfilen for en inspelad telefonintervju vilket gjorde att
bearbetningen av datan for just den intervjun skiljde sig fran de andra intervjuerna. Eftersom vi
lyckades boka in en kortare, kompletterande intervju med foretaget valde vi att transkribera det
materialet. Den informationen som aterfinns i intervjutabellen, som inte finns i det
transkriberade materialet, kommer fran det vi antecknade och kom ihdg fran den forsta
intervjun. For att garantera att vara anteckningar i kombination med vad vi kom ihdg fran den
forsta intervjun inte var felaktigt, skickades intervjutabellen éver till informanten i fraga for
godkannande.

11
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3.2.5 Intervjuguide

Al som Forst stélls fragor informantens roll och ansvarsomraden inom féretaget
anvands samt i | for att fa en battre uppfattning om informantens kunskap. Sedan fragar vi
vilka steg Al-tekniker de anvéander och i vilka steg i urvalsprocessen.

Fordomsfri Fraga om huruvida foretagen sakerstéller att deras rekrytering sker
rekrytering fordomsfritt och i linje med de kompetenskrav de har. Aven hur de anser

att deras anvandande av Al-tekniker kan minska bias. Vi fragar aven
vilken insyn de har i hur algoritmerna fungerar. Och hur de gor for att
undvika blackbox.

Upplégg och Hur upplagg av olika moment i urvalsprocesser paverkar den effekt Al
beddémning kan ha pa bias. Vi fragar informanterna hur resultaten sammanstalls och
hur bedémningen gors, &ven hur avgorande ett resultat genererat av Al
ar for om en kandidat gar vidare eller gj.

Tabell 3.2: Intervjuguide

3.3 Unders6kningens kvalitet

3.3.1 Validitet

En studie kan ha tva olika typer av validitet; intern validitet samt extern validitet. Intern validitet
betyder att det finn en bra koppling mellan forskarens observationer och de teoretiska ideér som
de skapar (Bryman, 2012). Det avser alltsa resultatets giltighet, det vill saga hur tillforlitliga
resultaten av den insamlade empirin ar. Saledes stalldes likvardiga fragor som var relevanta till
forskningsfragan till samtliga informanter.

Extern validitet handlar istallet om hur resultat fran en studie kan generaliseras och vara
representativt pa omraden utanfor det specifika forskningsomradet (Bryman, 2012). Eftersom
vi har valt en kvalitativ undersokningsmetod, ar inte malet att fa ett generaliserat resultat, utan
snarare att fa forstaelse for det undersokta fenomenet (Jacobsen, 2002). Amnet som uppsatsen
belyser ar inte heller nagot som kan generaliseras i storre sammanhang da informanterna som
deltagit i undersokningen, &ar representativa for sig sjalva och ingen annan.

12
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3.3.2 Reabilitet

Aven reliabiliteten hos en metod kan delar upp i tvéa delar; intern och extern reliabilitet.

Extern reliabilitet syftar till dess repeterbarhet, alltsa i vilken grad resultaten fran en studie kan
replikeras (Rienecker & Stray Jgrgensen, 2018). Bryman (2012) pastar att det ar ett svart kriterie
att uppfylla i kvalitativa undersokningar. i en kvalitativ undersékning foreslar Bryman (2012)
att forskare som upprepar etnografisk forskning, maste anamma en liknande social roll som den
ursprungliga forskaren antagit. Intern reliabilitet innebdr att det finns mer &n en observator i
undersokningen eller medlemmar i en undersokningsgrupp som &r dverens om vad de har sett
och hoért (Bryman, 2012).

Enligt Jacobsen (2002) finns olika kontexteffekter som kan paverka informanterna psykologiskt
beroende pa hur bekvama de kanner sig i sin kontext. En intervju som sker i naturlig kontext ar
nar det sker pa en plats som kanns naturlig eller bekvam for informanten. Infor varje interviju
fragades darfor informanterna vad de kande sig bekvama med. Intervjuobjekt fick saledes sjalva
valja plats, tid och typ av intervju, for att uppna en naturlig kontext.

3.3.3 Etik

Jacobsen (2002) lyfter fram tre huvudsakliga krav som maste beaktas for att en undersokning
ska uppfylla hog etisk standard: informerat samtycke, krav pa privatliv och krav pa korrekt
atergivning.

Informerat samtycke: Helt utan patryckningar har intervjuobjekten fatt besluta om de vill delta
i undersokningen eller inte (Jacobsen, 2002). Informanterna har kunnat besluta om de vill delta
eller inte baserat pa informativa mail om uppsatsens syfte och en intervjuguide som har skickats
ut i forvag. |1 samband med att intervjuguiden skickades ut skrev vi att informanterna fick
komma med fragor om nagot var otydligt i intervjuguiden eller om de hade andra synpunkter
pa fragorna.

Krav pa privatliv: En informant ska ha réatt att forfoga 6ver sitt privatliv (Jacobsen, 2002). For
att sakerstalla att intervjuobjekten inte upplevde att vi inkréktade pa deras privatliv var det
vasentligt for oss att fraga om informanten ville vara helt- eller delvis anonym. Vi anger generell
information om intervjuobjekten, sasom arbetsroll och féretagen i stort, for att bibehalla
studiens realitet, samtidigt som vi vérnar om informanternas fortroende.

Krav pa korrekt atergivning: Video- och telefonintervjuerna spelades in och transkriberades
for att minimera risken for feltolkning. | de fall dar vi upptéackte att formuleringarna var
tvetydiga i saval det transkriberade materialet, som i de intervjusvar som vi fatt via mail,
stallde vi foljdfragor for att reducera feltolkningar.

13
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4 Resultat

Foljande tabeller ar uppdelade i tre delar: Al:s anvandningsomrade, fordomsfri rekrytering
och upplagg. Under Al:s anvandningsomrade gar vi igenom vad informanterna har svarat
gallande vad de anvander for Al i urvalsprocessen. Darefter klarlaggs hur foretagen arbetar
med sitt Al for att sa lite bias som mojligt ska uppsta under rubriken fordomsfri rekrytering.
Slutligen presenteras intervjuobjektens svar kring hur samspelet mellan den manskliga faktorn
och Al kan paverka bias och hur resultat avgérs och bedéms, den delen kallar vi for upplagg.

4.1 Al:s anvandningsomrade

Foretag

Al som anvands? Och i vilka steg?

cut-e

Al:t kan bestdmma vilka testresultat en kandidat ska ha for att passa en specifik
roll, baserat pa kravprofil som soks. Al: motor som efter tester och intervju kan
gora en beddmning pa kandidater och ge en rating. I intervjuer anvands NLP for
konvertering av tal till text.

AsSsessio

Al:t tolkar testresultat och gor en beddmning samt podngséatter en kandidat
utifrn prestation. Nar kunder definierat "hur ser framgang ut hos oss?" i ett
ramverk, konverteras detta till tolkningsmodeller i test och typ av frdgor man
bor stalla i en intervju. Algoritmen de har bestammer hur vi tolkar test pa ett
strukturerat och enhetligt satt och konsekvent séatt. De har é&ven
matchningsalgoritmer som jamfor uppvisad kompetens med ratt roll.

Informant
2

Robotens Al forstar vad kandidaten séger och forstd om intervjusvar &r
tillrackligt for en bedémning. Al:t ansvarar dven for att svaret blir korrekt
transkriberat och anvéandbart.

Informant
4

Logiska tester (inkopta fran leveranttr) som &r adaptiva. Intervjurobot (annu ej
lanserad) som transkriberar intervjusvar (NLP).

Tabell 4.1: Al:s anvandningsomrade
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4.2 Fordomsfri rekrytering

Foretag Hur sékerstalls att urvalet gors Insyn i algoritmernas beteende &
fordomsfritt? Hur bidrar Al:t till tillvagagangssatt for att undvika
minskat bias? black box

cut-e Via algoritmer automatisera de upp ett | Ingen sjalvlarande algoritm som
urval som bygger pa en andrar sig sjalv med tid. De fryser
valideringsstudie. Baserat pa den sina algoritmer for att kunna studera
kravprofil som kunder tagit fram, kan | att den inte tar beslut som far
deras algoritmer besluta vilka negativa effekter pa bias. Om
testresultat som passar kravprofil bast | nddvandigt gors en justering matar
och avgor framgang inom den specifika | de in ny béttre data.
rollen.

Assesio Anvéander algoritmer eller De har insyn i algoritmernas
urvalsmetoder dar de har lite eller ingen | beteende da de inte ar sjalvlarande
paverkan, vilket later systemet jobba och gor inga beslut baserat pa
for sig sjalv. Det ar Al:t, som utifran erfarenhet eller historik. Den bygger
forskningsbaserade ramverk, gor en pa nagon form av rimliga
beddmning av kandidaters prestation i | antaganden, och de kan mata hur
testerna, och ingen ménsklig vardering. | algoritmerna tar sina beslut.

Teknik som matchar kandidaters
resultat med kravprofil, minskar risken
for likartade rekryteringar.

Informant | Anvander begavnings- & Har aktiva atgarder/bevakning pa

2 personlighetstester. Snart dven en robot | hur de kodar for att kontrollera hur
som ej paverkas av yttre roboten tar beslut. DA roboten &r i ett
omstandigheter. Pa sa flyttas den utvecklingsskede kunde informanten
subjektiva beddmningen, dvs. den inte ga in pa detaljer kring detta. Det
fordomsfulla beddmningen langre fram | &r ett moment de diskuterar flitigt.

i processen.

Informant | Objektiv intervjurobot som inte vager | De har inga algoritmer som vid

4 in vem som blir intervjuad, utan endast | beddmning grundar sig pa tidigare
svar som ges. Dessa intervjusvar historik eller tidigare intervjuer, och
tillsammans med testresultat som har darmed inget inprogrammerat
underlag mojliggor en objektiv bias. Tekniken som anvéands for
bedémning. Resultat fran begavnings- | matchning av resultat och specifik
och logiktester har hog validitet for att | tjanst, baseras pa uppvisad
forutsdga arbetsprestation. Deras Al kompetens.
flyttar den subjektiva beddmningen
senare i processen.

