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1 Introduktion

| foljande kapitel introduceras bakgrunden som sedan loper ut i amnets problemomrade.
Vidare presenteras studiens forskningsfraga, syfte och avslutas med studiens avgransningar.

1.1 Bakgrund

Rekrytering &r en central process for foretag vid anstéllning av kvalificerad personal. Hamza
et al. (2021) beskriver rekrytering som olika aktiviteter en organisation genomfor for att locka
sokande. Dessa sokande ska ha formagor som gar i linje med de forvantningarna som stélls
for att utveckla och majliggora att organisationen nar framgang och sina mal. Vidare
diskuterar forfattaren att organisationer kan antingen utféra intern rekrytering eller vénda sig
till extern rekrytering.

Black och van Esch (2020) beskriver att rekryteringsprocessen fram till 1990-talet var
huvudsakligen analog. Ménniskorna spelade en central roll i denna process, dar kandidaterna
ofta var tvungna att personligen bestka arbetsgivaren for att ansoka om jobb.
Jobbmaojligheterna upptécktes vanligtvis antingen genom personliga initiativ eller genom
annonser i tidningar. Forfattarna beskriver att fran arbetsgivarens perspektiv fanns en
komplexitet i att vilja na ut till s manga sokande som mojligt, samtidigt som man ville ge en
detaljerad och attraktiv beskrivning av jobbet for att locka ratt kandidater. Att maximera bade
rackvidd och detaljrikedom resulterade dock ofta i hdga kostnader for foretagen.

Vidare beskriver Black och van Esch (2020) tre faser i den digitala rekryteringens utveckling
till dess nuvarande form. En avgdrande faktor i denna digitala transformation var
introduktionen av internet, vilket underlattade for arbetsgivare att Overvinna tidigare hinder.
Internet skapade mojligheten for arbetsgivare att publicera annonser med rika och detaljerade
beskrivningar, vilket gjorde det mojligt att na ut till fler potentiella kandidater. Den andra
fasen som benamns digital rekrytering 2.0, framhaller forfattarna kannetecknas av tva
framtradande faktorer. Den forsta faktorn var méjligheten att sammanstalla jobbannonser fran
flera olika jobbportaler till en enda plattform, vilket ledde till grundandet av foretaget Indeed.
Detta forenklade processen for jobbsdkande, som nu endast behévde véanda sig till en
plattform for att hitta relevanta jobbannonser. Den andra faktorn som utmérkte denna fas var
skapandet av digitala plattformar som LinkedIn, vilket erbjuder natverksbyggande och
mojligheten att dela professionella erfarenheter. Dessa plattformar gav foretag verktyg for att
marknadsfora lediga tjanster och att identifiera potentiella kandidater baserat pa deras
erfarenheter.

Digital rekrytering 3.0 som Black och van Esch (2020) redogér ar den senaste fasen som
tradde i kraft tidigt 2015 och kannetecknas av integreringen av artificiell intelligens i
rekryteringsprocessen. En signifikant pafoljd fran bade digital rekrytering 1.0 och 2.0 var den
okade belastningen pa foretagen pa grund av den stora mangden jobbansokningar.

Torres (2017) lyfter ett exempel dar Google ar 2017 mottog dver 2 miljoner ansokningar for
endast 14 500 lediga tjanster, vilket illustrerar den enorma konkurrensen och trycket som
foretagen star infor.
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Piccialli et al. 2021 papekar att under pandemin accelererade bade utvecklingen och
implementeringen av Al-verktyg betydligt. Frisk (2024) framhé&ver &ven att i takt med den
fortsatta digitaliseringen och framstegen inom artificiell intelligens genomgar arbetsroller och
organisationer forandringar. Automatisering av arbetsuppgifter blir ett vanligare
tillvagagangssatt for att effektivisera processer. Hunkenschroer och Luetge (2022) beskriver
hur foretag har borjat inkorporera Al-verktyg i olika delar av rekryteringsprocessen, sdsom att
formulera jobbannonser, screena CV:n och analysera ansiktsuttryck under jobbintervjuer.
Dessa atgarder infors framst for att spara tid for rekryterare, men aven for att méjliggéra mer
effektivt arbete.

1.2 Problemomrade

IBM (2023) belyser att anvandningen av artificiell intelligens (Al) inom rekrytering har 6kat
markant under de senaste aren. ldag integreras flera Al-teknologier som stod i
rekryteringsprocesser med syftet att effektivisera dessa. Bland de teknologier som har stor
paverkan namns automatiserad CV-screening, kandidatmatchning och minimering av bias.
Black och van Esch (2020) understryker att Al i rekrytering har utvecklats fran att vara ett
anvéndbart verktyg till att nu vara en nddvandighet for rekryteringsprocesser. Lindstrom
(2023) tillagger att 28% av foretagen i Sverige idag anvander Al i sina rekryteringsprocesser,
med ytterligare 37% som planerar att implementera tekniken under de kommande tre aren.

Daremot framhaller Albassam (2023) att det finns utmaningar att beakta vid
implementeringen av Al inom rekrytering. Forfattaren betonar sarskilt risken for algoritmisk
bias, dar Al kan reproducera och till och med forstarka befintliga fordomar och
diskriminerande monster i rekryteringsdata. Detta kan leda till att vissa kandidatgrupper
systematiskt missgynnas, vilket strider mot principer om réttvisa och lika mojligheter. En
annan utmaning som Albassam lyfter fram dr bristen pa transparens i Al-beslutsprocesser,
vilket gor det svart for kandidater och anvandare att forsta och utvardera grunden for Al:s
beslut.

Dessutom kan dessa utmaningar leda till allvarliga konsekvenser nar Al-drivet stod anvéands
inom rekrytering. Ett exempel &r ett fall fran 2017 pa foretaget Amazon, dar Mujtaba och
Mahapatra (2019) beskriver hur kvinnliga kandidater diskriminerades en screeningprocess
genom ett Al-verktyg som systematiskt gav deras CV:n lagre poang jamfért med manliga
sokande. Denna inbyggda bias berodde pa att Al:n hade tranats med data som innehéll
underpresterande kvinnor, vilket resulterade i en forvrangd och diskriminerande
urvalsprocess.

1.3 Forskningsfragor

e Hur skapar anvandningen av Al inom rekryteringssystem mojligheter och utmaningar?
e Hur anvénds Al inom rekryteringsprocessen?
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1.4 Syfte

Syftet med denna studie &r att understka och analysera anvandningen av Al inom
rekryteringsprocessen. Studien syftar till att identifiera och forsta bade mojligheterna och
utmaningarna som Al erbjuder i rekryteringssammanhang, inklusive dess inverkan pa
beslutsprecision och potentialen for bias. Studien undersoker &ven skillnaderna i hur
utvecklare och séljare uppfattar anvandningen av Al-verktyg i rekryteringssystem jamfort
med rekryterare som anvander dessa verktyg. Den adresserar dven fragan om systemets
transparens och identifiera eventuell problematik som kan uppsta kopplad till denna.

Genom att gora detta avser studien att bidra med djupare insikter om hur Al kan anvéndas for
att forbéttra rekryteringsmetoder och samtidigt adressera de etiska och praktiska
fragestallningarna som foljer med teknologins anvéandning.

1.5 Avgransningar

Studien ar geografiskt begransad till rekryterare som ar verksamma inom Sverige. Detta val
gors for att ge en fordjupad forstaelse av hur Al-teknik tillampas inom svenska
rekryteringsprocesser. Efter att ha genomfort pilotintervjuer med olika foretag, valde vi att
ytterligare avgransa studien till endast personer som har eller tidigare har haft erfarenhet av att
anvanda Al inom rekryteringsprocesser.
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2 Litteraturgenomgang

I det har kapitlet presenteras vetenskapliga artiklar och relevant litteratur for studien.
Litteraturen ar uppdelad inom olika amnesomraden. Forst forklaras rekryteringsprocessen,
foljt av en diskussion om fordomsfri rekrytering existerar. Sedan diskuteras Al och dess
inverkan inom rekrytering. Slutligen redogors Al-bias och transparens.

2.1 Rekryteringsprocessen

Gaikwad och Vaishnav (2022) framhaller att ett foretag i sin rekryteringsprocess stravar efter
att identifiera kandidater som 6verensstammer med foretagets behov. For rekryteraren ar det
viktigt att inom en given tidsram hitta en kvalificerad kandidat med de réatta fardigheterna.
Forfattarna betonar &ven att en valutformad och effektiv rekryteringsprocess ar avgorande.
Den forbattrar inte enbart foretagets resursanvandning utan 6kar &ven sannolikheten for att
attrahera kvalificerade kandidater, vilket i sin tur forbattrar kandidaternas upplevelse av
rekryteringsprocessen.

Givet existerar det flera olika rekryteringsprocesser, och olika organisationer anvander sig av
olika processer i sin rekrytering. Andersson et al. (2016) gor uppdelningen i sju steg vid
forklaring av rekryteringsprocessen; dessa steg ar foljande: Forarbete, Sokprocess,
Information till de sbékande, Insamling av data och bedémning, Beslut, Introduktion och
Uppfoljning.

| det inledande steget Forarbete, beskriver Andersson et al. (2016) att organisationen maste
faststélla vilka kompetenser och egenskaper den sokande ska ha. Detta gors for att forma en
kravprofil som moter organisationens behov. Under detta skede utformas &ven de
urvalsmetoder som ska anvandas senare i processen, sasom intervjuer, kompetenstester och
referenstagning. Cook (2009) forklarar att det dven &r viktigt att definiera generella formagor
och dnskvérda egenskaper for den aktuella rollen under denna fas. Genom att gora detta
skapas en stabil grund for organisationen att bygga vidare pa vid kommande steg inom
rekryteringsprocessen. | steget Sokprocess som beskrivs av Andersson et al. (2016), faststaller
organisationen tillvagagangssattet for att identifiera potentiella kandidater. Vid detta moment
ar det avgorande huruvida rekryteringen ska hanteras internt eller externt. Huvudsyftet med
detta steg ar att maximera rackvidden till potentiella kandidater. I det tredje steget Information
till de s6kande forklarar forfattaren att organisationen formedlar information till de sékande,
antingen genom ett inledande moéte med kandidaten eller via den plattform dar tjansten
annonseras. Det ar ocksa viktigt att tydligt kommunicera de krav och egenskaper som
efterstravas hos kandidaten, vilka faststélldes under forarbetet. | steget Insamling av data och
beddmning anvénds de urvalsmetoder som faststélldes under forarbetet for att bedoma
kandidaternas lamplighet for den efterfragade rollen inom organisationen. Sedan ska ett

-
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Beslut tas fran rekryteraren dar den vager samman all den information som samlats under
rekryteringsprocessen. Forfattaren klargor dven att nér ett Beslut har fattats, inleds en fas av
introduktion och uppféljning for den nyanstallde kandidaten.

Nedanstaende i figur 1 har vi illustrerat rekryteringsprocessen for att tydligare kartlagga de

olika stegen exklusive steg 6 och 7.
Figur 1 Rekryteringsprocessen (exkl. steg 6 och 7)

; ) Information Insamling av
Forarbete Sokprocess till de sokande e Beslut
bedémning

Faststélla krav, Strategier for Tydligt Applicera Ett beslut fattas
egenskaper att optimera kommunicera urvalsmetoder
och rackvidden av de krav som for att bedéma
urvalsmetoder potentiella stalls till de kandidater
kandidater sokande

2.2 Existerar fordomsfri rekrytering?

Kahneman (2011) belyser att manniskor har en féormaga att omedvetet gora snabba
bedémningar av personer och situationer. Forfattaren forklarar att snabbt kunna reagera pa ny
information genom att tillampa etablerade tankemonster i vissa fall har visat sig vara
avgorande for manniskans 6verlevnad. Dee och Gershenson (2017) forklarar att de omedvetna
grunderna for beslutsfattande, som ar formade av sociala sammanhang, kan leda till
omedvetna férdomar. Dessa fordomar ar inte begransade till rekryteringssituationer och
anstallningar, utan finns inom manga omraden av samhallet. Férfattarna beskriver att det
problematiska med omedvetna férdomar ar deras formaga att skapa sjalvuppfyllande
profetior. Dessa profetior uppratthaller och forstarker ojamlikheter mellan grupper, trots
avsaknaden av verkliga skillnader i kompetens eller formaga. Omedvetna fordomar innefattar
en rad identitetsmarkdrer, exempelvis etnicitet, kon, sexuell laggning, religion och ekonomisk
bakgrund.

2.2.1 Tidigare undersokningar om manniskors férdomar

Studien av Agerstrom et al. (2007) utforskar hur implicita fordomar om etnicitet och
kroppsvikt paverkar svenska arbetsgivare och studenter. Genom att anvanda Implicit
Association Test (IAT) kartlagger forskarna omedvetna attityder och prestationsskevheter
som kan spela en stor roll i anstallningsbeslut. Resultaten visade att en stor majoritet av
deltagarna (76-94%) hade svaga implicita férdomar mot personer med typiska arabiska nhamn
och dverviktiga individer. Studien belyser ocksa sambandet mellan dessa férdomar och
arbetsgivarnas preferenser vid anstélining.
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Innan denna omfattande studie utférde Carlsson och Rooth (2007) en faltstudie dar de
skickade ut jobbansokningar dar endast namnen varierade for att beddma etniska férdomar.
De fann att ansokningar med svenskklingande namn fick 50% fler intervjuer &n de med
arabiskklingande namn. Rooth fortsatte utforska detta genom en annan studie (Rooth, 2007)
dar ansokningarna inkluderade ett foto av s6kanden for att bedéma hur kroppsvikt paverkade
rekryterares villighet att bjuda in till intervju. Resultaten bekraftade att normalviktiga
ansOkande fick 20% fler intervjuer, vilket understryker hur bade namn och fysisk presentation
kan paverka rekryteringsprocessen.

