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Forord

Anvandandet av artificiell intelligens (Al) och annat automatiserat
beslutsfattande har 6kat kraftigt i arbetslivet under de senaste
decennierna. Tillampningen av sadana tekniska I6sningar kan
innebara risker for diskriminering och utgdra hinder for lika
rattigheter och majligheter pa flera plan.

Risker for diskriminering kan uppkomma eftersom den data

som Al-system tranas pa aterspeglar historiska och befintliga
ojamlikheter och grupprelaterade skillnader i arbetslivet. Om ett
begransat antal Al-system, som reproducerar dessa skillnader,
dominerar inom ett omrade kan det i sin tur leda till konsekvent
och systematisk diskriminering av ett stort antal personer. Brist pa
insyn och transparens &r en annan utmaning som kan 6ka risken fér
diskriminering och forsvara tillsynen av systemen.

DO ser allvarligt pa de risker fér diskriminering som anvandandet
av Al och automatiserat beslutsfattande kan medféra. Utvecklingen
av Al och annat automatiserat beslutsfattande ar darfér ett omrade
dar DO anser att det kravs ett aktivt och medvetet arbete av bade
Al-utvecklare och Al-anvandare, arbetsgivare, fér att motverka
diskriminering. Det ar dven ett omrade som DO foljer framéver for
att férebygga risker for diskriminering.



Féljande rapport &r en redovisning av ett uppdrag som regeringen
gett till DO. | uppdraget ingér att férdjupa kunskapen om risker

for diskriminering vid anvandandet av Al och annat automatiserat
beslutsfattande inom arbetslivet. | arbetet med regeringsuppdraget
har DO anlitat tva forskargrupper. Den ena forskargruppen har
genomfort en systematisk forskningsoversikt for att kartlagga vilka
risker for diskriminering som identifierats i forskning vid anvandning
av Al och annat automatiserat beslutsfattande.' Den andra
forskargruppen fick i uppgift att underséka i vilken utstrackning
och i vilkka sammanhang som arbetsgivare anvander sig av Al och
annat automatiserat beslutsfattande och vilken kunskapsniva de
har om risker for diskriminering.2

Férhoppningen ar att rapporten ska ge 6kad kunskap om risker
for diskriminering nar Al och annat automatiserat beslutsfattande
anvands inom arbetslivet. DO vill dven att arbetsgivare blir mer
medvetna om sin anvandning av sddana tekniska I6sningar och att
de tar ett 6kat ansvar fér att motverka diskriminering genom att
folja diskrimineringslagen.

Solna den 15 november 2023

Lars Arrhenius

Diskrimineringsombudsman

1 Sima Nourali Wolgast och Martin Wolgast, Institutionen for psykologi pa Lunds
universitet.

2  Stefan Larsson och James White, Institutionen foér teknik och samhalle, Lunds
Tekniska Hogskola, Lunds universitet.
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Sammanfattning

Denna rapport ar en slutredovisning av regeringens uppdrag till DO att
fordjupa kunskapen om risker for diskriminering vid anvindandet av
artificiell intelligens (AI) och annat automatiserat beslutsfattande inom
arbetslivet.?

Syfte

I uppdraget ingar att kartlagga vilka risker for diskriminering som
anviandandet av AT och annat automatiserat beslutsfattande kan medfora,
och i vilken utstrackning och i vilka sammanhang som arbetsgivare
anvander sddana tekniska losningar. Vidare ingar det i uppdraget att
belysa kunskapsnivan hos arbetsgivare om forhéllanden som kan leda till
diskriminering nar det giller AI och annat automatiserat beslutsfattande.

Metod och tillvagagangsatt

DO har anlitat tva forskargrupper i arbetet med regeringsuppdraget.

Den ena forskargruppen har genomfort en systematisk forskningséversikt
for att kartlagga vilka risker for diskriminering som har identifierats i
forskning vid anvandning av AI och annat automatiserat beslutsfattande.*
Den andra forskargruppen fick i uppgift att undersoka i vilken
utstrackning och i vilka ssmmanhang som arbetsgivare anvinder sig av
AT och annat automatiserat beslutsfattande och vilken kunskapsniva
arbetsgivare har om risker for diskriminering.®

3 Arbetsmarknadsdepartementet (2022), Regeringsbeslut 2022-06-07, A2022/00877.

4  Sima Nourali Wolgast och Martin Wolgast, Institutionen fér psykologi pa Lunds
universitet.

5  Stefan Larsson och James White, Institutionen fér teknik och samhélle, Lunds
Tekniska Hégskola, Lunds universitet.



De forskargrupper som DO har anlitat har i delar anvént en annan
definition av diskriminering dn diskrimineringslagens definition.

Definition — Al &r ett svarfangat begrepp

De forskare som DO har anlitat har dven valt att anvinda nagot olika
definitioner av AI och annat automatiserat beslutsfattande. Det i sig har
inga storre konsekvenser for de slutsatser som kan dras. I stillet speglar
det svarigheterna med att kartldgga ett omrade dar sjilva definitionen ar
undanglidande och i standig rorelse i takt med teknisk utveckling och
tillimpning.

Resultat

AT och annat automatiserat beslutsfattande anviands i 6kande omfattning
av arbetsgivare i dag, 4ven om dessa inte alltid 4r medvetna om vilken
teknik de anvander. Detta kan DO 6vergripande konstatera, med
utgdngspunkt i de tvd undersokningar som vi har bestallt. Likasa kan

vi konstatera att AI och annat automatiserat beslutsfattande medfor
risker for diskriminering och att arbetsgivare i dag endast till viss del

ar medvetna om dessa risker. Det innebar att kunskapsnivan behover
hojas bade om nér arbetsgivare anviander AI och annat automatiserat
beslutsfattande och hur risker for diskriminering kan férebyggas.

Rapporten kan ldasas som en antologi med fristdende kapitel.

Rapportens sammanfattande resultat

Motstridiga forskningsresultat och forskningsluckor

Det finns stora forskningsluckor om risker for diskriminering vid
anviandandet av Al och annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet.
Det finns till exempel behov av mer forskning och kunskap om de digitala
plattformarnas roll inom svensk rekryteringspraxis och deras hantering
av risker for diskriminering i relation till AT och annat automatiserat



beslutsfattande. Detta trots att det sannolikt kommer att variera i vilken
utstrackning digitala plattformtjanster anvander automatisering och
Al-baserade l6sningar som beslutsstod.

Forskningen pekar i flera fall 4t olika hall. Vissa forskningsresultat visar
pa mojligheter med AI och annat automatiserat beslutsfattande nir det
giller att forebygga diskriminering. Samtidigt lyfter andra forsknings-
resultat fram riskerna for diskriminering nar AI och annat
automatiserat beslutsfattande anvinds inom samma omrade och pa
liknande satt.

Aterspegling av ojamlikheter pa arbetsmarknaden

Risker for diskriminering kan uppkomma eftersom den data som
Al-system tranas pa aterspeglar historiska och befintliga ojamlikheter
och grupprelaterade skillnader i arbetslivet. Denna grundliggande
omstiandighet riskerar exempelvis att leda till att systemen tolkar denna
data som att etablerade monster av 6ver- och underrepresentation
mellan grupper inom olika branscher eller pa olika befattningsnivaer
aterspeglar skillnader i kompetens och lamplighet. Systemen riskerar d&
att fatta eller foresld beslut som reproducerar skillnader mellan grupper.

Automation bias — att okritiskt acceptera utfallet av systemen
Mainskliga beslutsfattare riskerar att bli mindre noggranna och kritiska
nir de anviander Al och annat automatiserat beslutsfattande. Det finns
en inbyggd risk for s kallad automation bias. Det innebar att
beslutsfattare okritiskt accepterar utfallet av systemen som nagot
neutralt, objektivt och viarderingsfritt. Risken ar att diskriminerande
utfall som systemen utvecklar inte upptiacks och korrigeras om
anviandarna inte 4r medvetna om, eller organisatoriskt tillats virdera,
att dessa system — precis som alla andra metoder for informations-
bearbetning och beslutsfattande — har savil for- som nackdelar och
maste granskas kritiskt.
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Al-systemen kan leda till systematisk diskriminering

System baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande kan leda
till konsekvent och systematisk diskriminering. Det kommer att finnas
en stor variation i hur diskriminering pa grund av méanskliga
beslutsfattare ser ut och vilka konsekvenser denna diskriminering far i
enskilda fall, &ven om systemen skulle vara mindre diskriminerande dn
manskliga beslutsfattare i de enskilda fallen. Sddan diskriminering har
en foranderlighet som drivs av en rad omstandigheter, vilket har med
savil person- som situationsfaktorer att gora. Den diskriminering som
sker riskerar emellertid att bli mer enhetlig, konsekvent och systematisk
om ett begrédnsat antal system baserade pa Al och annat automatiserat
beslutsfattande, eller flera olika system som fungerar pa liknande sitt,
dominerar inom ett omrade.