Tabell 4.2: Férdomsfri rekrytering
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4.3 Upplagg och bedémning

Foretag Paverkar Hur sammanstalls Hur avgoérande ar
urvalsprocessens kandidaters resultat resultat som
upplagg effektiviteten fran urvalet? Hur gors | genererats genom
av Al-anvandandet for | bedémningen? Al?
att minska bias?

cut-e Arbetar inte med CV- De later resultaten Resultaten eller siffran
granskning da det som komma ut i en siffra. kan i princip beskriva
underlag har lag Resultaten, alltsa hur hur vl en kandidat
traffsakerheten vad géller | hogt man hamnar pade | lampar sig for ett
att avgora kompetens. skalor som &r avgorande | uppdrag. Deras kunder
Har istallet skallkrav, for framgéang inom en vill ibland &nda studera
som bestammer viss roll, satter de en rapporten med
lagstanivan. Pa satt valjs | siffra pa. kandidatens resultat i
inte kandidater med alla skalor.
tillrackliga skallkrav bort,
beroende pa t.ex. namn.

Assesio Desto tidigare Al Testresultaten Begavningens relevans
kommer in i konverteras i form av en | och termer hur den ska
urvalsprocessen, desto siffra. Al:t tar fram kunna utvardera
mindre bias. De lagger kandidater med hog potential att lyckas ar
tester tidigt i processen matchning med starkaste mattstocken.
for att fa en objektiv kravprofil, baserat pa
méatmetod, vilket 6kar deras kompetens.
forutsdttningarna att
kartldgga alla kandidater
som matchar en
kravprofil

Informant | Genom att flytta den Beddémningsvariabler Beroende pa tjanst,

2 subjektiva/fordomsfulla | genererar varsin siffra bestams vilken niva
beddmningen langre fram | som sétts ihop i en kandidaten ska ha pa
i processen, kan fler bedémningsmatris. sina testresultat. Pa sa
komma till tals, och inte [ Matrisen véger ihop vis &r det avgorande
bli utdomda forran senare | kravprofilens krav med | om kandidaten gar
I processen. kandidatens resultat och | vidare eller ej.

pa sa satt far de fram
vilka kandidater &r bast
for uppdraget.

Informant | Vill ha objektivitet sa Det ar De bedomer helheten.

4 tidigt som mojligt. Borjar | kompetensramverk med | Testresultat matchas
med tester, alltsa innan beteendeankare som kan | med en profil, och
CV-granskning gors avgora om svar fran desto hogre match,
(som &r anonymiserad) test/intervju har en hog | desto hogre potential
for att kunna bortse fran | match med de antas. Vissa tjanster
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det i CV:n som inte har
med kompetens att gora.

kompetenser som
efterfragas for en viss
roll.

har valdigt specifika
krav, det maste ocksa
végas in.

Tabell 4.3: Upplagg och bedémning
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5 Diskussion

| detta kapitel kommer vi att analysera empiriska data fran intervjuerna och jamféra det
insamlade materialet med den teori som ar presenterad i kapitel 2. Analysen kommer att
genomforas utifran de huvudomradena fran teorisammanfattningen i kapitel 2: Al:s
anvandningsomrade och Bias som kan uppsta vid Al. Vi kommer inledningsvis att diskutera
hur foretagens anvandning av Al skiljer sig fran teorin. Darefter kommer vi att redogora for
hur olika anvandningssétt kan ha olika paverkan pa bias och varfor de har valt just sina
tekniker for att framja fordomsfri rekrytering.

5.1 Al:s anvandningsomrade

Al: anvandningsomrade for rekrytering ar omfattande och gar att applicera pa alla delar i en
urvalsprocess (Upadhyay & Khandelwal, 2018). Aven om det 4 méjligt att tillampa Al pa
samtliga delar i en urvalsprocess har den empiriska data som samlats in visat att svenska
foretags tillvagagangssatt nar det galler Al skiljer sig till viss del fran teorin. Utifran de
intervjuer som genomforts framgick det att tva av foretagen i dagslaget anvander Al for att tolka
kandidaters testresultat. Detta mojliggors genom att deras Al kan poangsatta ett testresultat for
att vidare jamfora testresultaten med en specifik roll. Bada intervjuobjekten redogjorde for att
de tolkar kandidaters testresultat baserat pa en kravprofil som deras kunder satt upp.

Vi anvinder ju Al tekniker ndr vi gor urval och vi har ju dels dd en algoritm ddir vi ber
kunder definiera "hur ser framgang ut hos oss?". Det ramverket som kunden bestammer
konverterar vi till tolkningsmodeller i test och typ av fragor man bor stdlla i en intervju.”

(Se Appendix 7.4, stycke 2)

Vad som ocksa ar gemensamt for dem ar att de har adaptiva tester vilket de menar ar fordelaktigt
for att undvika repetitiva fragor och for att ge alla kandidater en chans att visa sin kompetens.
Enligt Weiss (2014) kan man med hjalp av adaptiv testning utvinna mer information for varje
fraga, vilket gor att man med farre fragor kan uppna matkvalitet som kan vara jamforbar med
det for ett konventionellt test. Weiss (2014) menar &ven att testresultat vid urval har hog
validitet for att avgdra en kandidats arbetsprestation.

De tva andra intervjuobjekten namnde att deras foretag inte har nagon egenutvecklad Al i
dagslaget, men de daremot koper in tester fran ett av foretagen som saljer tester som vi har
intervjuat. Vad som var intressant med detta foretaget ar att de just nu utvecklar en intervjurobot
som ska ha Al. Roboten kommer till en borjan endast att ha naturlig sprakbehandling for att
kunna transkribera intervjusvar, som rekryterare kan anvanda som underlag vid bedémning.
Den naturliga sprakbehandlingens kommer alltsd ha ansvar for att svaren blir direkt
transkriberade och anvandbara.
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[..] ”Dar har vi ett system eller mjukvara som transkriberar ordagrant vad kandidaterna
svarar. Ddr fdr vi ett underlag som rekryterare”

(Se Appendix 7.5, stycke 8)

Ett av de andra féretagen anvander ocksa naturlig sprakbehandling vid just videointervjuer, for
att konvertera tal till text. Informanten forklarar dock att det an sa lange framst ar deras
internationella kunder som anvander sig av deras videointervjuer. Enligt (Jia et al., 2018)
eliminerar naturlig sprakbehandling behovet av att skriva samtidigt som en transkribering
genererad av NLP kan bidra till 6kad noggrannhet. Detta &r nagot dven informanterna anser
fordelaktigt da rekryterare i efterhand kan titta pa vad kandidaterna sagt ordagrant, vilket gor
att rekryterare far ett objektivt underlag for beslutsfattande.

En informant fran foretaget som utvecklar en intervjurobot redogor for att de i framtiden vill
att roboten ska kunna hjalpa till att bedéma olika nivaer av kompetens mellan kandidater. Detta
genom att kandidaterna beskriver olika exempel dér de uppvisar hur de har agerat och vad
resultat av det blev och de vill att Al:n ska vara ett hjalpmedel for att bedéma kompetens utifran
vad kandidaten svarar.

Enligt Michaelides (2018) kan en videointervju anvanda ansiktsigenkanning for att analysera
data fran kroppssprak, ansiktsuttryck, mikrouttryck och rostlage. Inga av foretagen som
anvander, eller kommer anvanda videointervjuer har dock wvalt att inte anvéanda
ansiktsigenkanning som grund fér bedémning av en kandidats kompetens. De uppmarksammar
att ansiktsigenkanning vid videointervjuer bedomer en kandidat baserat pa till exempel
utseende och kroppsuttryck, vilket de anser inte &r vasentligt for att kunna gora en rattvis
bedémning.

”[..] Det &r ju att beddma en persons olika kroppsuttryck och det ska inte behdva vara med i
bedomningen.”

(Se Appendix 7.5, stycke 10)

5.2 Bias

Maskininlarning kan anvandas for klassificering, hitta associationer, kartldgga ett samband.,
som vidare kan analysera data om personer for att kunna kategorisera dem i olika grupper
(Alpaydan, 2009). Detta kan vara fordelaktigt inom vissa omraden, men inom rekrytering har
det visat sig att maskininlarning kan resultera i bias.

Enligt O’Neil (2017) kan sjalvlarande algoritmer resultera i en Al som fattar beslut som
innehaller bias som &r dolda i algoritmerna. Detta kan uppsta genom att en algoritm matas
med ostrukturerade data och pa egen hand lar sig efterhand. Darfor kan det vara svart att ha
insyn i hur algoritmerna fungerar och vad de baserar sina beslut pa (lbid).
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Vad samtliga foretag har gemensamt ar att de inte har nagra sjalvlarande algoritmer under
urvalsprocessen. Istallet for att ha sjalvlarande algoritmer som fattar beslut pa ostrukturerade
data anvander foretagen som intervjuats andra aspekter av Al. Tva av informanterna beskrev
att baserat pa den kravprofil som kunder tagit fram, kan de utifran forskning ta fram
algoritmer som beslutar vilka testresultat som passar en kravprofil bast och avgér framgang
inom den specifika rollen. Det ar saledes ingen méanniska som bedémer huruvida ett
testresultat &r bra eller inte. Informanterna menar att detta resulterar i hogre validitet.

Det framgick under intervjuerna att samtliga av féretagen har nagon typ av matchningsteknik
med algoritmer som hanterar poangséttning av kandidaten beroende pa match med kravprofil.
Desto hogre matchning mot kravprofil, desto hogre siffra far kandidaten. P4 sa satt far de fram
de bést lampade kandidaterna, menar foretagen. En av informanterna, antyder att dessa
matchningsalgoritmer som jamfor med en kravprofil, minskar risken for likartade
rekryteringar. Bodie, Cherry, McCormick & Tang (2016) understryker att organisationer ofta
far ett homosocialt avtryck om man har algoritmer som bygger pa foretagshistorik, som kan
ha paverkats av anstélldas bias. Bias som kan uppsta i Al-applikationer reflekterar historiska
diskrimineringsmonster (West, Whittaker, Crawford, 2019). Foretagens metoder for
jobbmatchning minimerar saledes risken for att historisk bias ska paverka bedémningen.