Sammanfattningsvis visar studien att anstallningsbeslut ofta ar intuitiva och paverkas av
omedvetna associationer som IAT kan avsloja, speciellt under tidspress. Detta indikerar att de
mentala processerna som anvands nar personal rekryteras ofta ar grundade i omedvetna
férdomar formade av sociala sammanhang som dven Dee och Gershenson (2017) belyste.
Dessa insikter pekar pa vikten av att adressera omedvetna bias i rekryteringsprocesser for att
frdmja en mer rattvis och inkluderande arbetsmiljo.

2.3 Atrtificiell Intelligens

Kaplan et al. (2019) definierar artificiell intelligens (Al) som ett systems férmaga att korrekt
tolka extern data, lara sig fran denna data och anvéanda insikterna for att uppna specifika mal
och utfora uppgifter genom flexibel anpassning. Chowdhary (2020) beskriver att ett centralt
synsatt for att forsta Al ar att betrakta informationen som matas in i systemet, den som
genereras som utmatning, samt relationen mellan dessa tva, baserat pa systemets

struktur. Vidare beskriver Europeiska kommissionen (2018) att Al genomsyrar flera delar av
manniskans dagliga aktiviteter vare sig man ar medveten om det eller inte. FOr att forbattra sin
effektivitet kraver manga Al-system tillgang till data. Nar dessa system &r valkalibrerade kan
de forenkla och forbattra automatiseringen av beslutsprocesser inom specifika omraden.

| ett nyligen publicerat dokument fran Europeiska parlamentet (2024) belyses de ekonomiska
och sociala fordelarna som Al medfor for olika sektorer. Trots de betydande fordelarna inom
ekonomi och effektivisering, uppmérksammas &ven riskerna och utmaningarna associerade
med Al-teknologi. Europeiska parlamentet diskuterar flera lagforslag och regleringar som
fortfarande ar under dvervdagande och som syftar till att etablera en réttvis och séker digital
framtid. Ett viktigt inslag i dessa forslag ar klassificeringen av Al-system. Denna
klassificering syftar till att kategorisera systemen i olika risknivaer, system med hogre risk
niva kraver striktare reglering innan lanseringen. Dessutom framhalls transparens och
ansvarsskyldighet som kritiska faktorer. Det betonas vikten av att kunna forklara hur Al-
systemen fungerar, vilka beslut som fattas och pa vilka grunder. Vidare understryker
Europeiska parlamentet vikten av att skydda grundlaggande rattigheter, dar icke-
diskriminering &r en central aspekt.

2.3.1 Machine learning

Chowdhary (2020) papekar att larande ar fundamentalt for maskininlarning (ML). Forfattaren
betonar att larande i detta sammanhang innebdr att genomfora forandringar i ett system, vilket
forbattrar dess prestanda genom adaptiva justeringar baserade pa tidigare erfarenheter.
Processen innebér dock inte bara att lara maskinen att kdnna igen nya monster. En betydande
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utmaning inom maskininlarning ar kontinuerlig inlérning, dar en maskininlarningsmodell
regelbundet maste uppdateras med ny data éver tid utan att glomma tidigare lard information.
Detta ar sarskilt relevant for applikationer som interagerar med foranderliga miljoer, sdsom
rekommendationssystem. Ytterligare en punkt som forfattaren lyfter fram som en utmaning ar
transparens inom maskininlarning. Komplexiteten i detta omrade gor det svart att forklara hur
ett system fattar beslut.

2.4 Al inom rekryteringsprocessen

Upadhyay och Khandelwal (2018) forklarar att implementeringen av Al i
rekryteringsprocesser har ékat markant, och att allt fler organisationer integrerar denna teknik.
Hmoud och Laszlo (2019) beskriver att dven fast det inte &r ett genomgaende riktmarke for
organisationer att anvénda, satts allt fler organisationer under press att anpassa sig och
involvera Al inom rekryteringssammanhang for att inte hamna efter marknadstrenden.
Horodyski (2023) betonar att inom rekryteringsprocessen efterstravas det inte att Al-teknologi
ska ersatta manniskor utan snarare anses som ett verktyg for att effektivisera rekryterarnas
arbete. Det finns manga fordelar med att anvanda Al inom rekryteringsprocessen men aven
utmaningar att beakta.

2.4.1 Positiva aspekter av Al inom rekrytering

Michailidis (2018) papekar att den digitala transformationen har orsakat en betydande dkning
av antalet ansokningar. Det galler séarskilt anvédndningen av sociala medier for att attrahera
potentiella kandidater, vilket utgor en 6kad arbetsbelastning for rekryterarna. Vidare
diskuterar forfattaren att det stora antalet inkommande ansékningar, efter att en jobbannons
har publicerats, leder till att mycket tid gar at till att sortera och granska CV:n. Detta kan
ocksa krava att fler rekryterare behdver anstéllas, vilket innebér en betydande kostnadsokning
for organisationen. van Esch et al. (2019) forstarker dven detta argument genom att belysa att
implementering av Al-verktyg inom rekrytering kan mojliggéra att denna process
effektiviseras avsevart, eftersom dessa verktyg mojliggor automatisering av de arbetsuppgifter
som &r involverade.

van Esch et al. (2019) diskuterar vidare hur anvandningen av Al-verktyg kan forbattra
foretagets image, eftersom de 6kar sannolikheten for att en kandidat fullfoljer sin
ansokningsprocess. Dessutom framhéver forfattarna att Al inom urvalsprocessen erbjuder ett
effektivt verktyg for snabb och objektiv matchning av kandidater. van Esch et al., (2019);
Black och van Esch (2020) beskriver att detta inte enbart effektiviserar rekryteringsprocessen
ur ett

tidsmassigt perspektiv utan dven ger foretaget en konkurrensfordel. Black och van Esch
(2020) tillagger aven att snabbare beslutsfattande om kandidater 6kar sannolikheten att de
valjer foretaget framfor konkurrenterna.

2.4.2 Negativa aspekter av Al inom rekrytering

Ore och Sposato (2021) uppméarksammar flera problemomraden med anvandningen av Al
inom rekrytering. Forfattarna framhaver att rekryterares oro éver minskad méansklig
interaktion till f6ljd av anvandningen av Al-verktyg kan forsvara den personliga kontakt som
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ar nodvandig. Detta &r avgorande for att beddma hur val en kandidat passar in i foretagets
kultur. Hunkenschroer och Luetge (2022) forklarar dven hur transparensen vid beslutstagning
av Al-system kan vara svart att forsta och fa forklarat bade for rekryteraren och for
kandidaten. Ore och Sposato (2021) belyser aven riskerna med att Al i rekryteringsprocessen,
trots dess effektivisering, kan befintliga fordomar forstarkas. Detta kan hdnda om
algoritmerna programmeras med inbyggda bias eller om tréaningsdata inte ar representativ,
vilket kan leda till oavsiktlig diskriminering.

Mujtaba och Mahapatra (2019) utforskar hur utveckling och implementering av Al-verktyg
kan paverka rekryteringsprocessen. Forfattarna framhaller att trots Al-verktygens formaga att
effektivisera processen och minska méansklig paverkan, kan de ocksa ge upphov till bias som
paverkar beslutsfattandet. Genom anvéandning av data skapade av manniskor kan Al-system
arva och forstarka befintliga bias, vilket kan leda till orattvisa eller diskriminerande
rekryteringsbeslut. Forfattarna belyser en incident som skedde i samband med anvéndning av
Al-baserade kandidatbedémning pa féretaget Amazon. Denna incident menar forfattarna
skedde pa grund av en underrepresentation av kvinnor i, traningsdatan vilket resulterade till
diskriminering gentemot kvinnor.

2.5 Al-bias

Vid implementering av Al-system for att stodja olika delar av verksamheten tillkommer flera
positiva aspekter. Samtidigt finns det ocksa utmaningar som maste beaktas, varav en ar Al-
bias och dess paverkan. Ferrara (2024a) definierar Al-bias som ett systematiskt fel i
beslutsstodsystemet dér utfallet inte blir rattvist. Holdsworth (2023) beskriver att bias
forekommer pa grund av att manskliga fordomar paverkar den ursprungliga datan eller
algoritmerna som modellen trénas via, vilket kan resultera i ett forvrangt utfall.

2.5.1 Hur uppstar Al bias?

Hellstrom et al. (2020) diskuterar hur beslutsstédsystem byggs for att framstélla
rekommendationer inom maskininlarning. Forfattarna belyser att det forsta omradet dar bias
kan uppsta ar i "learning bias". Detta problem intraffar nar algoritmer generaliserar for
mycket vid tillimpning pa nya datamangder, istéllet for att vara perfekt anpassade till
traningsdatan. Denna 6vergeneralisering kan leda till att systemet identifierar felaktiga
monster, vilket resulterar i att felaktiga utfall presenteras vid framstéllningen av resultat.

Ordet "bias" anvands ofta for att beskriva bedomningar baserade pa forutfattade meningar
eller fordomar. Forfattarna papekar att termen "bias" vanligtvis associeras med denna
negativa betydelse i samhallet. Vid maskininlarning hanteras stor méngd data med
observationer av vérlden. Det &r inte helt ovanligt att utfallet kan spegla dessa biaser.
Hellstrom et al. (2020) beskriver denna typ av bias som Historical bias, vilket uppstar nar
datan i sig ar inbadddad med otnskade tolkningar som kan leda till bias.

Hellstrom et al. (2020) diskuterar dven Specification bias som en potentiell kalla till bias inom
maskininlarning. Denna form av bias uppstar nar forutfattade meningar kan introduceras vid
valet av vilken data som ska anvandas och hur den struktureras. Inom detta omrade inkluderas
aven valet av vilka egenskaper som ska representera datan, samt bestdmningen av relevanta
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outputvariabler och hur dessa kategoriseras. Dessa val kan leda till att modellen blir partisk,
vilket paverkar dess formaga att objektivt bedoma och forutsaga utfall.

Forfattarna tar aven upp begreppet Inherited Bias, som beskriver hur bias kan 6verforas fran
en datamangd till ett annat system. Om initiala algoritmer innehaller bias och dessa anvands
for att informera eller trdna ytterligare system, kommer dessa att drva den ursprungliga biasen.
Detta kan skapa en kedjereaktion dar snedvriden data och fordomsfulla algoritmer leder till
partiska och felaktiga utfall i efterfoljande system.

Ferrara (2024a) forklarar att bias inom Al-system kan tillkomma vid olika faser varav en av
de ar anvandarbias, vilket intréffar nar anvandaren interagerar med systemet och projicerar
sina fordomar. Detta kan férekomma medvetet eller omedvetet, vilket i sin tur leder till att
utfallet reflekterar deras fordomar.

Dizikes (2011) forklarar att den amerikanska meteorologen och matematikern Edward Lorenz
var forst med att introducera begreppet “Butterfly Effect”. Butterfly Effect illustrerades
ursprungligen som en kaosteori, men anvands idag inom en rad olika omraden. Forfattaren
beskriver hur sma forandringar till en borjan inte verkar anmarkningsvarda men med tid kan
komma att utvecklas till att ge ett helt annat utfall &n vad man forst hade trott. For att dra en
parallell mellan Butterfly Effect och Al-bias och forsta relevansen mellan dem, menar Ferrara
(2024b) att sma fordomar till en borjan inte verkar skadligt. Daremot under algoritmernas
utveckling kan det komma att resultera i ett ovéntat eller orattvist resultat. Vidare diskuterar
forfattaren att system dar Al och ML dr integrerat ar komplicerade system dar flera olika
delmoment i sin helhet leder till det slutgiltiga beslutet. Forfattaren forklarar att det racker
med att sma biases existerar i nagot av dessa delmoment som kan paverka utfallet av det
slutgiltiga resultatet.

2.6 Transparens

Nar Al-drivna beslutsstodsystem anvands ar det kritiskt att anvandaren k&nner fortroende for
systemet och har en klar forstaelse for de faktorer som paverkar de beslut som fattas. Larsson
och Hientz (2023) forklarar hur transparens &r en huvudfaktor for att skapa ett tillforlitligt Al-
system samt beslutsstodsystem. Lepri et al. (2018) papekar att den snabba utvecklingen inom
Al och maskininlarning har lett till en 6kad komplexitet i beslutsstodsystem. Forfattarna
menar att denna komplexitet skapar en utmaning for anvandaren att forsta hur dessa system
fattar beslut, pa grund av de avancerade algoritmer som ligger till grund for processerna.
Chazette och Schneider (2020) definierar transparens som formagan att presentera en
forklaring till beslutsunderlaget.