Skillnad mellan upplevd och faktisk anvandning av Al och annat
automatiserat beslutsfattande

Fa arbetsgivare ar medvetna om i vilken utstriackning de anvénder sig av
AT och annat automatiserat beslutsfattande. Det finns en atskillnad
mellan upplevd och faktisk anvindning av AI och annat automatiserat
beslutsfattande hos arbetsgivare som har deltagit i undersékningen.
Arbetsgivare dr inte medvetna om att de redan nu anviander sig av AI
och annat automatiserat beslutsfattande, till exempel vid rekrytering
eller i det 16pande arbetsledande personalarbetet sdsom vid hanteringen
av lIonesystem med mera. Det innebir att det finns en risk att dessa
tekniska l6sningar bade ar vil integrerade i vardagen och 4nda ibland ar
okritiskt och omedvetet betrodda av de personer som anviander dem.

Bristande transparens och méjlighet till granskning leder till risker for
diskriminering

Stora foretag med rekryteringsbehov upphandlar delar till rekryterings-
foretag som i sin tur anvander sig av tredjepartssystem, det vill sdga
stora plattformar som ags av globala teknikbolag. Detta kan forsvara
transparens och mojlighet till granskning da de datadrivna digitala

1



tjanster som automatiserar matchning ar komplicerade att granska.
Bristande transparens kan i sin tur leda till risker for diskriminering.

Undersokningen pekar pa att systemen inte kan undkomma ménskliga
fordomar och ojamlikheter, eftersom systemen utvecklas och dven trinas
av ménniskor och bygger pa data som representerar manskligt sprak och
samhdlle. Det innebér att AT och annat automatiserat beslutsfattande
alltid medfor risker for diskriminering. AI- systemen behover dirmed
granskas och hanteras for att na de kostnadseffektiva och precisa
matchningseffekter som forviantas uppnas vid rekrytering via dessa
tredjepartslosningar.

DO:s slutsatser

Utifran de sammanfattande resultaten vill DO lyfta fram foljande
slutsatser.

Al-systemen maste bli mer transparenta for att motverka
diskriminering

Al-systemen maéste bli mer transparenta da bristande transparens gor det
svart att identifiera risker for diskriminering. En tillsynsmyndighet ska
kunna granska hur ett AI-system utvecklas. Samtidigt ar de flesta storre
digitala plattformsforetag valdigt svara att fa tillgang till. Det orsakar en
sarskild utmaning vid tillsyn, dar dven de storskaliga, ofta globala,
tekniska plattformarna behover kunna granskas utifran (skalbara) risker
for diskriminerande utfall.

Dessutom maste ansvarsfordelningen bli tydligare kring vem som bar
ansvar for risker for diskriminering. Arbetsgivaren har ansvar for att
ingen utsatts for diskriminering. Men det finns en 6verhdngande risk att
varken foretagen eller rekryterarna kan kontrollera hur de AI-system som
ingdr i den digitala matchningen av kandidater via sociala medier eller
andra tredjepartstjinster for rekrytering faktiskt sdkerstiller att de inte
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diskriminerar. Utan mgjlighet till ansvarsutkravande riskerar felaktiga
eller diskriminerande AI-system att inte upptickas och tgirdas.

Det behovs ocksa rattsliga tolkningar i ljuset av AI-faltets utveckling som
skulle kunna belysa risker for diskriminering. Arbetet inom EU med att ta
fram en forordning om AI dr ett steg i riktning mot att reglera vissa
Al-system. For att betona att skyddet mot diskriminering galler parallellt
med AI-forordningen har DO patalat att det i AI-forordningen bor framga
att ett godkdnnande enligt forordningen inte paverkar leverantorers och
anvandares ansvar for diskriminering som sker genom sddana AI-system.®

Risker for systematisk diskriminering och representationsbias i
Al-system maste férhindras

Den ckade anvindningen av AI-system kan bidra till diskriminerande
processer och utfall som blir mer systematiska och konsekventa. Risker for
systematisk diskriminering méaste darfor forhindras.

Al-system bygger pa data som aterspeglar historiska och befintliga
ojamlikheter och grupprelaterade skillnader i arbetslivet, vilket kan leda
till strukturella fordomar. De har dven inbyggda representationsbias, vilket
innebdar att triningsdatan inte representerar alla grupper. Det paverkar i
sin tur AI-systemens precision negativt for dessa grupper. Det finns ocksa
ojamlika och diskriminerande strukturer i samhaillet som reproduceras i
exempelvis sprék och texter som anviands som traningsdata. Eftersom
Al-modeller trinas pa stora dataméangder kan man inte utesluta att alla
fordomar de har ocksd kommer att vara utbredda. Detta okar risken for
diskriminering i stor omfattning, vilket ocksa kan vara svart att upptacka.

For Al-utvecklare och Al-anviandare, arbetsgivare, blir det ddrmed viktigt
att uppticka, atgarda och férhindra sddan sa kallad bias i AI-systemen.

6  Diskrimineringsombudsmannen, 2021-06-23.
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Arbetsgivare maste 6ka sin medvetenhet om Al och annat
automatiserat beslutsfattande och arbeta med aktiva atgarder

Att man som arbetsgivare kidnner till att man anvander AI och annat
automatiserat beslutsfattande dr avgorande for att arbeta forebyggande
for att motverka diskriminering vid tillaimpning av tekniken.

Resultaten i rapporten visar att den faktiska anvindningen bland
arbetsgivare ar hogre dn den upplevda anviandningen av sidana tekniska
16sningar. Det tycks vara svart for arbetsgivare att vara helt sakra pa nar
de anvander system som bygger pd nagon form av Al eller automatiserat
beslutsfattande. Kunskapen om vad AI och annat automatiserat
beslutsfattande dr, och medvetenheten om nar arbetsgivare anvinder
tekniken, maste darmed 6ka. I detta sammanhang &ar det dven viktigt att
arbetsgivare aktivt arbetar for att motverka automation bias. Det vill
sdga att tilltron till de automatiserade besluten leder till ett passivt,
okritiskt och oreflekterat forhéllningssétt hos den beslutande
arbetsgivaren.

Kunskapsnivan hos arbetsgivare ar inte tillfredsstillande nir det giller
de risker for diskriminering som finns vid anvindningen av AI och annat
automatiserat beslutsfattande. En annan slutsats ar darfor att
arbetsgivare méste ta ett 6kat ansvar for att motverka diskriminering vid
anviandningen av AI och annat automatiserat beslutsfattandegenom att
folja diskrimineringslagen. Arbetsgivare har en skyldighet att leva upp
till diskrimineringslagens krav pa aktiva atgarder, oavsett vilka tekniska
I6sningar de anvander.

Avslutningsvis kan vi konstatera att utvecklingen av AI och annat
automatiserat beslutsfattande dr ett omrade som DO och andra
likabehandlingsorgan i Europa behéver folja for att bidra till att
forebygga diskriminering.
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Summary

This report is a final report for the assignment that DO was given by the
Swedish Government to improve our knowledge of risks of discrimination
in the use of artificial intelligence (AI) and other types of automated
decision-making within working life.”

Aim

This assignment includes charting the risks of discrimination that may
result from the use of AT and other types of automated decision-making
and to what extent and in which contexts employers are using such
technical solutions. Furthermore, the assignment includes highlighting the
level of knowledge among employers about the conditions that may lead to
discrimination in the context of AI and other types of automated decision-
making.

Method and approach

DO engaged two groups of researchers for the work entailed in this
government assignment. One of the groups conducted a systematic
literature review in order to chart the risks of discrimination that have
been identified when researching the use of AI and other types of
automated decision-making.® The other group investigated the extent to
which and in what circumstances employers are using AI and other types
of automated decision-making and what level of knowledge employers have

7  Ministry of Employment (2022), Government decision 07/06/2022, A2022/00877.
8  Sima Nourali Wolgast and Martin Wolgast, Department of Psychology at Lund
University.
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about the risks of discrimination.® The researcher groups engaged by DO
have, in some places, used a different definition of discrimination than
that which is used in the Discrimination Act.