Det framgar fran intervjuerna att samtliga informanter ar enade om att en bedémning av
kandidaters resultat som grundar sig pa tidigare anstallda, absolut inte & nagot som garanterar
kandidater med hogre kompetens. Det kan till exempel handla om att majoriteten av alla
anstallda & man, och att algoritmen saledes bérjar vardera kon istallet for kompetens. Genom
att 1ata algoritmer analysera historiska data kan resultatet bli att beslut fattas utifran tidigare
diskrimineringsmonster, vilket hdnde i Amazon-fallet dar algoritmerna nedvérderade
ansokningar fran kvinnor. Detta uppstod genom att Amazons Al varderade ans6kningar som
kommit in till foretaget under en 10-arsperiod men eftersom nastan alla ansokningarna var
fran man, borjade Amazons Al att bortprioritera ansokningar som kom in fran kvinnor
(Dastin, 2018).

“Men framforallt handlar det ju om det hir med att vi inte drar fran ndagon historik. Ddrfor
blir den pa sitt sditt mer objektiv”

(Se Appendix 7.5, stycke 17)

En informant berattar att de kan utvardera och studera algoritmernas beslut genom att frysa
dem. Vad som &r fordelaktigt med detta &r att de kan kontrollera att algoritmerna inte tar
beslut som resulterar i bias, eller blir diskriminerande for en viss grupp av manniskor.
Darefter kan de mata in nya data for att optimera algoritmernas beteende. Samtliga
Informanter medger att de inte kan garantera till 100 procent att fel inte uppstar. De anser
dock att risken for bias minimeras drastiskt &n om man har sjalvlarande algoritmer. Detta just
eftersom det ar sa svart att kontrollera hur sjalvlarande algoritmer tar beslut, och vad som
ligger till grund for beslutsfattandet (O’Neil, 2017).

Att fel variabler lagts in, eller att algoritmer grundar sitt beslutsfattande pa faktorer som
innehaller bias, ar nagot man kommer pa forst nér det inte funkar, menar en av Informanterna.
Vidare antyder informanten att nér man vél inser att ens algoritmer tar felaktiga beslut, har det
formodligen varit sa ett tag.
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Sjélva utvecklingen bakom Al-applikationer har stor betydelse for algoritmernas beteende och
beslutsfattande vad géller bias, da algoritmer kan érva bias fran sina utvecklare. West,
Whittaker & Crawford (2019) poangterar att mangfalden bland skaparna ha en paverkan. Om
det exempelvis bara mén utvecklar en Al-applikation kan det bli diskriminerande mot
kvinnor. En informant antyder att just detta det &r ett moment de diskuteras flitigt och att de
jobbar med de som utvecklar for att sékerstélla att de &r uppmérksamma och medvetna kring
vilka som utvecklar och vad de programmerar in, for att bias inte ska uppsta.

Ansiktsigenkanning kan enligt Jia et al., (2018) anvéndas i videointervjuer for att omvandla
en video till set av poédng for till exempel ansiktsuttryck, tonldge och ordval. Nar
ansiktsigenk&nning anvander utseende som underlag for att identifiera till exempel
karaktarsdrag, kan det leda till ménster av bias som kan rattfardiga historisk ojamlikhet. Det
kan exempelvis handla om att kdnna igen sexualitet genom en ménniskas ansikte eller vardera
en manniskas kompetens med hjalp av mikrouttryck (West, Whittaker & Crawford, 2019).

En av informanterna som i dagsléget har videointervjuer som en tjanst, uppméarksammar att de
inte har nagon ansiktsigenkanning, med motiveringen att det kan resultera i bias.
Intervjuobjektet redogor for att ansiktsigenkanning kan vardera biologiska markorer, sa som
hudfarg, och att biologiska markaérer ar en storre markor an hur till exempel en kandidat ror
sig under en intervju, vilket han menar 6kar risken for bias. Dartill belyser han foéretag som
anvander ansiktsigenk&nning for att exempelvis analysera hur en kandidat ror sig, ser ut samt
hur kandidaten forhaller sig intervjun. Detta menar informanten inte bara kan vara
ofdrdelaktigt nar det kommer till bias, utan &ven for att det 6kar risken for black box.

“Det som Al:n troligtvis kommer ta upp som tydligaste punkter dr ju sadana hdr biologiska
markdrer, som hudfarg. Det ar en mycket storre markor med hudfarg an vad det &r hur du ror
dig medan du gor intervjun, och det 6kar ju risken for bias.”

(Se Appendix 7.2, stycke 15)

Ansiktsigenkanning som endast har testats pa en viss grupp, exempelvis man, kan ha svart att
identifiera ansikten pa andra grupper, vilket da kan resultera i att kvinnor missgynnas (Heintz,
2019). Detta ar nagot intervjuobjektet ger exempel pa, dar han beskriver hur ett foretag inom
samma bransch omedvetet tranade upp sin Al pa vita vasterlandska personer, vilket
resulterade i att asiater uppfattades som skeptiska av foretagets Al.

”Om personer borjar se lite annorlunda ut fran hur triningsgruppen ser ut, borjar det bli fel ”
(se Appendix 7.2, stycke 39)

Ytterligare en informant redogor i intervjun for hur det kan bli bias om man baserar ett beslut
pa en kandidats karaktarsdrag. En informant pa det foretag som utvecklar en intervjurobot,
papekar att de inte vill anvanda ansiktsigenkéanning i roboten. Att bedéma en kandidats
karaktarsdrag utifran dess utseende och kroppsuttryck, ar nagot de vill komma ifran. De anser
att dessa markarer inte ska behova vara med i en bedémning da de pa nagot sétt vill
anonymisera kandidaterna och de viktigaste ska vara vad som ségs.

21



Al vid rekrytering Torstensson & Blomberg Cedergren

Manniskor préaglas av saval bias som stereotyper, vilket ofta ligger till grund for att daliga
beslut fattas vid urval av kandidater, exempelvis beslut som baseras pa personlighet och
kompetens som inte ar relaterade till kraven for ett arbete, vilket kan minimera chanserna for
den bast lampade kandidaten (Zaniboni et al., 2019). Det hér ar nagot som samtliga
intervjuobjekt papekar vid intervjuerna, och for att motverka detta applicerar de nagon form
av Al tidigt i urvalsprocessen, for att skjuta fram den subjektiva bedémningen senare i
processen. Informanterna belyser exempelvis hur tester tidigt i en urvalsprocess skapar en
objektiv matmetod. De menar ocksa att omedveten bias vid urval kan minimeras om man
tidigt matchar en kandidat mot en viss kravprofil. Dartill redogjorde foretagen for att en
bedémning som utforts av en Al som genererar ett resultat i form av t.ex. en siffra, bade kan
minimera risken for bias men ocksa for att en rekryterares forutfattade meningar reduceras.

“For vi vet ju liksom att det ar dar, i de initiala skedena, som vi hittills har hittat att det finns
risker for att vi ldter fordomar komma emellan vdr bedomning”

(Se Appendix 7.5, stycke 20)
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6 Slutsats

Al:s anvandningsomrade inom rekrytering &r omfattande och gar att applicera pa alla delar i
processen. Daremot har var undersokning visat att en del svenska foretag endast anvander vissa
aspekter av Al, da bade teori och resultat indikerar pa viss problematik med bias, vid
anvandande av Al som foretagen sjalva inte har applicerat i sin process. Det har framgatt i bade
teori och vid intervjuerna att algoritmer som tar beslut som bygger pa historik kan resultera i
tidigare diskrimineringsmonster.

FoOr att motverka detta har informanterna redogjort for att algoritmerna istéllet grundar sina
beslut i beforskade ramverk, snarare an foretagshistorik. Algoritmerna kan besluta vilka
testresultat som passar en kravprofil bast och vad som avgor framgang inom den specifika
rollen. Det &r séledes ingen manniska som bedomer huruvida ett testresultat ar bra eller inte
vilket kan minimera bias. Genom att algoritmerna baserar sina beslut pa beforskade ramverk
och beddémer kandidaten efter den specifika kravprofilen, elimineras risken for likartade
rekryteringar. Darmed far organisationer inte ett homosocialt avtryck, utan kan istallet fortsétta
att utvecklas med olika typer av ménniskor som besitter olika kompetenser i olika roller som
rekryteras.

Utbver att algoritmer som grundar sina beslut pa historik som praglas av tidigare
diskrimineringsmonster kan resultera i bias, kan aven Al-applikationer arva bias fran dess
skapare. Att ha en homogen utvecklingsgrupp i kombination med sjalvlarande algoritmer kan
utmynna i black box-algoritmer, som gor det svart att lokalisera problematisk bias dolda i
algoritmerna. Det framgar i undersokningen att foretagen som intervjuats ar medvetna om
problematiken kring detta, och da de inte har sjalvlarande algoritmer kan de lattare kontrollera
algoritmerna for att sékerstélla att de inte tar beslut som blir diskriminerande for vissa grupper.

For att motverka att kandidater valjs bort pa grund av bias och stereotyper, applicerar de nagon
form av Al tidigt i urvalsprocessen, for att skjuta fram den subjektiva bedémningen senare i
processen. De har alla tester tidigt i processen, for att tidigt skapa en objektiv matmetod, som
mojliggor att de kan identifiera alla kandidater med hég match till en kravprofil. Informanterna
understryker att en subjektiv bedomning dar kandidaters karaktéarsdrag bestams utifran utseende
eller kroppsuttryck, ar nagot de vill undvika. De anser dven att dessa markorer inte ska behova
vara med i en bedémning, utan de viktigaste ska vara den kompetens som kandidater uppvisar.
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7 Appendix

7.1 Intervjufragor

7.1.1

7.1.2

7.1.3

Inledning

Vad &r din arbetsroll inom foretaget och vad ar dina framsta ansvarsomraden?
Anvéander ni nagon Al inom urval? Och i vilka steg?