2.6.1 Tre typer av transparens

Larsson och Hintz (2023) bryter ner transparens i tre olika delar, Algorithmic Transparency,
Interaction Transparency samt Social Transparency. Forfattarna forklarar att nedbrytningen
grundar sig pa att det inom Al ar latt att dra slutsatsen att algoritmer ligger i fokus vid
transparens eftersom det omradet ar mest utforskat. Anvandaren av systemet samt de sociala
aspekterna ar punkter som aven bor lyftas for att uppna ett tillforlitligt Al-system.
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Larsson och Hintz (2023) beskriver Algorithmic Transperency som det mest utforskade
omradet av dessa tre. Utmaningarna inom detta omrade ror de komplexa Al-systemen. Dessa
system bearbetar enorma datavolymer, vilket 6verskrider manniskors formaga att effektivt
bearbeta och forsta, vilket kan leda till inbaddad bias i beslutsfattandet. Forfattarna pekar pa
att dessa algoritmer, som paverkar beslutsutfallen, ofta ses som "black box". Detta betyder att
deras interna arbetsmekanismer dr dolda och deras beslut kan vara svara att tolka. Ett
framtradande exempel pa detta, som forfattarna papekar ar Amazons Al-rekryteringsverktyg
som visade sig vara biased mot kvinnliga sokande.

Vidare beskriver Larsson och Hintz (2023) Interaction Transparency och understryker att i
takt med att Al-system blir mer avancerade och komplexa, fokuserar forskningen inom detta
omrade alltmer pa att forsta och forklara beslutsprocesserna. Detta eftersom den 6kade
komplexiteten aven medfér utmaningar relaterade till anvandarnas paverkan och forstaelse av
dessa system. Vidare diskuterar forfattarna att det ar av allt storre vikt att dessa komplexa
system ska ha mojlighet att kunna anpassa sig till anvandarna, som i sin tur kommer att leda
till transparens via interaktion mellan systemet och dess anvandare. Detta omrade ar det minst
utforskade av dessa tre.

Ytterligare en aspekt som Larsson och Hintz (2023) belyser &r Social Transparency, vilket &r
ett komplicerat omrade inom Al-system. Det tillkommer standigt nya lagar och riktlinjer kring
hur man skyddar datan och hur den forvaltas. Forfattarna betonar dven vikten av éppenhet
kring anvéndningen av Al-teknologi i samhéllet och det etiska ansvaret som foljer. De
framhaller att kontinuerlig reglering ar nodvandig for att uppratthalla tillforlitligheten i Al-
system. Vidare understryker de att transparens ar avgorande for att 6ka samhallets forstaelse
for dessa teknologier.

2.6.2 Strategier for att skapa transparens

Larsson och Hintz (2023) beskriver att det finns olika metoder for att uppna Algorithmic
Transparency, vilket ar avgorande for att forsta beslutsprocesser hos Al-system, ofta
refererade till "black boxes". En nyckelstrategi inom detta omrade ar anvandningen av
Explainable Al (XALl), som syftar till att géra algoritmernas beslut begripliga genom att
tydliggora samt forklara hur data anvands och paverkar algoritmernas utfall. Vanligtvis
tillampas en sekundar kod pa den priméra koden for att tolka “black boxes”. Vidare beskriver
forfattarna att XAl innefattar tekniker som Shapley Additive Explanations (SHAP), vilket
illustrerar algoritmernas beslut pa ett manskligt begripligt satt, genom att visa vilka specifika
datafaktorer som har storst inverkan pa beslutet. Denna typ av transparens &r sarskilt viktig
nar algoritmerna hanterar kéansliga uppgifter och dar beslut kan ha stor paverkan.

Vidare lyfter Larsson och Hintz (2023) flertal exempel pa strategier som kan anvéandas for att
skapa Interaction Transparency. Forfattarna beskriver exempelvis att transparensen kan
forbattras genom att gora interaktionen mer kontextuella, vilket i sin tur leder till att
anvandaren far tydligare forklaringar for hur ett beslut ar taget, vilket okar transparensen.
Forfattarna belyser dven konceptet “entanglement” som grundar sig i att anvdndare och Al-
systemet inte ska anses som tva separata aspekter, de ska skapa en enhetlig arbetsprocess for
att skapa forstaelse vilket bidrar till en 6kad transparens.
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2.6.3 Aspekter som kan hamma transparens

| tidigare avsnitt framkommer det att transparens kan forbattras inom flera omraden for att
bidra till ett mer tillforlitligt Al-system. Samtidigt finns det omraden dér fullstandig
transparens gentemot anvéndare eller samhéllet kan vara problematisk. Hagen (2021) tar upp
denna komplexitet mellan ansvarsskyldighet och ratten att bevara féretagshemligheter.
Forfattaren diskuterar hur Al-algoritmer och den data som anvands for att trdna dessa
algoritmer ofta ar skyddade som foretagshemligheter, vilket kan begransa insynen i hur Al-
system fattar beslut. Dessutom framhalls problematiken med transparens. Féretagen kan inte
vara helt dppna med hur deras algoritmer och traningsdata ser ut, eftersom detta skulle kunna
minska deras konkurrenskraft. Samtidigt har de en skyldighet att lata samhallet och
anvandarna forsta hur beslut fattas.

2.7 Ramverk for sammanfattning av litteraturgenomgang

Tabell 2-1 Litteratursammanfattning

Litteratur Faktorer Kallor

Rekryteringsprocessen

Vikten av
strukturerade steg i
rekryteringsprocessen
Betydelsen av
effektiva
rekryteringsmetoder

Gaikwad och
Vaishnav (2022)
Andersson et al.
(2016)

Cook (2009)

Fordomsfri rekrytering

Paverkan av
omedvetna férdomar
I rekryteringsbeslut

Kahneman (2011)
Dee och Gershenson
(2017)

Al inom rekrytering

Effektivisering
Okad
kandidatupplevelse
Minskad personlig
kontakt

Horodyski (2023)
van Esch et al.
(2019)

Ore och Sposato
(2021)

Ansvarsskyldighet

Oauvsiktlig e Mujtaba och

diskriminering Mahapatra (2019)
Al bias Olika faser dar Al e Hellstrom et al.

bias uppstar (2020)

Konsekvenser av bias e Ferrara (2024a)

e Ferrara (2024b)

Transparens Tillforlitligt Al e Larsson och Hintz

system (2023)

Forstaelse av system e Chazette och

Forklarbarhet Schneider (2020)
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3 Metod

| detta kapitel kommer det vetenskapliga angreppssattet att presenteras och motiveras. Vidare
belyser kapitlet en genomgang av hur urvalet av personer att intervjua genomfordes,
datainsamlingen och dataanalysen. Slutligen introduceras studiens reliabilitet, validitet samt
etik.

3.1 Metod for litteraturgenomgang

Oates (2006) framhaller att litteraturgenomgangar ar essentiella for att fordjupa forstaelsen av
ett amnesomrade samt for att identifiera eventuella kunskapsluckor. | var studie har
informationssamlingen baserats pa en noggrann granskning av akademiska artiklar, e-bécker
och vetenskapliga tidskrifter. Dessa kallor har vi lokaliserat genom anvéndning av sokmotorer
som Google Scholar och LUB-search, med specifika sokord som Al recruitment”, Al bias”
och Al transparency”. For att ytterligare fordjupa vér forstaelse har vi ocksa inkluderat
fysiska bocker som vi haft tillgang till. Med tanke pa att Al &r ett falt under snabb utveckling
har vi lagt sarskild vikt vid att inkludera nyligen publicerat material, for att sakerstélla att var
genomgang reflekterar aktuell forskningen inom omradet.

3.2 Val av forskningsmetod

3.2.1 Kvalitativa studier

For att erhalla en djupgaende forstaelse av hur Al anvands i rekryteringsprocesser har vi valt
att genomfdra kvalitativa metoder. Genom att genomfora noggrant utvalda intervjuer stravar
vi efter att samla in ett brett spektrum av perspektiv och kunskap. Dessa intervjuer ar
designade for att utforska de detaljerade erfarenheterna och asikterna hos de deltagande
individerna

Enligt Oates (2006) ar kvalitativa studier designade for att effektivt samla in data och
information som majliggor en grundlig forstaelse av deltagarnas erfarenheter och asikter.
Vidare framhaller forfattaren att dessa studier karakteriseras av deras formaga att djupgaende
analysera respondenternas svar och att utforska de underliggande varderingarna och
antagandena som formar deras upplevelser och asikter. Forfattaren beskriver vidare att denna
forskning, ofta bendmnd som tolkningsforskning, innebdr en aktiv tolkningsprocess déar
forskaren analyserar hur respondenterna uppfattar och tolkar sina erfarenheter.

Denna metod &r sarskilt vardefull for var studie, déar ingen av oss skribenter har tidigare
erfarenhet av Al-verktyg inom rekrytering. Den kvalitativa ansatsen ger oss inte bara
mojlighet att identifiera och dokumentera synliga fenomen, utan dven att upptécka nya
insikter som initialt inte var kanda. Detta uppnas genom att lata respondenterna fritt uttrycka
sina tankar och asikter, vilket kan fora fram ovantade men relevanta upptackter.
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3.2.2 Typer av organisationer

For att skapa en djupare forstaelse och omfatta ett brett utbud av synvinklar, har vi valt att
rikta in oss pa tva specifika grupper av organisationer for studien. Den forsta gruppen
inkluderar organisationer som anvander rekryteringssystem som en del av sin
rekryteringsprocess. Den andra gruppen bestar av foretag som designar och séljer dessa
system. Genom detta angreppssatt stravar vi efter att tillhandahalla en grundlig 6versikt av hur
rekryteringssystemen anvands och uppfattas, vilket ar centralt for syftet med uppsatsen.

3.2.3 Organisationer som saljer och skapar rekryteringssystem

For att fa en heltackande bild av Al-drivna rekryteringssystem, ar det essentiellt att inkludera
perspektiv frn de organisationer som star bakom utvecklingen och forsaljningen av dessa
system. Dessa foretag har en djup forstaelse for den tekniska arkitekturen, designbesluten och
de utmaningar som uppstar under utvecklingsfasen. Genom att intervjua dem, skapas en insikt
i hur systemen ar tankta att minska bias i rekryteringsprocessen, vilka sakerhetsatgarder som
implementeras for att forsékra rattvisa och hur framtida utveckling ser ut for att ytterligare
forbéttra rekryteringsprocessen.

Dessutom ger dessa intervjuer vardefull information om hur foretagen adresserar kundbehov
och hur de uppfattar marknadens efterfragan pa fordomsfri rekrytering. Det ger studien en
bredare och mer teknisk dimension, vilket ar kritiskt for att forsta det fulla spektrat av
mojligheter samt utmaningar som Al-drivna rekryteringssystem medfér. Detta bidrar till en
balanserad och vélgrundad diskussion om Al i rekrytering, dar bade anvandarnas och
skaparnas perspektiv tas i beaktning.

3.2.4 Organisationer som anvander sig av rekryteringssystem

Att inkludera perspektiv fran organisationer som anvander rekryteringssystem ar avgoérande
for att fa en fullstandig forstaelse for hur dessa verktyg paverkar rekryteringsprocessen i
praktiken. Genom att intervjua dessa anvandare kan studien belysa de praktiska
erfarenheterna, effektiviteten, och de utmaningar som organisationerna moter nér de
integrerar Al i sitt rekryteringsarbete. Det ger en direkt inblick i hur systemen hanterar och
potentiellt minskar bias, samt hur de bidrar till att effektivisera urvalsprocessen och forbattra
matchningen mellan kandidater och lediga tjanster.

Dessa intervjuer erbjuder ocksa en chans att utforska anvandarnas uppfattningar om Al-
rekryteringens rattvisa, transparens, och dess paverkan pa kandidatupplevelsen. Genom att
samla in data fran de som dagligen arbetar med dessa system, far studien vardefulla insikter i
de verkliga fordelarna och begransningarna med Al-drivna verktyg. Detta bidrar till en mer
nyanserad forstaelse av hur Al-teknologi kan anvéandas pa ett ansvarsfullt satt for att forbattra
rekryteringsprocesserna, samt vilka steg som kan tas for att ytterligare minska risken for bias.

3.2.5 Urval av personer
I den initiala fasen av studien definierades specifika typer av organisationer och roller inom

rekryteringsomradet som vi avsag att undersoka. Malet var att genomfora intervjuer med
individer som motsvarade dessa forutbestdmda Kkriterier. FOr att identifiera potentiella
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deltagare anvande vi olika metoder, inklusive sokningar pa Google med fraser som
"Rekrytering med hjélp av Al". Dessa sokningar resulterade i en lista dver organisationer som
erbjuder rekryteringssystem med hjalp av Al till andra foretag.

Vi tog kontakt med dessa organisationer genom att skicka foljande mejl:

“Hej [Namn],

Mitt namn &r Bardia Behzadi och jag studerar nu min sista termin pa en kandidat i systemvetenskap
vid Lunds universitet. Jag arbetar for narvarande pa min kandidatuppsats tillsammans med min
klasskamrat Erik Melander. Var uppsats grundar sig inom rekrytering som har inslag av Al och vilka
potentiella fordelar men &ven utmaningar som finns inom det.

Efter att ha last om ert foretag, tror jag att er insikt skulle vara valdigt bra for var forskning. Jag
skulle darfor garna ha en intervju med er som jag hoppas kan ge djupare forstaelse for bade
utmaningarna och mojligheterna med Al i rekrytering. Intervjun kan vi genomféra via Zoom, Teams
eller den plattform som skulle passa er bast.

Véanligen meddela mig om du &r intresserad av att delta eller har nagra fragor. Vi ar flexibel med
tider och kommer att gora vart basta for att anpassa oss efter ert schema.