Definition — Al is a concept that is not easily
defined

The researchers engaged by DO have also chosen to use somewhat
differing definitions of AI and other types of automated decision-making.
This has no major consequences in terms of the conclusions that can be
drawn. Instead it reflects the difficulties in charting an area where the
definition itself is elusive and in constant flux as the technology develops
and applications change.

Results

AT and other types of automated decision-making are nowadays
increasingly being used by employers, although they are not always aware
of which technology they are using. This is one overall conclusion DO is
able to draw on the basis of the two studies we have commissioned. We are
also able to conclude that AT and other types of automated decision-
making result in risks of discrimination and that employers are currently
only partly aware of these risks. This means that the level of knowledge
needs to be raised about both when employers are using AI and other
types of automated decision-making, and how discrimination risks can be
prevented.

The final report can be read as an anthology with stand-alone chapters.

9  Stefan Larsson and James White, Department of Technology and Society, Faculty of
Engineering, Lund University.
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The results of the final report in summary

Conflicting research results and research gaps

There are large gaps in the research into risks of discrimination when
using AI and other types of automated decision-making in working life.
For example, there is a need for more research and knowledge about the
role of digital platforms within Swedish recruitment practices and how
these are handling risks of discrimination in relation to AI and other types
of automated decision-making. This is in spite the fact that there will
probably be variation in the extent to which digital platform services use
automation and AI-based solutions to support decision-making.

In several cases the research points in different directions. Some research
results indicate the potential for AT and other types of automated decision-
making when it comes to preventing discrimination. At the same time,
other research results highlight the risks of discrimination when AT and
other types of automated decision-making are being used within the same
area and in a similar manner.

Reflection of inequalities in the labour market

Risks of discrimination may arise due to the data on which AI systems are
trained reflecting historical and existing inequalities and group-related
differences in working life. For example, there is a risk that this
fundamental circumstance will lead to the systems interpreting these data
as evidence that established patterns of over and under-representation
among groups within different industries or in different ranks reflect
differences in competence and suitability. There is then a risk that systems
will make or propose decisions that reproduce existing differences
between groups.

Automation bias — uncritically accepting the outcome of the systems
There is a risk that human decision makers will becoming less thorough
and critical when using AI and other types of automated decision-making.
There is an inherent risk of automation bias. This means that decisions

17



makers uncritically accept the outcome of these systems as something
neutral, objective and non-judgemental. The risk is that discriminatory
outcomes developed by the systems are not detected and corrected if the
users are not aware, or allowed to organisationally evaluate, that these
systems — just like all other methods of information processing and
decision-making — have disadvantages that must be critically appraised.

Al systems can lead to systematic discrimination

Systems based on AI and other types of automated decision-making may
lead to consistent and systematic discrimination. There will be a large
variation in different types of discrimination caused by human decision
makers and the consequences of this discrimination in individual cases,
even if the systems were to be less discriminatory than human decision
makers in each individual case. Such discrimination is variable and driven
by several circumstances that relate to both individual and situational
factors. However, there is a risk that the discrimination which takes place
will become more standardised, consistent and systematic if a limited
number of systems based on AI and other types of automated decision-
making, or several different systems that work in a similar way, are
dominant within one area.

The difference between perceived and actual use of Al and other types
of automated decision-making

Few employers are aware of the extent to which they are using AI and
other types of automated decision-making. There is a difference in
perceived and actual use of AI and other types of automated decision-
making among employers who have participated in the investigation.
Employers are not aware that they are already using AI and other types of
automated decision-making, for example, for recruitment or in ongoing
HR management work such as administration of payroll systems etc. This
means that there is a risk of these technical solutions being both well-
integrated into day-to-day work but still sometimes uncritically and
unconsciously trusted by the people who use them.

18



Lack of transparency and audit opportunities leads to risks of
discrimination

Large companies with recruitment needs procure aspects of this work
from recruitment companies, which in turn utilise third-party systems,
i.e. large platforms owned by global tech companies. This may impair
transparency and audit opportunities as the data-driven digital services
that automate matching are complicated to audit. A lack of transparency
may in turn lead to risks of discrimination.

The investigation indicates that the systems are not able to escape
human prejudices and inequalities as the systems are developed and
trained by people, as well as being based on data that represent human
language and society. This means that AI and other types of automated
decision-making always entail risks of discrimination. Consequently, AT
systems need to be audited and managed with the aim of achieve the
cost-effective and precise matching effects that are to be expected when
recruiting via these third-party solutions.

DO’s conclusions

Based on the summarised results DO wants to highlight the following
conclusions.

The Al systems must become more transparent in order to
combat discrimination

AT systems must become more transparent as a lack of transparency
makes it difficult to identify risks of discrimination. A supervisory
authority must be able to audit how an Al system is developed. At the
same time, it is very difficult to gain access to most of the larger digital
platform companies. This makes supervision especially challenging
where it is necessary to be able to audit the large-scale, often global,
technical platforms on the basis of (scalable) risks of a discriminatory
outcome.
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In addition, the division of responsibility must become clearer with
regard to who is responsible for risks of discrimination. The employer is
responsible for ensuring that no one is subjected to discrimination.
However, there is an imminent risk that neither the companies nor the
recruiters are able to verify how the Al systems included in the digital
matching of candidates via social media or other third-party
recruitment services actually ensure these are not discriminatory.
Without opportunities to demand accountability there is a risk that
faulty or discriminatory AI systems will not be detected and rectified.

There is also a need for legal interpretations in light of developments in
the field of AI that could highlight risks of discrimination. The work
carried out within the EU to produce the so called AI Act is one step on
the path towards regulating certain Al systems. In order to emphasise
that the protection against discrimination applies in parallel with the AI
regulation, DO has argued that the Al regulation should make it clear
that an approval in accordance with the regulation does not affect the
liability of suppliers and users for discrimination that takes place
through the use of such AI systems.°

Risks of systematic discrimination and representation bias in
Al systems must be prevented
The increasing use of AI systems may contribute to discriminatory

processes and outcomes that become more systematic and consistent.
Risks of systematic discrimination must therefore be prevented.

Al systems are built using data that reflect historical and existing
inequalities and group-related differences in working life, which may
lead to structural prejudices. They also have built-in representation
bias, which means that the training data do not represent all groups.

10  Equality Ombudsman, 23/06/2021.
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This in turn has a detrimental impact on the precision of Al systems for
these groups. There are also unequal and discriminatory structures in
society that are reproduced in, for example, language and texts used as
training data. As ATl models are trained on large data sets it cannot be
ruled out that all prejudices present in these will also be widespread.
This greatly increases the risk of discrimination, which may also be
difficult to detect.

Consequently, it becomes important that AT developers and AT users
(employers) detect, rectify and prevent such bias in Al systems.

Employers must increase their awareness of Al and other
types of automated decision-making and work with active
measures

For an employer, an awareness that AI and other types of automated
decision-making are being used is vital to allowing preventive action to
be taken to combat discrimination when applying this technology.

The results of the report indicate that actual use by employers is higher
than the perceived use of such technical solutions. It appears to be
difficult for employers to be completely certain about when they are using
systems based on some form of AI or other types of automated decision-
making. Knowledge of what AI and other types of automated decision-
making are and awareness of when employers are using this technology
must therefore be improved. In this context, it is also important that
employers work actively to combat automation bias. In other words, the
confidence that automated decisions lead to a passive, uncritical and
unreflecting approach from the employer making these decisions.

The level of knowledge among employers is not satisfactory when it
comes to the risks of discrimination associated with the use of AT and
other types of automated decision-making. Another conclusion is
therefore that employers must take greater responsibility for combating
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discrimination when using AI and other types of automated decision-
making by complying with the Discrimination Act. Employers are obliged
to comply with the requirement under the Discrimination Act to take
active measures, regardless of which technical solutions they are using.

In conclusion, we are able to establish that the development of AT and
other automated decision-making is an area that DO and other European
equality bodies need to monitor in order to contribute to the prevention of
discrimination.
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Kapitel 1 Inledning

Anviandandet av artificiell intelligens (AI) och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet har 6kat kraftigt under de senaste
decennierna. De frimsta drivkrafterna bakom denna utveckling dr 6kad
kostnadseffektivitet och produktivitet i relation till utférandet av specifika
arbetsuppgifter eller utmaningar som foretag och organisationer star
infor. Inte sillan framhalls ocksa att AT och annat automatiserat
beslutsfattande ar ett sitt att uppna battre kvalitet och okad rattvisa i
organisatoriskt beslutsfattande." Systemen ska 6ka graden av objektivitet,
konsekvens och rittvisa i arbetslivsprocesser vid exempelvis
rekryteringsbeslut, prestationsutviarderingar och befordringar.'