Vilka for- & nackdelar anser du att det finns med dessa?

Fordomstfri rekrytering

Hur sédkerstaller ni att era verktyg ar fordomsfria och ligger i linje med de dnskemal
och kompetenskrav som era kunder har?

Hur kan ert Al bidra till minimerat bias under en rekryteringsprocess?

Har ni ndgon insyn i hur era algoritmer fungerar? - Om Ja, hur ser ni till att undvika sa
kallade ”black-box™ algoritmer?

Har ni nagon gang varit med om att en kund upplevt att era tjanster inte varit
fordomsfria?

Vilken ar enligt dig den framsta anledningen till att anvénda era tjanster?

Upplagg och bedémning

Anser du att ordningen av momenten i urvalsprocessen paverkar effektiviteten av era
verktyg?

Hur sammanstélls kandidaters resultat fran urvalsprocessen?
Hur gors beddmningen?

Hur avgorande &r ett testresultat for om en kandidat gar vidare i processen eller inte?
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7.2 Transkribering av intervju, cut-e

(.) kort paus
(..) langre paus
(1) stark betoning

Transkribering av intervju, gjord den 16 april 2019.
BE = Informanten
AB = Astrid Blomberg

1. AB: Vad ar din arbetsroll inom foretaget och vad ar dina framsta ansvarsomraden?

2. BE: Min roll eller min titel &r senior konsult och jag ar legitimerad psykolog i grunden. Och
mina ansvarsomraden (.) alltsa egentligen ar det ju att ta hand om mina kunder, alltsa de &r ju
det huvudsakliga ansvarsomradet. Da har jag kanske (.) ja vad kan man ténka sig, 100 kunder
kanske. Men jag kan tanka mig att (.) ja, kanske 70 procent av min tid tas fran kanske fyra
kunder som ar stora och sen ar massa sma ocksa.

3. Sa det &r ju det som ar mitt huvudsakliga ansvarsomrade och i det sa &r det klart att det gar
in alltsa, allting som har med vara tjanster och produkter in i det, alltsa att fa fler folk att soka
till vissa tjanster eller kanske framforallt handlar det om urval, att fa foretag att vélja ut ratt
personer. Och det kan antingen vara via tjanster, alltsa att vi gor bedémningar, och vi forsoker
ha det sa lite som majligt for att det ar tidsintensivt och vi tjanar ganska lite pengar pa det. (.)
Och det storsta vi gor ar ju urval fast genom systemstdd egentligen, alltsa via dom testerna som
vi har, eller videointervju och dar kommer det ju in Al lite grann. Inte i Sverige dock, for det ar
ingen som hoppas pa det &n, men snart kommer det ju vara det.

4. AB: Sa internationellt har ni videointervjuer med Al?

5. BE: Ja det har vi, alltsa applikationen funkar ju likval i Sverige och vi har svenska kunder
som anvander videointervjuer. An sa lange dock, ar ju Al sa pass nytt alltsa nar kommer till
anvandandet av det. Sa det ar bara kunder internationellt som anvander det, an sa lange.

6. AB: Vi undrar ocksa, vilka ar anledningarna till att cut-e grundades?

7. BE: Det grundades i borjan pa 2000 av tva personer som drev ett bolag som heter CEB i
Tyskland, och kollar man pa urval sa CEB da hette det SHL, det ar ett av de storsta bolagen
inom urval s, och dom drev det i Tyskland. Men dom tyckte att ja men produkterna som dom
har pa SHL eller CEB, ar bra men dom &r inte sa kandidatvanliga och inte sa anvandarvanliga,
och da var tanken att liksom, kan vi inte bara géra exakt samma sak fast med mer fokus pa IT
och teknik. Alltsa inte fokus pa IT-branschen utan mer fokus pa att var IT ska vara bra sa att vi
kan liksom, ja men korta ner tiden i testerna men bibehalla liksom psykometrisk kvalitet som
det kallas da, men bara gora det béattre egentligen.
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8. Och da hoppade dom av CEB eller SHL och sa startade dom upp cut-e och tankte, ja men vi
kan ju i princip, i princip(!) i alla fall kopiera deras riktigt bra tester men vi bara tweekar lite
grann och plocka bort allt det dar som kunder har klagat pa och sa gor vi det lite battre bara.
Och det var liksom s& som det borjade. Och da i borjan pa 2000 sa var det ja men (.), nytt att
tanka pa det sattet, och IT da var ju jattedyrt och det var inte sd manga som kunde det heller,
vilket gjorde att vi fick ett Gvertag inom branschen, och sen sa har det satt sig lite grann. Sa
tittar man pa var produktportfélj, sa innehaller den jattemanga olika tester, men det bygger ju
ocksa pa att, tekniken bakom ar ganska latt att skala upp och vi kan tweeka ett test och sa blir
det ett nytt, istallet for att man maste starta fran grunden. Manga andra testbolag borjar det ju
med att man har papper och penna tester, och sen nagon gang sa dversatter man det till att det
blir online tester, osv. Om man gor det, finns det en enorm troghet i det dar, det blir liksom
dammigt, (.) sa det ar anledningen till att cut-e startades. Och nu finns vi i hela vérlden i princip.

9. AB: Ja okej, vi aven vad anvander ni for Al-tekniker for era olika tjanster? T.ex.
natural language processing och machine learning, eller anvander ni exempelvis face
recognition under era videointervjuer?

10. BE: Nej(!), ingen face recognition. (.) Men alltsa eller det beror ju pa hur man definierar Al
da forstdas. Vi kan ju via algoritmer automatisera upp ett urval som bygger pa en
valideringsstudie i grunden. Om vi tanker oss sa har, att vi ska anstélla en massa folk till, ja vad
vet jag, ta till Circle K eller gamla Statoil. Da kan vi kolla samband mellan testresultat och deras
specifika KPI: er, baserat pa det sa kan ju vi vélja ut att ja men dom har(!) testresultaten ar det
som avgor framgangen inom rollen.

11. Och da blir det liksom inget gissande, utan da far vi svart pa vitt att det ar sahar som personer
bor svara pa testerna for att ocksa vara riktigt duktiga. utifran det kan vi skapa en algoritm. Sen
kan vi ju foda algoritmen med dnnu mer data allt eftersom nar vi foljer upp det. Den formen av
automatisering har vi ju. Vanligtvis sa tanker man ju inte pd Al nar man pratar om enskilda
algoritmer i sadan form av systemstdd. Vanligtvis sa tanker man ju pa Al som att det ar en
sjalvlarande algoritm. Men inom urval finns det i princip inga sjalvlarande algoritmer darfor att
risken for att bias ska smyga sig in da, blir ju valdigt hog.

12. Och om man har en sjalvlarande algoritm da har du redan orsakat en massa skada nar man
val kommer pa(!) att du orsakar skada. Sa dom har sjalvlarande algoritmerna, i princip(!) sa
funkar det inte inom urval. Men vi kan ju frysa en algoritm, och sa kan vi saga sahar: okej, nu
gor vi en uppféljning, nu behéver vi foda den har algoritmen med annu béttre data. Da gor vi
ju det och sen kollar vi: okej vad hander med ja men mangfald exempelvis eller kon och alder
och sa kan vi se till att det inte blir bias i det.

13. Men den mer Klassiska, eller Al:n som man troligtvis tanker mer pa ar ju natural language
processing som vi har i vara videointervjuer. (.) En videointervju i sig innebdr ju att en
rekryterare valjer vilka fragor en kandidat ska svara pa och skriver ner det i vart system, och i
appen dppnas en kamera och sa svarar jag da pa de fragorna som ni som rekryterare har bestamt,
och sa laddas mitt svar upp i ert konto, och sa kan ni kolla pa den hér nar ni vill och séitta en
rating pa mig och kalla mig till nasta intervju eller sadar.
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14. Dar(") har vi Al, pa det viset att vi kan ju faktiskt ge ett forslag via varan Al motor pa: sahar
borde du ratea personen, utan att du ens har sett filmen (.). Den formen har vi ju, men da ar det
ar ingen face recognition, for har vi face recognition, sa okar risken for det som ni ocksa skrev
i erat dokument, alltsa black box-approachen.

15. Om vi har jattemycket data, vi vet inte riktigt vad som hander i den svarta ladan och ut
kommer nagonting pa andra sidan. Och om vi inkluderar face recognition (.), eller alltsa hur du
ser ut och hur du sager saker, inte nédvandigtvis vad(!) du sager men typ din hallning och
sadana saker. Det som Al:n troligtvis kommer ta upp som tydligaste punkter &r ju sadana har
biologiska markdrer, som hudfarg. Det & en mycket stérre markdr med hudféarg &n vad det ar
hur du rér dig medan du gor intervjun, och det 6kar ju risken for bias. Plus att, inkluderar vi allt
det dar, skulle det bli s& manga datapunkter att det blir forvirrande, sa vi har inte det utan vi har
bara sprak till text, och text till beslut.

16. AB: Ja okej. Sa om ni exempelvis hjalper till att granska CVn, har ni da nagon natural
language processing?

17. BE: Nej, vi granskar aldrig CV:n, och det kommer av den anledningen att om vi tittar pa
traffsakerheten fran olika bedémningsmetoder, alltsa man kan ju intervjua folk eller kolla
referenser eller CV eller testa folk och sadar, sa innehaller CV:n en valdigt lag traffsakerhet. Vi
vet ju sjélv ja men att jag skriver mitt CV och kommer liksom 6éverdriva vissa saker om mig
sjalv och underdriva vissa andra. Jag kanske skriver en vinjett i borjan, och da ar fragan sahar
vad séager den egentligen? Samma sak med personligt brev.