Tack for att du Gvervager denna forfragan. Jag ser fram emot maojligheten att samtala med er.

Vanliga halsningar,

Bardia”

Pa grund av initiala utmaningar med att fa respons och svarigheter att etablera kontakt med
specifika personer vid de foretag vi kontaktade, valde vi att justera var strategi. Vi 6vergick
till att anvanda LinkedIn som var primara sokplattform. Dér anvéande vi nyckelord som Al
rekrytering” for att identifiera potentiella intervjukandidater. Genom att uppgradera till
LinkedIn Premium fick vi mojlighet att skicka vart standardiserade introduktionsmeddelande
direkt till potentiella respondenter. Denna metod forbattrade chanserna att etablera kontakt
med flera relevanta individer. Under denna process kom vi i kontakt med personer som
anvande Al i sina rekryteringssystem, vilka inte nédvandigtvis var beslutsstodsystem. Denna
insikt var sarskilt vardefull, da den gav oss en djupare forstaelse av om det fanns ett specifikt
intresse eller medvetet val att inte implementera dessa system.

Detta resulterade i att vi fick intervju med atta respondenter: tre personer som utvecklar eller
séljer rekryteringssystem och fem rekryterare, varav fyra uppgav att de har erfarenhet av att
anvanda Al inom rekrytering. | tabell 3-1 nedan presenteras respondenterna och deras
yrkesroll, bransch, plattform och langd pa intervjun.
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Tabell 3-1 Lista 6ver respondenter och intervjuer

Respondent | Yrkesroll Foretag | Bransch Intervjutyp | Tid
(R1) VD & Medgrundare F1 Beslutstodssystem inom | Zoom 37
rekrytering minuter
(R2) VD & Medgrundare F3 Rekryteringssystem Google 34
meet minuter
(R3) Gruppchef och F2 Bank Zoom 18
rekryterare minuter
(R4) Rekryterare F4 Rekrytering och Teams 35
bemanning minuter
(R5a) VD F5, F9 | Rekrytering och Telefon 21
bemanning minuter
(R5Db) Rekryteringsspecialist | F5 Rekrytering och Teams 28
bemanning minuter
(R7) HR konsult F7 Kommun Google 30
meets minuter
(R8) HCM solution expert F8 Mjukvaruforetag Zoom 62
minuter

3.3 Intervjuer

3.3.1 Intervjuguide

Infor intervjuerna utarbetade vi tva skraddarsydda intervjuguider for att optimera processen
for bade oss som intervjuare och for de tillfragade. Den forsta guiden riktade sig mot saljare
och utvecklare och innehdll fragor som var anpassade specifikt for denna grupp. Den andra
guiden var utformad for anvandare av rekryteringssystem, med syfte att fa en inblick ur deras
perspektiv.

Vid framtagandet av dessa guider anvénde vi Brymans (2018) rekommendationer, vilka
innefattar att strukturera teman logiskt, formulera stodjande teman som anknyter till
uppsatsens forskningsfragor, anvanda ett klart och tydligt sprak, undvika ledande fragor, och
inkludera fragor om bakgrundsinformation.

De teman vi inkluderade i guiderna tacker sex huvudomraden: Bakgrundsinformation,
anvandningen av Al i rekryteringsprocesser, fordelar och nackdelar med dessa system,
transparens, medvetenhet om samt hantering av bias i Al-verktyg, och framtida utvecklingar
for anvéndare av rekryteringssystem. For intervjuer med utvecklare och saljare inkluderade vi
ytterligare specifika teman som forséljnings- och utvecklingsprocesser, kundinteraktioner,
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marknadsinsikter, produktfordelar, samt utmaningar relaterade till transparens och bias.
Denna differentierade tillvagagangssatt mojliggor en djupgaende insikt i varje
respondentgrupps unika erfarenheter och asikter. I tabell 3-2 och 3-3 visas intervjuguiderna

for de olika grupperna.

Tabell 3-2 Intervjuguide for rekryterare. Version 1

Undersokningsomrade

Intervjufragor

Bakgrundsinformation

Hur lange har du arbetat med rekrytering, och vilken
roll har du i denna process?

| vilken utstrackning anvander ert foretag Al-verktyg
i rekryteringsprocessen?

Anvéndningen av Al i
rekryteringsprocessen:

Kan du beskriva vilka Al-verktyg ni anvander i
rekryteringsprocessen och i vilka skeden dessa
verktyg anvands?

Hur paverkar anvandningen av dessa verktyg era
beslutsprocesser?

Fordelar och nackdelar:

Vilka &r de storsta fordelarna med att anvanda Al i
rekryteringsprocessen enligt din erfarenhet?

Har ni stott pa nagra nackdelar eller utmaningar med
att anvénda Al-verktyg? Hur har ni hanterat dessa?

Transparens

Far ni nagon form av feedback hur besluten har
tagits?

Fragor om medvetenheten och
hantering av bias i Al-verktygen.

Hur arbetar ni med att identifiera och minska risken
for bias i de Al-verktyg ni anvander?

Har ni implementerat nagra specifika processer eller
kontroller for att sakerstélla rattvis och opartisk
urvalsprocess?

Framtidsperspektiv och utveckling

Hur tror du att anvandningen av Al inom rekrytering
kommer att utvecklas i framtiden?

Ser du nagra specifika omraden dar Al-verktyg
behdver forbattras for att bli mer effektiva eller
rattvisa?
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Tabell 3-3 Intervjuguide fér utvecklare och séljare. Version 1

Undersokningsomrade Exempelfragor

Bakgrundsinformation o Berétta lite om din roll som
séljare/utvecklare for Al-drivna
rekryteringssystem och hur lange du har
arbetat med det?

Forséljningsprocessen/Utvecklingsprocesser e Kan du beskriva hur

och Kundinteraktioner: forséljningsprocessen/utvecklingsprocessen
ser ut for dessa system?

e Vilka ar de vanligaste fragorna och
funderingarna som potentiella kunder har?

Marknadsinsikter o Vilka trender ser du i efterfragan pa Al-
drivna rekryteringssystem?

e Hur skiljer sig efterfragan mellan olika
branscher eller foretagsstorlekar?

Produktfordelar och Utmaningar: o Vilka &r de storsta fordelarna med er
produkt enligt dig?

e Har ni stott pa nagra specifika utmaningar
nar det géller att 6vertyga kunder om att
anvéanda Al i deras rekryteringsprocess?

Transparens och Bias: e Hur adresserar ni fragor om transparens och
potentiell bias i era forsaljningspitchar?

o Vilken typ av feedback far ni fran kunder
angaende transparensen i urvalsprocessen?

Framtidsperspektiv e Hur ser du pa framtiden for Al-drivna
rekryteringssystem?

e Finns det nagra specifika
utvecklingsomraden eller forbattringar som
ni fokuserar pa?

3.3.2 Forberedande

Infor intervjuerna genomfordes en omfattande forberedelse genom att lasa in oss pa bade
respondenterna och de organisationer de representerar. Detta forberedande arbete utfordes
med hjélp av LinkedIn for att samla information om respondenternas professionella bakgrund
och via Googles s6kmotor for att forsta deras organisation. Denna information mojliggjorde
utformningen av skraddarsydda fragor, som kompletterade var intervjuguide, for att fordjupa
svaren kring specifika omraden av intresse. Vi informerade &ven respondenterna om studiens
syfte, var flexibilitet gallande tid och plattform for intervjuerna, och betonade vikten av deras
deltagande.
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3.3.3 Genomfdrande

Intervjuerna genomfordes via videomoten pa den plattform respondenterna foredrog. Efter att
vi presenterat oss och forklarat syftet med undersokningen fragade vi respondenterna om vi
fick spela in intervjun, forklarade att de fick lamna intervjun nar de ville och frdgade om de
ville vara anonyma. Samtliga respondenter godkande att vi spelade in intervjun och forblev
anonyma. Intervjuernas langd varierade beroende pa respondenternas tillganglighet och
detaljrikedomen i deras svar.

3.4 Pilotintervjuer

For att optimera kvaliteten pa intervjuerna beslutade vi att genomfora en intervju med en
utvecklare och en med en rekryterare med anvandning av exempelfragor fran var
intervjuguide. Detta tillvagagangssatt gjorde det mojligt for oss att utvardera effektiviteten i
var intervjustruktur. Vidare analyserade vi svaren for att faststalla om de uppfyllde
informationsbehovet, samt identifierade eventuella omraden dar vi inte erholl 6nskad
information.

3.4.1 Korrigering

Efter att ha genomfort tva semistrukturerade intervjuer och noggrant analyserat svaren, blev vi
medvetna om att den 6ppna strukturen, trots dess fordelar med att samla in en bred mangd
information, ledde till variationer i hur fragorna tolkades av respondenterna. Detta inverkade
negativt pa svarens jamforbarhet och darmed pa studiens reliabilitet. For att adressera dessa
problem, valde vi att revidera vara intervjumallar. Vi utformade nya frageformular som
minskade respondenternas mojligheter att styra samtalets riktning, vilket forbattrade svarens
jamforbarhet och starkte studiens reliabilitet. Trots dessa forandringar behdll vi en relativt
semistrukturerad intervjuform, vilken méjliggjorde djupgaende tolkningar av respondenternas
asikter och erfarenheter. Vidare introducerades en metod dar vi, vid tecken pa missforstand,
omformulerade fragorna under intervjun for att sakerstalla att alla respondenter tolkade dem
pa ett enhetligt sétt.

Efter denna insikt valde vi att géra om intervjuguiden for att korrigera den problematik vi
upptéckte. | tabell 3-4 och 3-5 visas den nya intervjuguiden.
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3.4.2 Ny intervjuguide

Tabell 3-4 Intervjuguide for utvecklare och séljare. Version 2

Tema

Intervjufragor

Bakgrundsinformation

Beratta lite om din roll som séljare/utvecklare fér Al-drivna
rekryteringssystem och hur lange du har arbetat med det?

Produktutveckling

Hur ser utvecklingsprocessen ut for era Al-verktyg?
Har ni stott pa nagra utmaningar i utvecklingen?
Vilket problem efterstravar ni att 16sa at er kund?

Kundinteraktion

Hur interagerar ni med era kunder under utveckling och
implementering av Al-verktygen?

Marknadsinsikter

Skulle du saga att kundernas efterfragan pa effektivitet kan kosta
kvalitet av hur hanteringen genomfors.

Bias

Vad tanker du pa nar du hor ordet bias?

Inom vilka delar av er produktutveckling anser du &r storst risk
dér bias kan férekomma?

Har du nagon gang varit med om att outputen kan ha haft spar av
bias?

Finns det risk att anvandarnas egna bias framkommer inom
implementeringen eller anvandandet av systemet?

Transparens

Vad tanker du pa nar du hor ordet transparens inom Al?

Hur arbetar ni som utvecklare for att skapa transparens for de
beslut som tas eller rekommenderas?

Far anvandaren en konkret forklaring hur ett beslut har fattats?

Framtidsperspektiv

Hur ser ni pa framtiden for Al inom rekrytering och vilka
forbattringar planerar ni?
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Tabell 3-5 Intervjuguide for rekryterare. Version 2

Tema Intervjufragor

Bakgrundsinformation o Berétta lite om din roll som rekryterare och hur lange du har
jobbat med det?

Anvéndning av Al o Vilka steg inom rekryteringsprocessen ar Al inblandat i och
hur?

Fordelar med Al o Vilka specifika fordelar har ni mérkt med att anvanda Al i

rekryteringen?

Utmaningar med Al e Vilka dr de storsta utmaningarna ni stétt pa med Al-verktygen i
rekryteringsprocessen?

Hantering av Bias e Vad ténker du ndr du hor ordet bias?

e Anser du att det existerar férdomsfri rekrytering?

e Har du ndgon gang stott pa utfall inom rekryteringsprocessen
som fatt dig att ifragasatta utfallet?

e Arbetar ni med Al for att hantera eller identifiera bias?

Transparens e Vad tanker du pa nar du hor ordet transparens inom Al?

e Har ni ndgon form av transparens vid anvandandet av Al inom
rekryteringen?

e Hur mycket skulle du lita pa beslut/forslag du far fran en Al,
tror du att transparens fran Al skulle gora att du litar mer pa
beslut/forslag?

Framtidsutsikter e Hur tror ni att anvdndningen av Al i rekrytering kommer att
utvecklas?

3.5 Transkribering och analys

3.5.1 Inspelning

Alla intervjuer spelades in for att underlatta senare transkribering och analys. Insamlingen av
datan borjade naturligtvis forst efter att respondenterna hade gett sitt medgivande och var fullt
medvetna om att inspelningen skulle starta. Vi anvande vara egna mobiltelefoner for att spela
in intervjuerna, vilket minskade risken for att obehdriga skulle fa tillgang till materialet. For
att Oka sékerheten genomfordes inspelningarna pa tva telefoner samtidigt.

3.5.2 Transkribering

Vi valde transkriberingsverktyget Whisper for att transkribera inspelningarna, delvis for att
effektivisera transkriberingsprocessen. En fordel med Whisper jamfort med andra verktyg ar
dess formaga att koras lokalt, vilket forhindrar att data lagras i molnet och darmed minskar
risken for att obehoriga far tillgang till informationen. Whisper rekommenderas av
Institutionen for informatik vid Lunds universitet. FOr att forsakra oss om att transkriberingen
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var korrekt genomférde vi en noggrann genomlyssning av alla inspelade intervjuer och gjorde
nodvandiga korrigeringar dar felaktigheter hade uppstatt.