Sveriges nationella inriktning for AI beskriver att Sverige ska vara
ledande i att anvdnda AI och att detta behover goras pa ett etiskt, sdkert
och héallbart sitt.” Samtidigt har flera europeiska likabehandlingsorgan
uppmairksammat att tillimningen av AI och annat automatiserat
beslutsfattande kan innebara risker for diskriminering och utgora hinder
for lika rattigheter och majligheter. Det europeiska nitverket for
likabehandlingsorgan, Equinet, har lyft fram att bland annat bristande
insyn (transparens) och svarta lddan-fenomenet, det vill sdga
datorprogram som sjalvstandigt gor kopplingar och ser monster och
samband mellan olika data, innebar risker for diskriminering."
Equinet betonar att icke-diskriminering och lika rattigheter och
mojligheter bor bli en naturlig del i all utveckling av AT och annat
automatiserat beslutsfattande och att likabehandlingsorgan behover fa

11 Shestakova (2021).

12 Drage och Mackereth (2022).
13 Regeringen (2018)

14 Equinet (2020a; 2020b; 2020c¢).
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tillgang till de resurser och majligheter som krévs for att ha en effektiv
tillsyn inom omradet.'

Equinet belyser dven vilka forodande konsekvenser som felaktig
anviandning av Al-system fick i Nederldnderna.' Dar anviande sig
Skattemyndigheten felaktigt av sjalvlarande algoritmer vilket resulterade
i diskriminering. Efter att ha infort skarpt lagstiftning for att bekdmpa
bedrigerier gillande barnbidrag, anviande Skattemyndigheten “utlindskt
medborgarskap” som en (negativ) riskfaktor. Dessutom registrerade
Skattemyndigheten olagligt om personer som inte var nederlandska
medborgare ocksd hade ett annat medborgarskap, och anviande sig av
dessa nationalitetsuppgifter i sina bedriageriutredningar. Det ledde till att
foraldrar som omfattades av dessa utredningar i vissa fall tvingades
betala tillbaka stora bidrag. En parlamentarisk utredning kom 2020
fram till att det sétt pa vilket fordldrarna behandlades utgjorde en "aldrig
tidigare skédad orattvisa”, vilket ledde till att regeringen avgick.

Europeiska unionens byra for grundlaggande rattigheter (FRA), har
uppmirksammat att anvindare av AT och annat automatiserat
beslutsfattande ofta 4r omedvetna om de risker for diskriminering som
kan uppst.” Aven Diskrimineringsombudsmannen (DO) har i en
tidigare rapport konstaterat att kunskapsnivin om risker for
diskriminering och hinder for lika rattigheter och mojligheter inte ar
tillfredstallande bland de myndigheter som anvénder tekniken for att
fatta beslut gentemot enskilda.'

15 Equinet (2020a; 2020b; 2020c).

16 Equinet (2022).

17 Se fér exempel Europeiska unionens byré fér grundlaggande rattigheter (2020).
18 Diskrimineringsombudsmannen (2022).
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Regeringen har gett DO i uppdrag att fordjupa kunskapen om risker for
diskriminering vid anvindandet av AI och annat automatiserat
beslutsfattande inom arbetslivet."

Syftet med uppdraget

Enligt regeringsuppdraget ska DO kartldgga vilka risker for
diskriminering inom arbetslivet som anviandandet av AI och annat
automatiserat beslutsfattande kan medfora och i vilken utstriackning och i
vilka sammanhang som arbetsgivare anvander sidana tekniska
16sningar.2° Vidare anges i uppdraget att det bor belysa kunskapsnivan hos
arbetsgivare om forhallanden som kan leda till diskriminering nar det
giller AT och annat automatiserat beslutsfattande. Slutredovisningen av
regeringens uppdrag till DO bestér av denna rapport. I arbetet med
uppdraget har DO arbetat med féljande:

1. Kartlidgga vilka risker for diskriminering som anvindandet av AT och
annat automatiserat beslutsfattande kan medfora i arbetslivet.

2. Undersoka i vilken utstrackning och i vilka sammanhang som
arbetsgivare anvinder sddana tekniska l6sningar.

3. Belysa kunskapsnivan hos arbetsgivare om férhallanden som kan leda
till diskriminering nir det giller AI och annat automatiserat
beslutsfattande.

Vi har i arbetet med uppdraget i forsta hand fokuserat pa hur AT och annat
automatiserat beslutsfattande anviands i samband med rekrytering och i
arbetsledningen av personal.

19 Arbetsmarknadsdepartementet (2022), Regeringsbeslut 2022-06-07, A2022/00877.
20 Arbetsmarknadsdepartementet (2022), Regeringsbeslut 2022-06-07, A2022/00877.
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Disposition

Rapporten ska ldsas som en antologi och ar indelad i olika kapitel.

I kapitel 1 ger vi en bakgrund till uppdraget, syfte och metod. Vi redogor
aven for definitioner av begreppet Al baserat pa underlag fran forskarna
Stefan Larsson och James White, Institutionen for teknik och samhalle,
bada vid Lunds Tekniska Hogskola.

I kapitel 2 beskriver vi regleringen av AI pa europeisk niva.
Kapitel 3 ger en 6verblick 6ver diskrimineringslagen

Kapitel 4 bestar av en forskningsoversikt. Kapitlet redogor for det aktuella
forskningsldget gillande risker for diskriminering vid tillaimpningen av AI
i arbetslivet, mojligheter att forebygga diskriminering i arbetslivet och
vilka kunskapsluckor som finns inom forskningsfaltet.

Kapitel 5 redovisar resultat och analys av en telefonenkat riktad till
rekryteringsforetag och storre foretag i privat sektor med fler &n 100
anstillda. Kapitlet beskriver i vilken utstrackning och i vilka sammanhang
som arbetsgivare i Sverige anviander sig av AI och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet. I kapitlet resonerar ocksa forskarna kring hur
medvetna arbetsgivare dr om vilka risker for diskriminering som kan
finnas och vad de gor for att minimera riskerna.

I det sjatte och avslutande kapitlet, ssmmanfattar DO resultaten och
presenterar 6vergripande slutsatser om risker for diskriminering vid
tillampning av AT och annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet.
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Metod

Rapporten baseras i huvudsak pa tva kunskapsunderlag som har skrivits
av forskare pa uppdrag av DO och p4 ett antal bakgrundsintervjuer som
DO har genomfort med arbetsgivarorganisationer. DO vill fortydliga att
de forskargrupper som DO har anlitat har i delar anvént en annan
definition av diskriminering an diskrimineringslagens definition.

Forskningsoversikt éver forskning om risker for diskriminering vid
tillampning av Al och annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet
DO har anlitat forskarna Martin Wolgast, bitrddande prefekt, och Sima
Nourali Wolgast, universitetslektor, bada vid Institutionen for psykologi
pé Lunds universitet, for att ta fram en systematisk forskningsoversikt.
Forskningsoversikten baseras pé 58 forskningsartiklar och inkluderar
aven internationell forskning.?' Den fokuserar dels pa det aktuella
forskningslédget gidllande risker for diskriminering vid anvindning av Al
och annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet, dels pa anvindning
av AT och annat automatiserat beslutsfattande som kan forebygga
diskriminering i arbetslivet samt vilka kunskapsluckor som finns inom
forskningsfiltet. Forskningsartiklarna har publicerats under perioden
2017-2022 och stkningarna har inte begransats till ett visst geografiskt
omrdde. I bilaga 1 finns mer information om metoden.

Undersdkning av hur arbetsgivare anvander sig av Al och annat
automatiserat beslutsfattande och vilken kunskap de har om risker for
diskriminering

DO har anlitat Research Institute for Sustainable AI (RISAI) och
forskarna Stefan Larsson, lektor och docent i teknik och social
forandring, och James White, forskare vid institutionen for teknik och
samhille, Lunds Tekniska Hogskola, Lunds universitet. Tillsammans med
kunskaps- och analysforetaget Novus har de genomfért telefonenkéter

21 Se metodbilaga 1.
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med 10 rekryteringsféretag och 100 foretag med fler 4n 100 anstillda.
Syftet har varit att undersoka vilka risker for diskriminering som finns
inbyggda i tekniska 16sningar baserade pa AI och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet och vilken kunskap arbetsgivare har om dessa
risker och vad de gor for att minimera dem. Stefan Larsson och James
White har dven skrivit grunden till avsnittet AT — ett svarfangat begrepp i
rapportens forsta kapitel som DO har reviderat. I bilaga 2 finns mer
information om metoden.