18. Det CV:n ér bra for ar att for att veta; har du den utbildning som vi behéver och har du x
antal manga ars arbetslivserfarenhet. Men vardet, forutom det, sa innehaller det ett valdigt lagt
varde sa dar lagger vi ingen fokus alls, utan vi forsoker fa vara kunder att anvanda béttre saker
istallet.

19. AB: Om vi 6vergar lite till upplagg, tror ni att det spelar nagon roll i vilken del man
anvander olika tester? brukar ni rekommendera en viss ordning?

20. BE: Om man tittar pa vad man far fran olika metoder, om man granskar ett cv eller
personligt brev, da ar ju informationen ostrukturerad, mitt cv kommer ju inte se ut som ditt cv
for vi skriver pa lite olika satt med olika typsnitt och lagger upp det olika, men jag som
rekryterare behover ju anda fatta ett beslut. Jag tittar pa CV och det jag kommer gora ar att dér
strukturen brister kommer min hjarna lagga in sin egna struktur, och det innebér att jag kommer
ju fatta beslut &nda dven fast det inte ar sa bra underlag. Och det vi vet &r via forskning ar att
du fattar mycket storre beslut baserat pa namn.

21. Nér vi skickat ut identiska cv (.), t.ex. om du heter bjorn ar det stérre chans att du far komma
pa intervju &n nagon med ett arabisktklingande namn. Du lagger bara in din bild av vem det har
ar, sa du borjar fylla pa den har ratt tunna infon. | och med det sa 6kar ju risken for bias. Det
finns ndgonting annat som okar risken for det har ocksa, och det ar ju bara felrekryteringar, for
att du fattar fel beslut. Sa vi forsoker fa vara kunder att sa langt som det bara gar, borja med
nagon form av skallkrav, om du maste ha det. Ta Circle K som exempel, som é&r ett enklare jobb
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om du ska jobba pa en bensinmack, da ett skallkrav da kan vara att du &r 18 och har korkort.
Andra liknande skallkrav kan vara att du har relevant utbildning, men det kan du ju formulera
det inne i ett system, exempelvis har du en master inom det har dmnet? Ja eller nej?

22. Det &r ndar man har ett kanske, som det inte blir ett skallkrav langre. Om man t.ex. tar vidare
personer som bara kanske(!) har en master eller om nagon har en Bachelor men det racker anda
for att ga vidare med personen. Vi forsoker fa kunderna att satta upp dom har kraven sa
sparsmakat som det bara gar och verkligen bestammer lagsta nivan. Darefter vill vi lagga in
tester direkt efter det, eftersom tester &r ett systemstdd och den blir ju blind for kon, alder, och
etnicitet (.) ja, saker som inte spelar nagon roll. Om vi har tester sa tidigt som mojligt, da vet vi
att systemstodet kan hjalpa dig att fa ut en kort lista pa att dom har personerna ar relevanta,
biasmassigt liksom. Plus att det ligger i linje med vad ni faktiskt soker, sen kan intervjua vidare.
Man kan ju tanka sig i en utopisk varld att man kanske skulle skippa intervjuerna ocksa, fast
det kommer inte handa for du vill ju anda traffa personerna.

23. AB: Nej men precis. Jag laste ndgonting om att era tester ar "adaptive", kan du
forklara lite mer om hur det gar till? andras testerna efter hur man svarar?

24. BE: Om man tittar pa klassiska tester, t.ex. ett problemslésningstest, sa finns det ett klassiskt
sadant test som heter Ravens matriser som brukar vara det som man har som facit nar man
bygger nya tester for det har anvants under sa lang tid och man vet att det fangar
problemldsningsformaga bra. Om du gor det, borjar du pa en latt fraga och sa blir det svarare
och svarare, alltsa en stigande svarighetsgrad. Om du inte ar sa duktig pa det kommer du att
lyckas de forsta fem minuterna och sen kommer du sitta och misslyckas i évriga 35 minuterna.
Vilket kan innebéra att om du &r samre pa det da blir kandidatupplevelsen dalig och det ar aven
valdigt lang tid att sitta i 40 minuter.

25. Det vi gor istallet ar att istdllet for att normera ett test, alltsa dina resultat pa fraga 1 till 50
gentemot alla andras svar pa fraga 1 till 50, ar att vi normerar varje fraga for sig. exempelvis
for fraga nummer 1, hur svar ar den och hur manga klarar den. Det innebdr att vi ger en fraga
och kan man svara pa den far man en svarare fraga. Kan man inte svara pa denna, far man en
fraga som d&r lattare, men svarare an den forsta. och da hittar vi nivan valdigt snabbt. och pa det
sattet ar den adaptiv da den andrar sig beroende pa vad man svarar.

26. Vi kan gora samma sak nédr det kommer till personlighet. Om vi ser en klassisk
personlighetstest, da maste du ocksa svara pa alla fragor, oavsett hur du besvarar dem. Om vi
tanker att nagon inte ar sa utatriktad, alltsa mer introvert, da@ kommer den svara lagt pa fragor
som exempelvis "gillar du att ga pa mingel" eller " jag gillar att traffa nya manniskor. Om man
gang pa gang svarar lagt pa dessa, behover vi ju inte fraga dig en liknande fraga en ytterligare
gang. Da kan man borja lagga in andra fragor istallet. Dar vi ser att ibland svarar du hogt och
ibland medel eller Iagt, da hamnar man narmre sanningen om hur du &r. Det gar snabbare och
upplevs battre.

27. AB: Hur presenteras testresultaten for rekryterare? Ar det nagon typ av algoritm som
sammanstaller och lagger fram dom basta eller analyserar rekryterarna sjalva?
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28. BE: Som standard ger vi vara kunder tillgang till var produktportfélj och man genomgar
aven en utbildning forst innan man far tillgang till detta. Den utbildningen ska hjalpa en med
att kunna tolka resultat och gora saker enligt best practice. Best practice &r ju att screena folk
sa tidigt som majligt och lata resultaten komma ut i en siffra. Ex. det viktiga med det har jobbet
ar att du ligger hogt inom dessa skalor och lite lagre inom de hér, det kan vi sétta en siffra pa.
Ju hogre siffra desto narmre kravprofilen ligger man. Det ar egentligen sa man ska anvanda det,
men kunderna gor sa i borjan, men sen vill dom anda ga in och titta pa resultaten mer noggrant
och djupdyka ner i det har. Da kan man ladda ner PDF rapporter for att fa kandidaters resultat
pa alla skalor. Det finns for- och nackdelar med det hér. En grej ar att det blir lattare att beskriva
en person. Om ni gor ett test och jag ser ert resultat pa 20 skalor, da kan jag beskriva att sahar
ar ni troligtvis/vanligtvis nar ni agerar. Det i sig behover inte leda till ett battre urval. Sa
resultaten presenteras pa bada vis.

29. AB: Okej. Ar det vanligt att era kunder koper in ett test som de véljer eller ar det ofta
att de vill ha hela biten?

30. BE: Som standard far man tillgang till allt. | var produktportfolj har vi kanske 70 stycken
tester, men manga tester ser nastan likadana ut och ar for ssmma sak men dom ér lite tweekade
har och dar. Som standard brukar kunder kanske anvéanda, beroende pa hur stora dom é&r, kanske
10 till 12 tester. Det ar sa det funkar i Norden att vi har tillgang till allt efter en utbildning sa far
du sjalv lagga ihop dina testpaket utifrdn var de tycker ar viktigt for sina tjanster nar de
rekryterar. Om man tittar utanfor Norden sa &r det snarare sa personer med min bakgrund sitter
tillsammans och valjer ut exempelvis 2 tester som kunden ska ha for den hér tjansten, och sa ar
det bara de tva man far. Sa gor vi i Sverige ocksa men det det vanligare att man far tillgang till
allting sen far man sjalv valja och sa finns vi med som ett slags stod.

31. AB: Har ni nagon insyn i hur era algoritmer fungerar? Du var inne lite pa black box
algoritmer forut, kan du berétta lite mer om det? Hur pass mkt insyn ni har. Hur ser ni
till att den data som matas in gor att algoritmen gor beslut baserat pa ratt grunder?

32. BE: Vi behover ju tréna upp den sjélva. Vi har inte den hér sjalvlarande algoritmen dar
data liksom flyger in och sa dndras algoritmen. Utan egentligen sa gar det ut pa att vi tranar upp
data baserat pa data vi ha det och sen sa kollar vi igenom den och gor adverse impacts studier
pa den och tittar sa att jag kan men det inte blir nagon skillnad pa kon, etnicitet och alder. Om
det blir det da maste vi titta igen skruva lite till. Men hur blir det béttre da? Ja men det blir att
nar du har annu fler data sa fryser vi algoritmen och lagger in den data och testar och kollar om
det funkar eller inte och sa slapper vi pa det igen.
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33. AB: Da har ni alltsa ingen Machine Learning?

34. BE Nej, och det finns i princip ingen machine learning inom Urval heller. Det skulle sékert
vara ganska saljbart om man tanker att eran algoritm blir battre efter tiden av sig ju sjalv ju mer
ni testar eller intervjuar. Men vi vet ju att det dr sa hog risk att du borjar lagga in fel variabler i
det har. Det kommer man komma pa forst nar det inte funkar och nar det inte funkar har det
inte gjort det pa ett tag. Amazon har ju ett exempel nar dom gjorde det och det gick at skogen.
Det &r sa att nar man har en sjalvlarande algoritm da okar risken for fel.

35. AB: Vi laste ett paper som nagon pa cut-e skrivit dar ni pratar om Al och da namner
ni det har med black box, och vi tolkade att ni har en algoritm som I&ar sig av human
raters? att den lar sig av hur en méanniska har bedémt tidigare?