3.5.3 Tematisk analys

For att analysera den insamlade datan har vi valt att anvanda tematisk analys enligt Braun och
Clarke (2017). Denna metod &r valetablerad inom kvalitativ forskning och mojliggor att
systematiskt identifiera, analysera och rapportera ménster (teman) inom datan. Vi har
organiserat dessa teman i enlighet med var forskningsfraga och anvant fargkodning i vart
appendix for att underlatta dversikt och tillganglighet. Koder har &ven tillagts vid citat for att
ytterligare klargora kopplingarna mellan data och vara analytiska teman. Dessa teman &r
avsedda att spegla och stédja vart forskningssyfte och de stallda forskningsfragorna.

Nedan i tabell 3-6 presenteras en dversikt éver de teman vi identifierat, inklusive de
associerade nyckelorden och koderna som anvands for att klassificera och referera till
relevanta datafragment:

Tabell 3-6 Kodning till empiri och appendix

Omrade (férg) Nyckelord Kod

Al rekrytering Al, rekryteringssystem, AIR
automatisering

' Fordomar Bias, fordomsfritt, implicit | FOR
bias

Al-bias Algoritmisk bias, BIA
traningsdata, bias
identifiering

Transparans Transparans, forklarbar Al, | TRA
Oppenhet
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Tabell 3-7 Exempel p& anvandning av kodning i appendix

# | Person | Yttrande Kod

8 | R7 Jag personligen har svart for Al kopplat till rekryteringar. For absolut, AlIR
jag koper det har med att man plockar bort det har riskmomentet med
féordomar. Men man missar valdigt mycket eller man tappar valdigt
mycket som rekryterare ocksa nar man inte far géra den har forsta
beddmningen. For rent krasst kan det handla om att hela den har
sprakgrejen exempelvis. Det kan ju vara nagon som skriver at
personen. For det har jag ju varit med om ett par ganger. Och sé
kommer man till intervjun och sa kan den inte alls bra svenska. Och att
kunna svenska &r inget krav for alla tjanster, men for vissa tjanster ar
det ett krav pa grund av olika sakerhetsforeskrifter. Och da blir det
valdigt problematiskt och man tappar mycket tid for man bokar in en
intervju. Som egentligen man vet pa férhand att den har personen
kommer inte kunna g vidare.

Och sen aven det har med. FOR

Vilket jag
ocksa tycker ar ganska bra for att da har man en telefonavstamning.
Jag har haft telefonavstamningar dar medarbetare, eller medarbetare,
men dar kandidater rent totalt sett har varit nastan otrevliga. Och det ar
anda de som har sokt det har jobbet. Och det &r ingen person jag vill ta
vidare till intervju. Och

3.6 Reliabilitet och validitet

Thanasegaran (2009) belyser hur reliabilitet i forskningsstudier ar avgérande for att bedéma
tillforlitligheten i det material som studien baseras pa. Bryman och Bell (2014) menar att
reliabilitet i forskningsstudier hanvisar till kvaliteten i matningarna som genomfors. Det
innebdr att matningarna bor vara reproducerbara, och att resultaten ska vara konsekventa vid
upprepade genomféranden av studien.

Som tidigare némnts har vi valt en kvalitativ metod i genomférandet av studien. Vid
utférandet av intervjuerna har ett semistrukturerat format anvénts. Leigard (2023) forklarar att
en semistrukurerad intervjuguide innebdr att forskningsgruppen inte bundit sig till ett fast
manus utan forberett fragor som anknyter till studiens amnesomrade, vilka inte nédvandigtvis
stélls i en faststélld ordning.

Forfattaren utvecklar sedan och forklarar att syftet med denna metod &r att samla relevant
material for att uppfylla studiens syfte. Under intervjuerna har interaktionen snarare
behandlats som en dialog dér respondenterna ges utrymme att uttrycka sina tankar och
erfarenheter relaterade till amnet. Pa grund av att vi har brist pa férhandserfarenhet inom
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omradet anses detta 6ppna och flexibla tillvagagangssatt vara mest andamalsenligt for att
sékerstalla studiens resultat.

Bryman och Bell (2014) belyser aven hur viktigt det ar med validitet for en valgrundad
forskningsstudie. Forfattarna forklarar att validiteten av en studie innebér hur studiens data
ska avspegla vad forfattarna forsoker mata. Urvalet av intervjuobjekt har noggrant gjorts for
att sakerstalla att de kan bidra till att uppfylla studiens syfte. For att 6ka studiens
tillforlitlighet har alla intervjuer transkriberats. Denna dokumentation fungerar inte bara som
stod for studiens trovardighet, utan &ven som en detaljerad kélla for analys, vilket bidrar till en
djupare forstaelse av det insamlade materialet.

Vi motte flera utmaningar under studiens genomférande. En betydande utmaning var att
identifiera lampliga intervjuobjekt vars roller och erfarenheter dverensstdimde med studiens
syfte. En annan utmaning uppstod i samband med att vissa intervjufragor, som exempelvis de
om "fordomar", ar subjektiva och kan tolkas olika av olika respondenter. Daremot har vi som
intervjuare okat validiteten genom att alltid forklarar fragorna ifall respondenten inte forstod
det och pa sa satt 6kat sannolikheten olika respondenter tolkat fragorna pa samma satt.

3.7 Etik

| vara intervjuer borjade vi med att informera varje respondent om deras fullstandiga
anonymitet och deras rétt att nar som helst avbryta intervjun. Vi informerade dven
respondenterna om hur datan kommer att anvandas. Efter denna information bad vi om
tillatelse att spela in samtalet, vilket fortydligades att det endast skulle anvéndas for
transkriberingsandamal. Samtliga atta deltagare gav sitt medgivande till inspelningen. Vi
foljde Brymans (2018) etiska riktlinjer for att sékerstalla en professionell och etiskt hallbar
intervju, vilket bidrar till att 6ka trovardigheten och starka det akademiska ansvaret i var
forskning. Dessutom erbjod vi alla deltagare mojligheten att ta del av forskningsresultaten
efter projektets avslut, vilket de flesta visade intresse for.

4 Empiri

| detta kapitel presenteras det empiriska resultatet fran intervjuerna med rekryterare,
utvecklare och saljare av Al-drivna rekryteringssystem. Kapitlet ar uppdelat i tre omraden:
var Al anvands inom rekryteringsprocessen, fordomar och Al-bias samt transparens.

_27—



Traffséker rekrytering i Al-eran Bardia Behzadi och Erik Melander

4.1 Var anvdndandet av Al sker inom rekryteringsprocessen

Anvéndningen av Al inom rekrytering varierar markant mellan olika organisationer enligt den
information vi erhallit fran vara respondenter. De flesta respondenterna, tillampar Al enbart
under de inledande stegen i rekryteringsprocessen med undantag for respondent 1 och 8 som
anvander det i storre delar av sin process. Dessa steg innefattar utformningen av kravlistor och
formuleringen av jobbannonser. Respondenterna R4, R5b, och R7 delar dven med sig av de
fordelar de upplever med att anvénda Al i borjan av rekryteringsprocessen.

”...dar var jag idag, sa har de ju Al bland annat till hjalp med, antingen sa kan man ju anvanda
ChatGPT till exempel for att skapa annonser.” (R4:9)

”Ja, dels att det sparar tid men ocksa att man nar manga fler. Man blir ju effektivare istallet for att
manuellt halla pa och snickra ihop det dar. ” (R5b:10)

”Och under annonsskrivningen skulle jag saga att valdigt manga rekryterare i dagslaget anvander sig
av Al eller ChatGPT for att utforma sina annonser.” (R7:7)

R1 forklarar att de anvander Al for att stodja rekryterare inte bara i de tidiga skedena av
rekryteringsprocessen utan aven i senare faser, sasom vid bedomning av kandidater.

“Vi hjalper rekryterare att bli mer produktiva, framforallt i arbetet som bérjar i de tidiga delarna av
rekryteringsprocessen. Mer specifikt nar de behdver sourca kandidater eller bedéma kandidater innan
de har traffats. Oftast utifran ett CV, portfélj eller annan information som man kan ha.” (R1:2)

R1 utvecklar sin forklaring genom att detaljerat beskriva férdelarna for organisationer som
anvander Al i beddmningsfasen. De framhdver att Al inte bara bidrar till effektivare
anvandning av tid och resurser, utan ocksa framjar en mer rattvis bedémning av kandidater

“Och da ville vi se, vad kan vi géra med Al? Kan vi komma in och géra nagot med Al hér for att
hjalpa rekryterare att faktiskt bedéma potential snarare &n sin egna bias. ” (R1:A9)

R2, som dven arbetar med att utveckla och sélja rekryteringssystem, &r starkt emot
anvéndningen av Al i beddmningsfaserna. R2 argumenterar att det &r problematiskt att
genomfdra Al-baserade bedomningar med enbart ett CV som underlag, eftersom ett CV i
grunden bara ar en berattelse som skapats av den sokande

“Jag tror det dr livsfarligt att gora en sadan, det hér forstar ju saklart ett CV, om man pratar om att
man ska gora en bedomning av en kandidat sa ar det 99% av fallen baserat pa CV och ett CV &r ju en
historia, det &r en saga som nagon har hittat pa och da att applicera en massa teknik for att géra den
bedomningen, jag tror att det dr en dead end.” (R2:22)

R7, som har tidigare erfarenhet av pilotprojekt med beddmning av kandidater via Al, belyser
de potentiella fordelarna med att minska fordomar, vilket R1 ocksa argumenterade for.
Samtidigt erkdanner R7 den faktiska problematiken som kan uppsta, vilket dven R2 har tagit
upp. R7 forklarar att det har forekommit flera tillfallen da kandidater har angett i sina CV att
de behérskar svenska val, men under intervjun visar det sig att deras svenska kunskaper ar
bristfalliga

“Jag personligen har svart for Al kopplat till rekryteringar. For absolut, jag kdper det héir med att
man plockar bort det har riskmomentet med fordomar. Men man missar valdigt mycket eller man
tappar valdigt mycket som rekryterare ocksa nar man inte far géra den har forsta bedémningen. For
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rent krasst kan det handla om att hela den har sprakgrejen exempelvis. Det kan ju vara nagon som
skriver at personen. For det har jag ju varit med om ett par ganger. Och sa kommer man till intervjun
och sd kan den inte alls bra svenska.” (R7:8)

R7 utvecklar sedan sitt resonemang med ett annat exempel som illustrerar problematiken med
vad en Al bedomer och ger ett exempel dar respondenten inte haller med bedémningen som
Al har gjort. | exemplet forklarar respondenten hur ett ratingsystem kan tendera att ge hogre
betyg till en kandidat som har langre erfarenhet av ett jobb jamfoért med en kandidat som har
mindre erfarenhet, men som samtidigt besitter betydligt béttre personliga egenskaper for
rollen.

“For aterigen, den bedomer ju enbart de formella kompetenserna. Den kan inte gora en beddémning av
den personliga lampligheten. Sag att det handlar om en receptionistroll du ska rekrytera till
exempelvis. Det kan vara nagon som har jobbat som administrator och receptionist i kanske tio ar.
Men nar jag val pratar med den personen sa ar den valdigt dyster, den &r valdigt blyg, det ena och det
andra. Det ar inga kompetenser man eftersoker i den typen av roll. Och den kanske har fatt en tia.
Men sa kan det vara en annan person som har fatt en sjua for att den inte har lika bra erfarenhet. Men
ar svinglad nar man pratar med dem, utatgaende, allt vad det nu &r. D& anser jag som rekryterare att
den personen &r mer anpassad till den rollen &n vad den andra &r. Aven fast den kanske har fatt ett
ldgre betyg” (RT7:41)

R8, som ar for anvandning av Al inom hela rekryteringsprocessen, ar dock ocksa kritisk mot
sjalva bedomningssystemet. Nar denne tillfragas om de anvander ett ratingsystem for att
bedéma kandidater forklarar R8 att de &r forsiktiga med just att tillampa ett sadant system.

“Ja, det har vi. Vi dr lite forsiktiga just med rating ddr faktiskt” (R8:23)

Pa foljdfragan om varfor respondenten &r forsiktig med anvandandet av rating pa kandidaten
via Al forklarar R8 att det kan uppsta problem med transparensen mellan utvecklare och
anvandare samt vad Al baserar sin beddmning pa. Samma problemomrade belyser dven R2,
som ifragasatter hur man ska kunna ge aterkoppling om man inte forstar exakt hur Al-
systemet har kommit fram till betyget.

” Det blir vildigt numeriskt. Det som kan bli stundvis missledande dr att om du anvinder dig av Al
som kollar av det har och inte anvander dig av konkreta grejer. Du kan inte helt och hallet harleda
vad det ar den kollar pa. Den kollar igenom fritext som finns pa folks profiler, den kollar igenom
detaljer, smasaker inom CV eller vad som helst. Den kollar igenom anteckningar. Det gor att du som
rekryterare kan se att den har personen har en rating pa 20. Men vad &r det den har 20 rating pa?
Vad kommer den hér 20 av 20 fiin?” (R8:25)

“For att man séager att shit, det star ju har 9,7 men du forstar inte hur nagonting har kommit fram till
9,7. Vi kommer gora det jattesvart att hantera aterkoppling med diskriminering. ” (R2:14)

Aven fast respondent 8 &r kritisk mot just ratingsystemet, menar respondenten att Al ar
valdigt anvandbart inom andra delar av rekryteringen.