Stefan Larsson har i egenskap av forskare inom omréadet dven lamnat
synpunkter pa DO:s slutgiltiga manus.

Bakgrundsintervjuer med arbetsgivarorganisationer

For att fa en generell bild av kunskapsnivan hos arbetsgivare om Al och
annat automatiserat beslutsfattande har DO genomfort fyra bakgrunds-
intervjuer med centrala arbetsgivarrepresentanter frén vitt skilda grenar i
arbetslivet: Arbetsgivarverket, Bankinstitutens Arbetsgivarorganisation,
Sveriges Kommuner och Regioner samt Tech Sverige.

Al - ett svarfangat begrepp

Det ar viktigt att beskriva definitionen av begreppet AI och annat
automatiserat beslutsfattande och hur den ser ut i olika kontexter och
forandras over tid for att kunna forsta problematiken med eventuella
risker for diskriminering kopplat till AT och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet.

I den hir rapporten har de forskare som DO har anlitat valt att anvdnda
négot olika definitioner av AI och annat automatiserat beslutsfattande. Det
i sig har inga storre konsekvenser for de slutsatser som kan dras. I stéllet
speglar det svarigheterna med att kartlagga ett omrade dar sjdlva
definitionen ar undanglidande och standigt i rorelse i takt med teknisk
utveckling och tillampning.
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I kapitel 4 dar forskningsoversikten presenteras blir det tydligt att
definitionerna av AI och annat automatiserat beslutsfattande skiljer sig t
mellan olika forskningsartiklar. I det avseendet ar det svart att veta om
forskningsartiklarna ens studerar samma sak. I kapitel 5, som undersoker
anviandningen av Al och annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet,
har forskarna som genomfort studien antagit ett pragmatiskt forhallningssatt
till definitionen av AI och annat automatiserat beslutsfattande. Det innebar
att forskarna inte har gett en strikt definition utan att de i stéllet har
beskrivit for respondenterna vad AI kan innebéra. Det har gjort det mojligt
att tilldta att respondenternas skiftande forstaelse for vad AI och annat
automatiserat beslutfattande ar inkluderas i undersékningen.

Definitionen av AI har visat sig svarfangad savil som forskningsfilt som for
den europeiska lagstiftaren.?? I mitten av 2018 utndmnde EU-kommissionen
52 medlemmar till en Al-expertgrupp. Gruppen fick i uppdrag att ta fram
rad om Al-risker och etik, som senare skulle bidra till utvecklingen av EU:s
foreslagna regelverk for AI. Som en del av detta arbete lade AI-expertgruppen
fram f6ljande definition péa Al

Artificiella intelligenssystem (AI) ar programvarusystem (och eventuellt
aven hirdvarusystem) som har konstruerats av manniskor och som nar
de far ett komplext mél agerar i den fysiska eller digitala dimensionen
genom att uppfatta sin omgivning via datainsamling och att tolka
insamlade strukturerade eller ostrukturerade data, resonerar om den
kunskap eller behandlar den information som hirletts ur denna data
och beslutar om den bésta atgérd eller de basta atgdrderna som ska
vidtas for att uppna det faststallda malet. Al-system kan anvinda
symboliska regler eller lara sig en numerisk modell. De kan ocksa
anpassa sitt beteende genom att analysera hur miljon har paverkats av
deras foregaende atgarder.z

22 Larsson och Ledendal (2022).
23 Al HLEG (2019b) En definition av Al.
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Denna definition innehaller tva aspekter som ar viktiga att utveckla, inte
minst nar vi talar om risker for diskriminering i samband med
anviandandet av Al

For det forsta omfattar definitionen bade strukturerade och
ostrukturerade data, det vill siga bade AI-metoder dar informationen
som anvinds ar organiserad i en forutbestimd struktur, och metoder dar
informationen inte dr organiserad pa nagot forutbestamt sétt. Detta pekar
pé en viktig skillnad i maskininldarning mellan metoder som identifierar
monster inom ostrukturerade data (det vill sdga sa kallad o6vervakad
inlarning) och metoder som producerar statistiska modeller baserade pa
strukturerade och markta data, sa kallad 6vervakad inlarning. Utan behov
av forberedande arbete for att rensa och organisera data kan o6vervakad
inlarning utforas pa valdigt stora dataset for att skapa kopplingar och
producera modeller som kan uttrycka dessa kopplingar pa nya sétt.

Den publika chattbotten ChatGPT ar ett exempel pa stora sprakmodeller
som &r trdnade pa stora mangder internettext. Den kan producera texter
av olika slag i mangmiljonskala som upplevs som trovardiga av manskliga
ldsare. Overvakad inlirning utférs ofta pA mindre och mer noggrant
kontrollerade databaser for att gora forutsagelser om liknande men
tidigare osedd data. Det finns till exempel modeller som trianas pa taggade
bilder av manniskor som medvetet gor ansiktsuttryck med maélet att
modellen ska kunna kénna igen dessa uttryck i andra bilder. Dessa tva
metoder har olika funktioner och ar forknippade med olika risker.

For det andra inkluderar definitionen ett tekniskt inriktat fokus pé data,
programvara och hirdvara. Aven om det ir viktigt att inte begrinsa
Al-system till sin kod ar det ocksa viktigt att inse vad denna definition
utesluter. Alla AI-modeller méste produceras innan de kan tillimpas. Det
innebéar forberedelse av data, val av lampliga metoder och upprepad
justering av parametrar for att forbattra modellens kapacitet. Det arbetet
utfors i forsta hand av ménniskor. De data som behovs for att trana och
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tillimpa en AI-modell dr resultatet av beslut om vad som &r viktigt for AI
att veta och kan utgoras av en representation av inneboende sociala
fordomar och ojamlikheter.

AT anvinds for att referera till en mingd olika datoralgoritmer — det vill
sdga sekvenser av regler eller instruktioner — som har programmerats att
agera pa insamlad data p4 komplicerade men forutsagbara sétt. Dessa
algoritmer kan fatta beslut mycket mer effektivt An manniskor och ar
outtrottliga. De kan kombineras med andra algoritmer, inkluderas i
automatiserade beslutssystem och baddas in i maskiner som kan rora sig
och vidta atgirder i varlden — manga autonoma system, inklusive
robotgrasklippare och sjdlvkorande bilar, anvander sig av AI-system.
Aven om de i princip ir férutsigbara, kan dessa stérre och mer komplexa
Al-system i praktiken fatta ovintade beslut, innehélla fel och vidta
oonskade atgérder, vars yttersta orsak kan vara svar att faststilla dven for
dem med den specialiserade kunskap som kravs for att gora det.

Pa senare ar har de AI-metoder som ryms inom maskininlarning kommit
att fa en stor betydelse. Det finns manga metoder for maskinlarning. En
av de mest omtalade under det senaste aret handlar om sa kallade
transformermodeller som anviander stora mangder data. Den nuvarande
trenden inom omrédet gar mot mer data och mer berdkning, vilket
oundvikligen minskar forstaelsen for hur systemet fungerar. Flerskiktade
neurala natverk, exempelvis, dir mycket av innovationen under de
senaste tio aren har gjorts, har ytterligare ett problem genom att de inte
bara dr komplexa utan ocksa oférmogna att rapportera tillbaka till
utvecklaren om hur de nar ett visst beslut. Detta dr kdnt som ett
forklarbarhetsproblem, vilket komplicerar fragor om ansvarsskyldighet
nar saker gar fel.2*

24 Se Larsson och Heintz (2020).

32



Medan de som arbetar inom branschen ofta ar forsiktiga med hur de
hanvisar till Al-algoritmer, modeller och system, och kan forviantas ha
tagit hansyn till var granserna for deras kunskap och forstéelse ligger,
ar detta inte nodvandigtvis fallet hos allménheten i stort. Hir anvands
terminologierna pa olika, inkonsekventa och ospecifika satt, utan
atskillnad mellan underliggande tillvigagangssitt och deras inneboende
styrkor och svagheter. Detta kompliceras ytterligare av medvetna
missbruk och 6verdrifter eller strategiska sitt att anvinda terminologin
for att dra nytta av forhoppningar och férvantningar for sektorn.2®

Algoritmen &r inte en steg-for-steg-process mot ett forutbestamt
resultat, utan beskriver snarare hur ett system kan ldra sig att né sina
mal pé egen hand. Maskininlarning tiacker ett brett spektrum av
metoder, inklusive men inte begransat till djupinldrning, neurala
natverk och sa kallat generativ Al, som tillampas pa ett brett spektrum
av problem eller omraden. Djupinldrning ar en klass av algoritmer for
maskininlarning som anvander flera lager for att successivt extrahera
funktioner pa hogre niva fran underliggande data.?® Vid bildbehandling
kan till exempel lagre lager identifiera kanter, medan hogre lager kan
identifiera begrepp som ar relevanta for en manniska, sisom siffror eller
bokstéaver eller ansikten. Moderna varianter dr ofta komplexa s kallade
neurala natverk.?” Det finns manga metoder for detta maskinlarande.