36. BE: Ja det gor den. Det ar ingen 100 % metod, det kommer dnda kunna finnas fel. Om vi
tittar pa traffsakerheten av videointervijuer eller tester éverlag sa ar den hogre an vanlig intervju,
men det kan anda bli fel. Darfor vart mal &r att nagonstans att baserat pa hur du svarar pa tester
eller intervju sa ska ju jag forsoka se in i framtiden om hur du ar pa jobbet imorgon, sa det
kommer bli snett &nda. Men mindre fel &n annars. Men ja, den baseras pa manskliga ratings.
Om man tanker en person sitter och gor videointervjuer sa ar skillnaden att det &r ett system
istallet. Sa ar det ju ungefar fast med mer kontroll. Darfor att da kan vi ju se om det finns nagon
som ar fel dar. Om en manniska gor videointervju, sa gor ju den en rating och sen ar det klart.
Sen kan man ju folja upp i efterhand, med det gér man ndastan aldrig. Det har innebé&r snarare
att vi tranar upp Al:n och sen har vi koll hela tiden pa att det inte blir fel dar inne. Sa den storsta
diskrimineringsrisken den forsvinner, men sjalvklart kan det ju anda finnas risk for det.

37. AB: Har ni varit med om att en kund upplevt att era tjanster inte varit férdomsfria?

38. BE: Nej inte som jag vet, men ddaremot har konkurrenter upplevt det. Vi har kunder som
anvander oss och vara konkurrenter samtidigt. Och det finns exempel pa en aktor som har inte
bara har sprak till test i sina videointervjuer, de har allt annat ocksa, exempelvis hur du rér dig,
hur du forhaller dig under intervjun men ocksa hur du ser ut. Det finns da ett exempel pa en
kund som har &ven denna konkurrenten dar det & mer en black-box approach.

39. Dér menar foretaget inom samma bransch att under en videointervju behdver du inte bara
fa en rating pa om du borde ga vidare i anstéallningsprocessen. Du kan ocksa fa ut hur en person
troligtvis ar, t.ex. nar man satter rating kommer du fa fram att den &r strukturerad, driven och
kommunikativ osv, dar konkurrenterna da av misstag tranade upp Al:n pa vita vasterlandska
personer. Det som hande da var att asiater skattades som skeptiska, darfor att Al:n kommer ta
in hur du ser ut och Al:n har ju ingen vérdering sa det ar bara ett system. Om personer borjar
se lite annorlunda ut fran hur traningsgruppen ser ut, borjar det bli fel. Och i detta exemplet
blev det fel eftersom de tog med allting i sin Al. Det &ar ett exempel pd hur Al okar
diskriminering istéllet for minskar.
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40. AB: Som en avslutande fraga da, vilken ar enligt dig den framsta anledningen till att
anvanda era tjanster?

41. BE: Jag skulle vél alltsa framst séga att det ar effektiviserande. Alltsa, effektiviserande pa
det viset att det minskar tiden for rekryterare och kandidater, du behover inte liksom ga igenom
personers CV och personliga brev och luslasa dig in ner i tester och intervjuer pa personer som
anda inte kommer att passa. Det géller ju ut at kandidathallet ocksa, att du sparar ihop den tiden.
Jag skulle val saga att det tillsammans med att det vi kan ju se liksom valdigt stora liksom
paverkar pa nyckeltal, vilka dom nu &r. Alltsa det kan ju handla om personalomséttning eller
Okad produktivitet, vad man nu dar intresserad av. Det &r vél det tillsammans med att bias
minskar. Alltsa den har vi ju verkligen sett klart och tydligt i ganska manga studier sa. Men det
har forutsatter ju att du anvander det pa ratt satt. Om du anvander det mot slutet av
rekryteringsprocesser, da far du ju inget av det har.

42. AB: Ar det nagot annat du kanner att du vill beratta eller som vi inte berort som du
tycker ar viktigt kring det har &mnet?

43. BE: Negj alltsa inte som jag kommer pa, men det &r ett jattespannande d&mne.

44. AB: Vi tackar sa hemskt mycket att du tog dig tid att svara pa vara fragor, det har
varit valdigt larorikt.

45. BE: Ja men absolut, det var bara trevligt.
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7.3 Intervju via mejl, anonymt rekryteringsbolag

Genomford 9 maj 2019.

1. Vad ar din arbetsroll inom foretaget och vad ar dina framsta ansvarsomraden?

2. Jag har en tredelad roll - teamledare for vara juniora rekryterare i Stockholm,
rekryteringskonsult med ansvar for ett antal kunder samt projektledare fér utveckling av var
rekryteringsrobot

3. Vad anvander ni for Al-tekniker inom urval? Och i vilka steg?

4. Just nu anvénder vi inte Al-teknik i urvalsprocessen. Tanken ar att vi inom en snar framtid
ska borja anvanda roboten som en del av var urvalsprocess. Robotens Al bygger pa att forsta
vad kandidaten séger, om svaret ar tillrackligt for en bedémning/vérdering samt for att svaret
ar korrekt transkriberat och anvandbart. Detta & mojligt i dagsléaget iaf.

5. Vilka for- & nackdelar anser du att det finns med dessa?

6. Fordelarna &r att fler kan komma pa intervju, bli férdomsfritt bedémda av en robot som inte
paverkas av kandidaten, och kan saledes bedéma alla pa samma satt. Sjalvklart tycker vi att
det &r intressant med Al i stort, och vi vill garna bidra till utvecklingen.

Nackdel

- vi ser inga just nu.

7. Hur sakerstaller ni att era verktyg ar fordomsfria och ligger i linje med de 6nskemal
och kompetenskrav som era kunder har?

8. Vara verktyg har oftast utgang i den aktuella forskningen som bedrivs i Sverige och
varlden. Vi gor olika insatser for att forsoka minska manniskans paverkan pa urvalsprocessen
sa langt det gar, dvs. vi forsoker medvetet flytta den subjektiva bedémningen sa langt fram i
processen som maojligt. D&r den gor mindre skada.

9. Hur kan era tjanster minimera bias under en rekryteringsprocess?

10. Genom att anvanda sig av begavningstester, personlighetstester och alldeles snart en robot
som ej paverkas av yttre omstandigheter sa flyttar vi fram den subjektiva bedémningen, dvs.
den fordomsfulla bedémningen langre fram i processen. Sa fler kan komma till tals, och inte
bli utdémda foérrén senare i processen.
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11. Har ni nagon insyn i hur era algoritmer fungerar? - Om Ja, hur ser ni till att
undvika s kallade ”black-box” algoritmer?

12. Sjalvklart har vi det, och vi har aktiva atgarder/bevakning pa hur vi kodar for att ha koll pa
hur roboten tar beslut. Men eftersom vi befinner oss i tidigt utvecklingsskede av robotens
utveckling sa kan jag inte ga in pa detaljer om hur vi gér. Men detta &r absolut ett moment
som diskuteras flitigt.

13. Har ni ndgon gang varit med om att en kund upplevt att era tjanster inte varit
fordomsfria? - Om Ja, hur atgardade ni det?

14. Bra fraga. Kan inte minnas att en kund har tyckt att vi inte varit fordomsfria. Daremot har
en del kandidater tyckt det.

15. Vilken é&r enligt dig den framsta anledningen till att anvanda era tjanster?

16. Om du vill att ditt bolag ska anstalla ratt personer med ratt potential, dar du kanske
anstaller de som du inte hade tankt fran borjan, som sen visar sig vara helt ratt for dig for att
de bade bidrar och tanker annorlunda sa har du som kund kommit rétt.

17. Hur sammanstalls kandidaters resultat fran urvalsprocessen? Ex, i form av en siffra

18. Flera bedomningsvariabler som resulterar i varsin siffra som darefter sétts ihop i en
beddmningsmatris. Beddmningsmatris véager ihop kravprofilens krav med kandidatens resultat
och pa sa satt far vi fram vilka kandidater ar bast for uppdraget.

19. Hur avgorande ar ett testresultat for om en kandidat gar vidare i processen eller
inte?

20. Beroende pa tjansten sa bestams vilken niva kandidaten ska ha pa sina testresultat sa pa
det vis ar det avgorande om kandidaten gar vidare eller g;.
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7.4 Transkribering av intervju, Assesio

Transkribering av intervju, gjord den 16 april 2019.
| = Informanten
K = Klara Torstensson

(.) kort paus
(..) langre paus
(1) stark betoning

1. K: Vilka Al-tekniker anvander ni och i vilka steg?

2. 12 Vi anvander ju Al tekniker nar vi gor urval och vi har ju dels da en algoritm dar vi ber
kunder definiera "hur ser framgang ut hos oss?". Det ramverket som kunden bestammer
konverterar vi till tolkningsmodeller i test och typ av frdgor man bor stalla i en intervju. Och
algoritmen som vi har ar egentligen hur vi tolkar test pa ett strukturerat och enhetligt sétt och
konsekvent sétt. sen finns det ju ocksa, som vi kom in pa, adaptiv matrigma inom ett visst test
som &r ett testupplagg dar vi gor en 40 min test pd 12 min sa lar sig testet att anpassa
svarighetsgraden pa nastkommande fraga beroende pa hur jag svarat i dom. Svarar jag ratt far
jag svarare, svarar jag fel far jag lattare.

3. K: Hur avgor ni vad som ar ett bra testresultat for en viss roll?

4. 1: | forskningen da om vi tittar pa begavning, dar &r det ju sa att begavningens relevans vid
rekryteringen och i termer hur den ska kunna utvardera potential att lyckas ar starkaste
mattstocken vi har, i jamforelse med andra urvalsmetoder. Sa hur vet vi det? Jo, men det &r ju
for att vi anvander underlag i den adaptiva matrigman, alltsd den algoritmmatrigman. Sa jamfor
vi det med resultat man far fran klassiska.