”Inom hela ntn-rekryteringsprocessen. Sa fran att definiera jobbprofiler, kompetenser for de rollerna
som ska rekryteras for, identifiera vilka fardigheter du behdver ta in, till att numera éven skriva sjalva
jobbskrivningen som ocksa ar en s jattetidskravande process for manga rekryterare, manga chefer
som ska anstélla. Sen till att kandidaterna soker att de far rekommendationer pa relevanta jobb
utifran pa CV eller utifran profil, utifran sina cookies ganska ofta fortfarande. Och att de aven far
stod i att summera sin ansokan sa nar de da gor en ansokan i systemet sa far de forslag pa dels
fardigheter, kompetenser som de kan l&gga till i sin ansokan. Plus att en av de senaste featuresen nu
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ar ocksa att de far en, att deras ansokning eller deras, ja, hela deras kandidatprofil summeras aven i
en genererad text som da rekryteraren far som stod for att snabbt kunna 6gna igenom manga olika
kandidater. ” (R8:4)

Respondent 8 belyser &ven en annan fordel med att anvénda sig av Al for att summera
kunskaper och erfarenheter mot olika roller, namligen rekommendationer for interna
kandidater.

”Och da &r det inte bara externa kandidater som har sokt utan &ven interna kandidater. For dar finns
det en véldigt stor potential fér missade talangutvecklingsmdjligheter. Det ar alltid billigare att ta en
person internt och flytta upp dem till en ny roll. Du tjanar otroligt mycket pa att fa retention och pa att
du bibehaller kompetens inom foretaget. Sa att hela den processen blir Al-driven i slutandan. Det kan
ocksa vara, jag tankte dar i slutet, men det &r inte sa mycket Al-drivet i sammanfatta typ loner och
sadana grejer. Vilken 16n borde vi foresla for att fa bast hitrate pa att den har personen ska acceptera
till exempel? ” (R8:4)

Daremot argumenterar R5a, som tidigare kopt ett konkursholag for att fa ett verktyg for att
matcha kandidater med jobb, emot den idén. R5a menar att verktyget blir som en
arbetsformedling som endast gar pa tidigare erfarenhet och antar att personerna alltid vill
fortsatta jobba med samma sak.

[ foretag F9 anvinde vi Al for att matchningen. Men det bolaget gick i konkurs, vi kdpte ju bolag
som var i konkurs for att fa teknikerna och deras affarer byggde pa att man matchade kandidat med
jobb utifran att man laste nyckelord i personens CV och beskrivande texterna om jobbet. “Men det var
ju ganska diskriminerande for dem. Vi tanker att om man har jobbat med ett visst jobb i tre-fyra ar
betyder ju inte att det &r det man ska gora for all framtid. Och det séger definitivt inte om man
presterade i tjansten. S& den dar Al:n blev ju som en arbetsformedling, en automatisk
arbetsférmedling. Du har jobbat med truckar och da ska du géra det hela livet. Sa da funkar det ju
liksom inte sa bra.” (R5a:14)

R5b, som ocksa slutade anvanda bedémningar av kandidater, gjorde det dock pa grund av
kostnaderna.

“Varfor ska vi projsa 60 000 om aret om vi kan géra det sjalva? Var tid kostar men vi ar bedémda att
vara mer vart att kostnadsmassigt att vi gor det sjalva.” (R5b:8)

En fraga dar valdigt manga respondenter var eniga var om anvandningen av Al hos
kandidater. Manga respondenter hade noterat en betydande forandring i kvaliteten pa de CV
de fick in. R7 och R3 forklarar hur de mérkt stor skillnad pa anvandandet av Al inom
skrivandet av CV hos kandidater.

> Absolut. Sa fort ChatGPT bdrjade existera, da var det varldens CV. Det var som dag och natt.”
(R7:20)

” Det ar intressant att ni namner det for vi har markt i hog grad pa senaste att valdigt manga
anvdnder sig av chat gtp i sina cv, vilket syns vdildigt tydligt”(R3:23)

R2 menar dven att det inte bara har skett en stor forandring i hur CV &r utformade, utan &ven
en markant 6kning av antalet ansokningar, vilket respondenten antar beror pa anvandningen
av Al. R4 har ocksa upplevt en markbar 6kning av antalet ansékningar, vilket ledde till brist
pa resurser for att genomga alla ansokningar.
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"Vi hade 781 ansokningar pd fem mdnader. Alltsd dd ska man komma ihdg att vi dr ett litet skitbolag
som inte gér nagon reklam 6verhuvudtaget. Varav 90% av dom har, alltsa 721, har kommit sedan
julafton och framat. Vi har inte gjort nagon forandring mer &n att det bara gatt upp i taket. Min bild
ar att det ar. Och vi har typ en konvertering pa over 50% pa dom som ar pa var kandidatsida. Det ar
helt sinnessjukt. Min enda tolkning dr att det dr bottar som har bérjat soka rollerna. ”(R2:28)

”Gud ja, och det ar dar jag menar med att jag har ju varit pa ett uppdrag specifikt som jag minns dar
vi hade 6ver tusen ansokningar pa nagra olika roller, det ar ju valdigt 6vervaldigande och pa dem sa
var vi ju tillskrivna typ 2-2 och oftast jobbar man inte sa som rekryterare. Men da maste man nastan
hjalpas at hela teamet for att kunna ga in och se till att kolla igenom alla CVn sa att du faktiskt kollar
igenom alla CVn och inte bara tackar nej till nagon pa grund av att de var langst ner bland de
sokande ”(R4:29)

Dessa exempel forstarker problematiken som respondent 1 pekade pa, att oavsett om foretag
ar for eller emot anvandningen av Al inom rekrytering, kan det utvecklas till att de inte har
nagot val i framtiden

7 Sd oavsett vad man tror sa kommer det behévas Al pa arbetsgivarens sida for att talangen kommer
anvanda sig av det. S& enkelt &r det. Om du som talang inte anvander av det har samre chans att fa
ditt jobb. Det kommer sluta med att alla behéver anvanda det. Och da maste bolagen gora det. Och
framdt sa kommer detta inte vara. ” (R1:36)

4.2 Fordomar och Al-bias

42.1 Fordomar

I rekryteringsdiskussioner &r fordomar en central aspekt, medveten eller omedveten, som kan
paverka processen. Samtliga atta respondenter ar Gverens om att en helt fordomsfri
rekrytering inte ar mojlig i dagslaget. Daremot finns en varierande instéllning till om
fordomsfri rekrytering kan uppnas i framtiden med hjélp av Al-stdd integrerat i
rekryteringsprocessen. R7 och R5b framhaller att detta kanske ar méjligt med Al:s hjalp.

”Det gar liksom inte, det gar emot var natur. Sa nej, det skulle jag inte saga. Om man inte ersétter en
hel rekryteringsprocess med liksom Al och ingen mdnsklig paverkan sd ja, majligtvis da.” (R7:16)

“Ja, men om man har mangfladshatten pd sig sd dr ena spektrumet av det att maskinen tar ingen
hénsyn till dlder, kon, sexuell ldggning, religion. ” (R5b:27)

R3 och R8 argumenterar daremot att det blir utmanande att vara helt fordomsfri samtidigt som
den ska ta hansyn till foretagets kultur.

“Jag tror att det dr nog en bit bort att man inte skulle kunna ha ndagon med alls som rekryterar for att
en egenskap till exempel det ar ju matchning mot kultur, alltsd matchning mot teamet och sa dar. Sa
att du behover ju ha det fysiska ocksa men vi vill bygga bort det sd mycket som mdjligt. ”(R3:21)

" Att inte vara fordomsfull ska ocksd balanseras med att du ska ha en person som ocksd kommer att
matcha in kulturellt i foretaget. ”(R8:14)

R7 noterar att fordomar inte alltid behdver vara negativa och kan ibland vara nddvéndiga. En
exemplifiering ges av en héndelse dar en VD rekryterades och vid en fysisk tr&ff visade sig
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vara underkladd for sin roll. R7 betonar att dven om vissa faktorer inte bor ha betydelse, sa &r
det en realitet att de anda paverkar.

“Vi hade ju faktiskt ett exempel [...] ddar man skulle rekrytera en VD och sd valde man av ndgon
anledning att kdra aven intervjusteget digitalt. Och sjalvklart att det har med férdomar att man inte
ska ha det i atanke. [...] Och sa visade det sig, da far man ju &nda tanka att det har &r en VD for ett
stort industribolag i Sverige och sa dyker han upp dar med héng pa byxorna och liksom, ja, han var
inte kladd for rollen och det ska inte ha nagon betydelse. Men nagonstans, lever vi anda i en
verklighet dar det har en betydelse. Om du ska ivag pa kundmoten med andra VDs fran andra foretag
och ska sluta en affar, det skadar ju foretaget i slutandan. Sa absolut med férdomar, man ska inte ha
det i dtanke, men det finns en grins.” (R7:14)

R4, R5b och R7 delar sina erfarenheter av att magkansla inte kan undvikas vid beddmning av
kandidater, men de forklarar att de aktivt avstar fran att agera baserat pa denna kansla.

”Just for att magkansla kan ju vara sa himla fel. Du vet ju aldrig. Din magkansla kan ju vara rétt
gallande din kompis. Men det ar ju ocksa for att du har sett ett monster hos din kompis 35 ganger. Du
ser en kandidat en gang ” (R4:23)

»Och forstd mig ratt nar jag sager det har, rekryterare ska ju aldrig utga fran magkénsla. Man ska
utga ifran kandidatens kompetenser helt enkelt. Men nagonstans, vi ar &nda manniskor, det ar relativt
omdjligt att plocka bort det helt.” (R7:9)

”Nej, men det dr ju att man rekryterar utifran en magkdnsla. Det forekommer ju att ménniskor, jag
skrev en artikel om det pa LinkedIn, att ibland kan man ta en rekryteringsintervju egentligen som en
dejt sd att det ska kdnnas bra i magen.” (R5b:16)

4.2.2 Al-Bias

Al-bias ar en central fraga inom rekryteringsprocesser dar teknologisk neutralitet ar
avgorande for rattvisa och objektivitet. Respondenternas insikter ger en djupare forstaelse for
hur bias kan manifesteras och hanteras.

R1 diskuterar vikten av att selektivt valja data for att trana Al-modeller for att undvika att
oavsiktligt reproducera befintliga fordomar:

»Ja, i stora drag sa handlar det om att inte mata en modell med information eller framfor allt inte
trana en modell med information som pa nagot satt kan vara grundad till bias. Jag kan inte ga in pa
exakt hur modellerna tranas men vi anvander inte tidigare hiring decisions eller hur teamet ser ut nu
som data eftersom det kan leda till bias. Det betyder bort med bilder, bort med namn, bort med koén,
till och med i vissa fall bort med arbetsgivare, alltsa byta ut namnet fran arbetsgivare till kanske
storlek och bolag och vilken industri, bara ha titel och universitet likasa for att liksom minimera sa
mycket av det i modelltavlingen som mgjligt. ” (R1:11)

R1 forklarar dock att de dven anvénder andras algoritmer fran leverantorer for att kunna
Oversatta CV.

”Det ar bade och /...] LLM-modellerna vi anvander for att kunna léasa in fransk CV-text.
Och den grundmodellen &r delvis fran Google eller OpenAl.
Det kommer vi att byta ut nar vi ser att det ar battre. ” (R1: 20, 23)

R1 forklarar sedan vidare att trots anstrangningar for att undvika bias, finns det granser for
hur mycket man kan kontrollera anvandarnas preferenser:
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Vi kan inte stoppa vdr rekryterare fran att konfigurera och sédga de far inte ha bakgrund i vissa
lander som Ryssland eller Kina av security reasons. Det kan de lagga in liksom. Och sa kan de lagga
till de far inte vara aldre an 50 ar. Sen kommer vi och meddelar att vi ser inget samband dar. Trots att
de lagger in det sa kommer vi da saga i bedémningen att den har far bedomning sag 6 pa en 10-
graders skala. Med parantes, det verkar som att den &ar aldre &n 50. Men vi tycker att det finns
potential har. Men vi kommer aldrig stoppa vara anvandare att lagga in vad som helst. For det skulle
forstora var business. Vi kan inte gd och sdga att vi dr bdttre dn rekryterarna.” (R1:16)

R1 och R8 belyser problematiken med att &ven om de bygger ett system dar de forsoker
minimera bias kommer anvéndaren alltid kunna vara bias om den vill.

“Det finns ett problem i branschen att rekrytera sjilva bygger in sin bias [...] Och det forsoker vi i sin
tur minimera genom att vara datadrivna och kunna séga att i konfigurationen av roll, men &r du séker
pa att du ska lagga in det har? Vi har sett att det inte korrelerar med prestation. Sa att vi forsoker
hjdlpa rekryterarna i att eliminera sin bias och detta gor vi forst och frdamst att vi snittar ut biasen”

(R1:12)

”Och sen ndr det kommer till sjdlva utvdirderingen, ddr finns det lite utmaningar for sd som vdr
produkt fungerar sa later vi vara kunder att forst konfigurera upp sina roller eller sina projekt. Och i
den hér konfigurationen av vad de soker efter tenderar de att bygga in sin egna bias.” (R1:11)

”Nej, tanken &r i stor utstrackning att kunden aldrig ska bli dikterad av Al som &r inbyggd i systemet
och det giller egentligen inom alla processer inom HR. Den ska aldrig styra din hand. [...] Sd du har
fortfarande full kontroll att vara bias om du vill vara det. Forhoppningsvis sa skapar det mer rattvisa i
systemet genom att anvanda Al eftersom du anvéander det likadant pa alla kandidater. ” (R8:35)

R1 forklarar vidare att det kan finnas ett monster att mindre bolag inte har tid och resurser for
att fokusera pa dessa fragor.