DO har i tidigare kartldggning av statliga myndigheters kunskap om
risker for diskriminering vid tillimpning av AI?® anvint en definition
som speglar EU-kommissionens formuleringar i det som betraktas som

25 Se till exempel artiklar i Medium (20 juni 2022) och Medium (18 april 2022). Fér en
mer samhéllsvetenskaplig analys av hur branschen férstér och hanterar hype se
Slota med flera (2020).

26 Se Russell och Norvig (2022).

27 Larsson och Heintz (2020).

28 Diskrimineringsombudsmannen (2022).
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EU:s Al-strategi.?® Den definitionen anviandes dven initialt av dess
Al-expertgrupp®, och forekommer i rapporter fran Myndigheten for
digital forvaltning (DIGG) inom det nationella AT-uppdraget.3' En
utmaning dr sammantaget att AI-begreppet skiljer sig at — vilket har
papekats i studier — om man jamfor datavetenskap, juridik och
allmanhetens uppfattning.3?

Det ar dven svart att faststélla definitionen av automatiserat
beslutsfattande. I studier riktade mot offentlig forvaltning anvénds ofta
det engelska uttrycket automated-decision making, med forkortningen
ADM. Det ar ett paraplybegrepp som ocksa inrymmer delvis automation
som beslutsstdd och olika grader av minsklig kontroll.3® Aven enklare men
algoritmiskt regelstyrda system for beslutsfattande kan darmed
inkluderas, vilket ocksé gor att det finns en langre historik kring
anvandningen av automatiserade beslut.3* Skillnaden mellan beslutsstod
och beslut kan dock vara avgorande, inte minst eftersom undersékningar
av vad manniskor litar pa for typ av automation hos offentlig sektor visar
att fortroendet ar 1angt mycket hogre for automatiserade beslutsstod 4n
helt automatiserat beslutsfattande.3® Sammantaget kan vi konstatera att
det finns skilda definitioner av AI och annat automatiserat beslutsfattande
och att det i sin tur gor det svart att studera forekomsten av teknikerna.
For analysen om risker for diskriminering ar dock den exakta definitionen
av mindre betydelse.

29 Europeiska kommissionen (2018).

30 AIHLEG (2019¢).

31  Myndigheten fér digital férvaltning, DIGG (2020).

32 Se Larsson och Heintz (2020).

33 Roehl (2022).

34 Riksrevisionen (2020) konstaterar till exempel att automatiserade beslut &r vanliga i
statsforvaltningen och har funnits sedan 1970-talet.

35 Insight Intelligence (2022).
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Kapitel 2 Reglering med sikte pa
Al pa europeisk niva

Det finns anledning att kort ndmna tva europeiska initiativ till reglering av
AI, som ocksa beror diskrimineringsfragor, &ven om detta uppdrag utgar
fran svensk diskrimineringslagstiftning. Initiativen kommer av allt att
doma péaverka eller fa betydelse for AI-system och digitala tjanster som
erbjuds av vildigt stora teknikaktorer. Bada initiativen inkluderar
bestammelser som tar sikte pa ritten till icke-diskriminering.

I EU pagar arbetet med att ta fram en forordning om harmoniserade regler
for Al ofta kallad AT-forordningen, som ska utgora en réttslig ram for
tillforlitlig AT inom EU.3¢

EU-kommissionen ldimnade i april 2021 ett forslag till AI-férordning, och i
slutet av &r 2022 och borjan av ar 2023 lamnade Europeiska unionens rad
och EU-parlamentet sina forslag till andringar i EU-kommissionens
forslag till AI-férordning. Under sommaren och hosten 2023 péagar i
skrivande stund foérhandlingar mellan EU-kommissionen, Europeiska
unionens rad och EU-parlamentet for att enas om den slutliga
utformningen av forordningen. AI-férordningen kommer att bli rattsligt
bindande for och direkt tillimplig i alla EU:s medlemslander.

36 Se exempelvis Europaparlamentet Nyheter (2023).; Europakommissionen (2023).
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Forslaget till AI-forordning innehéller vissa bestimmelser som tar sikte pa
skyddet av de sd kallade grundlaggande réttigheterna i EU, och en av dessa
ar ratten att inte bli diskriminerad (artikel 21 i Europeiska unionens
stadga om de grundldggande réttigheterna).’” I forslaget till AI-férordning
finns bland annat forslag om att vissa Al-system ska godkidnnas innan de
far slappas ut pa den europeiska marknaden och att det i vissa fall kan
kravas att aktorer som anvdnder Al-system registrerar det i en offentlig
databas. Ett forslag ar ocksa att tillsynsmyndigheter inréttas, och att bade
dessa tillsynsmyndigheter och organ som 6vervakar de grundldggande
rattigheterna ska fa tillgang till information och dokumentation om
Al-system for att kunna utova tillsyn respektive kunna bevaka rétten till
bland annat icke-diskriminering.3®

Equinet har stillt sig positivt till flera av de forslag till fordndringar som
Europeiska radet och EU-parlamentet har foreslagit, men har ocksa
understrukit vikten av att likabehandlingsorgan far tillgéng till begriplig
information och att det behévs samarbete mellan likabehandlingsorgan
och de tillsynsmyndigheter som ska 6vervaka efterlevnaden av
Al-férordningen.®®

Det andra europeiska initiativet till reglering av AI r Europarédet som i
skrivande stund arbetar med att ta fram en konvention om AI och
manskliga rattigheter.4°

37 Europeiska unionens officiella tidning (2012).
38 Europaparlamentet (2023).

39 Equinet (2023)

40 Europaradet (2023).
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Kapitel 3 Diskrimineringslagen

Det ar viktigt att ta avstamp i vad som avses med diskriminering enligt
diskrimineringslagen (2008:567) for att kunna bedoma risker for
diskriminering vid anvindningen av AI och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet. Diskrimineringslagen ar tillamplig vid
anviandningen av Al och automatiserat beslutsfattande, vilket DO har
konstaterat i tidigare undersokningar.

Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering och pa andra
satt framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller alder.*?

I rapporten fokuserar vi pé risker for diskriminering inom arbetslivet.
Enligt diskrimineringslagen far en arbetsgivare inte diskriminera den som
hos arbetsgivaren ar arbetstagare, gor en forfragan om eller soker arbete,
soker eller fullgor praktik eller stér till forfogande for att utfora eller utfor
arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.*

Med diskriminering menas i diskrimineringslagen, lite forenklat, att en
person missgynnas eller kranks och att det finns ett samband mellan detta
missgynnande och nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Vidare
maste missgynnandet eller krankningen ha skett inom négot av de
samhillsomraden som lagen omfattar, exempelvis i arbetslivet, i
utbildningssystemet, inom hilso- och sjukvarden eller vid tillhandahéllande
av bostéder till allménheten.

41 Se Diskrimineringsombudsmannen 2022.
42 1kapitlet 1§ diskrimineringslagen.
43 2 kapitlet 1§ diskrimineringslagen.
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Andra kapitlet i diskrimineringslagen behandlar diskrimineringsférbuden
inom olika omraden. Det finns sex former av diskriminering: direkt
diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier, bristande tillgénglighet och instruktioner att diskriminera.*4
Tredje kapitlet i diskrimineringslagen handlar om aktiva atgarder. Det
innebdr att arbetsgivare ska bedriva ett fraimjande och forebyggande
arbete for att motverka diskriminering och pa annat sétt verka for lika
rattigheter och majligheter.