5. Det ar liksom den ena delen, sa det ar forskningsbaserat eller vi jamfor med befintliga
metoder. Vilket gor att vi kan sjosatta det med relativ trygghet. | den andra delen da, vet vi ju
inte med sakerhet att en person som man sager i en matmetod att vi vill ju identifiera
relationsbyggande exempelvis. Da tar vi fram en algoritm for att gora det, och det kan vi inte
veta med 100% sadkerhet. Men vi anvander oss utav personlighetsdimensioner som ror
extraversion, och det ar en val beforskad egenskap. Om vi hamtar skalor fran
extraversionsskalor sa blir det ett riktigt antagande att utatriktade och sociala personer ocksa
kommer att vara battre pa att bygga relationer. Alltsa kan vi ha relationsbyggande som en
kompetens eller kriterium dar vi bygger en algoritm for att identifiera det.
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6. K: Hur bidrar ert Al: till minskat bias?

7. 1: Ofta nar vi genomfor rekryteringar sa ar ju vi som enskilda individer valdigt involverade i
sjalva processen, alltsa vi laser CV:n, vi pratar med kandidater i telefoninterviju, vi traffar dem
i fysiska intervjuer, och lyssnar pa hur de férhaller sig till sina testresultat. Forskning visar att
nar vi gor pa det har sattet lagger vi massa bias i det vi hor och det vi dverser, typ svagheter och
det blir fel helt enkelt. Genom att anvénda oss av algoritmer eller urvalsmetoder dar vi har lite
eller ingen paverkan sa later vi ju systemet jobba for sig sjalv. Och eftersom vi hamtar kéllor
fran val beforskade underlag som dar vi i utprovningen ser till att personlighetstesterna inte
diskriminerar kvinnor ndr vi forsoker mata extraversion, eller att vi inte diskriminerar man nér
vi mater social (..) eller pa ett satt gor dom det da det visar sig att teoretiskt sa &r man lite mindre
sympatiska an kvinnor. Om vi applicerar de metoderna som nagonstans sager sig inte
diskriminera, da har vi ett rimligt antagande att tro att det inte gor det.

8. K: Hur mycket insyn har ni i hur era algoritmer fungerar?

9. 1: Vi ar ju ganska 6ppna, och det &r inte sjalvlarande utan vi har byggt den har pa nagon form
av rimliga antaganden. Och da en kund sager att det ar viktigt att ni har exempelvis
relationsbyggande individer, da kan man vélja den kompetensen och dar &r vi 6ppna med hur
vi mater den, vilka antaganden vi tror ska hjélpa till. Och om en kund bestammer sig for att
dom inte tror pa det, eller vill &ndra sig, da finns den mojligheten att vi kan géra en anpassning
till det. Men vi har en grundtanke att det har tycker vi ar en rimlig utgangspunkt.
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7.5 Transkribering av intervju, anonymt foretag

Transkribering av intervju, gjord den 17 april 2019.
| = Informanten
AB = Astrid Blomberg

(.) kort paus
(..) langre paus
(1 stark betoning

1. A: Beratta mer om din roll och dina framsta ansvarsomraden Aar.

2. 1: Min titel ar affarsansvarig rekryterare, alltsd titlarna kan ju variera men jag ar ju
rekryteringskonsult och rekryteringsspecialist och jobbar ut mot kund med kundansvar inom
rekrytering och bemanning, bade for hyr och rekryteringsuppdrag. Jag jobbar med tjansteman
enbart har pa foretaget, har jobbat lite bredare innan, men héar ar det mot tjanstemannasektorn,
(.) med olika typer av roller, inom HR, inkoép, Supply Chain, administration, marknad och
forséljning. (..) Och framsta ansvarsomradena r ju att egentligen skota och hantera och ansvara
for rekryteringsprocesserna fran A till O, s allt ifrén att ta emot ett uppdrag dar vi har en
kunddialog, satter kompetensanalys, och kravprofil for specifika uppdrag eller tjanst. Och sen
egentligen alla delar i processerna fram till att vi avslutar och det finns en person pa plats hos
kunden. (.) Och ja, vi har ju en tydlig rekryteringsprocess har som vi foljer.

3. A: Om vi gar dver pa amnet vi ska beforska, har ni ndgon Al i dagslaget inom urval?

4. 1: Nej det har vi faktiskt inte, som ni sékert kanner till sa haller vi pd att utveckla den ju. Det
vi anvander idag, ar ju liksom psykometri och tester. Alltsa, digitaliserad process dar man far
gora tester tidigt i processen och da ar kandidaten anonym som sokande, for att vi ska eliminera
eventuella fordomar i forsta steget. Med det ar ju ingen Al teknik pa sa satt, och har ingen
chatbot eller sa som andra har.

5. A: Ok, men era tester, dom ar inte adaptiva da?

6. I: Jo, men det ar ju mer testleverantéren. Deras tester, till exempel deras logiska tester ar
adaptiva. Men det har ju egentligen ingenting att géra med var process som sadant. Men urvalet
ar ju gjort pa forsta steget da ett testpaket som ar satt for en specifik roll, och det kan innebara
en specifik fardighet eller en specifik férmaga och specifika och centrala kompetenser,
personliga kompetenser for tjansten. Och detta ar liksom det forsta vi gor i urvalsprocessen.
Efter det sa tittar vi pa CV och sékerstéller att man matchar dven kraven.

7. A: Den roboten som ni jobbar med nu, vart ar den tankt att ligga i urvalsprocessen?

8. I: Ja, nu utvecklar vi ju en social intervjurobot och den kommer i forsta skedet vara en (..),
den ar programmerad egentligen regelmassigt, och vi kommer anvéanda den i var urvalsprocess
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och dar vi kan sakerstalla kompetensen pa ett battre sétt an tidigare, da vi kanske bara har anvant
tester och CV-granskning och telefonintervju, har kommer det &ven in efter det en intervjurobot
som kommer hantera en kompetensbhaserad intervju, med fragor som ar direkt kopplade till vad
vi mater i testerna. Sa det ar det som ar var metodik kan man séga och en forlangning och
utveckling pa den befintliga processen som vi har. Sa intervjuroboten kommer stélla
kompetensbaserade fragor, samma till alla kandidater under en kvarts tid, och dar har vi ett
system eller mjukvara som transkriberar ordagrant vad kandidaterna svarar. Dar far vi ett
underlag som rekryterare, och detta ar liksom forsta versionen av (.) *robotens namn* det ar
det vi har lanserat nu. Det kommer vara ett underlag dar vi kan ha béattre och mer objektivt
underlag att fatta beslut pa. (..)

9. A: Den hér roboten da, du var ju inne lite pa att den kommer transkribera materialet,
och att den &r kompetensbaserad och sa. Har ni andra Al-tekniker i roboten ocksa?
kanske att den kan lasa av ansiktsuttryck eller sa?

10. I: Alltsa, den har ju mojlighet att gora det, men vi gor ju inte det, for det blir ju det som vi
vill komma ifran, det ar ju att bedéma en persons olika kroppsuttryck och det ska inte behdva
vara med i bedomningen. Men jag ar nastan saker pa att den Al teknik som finns, till exempel
roboten i sig har ju olika typer av miner och programmerad att se ut mer eller mindre som en
méanniska med uttryck och leenden. Den ska ju tror jag i en senare version kunna (..) ja den har
ju kamera i sig och sadar. Men vi vill inte anvanda den pa det dar séttet, det &r ju det som ar den
stora skillnaden att vi vill ju pa natt satt anonymisera kandidaterna och det viktigaste ska vara
det som sé&gs.

11. A: Hur gor ni bedémningen efter intervjun? gar ni igenom det transkriberade
materialet eller ger roboten nagon form av rating ocksa?

12. I: Man kan sdga att, i den har forsta versionen sa kommer det egentligen bara vara ett rakt
upp och ner underlag, och det finns mjukvara som vi anvéander for det, och ett program déar man
far ett fint underlag exakt med vad som sagt och med ljudfiler sa vi kan ga tillbaka och lyssna.
Och det har underlaget kommer vi sedan anvéanda for att for samtliga kandidater da géra en viss
rating, och det kommer ju géras manuellt av rekryteraren till forsta borjan. Men det gors utifran
ett kompetensramverk dar det finns sérskilda beteendeankare for att pa natt satt se okej, positiva
eller negativa ankare i det specifika svaret. och det ar sa vi ocksa graderar och ger poang. Sa
smaningom kommer ju den hér roboten att programmeras och lara sig gora detta. Sa det ar det
som ar slutversionen att den ska kunna goéra en vardering beroende pa dom har
beteendeankarna, men sa langt har vi inte kommit i utvecklingen.

13. A: Hur avgor den héar roboten vad som ar ett bra resultat eller inte? ar det nagon
kravprofil?

14. 1: Nej, det har ju egentligen inget att géra om egentligen kravprofil som sadant utan CV
granskning och krav som vi staller for roller, det kan egentligen inte véarderas pa nagot satt, det
vill saga om det &r 5 ars eller 7 ars erfarenhet av ndgonting som ger en hogre yrkeskunskap, det
ar svart att saga. Det som ar kompetens i det har fallet, det ar ju personliga, mjuka, kompetenser.
Detta ar ju ett samarbete ocksa med (..) vi anvander ju cut-e (Aon) som testleverantér som har
psykometriska och arbetspsykologiska tester. | vart projekt kommer dven andra leverantorer
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vara involverade for att titta pa just ur ett beteendevetenskapligt perspektiv, for att bedéma en
kompetens som t.ex. problemldsning Vilka beteendeankare behdver vi leta efter for att det ska
vara da en hog matchning respektive en lag matchning mot just den har kompetensen. Och detta
ar ju forskningsbaserat och kommer utvecklas utifran det, arbetspsykologi och
beteendevetenskap.

15. A: Kan du fortydliga hur den har formen av Al och intervjuroboten kan bidra till
minskat bias?

16. I: Till att bérja med sa &r ju roboten objektiv i sin liksom i sin helhet utan vi tar ju inte in
vem det ar som sitter framfor dver huvud taget egentligen utan det enda den baserar pa ar ju
svaren och rakt upp och ner transkribera och nar vi sen kommer till slutskedet sa ar det ju dom
beteendeankarna som styr, inte historisk information. Alltsa den drar inte slutsatser fran tidigare
intervjuer sa som man kanske har hort av andra Al som finns idag har gjort och darmed blivit
kritiserat for att haft bias inprogrammerat. Sa har jobbar vi ju liksom tillsammans med dom som
tillverkar, sa vi kommer jobba har hela tiden med awareness till exempel vilka ar det som jobbar
i teamen, och vilka ar det som programmerar, att vi egentligen fran grunden sakerstaller eller
minimerar risken for bias utifran de som jobbar med det och hur vi programmerar den och vilka
typer av mjukvara som anvands.