“Sd pa grund av radande marknadsldge sd dr de sma till medelstora bolagen, de bryr sig néistan inte
alls om de hdr fragorna just nu. Det dr for att de fokuserar pad kortsiktiga intikter.” (R1:28)

R8 kommenterar hur en partisk profilbeskrivning kan paverka hela rekryteringsprocessen.

“Men det dr ju integrerat sd att det blir knock-on effect inom hela. Om du har en biased
profilbeskrivning sa kommer du fd en biased mappning av kandidater ocksd.” (R8:31)

R8 belyser ocksa risken att foretag ofta kollar pa sina interna medarbetare och anstéller
likadana personer.

”Sa finns det alltid den har risken att man bara aterskapar samma sak om och om igen vilket da gor
att du kollar pa vilka profiler du har internt och sen fortsatter du bara anstalla samma person om och
om igen. Jag ska inte vara sa har, men ta F8 som ett exempel, det ar X antal anstallda. Jag skulle saga
att kanske 70-80 % av vara nordiska medarbetare ar medelalders man som har jobbat pa liknande
foretag som F8.” (R8:8)

4.3 Transparens inom rekrytering

Transparens ar ett aktuellt samtalsémne bland alla respondenter, respondenterna diskuterar allt
fran transparens fran rekryterare till kandidater men aven fran system och dess anvéndare.
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R1 forklarar att deras foretags rekryteringssystem alltid tillhandahaller aterkoppling vid
beddmningar. Genom att sékerstélla att varje rekommendation foljs av feedback undviker de
att skapa "black boxes", vilket bidrar till att tydliggora beslutsprocessen vid
kandidatbedémning och framja transparens.

"Alltsd i och med att vi inte har en enda output som inte dr motiverad eller finns i referens bakom. Sd
pa det sattet s& pa grund av den transparensen sa vill vi val pasta att det inte finns nagon black box.
Sa att om vi far fram nagonting som inte grundar sig i nagonting da tar vi bort det. Det ser vi som en
svaghet i var teknik och var modell. ” (R1:34)

R1 forklarar dven ett tillvagagangsatt som anvands for att skapa transparens.

"For oss som utvecklare dir det viildigt. Alltsa det ar ratt svart. Vi behéver bara liksom. Trana en
modell ovanfor modellen som liksom bedomer outputen liksom. Sa det blir som ett logiskt flode sa blir
det som en safety gate eller vad man vill kalla det.” (R1:34)

R5a delar sin erfarenhet fran F9 och diskuterar de problem som uppstod i samband med Al-
drivna kandidatbedomningar, dar transparensen var bristfallig.

”Och sa forklarade den bara 0-100, 97,5, det var en poang. Men om jag hade varit arbetssékande
och skulle fa en sadan forklaring sa skulle man ju vilja slanga datorn utifran fonstret. ” (R5a:32)

Foljdfragan som stalldes till R5a var om de hade fatt nagon form av forklaring angaende hur
beslutet hade fattats.

”Nej, det var bara ndgot mellan 0—100. Om det dar med transparens, skulle man bdrja skriva betyg
om manniskor och lita pa ett system, da behdver man ju ocksa ha samtycke till det, da har ju ocksa
personer réatt till att se betyget. Och det var det jag menade, hur ska vi hantera det?” (R5a:34)

R8 beskriver sin syn pa kandidatbedémning och forklarar att F8 &r forsiktiga inom detta
omrade. En foljdfraga stalldes aven om varfor F8 intar en passiv hallning till
kandidatbeddmning.

” Det blir villdigt numeriskt [...] Det gor att du som rekryterare kan se att den har personen har en
rating pd 20. Men vad dr det den har 20 rating pda? Vad kommer den hér 20 av 20 fran?” (R8:25)

R8 berattar aven hur tillvagagangssattet var innan de anvande sig av Al-drivet stod dar de an-
vande sig av utslagsfragor, kompetenser och kvalifikationsfragor.

”Dad kan du ranka dem och ge dem betyg konkret i systemet ndr du stiller upp processen. Nér du
definierar processen i backenden, nar du konfigurerar den, sa sager du att okej, arbetslivserfarenhet
fran ledarskapsroll vager si och sa manga poang. Den har personen har valt det har, da far de si och
sa manga poang. Det &r inte Al nagonstans, det ar bara mappa for och mot fragor. Och déar kan du fa
en ranking. Den héar kandidaten har 18 av 20. Men de vet ju exakt varifran de kommer. (R8:29)

R8, som ocksa séljer system som kan géra bedémningar, menar dock att bristen pa
transparens inom Al inte bara ar ett problem inom rekrytering utan beror alla typer av
tillampningsomraden. R8 forklarar att kunder standigt efterfragar forklaringar till grunden for
utfallet som ar baserat pa Al-verktyget.

”Om jag har skapat en demo for en kund. Den forsta fragan jag kommer fa da dr. Vad utgdr den

ifran? Vilken prompt utgar den ifran? For jag har ju inte skrivit nagonting eller hur? Jag bara
klickade pa Al assist. S& vad ar det den skriver har? Vad ar det den beskriver egentligen? Far jag
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sdga det? Om vi tanker en Cloud I6sning. Dar ager ju F8 koden. Koden som hela systemet ar byggt

pd. Losningen. Den dr ju proprietary information. Den dr ett superkonfidentiell. Och prompten.”
(R8:27)

R2 belyser ocksa samma problem som RS, att Al-system som genererar bedémningar inte kan
vara fullstandigt transparenta eftersom det kan utgora en del av organisationens
affarshemlighet.

Ja men att det liksom inte gar att, nastan sa oférenliga mal. Av flera skal. Alltsa ett, att du séljer en
produkt och i den produkten sa finns det liksom affarshemligheter och det blir véldigt svart att ta reda
pa hur en rekommendation gar till om de ligger inom ramen for affarshemligheter och sa kommer det
vara. (R2:26)

R2 forklarar att &ven om ett Al-system &r helt transparent kan det dnda leda till missforstand
mellan anvandarna och systemet. Han forklarar att trots att ett 6ppet system visar hur
rekommendationer bildas, kan detta &nda skapa forvirring kring hur beslut fattas, eftersom
utvecklare och anvéndare potentiellt kan fokusera pa olika aspekter hos en kandidat.

Och aven om man skulle vara nagon form av helt 6ppen hur det har har gatt till sa tror jag att de allra
flesta personerna inom HR i alla fall ar alldeles for daligt utbildade i matte och statistik for att kunna
vaga narma sig liksom hur har den har algoritmen jobbat, pa vilken data har den tranat, det blir for
skrammande. [...] Ingenjérer generellt tenderar att vara en annan typ av personlighet som ar
intresserad av andra fragor &an vad HR-personer ar, som ett exempel. (R2:26,30)

R4 diskuterar vikten av transparens oavsett om Al har inflytande i processen eller inte.
Respondenten forklarar att som rekryterare ar det alltid viktigt att kunna forsta och utveckla
olika beslut.”

» Jag fick inte ens gora tester. Okej gott, d& maste vi veta precis varfor den personen inte ens har
kommit vidare efter forsta steget. ”(R4:13)

R3 forklarar ocksa betydelsen av att ge aterkoppling till kandidater men noterar att det kan
vara utmanande att hinna med om man far for manga ansékningar.

> Hur mycket aterkoppling som vi gor, det beror lite pa vart i processen som man ar. Sa jag skulle
saga att fram tills att du har en intervju pa plats sa far du ingen person som kommer ringa dig och
saga det har och det har, du har fatt ett avslag. For det skulle man aldrig hinna med. Sa da blir det
nagon typ av auto eller massutskick. Sen sa kommer vi saklart vara transparenta om nagon fragar.
Men det handlar egentligen bara om tid. Att man inte hinner ringa till alla som har skt en process
och forklara exakt varfor. Men sa fort det &r en person som vi har traffat, dd kommer vi att ringa med
avslag. Och ocksd forklara varfor man har fatt avslag.” (R3:10)

35—



Traffséker rekrytering i Al-eran Bardia Behzadi och Erik Melander

5 Diskussion

| detta kapitel diskuteras det empiriska resultatet som samlats in fran intervjuerna, dar
respondenternas svar och tankar forankras till litteraturgenomgangen. Kapitlet ar uppdelat
enligt foljande: Al i rekrytering, Férdomar inom rekrytering och Al-bias, samt Transparens.

5.1 Alirekrytering

Andersson et al. (2016) beskriver rekryteringsprocessen genom sju distinkta steg: Forarbete,
Sokprocess, Information till sékande, Insamling av data och bedémning, Beslut, Introduktion
och Uppféljning. Vid detaljerad analys av hur Al anvands inom rekrytering visar det sig att
majoriteten av respondenterna integrerar Al-teknologi i endast de tre forsta stegen.
Respondenterna R4, R5b och R7 illustrerar hur verktyg som ChatGPT kan optimera och
effektivisera annonsframstallningen. Pa liknande vis understryker Esch et al. (2019) Al-
verktygens potential att forbéattra effektiviteten betydligt genom att automatisera rutinméssiga
arbetsuppgifter inom rekrytering.

A andra sidan ar manga av respondenterna kritiska till att anvanda Al i de senare stadierna av
rekryteringsprocessen. R5a beskriver hur de valde att avsta fran en Al-baserad
bedomningslésning pa grund av dess laga kvalitet och fordomsfullhet. R5b avlagsnade ocksa
en Al-tjanst for beddmning, men motiverade sitt beslut med att kostnaden var for hog for att
motivera nyttan. R7, som testade ett pilotprojekt med Al-verktyg for bedémning av
kandidater, framhéver vikten av att inte enbart basera rekryteringsbeslut pa tidigare
erfarenheter. Enligt R7 kan en kandidat med mindre erfarenhet ibland vara mer lamplig for en
roll pa grund av en mer passande personlighet.

Det finns alltsa flera skal till att olika respondenter har upphort med anvéndningen av Al for
beddmning i rekryteringsprocesser. Ore och Sposato (2021) lyfter fram ytterligare
problematik, namligen oron éver hur minskad ménsklig kontakt genom Al-anvandning kan
paverka formagan att bedoma kulturell lamplighet, en faktor som bade R3 och R8 anser vara
avgorande i rekryteringsprocessen.

Efter att ha genomfort intervjuer med alla deltagande respondenter har vi upptackt ett
potentiellt problem for rekryterare. En genomgaende oro for anvandning av Al-system i de
senare stadierna av rekryteringsprocessen, sarskilt i bedomningsfasen, framkom tydligt under
vara intervjuer. Dock maste man dven beakta att Al-teknologier kan komma att anvandas av
sjélva kandidaterna. Detta antyder att i framtiden kanske rekryterarna inte langre kan vélja om
de ska anvanda Al for bedomning eller inte, vilket kan géra anvandningen av sadan teknologi
oundviklig.

Samtliga respondenter har noterat en 6kning i anvandningen av Al bland kandidaterna pa
senare tid. R3 och R7 rapporterade en markbar forbattring i kvaliteten pa CV:n, medan R2
och R4 upplevde en signifikant 6kning i antalet ansokningar, vilket enligt R4 ledde till en
overvaldigande och tidskravande hanteringsprocess. Trots initialt motstand fran R7, R2 och
R4 mot anvéndning av Al for bedémning av kandidater, kan framtida tids- och resursbrist
gora detta till en ndédvéandighet. Esch et al. (2019) diskuterar hur Al-verktyg kan 6ka
effektiviteten i rekryteringsprocesser genom att automatisera arbetsuppagifter, vilket kan
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komma att krdvas av rekryterare framover. R8 framhéaver hur varje steg i
rekryteringsprocessen ar tids- och resurskravande, nagot som Al potentiellt kan effektivisera.
Michailidis (2018) belyser problemet med det stora antalet ansoékningar som kréver
omfattande tid for sortering och granskning av CV:n efter publicering av jobbannonser. Detta
kan leda till behovet av att anstélla fler rekryterare, vilket innebdr en betydande
kostnadsokning for organisationen.

R1, som &r for anvandning av Al i beddmningen av kandidater, argumenterar att om fler
kandidater inser fordelarna med att anvanda Al vid jobbsékning kommer anvéndningen att
Oka, vilket i sin tur krdver att rekryterare anpassar sig. Black och van Esch (2020) tillagger att
detta inte bara effektiviserar rekryteringsprocessen ur ett tidsmassigt perspektiv utan aven
erbjuder en konkurrensfordel for de foretag som implementerar tekniken. De menar att féretag
som anvander Al kan fatta snabbare beslut om kandidater, vilket 6kar sannolikheten att
kandidaterna véljer just deras foretag.