Direkt diskriminering: diskriminerande behandling

Direkt diskriminering ar niar ndgon missgynnas genom att behandlas
samre 4n ndgon annan i en jamforbar situation. Ett missgynnande ar om
nagons handlande, beslut eller beteende féar en negativ f6ljd for ndgon
annan, det vill sdga en skada, nackdel eller ett obehag. Avgorande ar att en
negativ effekt intrader, inte vilken orsak som kan ligga bakom
missgynnandet.*® For att ett sddant missgynnande ska utgora
diskriminering méste ocksé en jamforelse goras med hur ndgon annan
person har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamférbar situation.
Slutligen méste det finnas ett orsakssamband mellan den diskriminerande
handlingen och en av diskrimineringsgrunderna.¢

For att en handelse ska utgora direkt diskriminering behéver alltsa tre
kriterier vara uppfyllda. Det forsta kriteriet ar att ndgon ska ha
missgynnats, det vill siga behandlats sdmre eller utsatts for nagon form av
forlust eller nackdel. Det andra kriteriet jamforbar situation innebér att
detta missgynnande maste jamforas med hur andra behandlas, har

44 1kapitlet 4 § diskrimineringslagen. Diskrimineringsformerna trakasserier, sexuella
trakasserier, bristande tillganglighet och instruktioner att diskriminera tas inte upp
vidare i denna rapport.

45 Proposition 2007/08:95, sida 486—487.

46 1kapitel 4 § 1diskrimineringslagen.
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behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation. Det kan
exempelvis handla om att undersoka hur andra personer med likviardiga
meriter och kvalifikationer som har sokt ett visst arbete har behandlats i
en rekryterings- och urvalssituation. Om det saknas en verklig person att
jamfora med kan jamforelsen goras med hur en hypotetisk, formodad,
person skulle ha blivit behandlad. Det tredje och sista kriteriet for direkt
diskriminering ar att det méste finnas ett orsakssamband mellan
missgynnandet och ndgon av diskrimineringsgrunderna. Det racker att
diskrimineringsgrunden ar en av flera orsaker till att nagon blir
missgynnad. Sambandet kan vara starkt eller svagt. Allra starkast ar det
om det finns en avsikt att missgynna en person pa grund av nagon av
diskrimineringsgrunderna. En diskriminerande avsikt ar emellertid inte
nodvandig for att diskriminering ska kunna vara for handen.*”

Indirekt diskriminering: diskriminerande kriterier
eller forfaringssatt

Indirekt diskriminering innebér att ndgon missgynnas genom tillampning
av en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som
neutralt men som kan komma att sirskilt missgynna personer med visst
kon, viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet,
viss religion eller annan trosuppfattning, viss funktionsnedsattning, viss
sexuell laggning eller viss alder. Detta savida inte bestaimmelsen, kriteriet
eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvénds ar
lampliga och n6dvindiga for att uppna syftet.*® Ett exempel pa indirekt
diskriminering skulle kunna vara att en arbetsgivare kriaver mycket goda
kunskaper i svenska for en tjanst dar sprakkunskaper inte dr avgorande
for mojligheterna att utfora det arbete som tjansten innefattar.4®

47 Proposition 2007/08:95 sida 486-490.
48 4 kapitel 1§ 2 diskrimineringslagen.
49 Proposition 2007/08:95 sida 492.
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Aktiva atgarder for att motverka diskriminering

Aktiva atgirder ar ett forebyggande och framjande arbete for att inom en
verksamhet motverka diskriminering och pa annat sitt verka for lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder.®° Arbetsgivare ska
enligt diskrimineringslagen genomfora aktiva atgirder for att motverka
diskriminering inom fem omréden: arbetsforhllanden, bestimmelser och
praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor, rekrytering och befordran,
utbildning och 6vrig kompetensutveckling, och mgjligheter att forena
forvarvsarbete med fordldraskap. Arbetet med aktiva atgirder ska
genomforas fortlopande i féljande fyra steg:

1. undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier
eller om det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och
mojligheter i verksamheten

2. analysera orsaker till upptickta risker och hinder

3. vidta de forebyggande och frimjande atgarder som skiligen kan
kravas

4. folja upp och utvirdera arbetet.5

50 3 kapitel 1§ diskrimineringslagen.
51 3 kapitel 2 § diskrimineringslagen.
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Kapitel 4 Forskningsoversikt: risker
for diskriminering i arbetslivet

Detta kapitel redogor for resultaten i den forskningséversikt som Martin
Wolgast och Sima Nourali Wolgast vid Institutionen for psykologi vid
Lunds universitet har ssammanstallt pa uppdrag av DO. Kapitlet bygger
pé ett manus som DO har redigerat.

Forskningsoversikten ger en nuldagesbild av forskningsldget om risker for
diskriminering i arbetslivet utifran de avgransningar som har gjorts i
forskarnas sokningar efter artiklar. Forskning utvecklas stdndigt och nya
resultat publiceras kontinuerligt och bidrar till kunskapsutvecklingen
inom omradet. Forskning om diskriminering och AT och annat
automatiserat beslutsfattande sker i manga olika vetenskapliga
discipliner och publiceras i en rad olika tidskrifter med en stor variation
gillande terminologi och begreppsanviandning. Som ldsare ar det darfor
viktigt att vara medveten om att det kan finnas exempel pa relevant
forskning som inte har fangats upp i den aktuella forskningsoversikten.

Syfte, fragestallningar och metod

Forskningsoversikten syftar till att besvara foljande fragor:

1. Hur ser det aktuella forskningslédget ut gillande riskerna for
diskriminering vid anvandning av AI och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet?

2. Hur ser det aktuella forskningsldget ut gidllande anvindning av AT
och annat automatiserat beslutsfattande som kan forebygga
diskriminering i arbetslivet?

3. Vilka ar kunskapsluckorna inom forskningsfaltet?

a1



Forskningsoversikten baseras pa resultat publicerade i vetenskapliga
tidskrifter med kollegial granskning (sa kallad peer-review) under perioden
2017—-2022. Forskningsoversikten omfattar endast forskning om sddana
system som bygger pa Al eller andra former av automatiserat
beslutsfattande. Nistan alla artiklar som har tagits med i forsknings-
oversikten handlar dock om beslutsfattande baserat pa maskininlarnings-
algoritmer (machine learning) — vissa mer styrda och 6vervakade och
andra mer 6ppna. Forskning som ror exempelvis datoriserade tester eller
spel som urvalsinstrument eller anvindandet av sociala medier for att na ut
till och bedoma potentiella kandidater till tjinster har alltsa enbart
inkluderats om de undersokta systemen bygger pa Al eller andra former av
automatiserat beslutsfattande.

Pa liknande sétt har bara studier som ror moéjligheter vid anviandning av
Al-system och risker for diskriminering i arbetslivet i samband med
anvindandet av AT och annat automatiserat beslutsfattande inkluderats.
Detta innebar att det som har exkluderats ar forskning réorande andra
effekter i arbetslivet till f6ljd av den 6kade anvandningen av system
baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande. Det giller till
exempel forskning om att vissa typer av arbeten kan forsvinna eller att
farliga arbetsuppgifter kan komma att utforas av maskiner framover, om
inte denna forskning ocksa pa ett tydligt sitt kan kopplas till méjligheter
vid anvandning av AI-system och risker for diskriminering.

Detta innebar att 6versikten inte inkluderar forskning som ror sidana
former av digitalisering eller datorunderstodda processer som inte bygger
pa Al och annat automatiserat beslutsfattande. Detta innefattar exempelvis
att genomfora olika former av tester online i en urvalssituation,
anviandandet av digitala anstillningsintervjuer eller utvecklingen av nya
urvalsmetoder, till exempel spel som miter problemlosningsformaga,
simultankapacitet eller andra fardigheter.52

52 Woods, Ahmed, Nikolaou, Costa och Anderson (2020).
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De artiklar som har inkluderats i forskningsoversikten utgar inte fran de
lagstadgade diskrimineringsgrunderna, eftersom den vetenskapliga
litteraturen inte alltid anvinder samma begrepp och klassifikationer som i
diskrimineringslagen.