17. Men framforallt handlar det ju om det har med att vi inte drar fran nagon historik. Darfor
blir den pa sitt satt mer objektiv. Men det har &r ndgonting som vi jobbar kontinuerligt med, det
ar ju liksom inte ndgot klart, och vi ar mycket medvetna om att det finns risker men tycker vi
ar pa god vag dar. Det ar inte en direkt nackdel som en teknik men det finns risker med att
anvanda Al pa olika satt och det maste man vara medveten om for att kunna implementera och
testa. Sa det ar darfor vi kor igang den hér versionen nu forst och sen ser successivt hur vi kan
bdrja anvéanda den.

18. A: Kommer den har roboten att ha nagon maskininlarning eller sjalvlarande
algoritmer sa den lar sig efterhand?

19. I: Jag &r ju inte direkt experten har just pa hur det fungerar, jag ar inte den som jobbar med
programmeringen av hardvara och mjukvara, sa jag har lite svart att svara pa det, men det som
den kommer lara sig &r ju de hér beteendeankarna. Vi har ju ett ramverk idag, pa befintliga 6
kompetenser, det ar sa den nuvarande versionen ser ut. Och dar kommer vi ju kunna ta fram
sarskilda beteendeankare, allting handlar ju bara om att utveckla dem pa ett bra satt sa att det
gar att hitta och darmed roboten att hitta detta i intervjuerna och i testfaser da det kommer vara
en period dar vi kontrollerar resultaten.

20. A: Anser du pa nagot satt att ordningen av dem har momenten som ni har i
urvalsprocessen kan paverka bias?

21. I: Nej men, jag tror att den processen som vi har, ar ju just (.) vi forsoker hela tiden att
tidigarelagga alla de innovationer och nya metoder som vi utvecklar, det laggs ju sa tidigt som
mojligt i processen. For vi vet ju liksom att det ar dar, i de initiala skedena, som vi hittills har
hittat att det finns risker for att vi later fordomar komma emellan var bedémning. Sa vi bérjar
ju med att anonymiteten i ditt CV, att man far gora tester forst, och sedan tittar vi pa CV efter
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det, och har kommer &ven roboten att komma in efter det for att vara ytterligare ett steg att
minimera forutfattade meningar. For vi vet ju just, det ar det vi utmanar i intervjusituationen att
vi vet att den har ju tidigare speciellt kritiserat kanske sa som andra delar i processen tidigare.
Dar vet vi ju att det kan ta en till en halv minut innan man har bestamt sig pa grunder som inte
har egentligen nagot att géra med din kompetens. Sa det ar darfor vi ocksa lagger in den har
roboten sa tidigt.

22. A: Vi har ju varit inne lite pa detta innan men anser du att bias minskar beroende pa
nar den subjektiva bedémningen kommer?

23. I: En mansklig touch, den finns ju alltid. Utifran vart perspektiv som jobbar som ett
rekryteringsbolag, sa kommer vi ju alltid behdva att sen presentera kandidater som sen kommer
pa intervju hos kunden och dar handlar det ju for var del att minimera riskerna genom att utbilda
och upplysa kunder tex. om diskrimineringslagen. Men for var del sa allting vi gor ar ju for att
vi ska fa en slutprodukt som ar sa bra majligt sa att vi kan ha sa fordomsfri process som majligt.
For att presentera de kandidater som verkligen har ratt kompetens och ingenting annat. Sa jag
tror ju anda pa att det har ett steg i ratt riktning for det. Att man borjar utmana just intervjusteget
i processen dar vi traditionellt later valdigt mycket subjektivitet paverka utgangen.

24. A: Du var inne lite pa att de har testerna ligger tidigt i urvalsprocessen, och vi undrar
hur avgorande de har testresultaten ar for om en kandidat gar vidare i processen eller
inte?

25. I: Helt avgorande &r dom ju inte. Det som &r viktigt och tanka pa testerna, det &r ju anda att
vi tittar vi pa forskning kring urvalsmetodik sa kommer ju testerna egentligen, i alla fall nar det
galler begavning och logisk férmaga, och sa vidare & andra fardigheter, den kommer som
absolut hogst vad det galler validitet for att forutsaga arbetsprestation. Det &r ju nagonstans dar
den typen av forskning som ligger till grund for var metodik. Sen sa har vi ju fortfarande det
héar med intervjuer, sakerstalla yrkeskunskaper och personliga kompetenser. Men i och med att
vi har testerna forst sa bortser vi fran CV:n pa grund av saker som inte har med kompetens att
gora, liksom att det kan vara alder, kon eller namn eller sa. Och det ar det som testerna bidrar
till pa nagot satt.

26. Sen sa ar det ju helheten som vi bedomer, du far ju ett testresultat, en matchning mot en
profil, och det &r klart ju htgre matchning desto béttre ser vi ju att man har hogre potential, men
samtidigt sa ar det ju sammanvéagd bedémning. Manga av de tjanster som vi lagger ut har ju
ocksa specifika krav pa sig, du ska ha jobbat med saklig kunskap inom det har systemet eller
du ska ha kunskap inom det har omradet till exempel, sa det ar ju trots allt en sammanvégd
beddmning. Det vi &mnar gora &r ju egentligen bara minimera de eventuella fordomar som kan
komma in nar vi CV-granskar tidigt i processen.
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27. A: De har kraven som kommer fran foretagen, de kommer alltsa i CV-granskning,
och inte inkluderat i till exempel testerna?

28. 1: Nej men, man kan séga sahar, krav och krav, men man satter en kompetensprofil fran
borjan med kunden. Det vill sdga kunden far ocksa vélja ut vilka centrala kompetenser som
kravs for att man ska vara framgangsrik eller kunna prestera i rollen. Till exempel sa kan det ju
vara av stor vikt att man i en roll har en hog serviceférmaga, en god samarbetsformaga, du sitter
kanske i en kundtjanst och du kanske beh6ver nagon som ar systematisk och sa vidare. Dar
testar vi ju kandidaterna tidigt, sa vad de géller de kraven kommer det ju in en viss typ av
beddmning tidigt. Men sen &r det ju ndr vi CV-granskar som vi ser att amen den har personen
ska ha kunskap eller erfarenhet inom ett visst affarssystem eller dylikt, da &ar det ju det vi tittar
pa och bedémer. Manga ganger ar det forutbestamt, men vi pratar ju ocksa och har en dialog
med kunden om vad som egentligen ar rimliga krav att stélla och hur kandidatmarknaden ser ut
och forsoker liksom minimera kraven och titta mer pa potential och mjuka kompetenser
framforallt, och det ar det egentligen hela var process bygger pa. Att vi utmanar de har
traditionella kraven och séga att amen all forskning tyder pa att potential och de har mjuka
kompetenserna blir allt viktigare nér vi tittar pa arbetsprestation.

29. A: Du var ju lite inne pa det har t.ex. att ett féretag onskar man ska vara service-
minded, eller vara social, ar det har nagot som kommer matas i roboten efterhand? Eller
ar det sa som du sa att det ar svaren som det baseras pa.

20. I: Matningen gors ju via tester, det ar ju sjalvuppskattningstester, man svarar pa fragor, det
ar precis som manga tester pd marknaden gor ju, att den sakerstaller vi ju utifran testverktygen,
den matchningen mot kompetenser. Sen har man ju ytterligare en bedémning i intervjun for att
ha en rod trdd. Man fragar inte om massa andra saker, andra kompetenser eller
personlighetstesterna eller vad det nu &n kan vara. Man fragar, och personen far (..) egentligen
enligt en metod dar man har en situation, dar man har kunnat pavisa ett beteende och sedan ar
det resultat, FBR kallas det. Sa att vi ber ju kandidaterna att beratta om exempel, uppvisa hur
har personen handlat, vad gjorde den da och vad blev resultatet av det. Och pa sa satt kommer
vi kunna se olika nivaer av kompetens mellan kandidater - den bedémningen kommer roboten
sd smaningom hjélpa till med. | var process da sa har vi ju talent score card dar man samlar och
poangsatter, det ar val det som pa nagot satt blir sjalva dataanalysen sen ocksa ju, att den blir
mer automatiserad i slutdndan ocksa dar man bedémer rent siffermassigt hur hdgt man har
bedomt kompetenser i intervjun, vad testerna har sagt och sen vad yrkeskunskapen, alltsa CV-
granskningen, hur man vérderar den, det kommer goras i talent score card digitalt.

21. A: Vi har gatt igenom de fragorna som vi hade nu, ar det nagot med lanseringen av
roboten som ar nagot ytterligare du vill ta upp som kan vara av varde for uppsatsen?

22. 1: Det som &r vart att sdga ar ju att vi ar ett forst-i-varlden-férsok och jag tror att vi har en
stor utmaning gentemot naringslivet och manga kunder, att upplysa om dem har fragorna. Det
ar ju vanligt anda att mota, tyvarr, beslut som fattas pa fel grunder, sa dar har vi ju en liten vag
att ga. Jag tror att har ar ett steg i ratt riktning i alla fall.
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23. A: Vi kommer ju som sagt att transkribera det har materialet nu, sjalvklart kommer
vi att skicka det till dig innan vi publicerar det och inkludera dig i var uppsats.
Formodligen sa kommer vi att skicka det till dig imorgon, sa att du kan lasa igenom det
pa mandag.

24. 1: Det gar fint.

25. A: Superbra, tack s hemskt mycket for hjalpen.

26. I: Tack sjalv.
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