5.2 Fordomar inom rekrytering och Al-bias

Trots att alla respondenter var eniga om att det inte existerar nagon fordomsfri rekrytering
kunde det skilja sig mycket hur de arbetade mot férdomsfri rekrytering och vad de ansag var
fordomsfri rekrytering. R4, R5b och R7 diskuterar magkansla och forsta intryck som nagot
som inte gar att undvika vid rekrytering. R7 forklarar att det ar en mansklig faktor som inte
gar att plocka bort vilket gar i hand med det Kahneman (2011) belyser att snabbt kunna
reagera pa ny information genom att tillimpa etablerade tankemonster har i vissa fall visat sig
vara avgoOrande for manniskans dverlevnad.

Respondent R1,R7 och R5 menar att det enda sattet att uppna en helt fordomsfri rekrytering
skulle vara ifall man hade en Al som var sa bra att den kunde rekrytera helt utan bias och inte
ga pa faktorer som namn och kon. Samtidigt pratar R3 och R8 om hur viktigt det ar att ta
hansyn till kultur vid rekrytering och R3 menar pa att det ar en lang bit bort for att ett Al-
system ska kunna ta hansyn till kultur.

Detta finner vi valdigt intressant, baserat pa de intervjuer vi haft, uppfattar vi det som ett
eventuellt problem som kan falla mellan stolarna. Vi ser en problematik med hur ett Al-
system ska kunna ta hansyn till kultur samtidigt som den inte ska vara bias. Ore och Sopsato
(2021) uppméarksammar aven denna oro att pa grund av minskad méansklig kontakt vid
anvéndning av Al-verktyg kan det hindra den personliga kontakt som kravs for att bedéma
kandidaten kulturella Iamplighet inom ett foretag eller team.

Baserat pa respondenternas svar har det observerats att det finns bias inom vissa omraden av
rekryteringen. Ferrara (2024a) diskuterar anvandarbias, som uppstar nar anvandaren projicerar
sina férdomar vid anvandning av ett Al-drivet system. Denna aspekt ansags vara intressant
eftersom det utgor en svar 6vervagning for foretag som utvecklar sadana system, da de maste
balansera mellan att tillhandahalla anvandbar funktionalitet och undvika att frimja anvandares
fordomar. Exempelvis namnde R1 att de kan informera anvéndaren nar systemet upptacker att
det inte finns nagon korrelation mellan det som ldaggs in och det som efterfragas av
rekryteraren. A andra sidan kan de inte reglera eller blockera anvandarens bias, eftersom det
inte skulle vara fordelaktigt for foretaget. Detta podngterades dven av R8, som, likt R1,
betonade att anvandaren kan vara bias om de sa énskar, men det enda de kan gora ar att
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genom ett Al-drivet rekryteringssystem sékerstalla jamlikhet mellan alla anvéndare och
inkludera kommentarer dar de anser att bias kan férekomma.

Enligt Hellstrom et al. (2020) kan bias inom Al uppsta pa flera omraden. Var analys av
intervjuresultaten tyder pa att dessa omraden existerar, och det finns en medvetenhet om dem.
Till exempel, Hellstrom et al. (2020) beskriver hur Learning bias kan uppsta nar algoritmer
generaliserar for mycket baserat pa befintliga datamangder. R1, som har en bakgrund inom
utveckling, namnde flera atgarder som deras foretag F1 implementerar for att minimera
Learning bias. Dessa inkluderar att aldrig trana modellen med tidigare rekryteringsbeslut,
vilket kan bidra till att forma bias.

Forfattarna diskuterar dven Historical bias, som innebér att datan speglar samhéllets
forutfattade uppfattningar, vilket kan leda till odnskade tolkningar som ar inb&ddade i
resultatet. Liknande observationer gjordes av R8, som papekade att en vanlig praxis &r att
utforma kravprofiler baserade pa tidigare hogpresterande kandidater, vilket kan leda till att
samma typ av personer fran samma branscher standigt rekryteras. Denna aterkoppling fran
hdgre positioner speglar deras egen bias i rekryteringsutfallen.

En intressant aspekt som R1 lyfte var arbetet for att minimera Specification bias, definierat av
Hellstrém et al. (2020) som forutfattade meningar vid val av vilken data som ska anvéndas
och vilka egenskaper som ska representera datan. Konsekvensen kan vara att modellen blir
partisk och inte objektivt kan bedéma kandidater. R1 forklarade hur deras system aktivt
arbetar for att motverka detta genom att undvika personliga identifierare sdsom bilder och
namn och dvervager att ersatta namn pa arbetsgivare med bolagets storlek.

Ytterligare exempel fran R8 om anvandningen av Al for att generera jobbannonser och
sammanstalla kandidatprofiler visar pa risker for Specification bias. R8 beskrev hur
majoriteten av de anstéallda ar man fran liknande foretag, och hur enkelt det kan vara att utga
fran en tidigare hogpresterande kandidat. Detta indikerar en risk att Al-verktyget fokuserar pa
egenskaper som dessa kandidater besitter, vilket kan begransa mangfalden i
rekryteringsprocessen.

Hellstrém et al. (2020) diskuterar dven konceptet Inherited bias, som uppstar nar bias overfors
fran en datamangd till ett annat system, vilket kan skapa en kedjereaktion dar den
ursprungliga biasen drvas. Vi fann detta sarskilt intressant eftersom R1, som hade mest insyn i
koden bland vara respondenter, belyste hur deras foretag F1 anvander bade egna algoritmer
anpassade for svenska foretag och kopta algoritmer for att applicera pa internationella kunder.
Dessa algoritmer ar inkOpta fran stora aktérer som Google eller OpenAl. Vi anser att risken
for Inherited bias ar betydande i dessa fall, sarskilt med tanke pa den stora dataméangd som
tillhandahalls av exempelvis Google. Det ar nastan omajligt att fullstandigt kontrollera om
och hur bias fran dessa kallor kan dverforas till systemet.

Ferrara (2024b) beskriver hur sma, initialt obemarkta férdomar kan utvecklas 6ver tid och
leda till ovantade eller oréttvisa resultat, likt en Butterfly Effect inom Al-bias. Detta inslag
kravde att vi noggrant undersokte olika omraden dar detta potentiellt kunde forekomma. Vi
identifierade sarskilt att rekryteringsprocesser ofta baseras pa tidigare hogpresterande profiler.
Anvéndningen av Al-drivna rekryteringssystem kan forstarka denna existerande struktur,
vilket skapar en negativ spiral av homogena kandidatval. R8 belyste &ven hur en initial bias
kan forstarkas och replikeras genom hela rekryteringsprocessen, vilket skapar en kedjeeffekt.
Dessa insikter visar pa vikten av medvetenhet och korrekt hantering av inledande data i Al-
system for att forhindra en oonskad forstarkning av bias.
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5.3 Transparens

Larsson och Hintz (2023) identifierar tre huvudsakliga omraden for att skapa tillforlitliga Al-
system. De pekar pa problemet med "black boxes" inom algoritmisk transparens, dar
arbetsmekanismerna ar dolda och besluten blir svara att tolka fér anvandaren. For att
motverka detta har F1 aktivt arbetat med att 6ka transparensen for anvandare genom att
sékerstélla att varje rekommendation stods av en tydlig referens. Om en rekommendation
saknar en sadan referens betraktas det som en svaghet, och anvandaren informeras inte om
den. Detta &r ett steg mot att 0ka forklarbarheten, vilket Larsson och Hintz (2023) beskriver
som Explainable Al (XAl). En vanlig metod for att uppna forklarbarhet, enligt Larsson och
Hintz (2023), &r att tillampa en sekundar kod pa den priméra. F1 har anvant en liknande
strategi genom att anvanda en modell ovanpa den primara for att bedoma outputen och skapa
ett logiskt flode som en sakerhetsatgard.

Ett annat viktigt omrade som Larsson och Hintz (2023) betonar &r interaktionstransparens,
som innebdr att anvandarna maste forsta hur besluten tas. Respondenter som R2, R5a och R8
var alla eniga om att det finns en betydande lucka i forklarbarheten till anvandarna. R5a
exemplifierade frustrationen med Al-drivna rekryteringssystem som bara visade utfallet utan
att forklara det. Detta innebar att om en kandidat inte gar vidare i processen, ges ingen
forklaring som stods av underlag fran systemet. R8 forklarade hur de tidigare anvande
utslagsfragor och kompetensfragor for att bedoma kandidater pa ett transparent satt, vilket inte
alltid &r fallet med Al-drivna system. R8 belyste &ven att kunder som anvander F8:s
rekryteringssystem nar de exempelvis skapar en beskrivning av en tjanst med hjélp av Al
assist standigt fragar vad det egentligen ar som ligger till grund for att utforma denna
beskrivning.

Hagen (2021) beskriver den komplexa balansen mellan ansvarsskyldighet och foretagets ratt
att skydda sina hemligheter nér det géller algoritmer och traningsdata inom ett Al-system.
Detta kan ge upphov till problem, vilket R8 erfarenhetsmassigt stott pa. R8 papekar att kunder
som anvander F8:s Al-drivna rekryteringssystem ofta fragar vad som faktiskt ligger till grund
for beskrivningen av en tjanst nar de anvander Al-assistans. Detta, enligt R8, utgor en av de
storsta utmaningarna vid aterkoppling fran F8:s kunder. R8 ifragasatter &ven om man
overhuvudtaget kan avslgja hur besluten tas, da koden &gs av F8 och betraktas som hogst
konfidentiell. R2 understryker att fullstandig transparens &r svar att uppna pa grund av att
beslutet grundar sig pa foretagshemligheter, vilket Hagen (2021) ocksa framhaver som ett
konkurrensmedel for foretaget.
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6 Slutsats

Syftet med denna uppsats var att undersoka hur organisationer anvander Al inom
rekryteringsprocesser och att identifiera de mojligheter och utmaningar som uppstar i
samband med dess anvandning. Resultaten visar att Al-verktygen kan erbjuda effektivisering
av olika processer inom rekrytering. Denna effektivisering ar dock inte utan problem.

Resultaten visar att manga rekryterare anvander Al-verktyg i de tidiga skedena av
rekryteringsprocessen for att skapa annonser och formulera kravprofiler, vilket sparar bade tid
och resurser. Rekryterarna papekade hur tidskravande och energikravande dessa uppgifter kan
vara. Daremot framkom det i studien att rekryterare ofta var kritiska till att anvanda Al-
verktyg i de senare skedena av rekryteringsprocessen. Orsakerna till denna kritik varierade
men berodde ofta pa bristande forstaelse och transparens i hur Al-verktygen fattade sina
beslut. Rekryterare uttryckte ocksa oro dver den minskade personliga kontakten och ansag att
ett CV inte ger tillrackligt med information for att Al-verktyg ska kunna utféra avancerade
analyser pa ett effektivt satt.

Studien belyste &ven flera utmaningar relaterade till fordomar och Al-bias. Utvecklare och
saljare arbetar aktivt for att forebygga olika typer av Al-bias. Daremot papekar de
problematiken med att de inte kan kontrollera hur slutanvéndare utnyttjar deras system. Om
anvandarna valjer att tillampa fordomsfulla metoder, &r systemens formaga att motverka detta
begransade, aven om de kan foresld mindre bias alternativ med exempelvis kommentarer &r
det slutligen anvandaren som styr systemet.

Inom transparens upptackte vi ett potentiellt problem som kan bli stort framover. Namligen
problematiken av var gransen for transparens gar. Ett Al-verktyg maste kunna motivera sitt
beslut och hur det kom fram till det. Men samtidigt kan det vara foretagshemligheter hur den
algoritmen kom fram till beslutet och vara en konkurrensfordel till organisationen som de inte
vill dela med sig av.

Intressant nog, visar forskningen att &ven kandidater nu bérjar anvanda Al till allt hégre grad
for att skriva sina ansdkningar och potentiellt hitta relevanta arbetsgivare. Detta betyder att
anvéndningen av Al inom rekrytering snart kanske inte langre &r ett val utan en nddvéandighet
pa grund av det okade ansokningar, vilket ytterligare understryker behovet av att rekryterare
maste anpassa sig till ett mer Al-centrerat arbetssétt.

6.1 Vidare forskning

Det finns ett fortsatt behov av forskning inom detta omrade, speciellt studier som fokuserar pa
langsiktiga effekter av Al i rekrytering och hur foretag utvecklar strategier for att integrera
dessa verktyg pa ett etiskt och effektivt satt.

Slutligen, givet den snabba utvecklingen inom Al, bor framtida forskning kontinuerligt
uppdateras och granska tidigare studier for att halla jamna steg med teknikens framsteg och
dess paverkan pa arbetsmarknaden. En intressant aspekt vore dven att forska fran
arbetssokarnas sida for att forsta hur Al-verktyg kan effektivisera jobbsokningar. Detta skulle
potentiellt kunna forutspa om hur framtiden kommer att utvecklas inom denna bransch.
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Bilaga 1 — Al redogoérelse

Vi har anvant oss av tva stycken Al-baserade verktyg for att forbattra denna uppsats. De tva
Al-baserade verktyg vi anvant oss av ar ChatGPT 3.5 och Whisper.

ChatGPT har anvants for renskrivning och korrekturlasning for 6kad lasbarhet for uppsatsen.
Den har aven hjalpt till med att forbattra strukturen pa texten for att skapa en tydligare rod
trad.

Whisper har anvants for att effektivisera och underlatta arbetet med transkribering av
intervjuer som aven diskuteras i avsnitt 3.5.2.
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