Sammanlagt ingar 58 artiklar i det slutgiltiga underlaget som ligger till
grund for resultatsammanstillningen i denna rapport. Dessa artiklar
kommer fran olika discipliner och vetenskapsomraden, alltifran sociologi
och juridik till datavetenskap. De flesta artiklar diskuterar olika former av
risker for diskriminering i samband med att AI och annat automatiserat
beslutsfattande tillampas i arbetslivet, men det finns ocksd ménga studier
som lyfter fram majligheter vid anvindning av Al-system och fordelar
eller som pekar pa bade risker och mgjligheter. Vidare ar en relativt stor
andel (cirka 55 procent) av artiklarna antingen av konceptuell natur, det
vill sdga de for principiella eller teoretiska resonemang om risker eller
mojligheter med system baserade pa AI och annat automatiserat
beslutsfattande, eller 6versiktsartiklar som sammanfattar och diskuterar
forskning pa omradet som har genomforts av andra. For mer information
om metod och tillvigagingsitt se bilaga 1.

Al och annat automatiserat beslutsfattande och
dess tillampningsomraden

Kapitlet inleds med en grundldggande beskrivning av vad AI och annat
automatiserat beslutsfattande ar och vilka tillampningsomraden dessa
system har fatt i ett arbetslivssammanhang. Detta for att underldtta
forstaelsen av de resonemang och resultat som féorekommer i
forskningsoversikten.
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Al-processer: maskiner som anvands for att ersatta eller
forbattra manskligt beslutsfattande

Begreppen Al och automatiserat beslutsfattande ar inte helt latta att
definiera, vilket har konstaterats i tidigare kapitel. De anvands dock ofta
som samlingsbegrepp for en rad olika fenomen relaterade till nar digital
teknologi anvinds for att skapa system som kan utfora arbetsuppgifter
som man tidigare har antagit kraver mansklig intelligens.%® AT och
automatiserat beslutsfattande kan alltsé betraktas som 6vergripande sitt
att bendmna processer dar maskiner anvands for att ersitta eller forbattra
manskligt beslutsfattande.s

Det dsyftas ofta ndgon form av procedur som bygger pa den underkategori
av Al som brukar kallas maskininlarning nar AI och annat automatiserat
beslutsfattande diskuteras och tillimpas i relation till arbetslivet. Med
maskininlarning avses datoriserade system som pa ett sjalvstandigt satt
forbattrar sin forméga att 6ver tid utfora en specifik uppgift genom att
systemet lar sig av sina ackumulerade erfarenheter.®® Lite forenklat kan
man alltsa siga att det ror sig om metoder for att med befintlig data trdna
datoriserade system att upptiacka och lira sig regler for att 16sa en uppgift,
utan att systemen har programmerats med regler som pa ett mer exakt
sétt preciserar hur de ska utfora just den uppgiften.

Det ar viktigt att etablera en grundliaggande forstaelse for hur de system
och metoder som diskuterats ovan fungerar for att forstd bade mojligheter
vid anvindning av AI-system och risker med AI och annat automatiserat
beslutsfattande i relation till diskriminering i arbetslivet. P4 ett
overgripande plan beskrivs ofta AI — och d& i synnerhet maskininlarning
— som system utformande for att gora prediktioner och klassifikationer.®®

53 Office for Al (2019).

54 Shestakova (2021).

55 Mitchell (1997).

56 Agrawal, Gans och Goldfarb (2018); Birhane (2021).
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Grunden i automatiserat beslutsfattande och beslutsfattande baserat pa Al
utgors dé av de sé kallade algoritmer som systemen dr uppbyggda kring.
Med algoritmer avses en systematisk procedur som specificerar hur en
beridkning ska genomforas eller ett visst problem ska losas.” Algoritm-
baserat beslutsfattande innebar alltsa att beslutsfattandet bygger pa ndgon
form av berdkningsmodell som fattar beslut baserat pa regler och
statistiska metoder utan direkt mansklig inblandning eller styrning.5®
Systemen — eller “modellerna” som de brukar kallas i dessa ssmmanhang
— behover skapas och etableras genom en process som bestar av flera olika
steg for att kunna generera dessa beslut eller prediktioner.

Initialt méste den data som modellen ska lara sig utifrin framstéllas och
forberedas. Denna data ar ofta omfattande och bestér av en stor mangd
information om en rad olika forhallanden och faktorer. I arbetslivs-
sammanhang kan detta exempelvis handla om data i relation till en stor
mangd tidigare rekryteringsbeslut, uppgifter om de anstillda (rérande
exempelvis utbildning, tidigare meriter, demografi och s vidare) inom en
organisation, bransch eller pa ett visst arbetsmarknadsomrade, eller
information om olika aspekter av prestation hos anstéllda. I detta steg ar
det alltsa avgorande vilken data som samlas in, hur viktiga egenskaper
eller variabler mits och vilka grupper eller populationer som finns
representerade i datamaterialet. I ndsta steg “trdnas” modellen i relation
till denna data genom att den analyserar och tar fram en optimal
kombination av variabler som genererar s bra prediktioner som majligt i
relation till ett specifikt utfall, till exempel vilka egenskaper hos anstillda
som verkar forutsdga goda prestationer, att man stannar lange pa tjansten
eller andra utfall av intresse.*® Det ar hir av avgérande betydelse for
modellens funktionssitt hur dessa utfall specificeras, vilka variabler som

57 Nationalencyklopedin, algoritm.
58 Lee (2018).
59 Larose och Larose (2014).
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inkluderas i modellen och hur dessa variabler kombineras. Modellen
testas sedan i relation till ny data for att utvirdera om den fungerar
aven i relation till ett underlag som &r skilt frdn det den tranats pa3,
varefter den implementeras och utvarderas pa liknande sétt i praktisk
tillimpning.s°

Al och annat automatiserat beslutsfattande — ett satt att
minska kostnader, 6ka produktiviteten och 6ka kvalitet

De framsta drivkrafterna for den 6kade anvindningen av AI och annat
automatiserat beslutsfattande i arbetslivet har varit att reducera
kostnader och tidsatgang, 6ka produktiviteten, minimera olika former
av risker samt att 6ka kvalitet och tréaffsikerhet i viktiga beslut.®

Forutom dessa effektivitets- och produktivitetsskil har AT och annat
automatiserat beslutsfattande i arbetslivet aven lyfts fram som ett
sétt att Astadkomma minskat inflytande fran manskliga fordomar,
forestillningar och partiskhet i organisatoriskt beslutsfattande.
Tanken ar hir att systemen ska 6ka graden av objektivitet,
konsekvens och réttvisa i centrala arbetslivsprocesser, exempelvis
rekryteringsbeslut, prestationsutviarderingar och befordringar.s2

De ovannamnda drivkrafterna har medfort att olika former av AI och
annat automatiserat beslutsfattande i dag ses som nodvandiga for
bevarad konkurrenskraft for manga foretag. Vidare har utbudet av olika
former av produkter och tjanster som bygger pa Al och annat
automatiserat beslutsfattande i relation till centrala hr-fragor,

60 Kuhn och Johnson (2016).

61 Suen, Chen och Lu (2019); McDonald, Fisher och Connelly (2017); Woods, Ahmed,
Nikolaou, Costa och Anderson (2020).

62 Drage och Mackereth (2022).
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exempelvis rekrytering och prestationsméatningar, 6kat kraftigt och fatt
omfattande spridning i arbetslivet.®3

Den vetenskapliga litteraturen rorande AI och annat automatiserat
beslutsfattande i arbetslivet har &ven den av forklarliga skl varit foremal
for en snabb 6kningstakt under det senaste decenniet. Flera av dessa
publikationer handlar om mgjligheter vid anvindning av AI-system och
risker med AI och annat automatiserat beslutsfattande i relation till
diskriminering i arbetslivet och i relation till en rad olika centrala
arbetsmarknadsprocesser. Merparten av studierna ror rekrytering och
urval i vid bemirkelse, fran hur tjanster riktas till specifika mélgrupper
eller hur sé kallade passiva kandidater kan identifieras och kontaktas, till
hur AI och annat automatiserat beslutsfattande kan anviandas vid
anstillningsintervjuer och slutligt urval. Darut6ver finns det ocksa flera
studier som ror andra viktiga hr-omraden, exempelvis prestations-
uppfoljning och beslut i relation till befordran eller 16neséttning.

De flesta studier rér Al och annat automatiserat
beslutsfattande som verktyg vid rekrytering
och urval

Flertalet av de studier som har inkluderats i forskningsoversikten ror
anvandandet av AI och annat automatiserat beslutsfattande i samband
med rekrytering och urval inom arbetslivet. Rekrytering och urval ses i
detta sammanhang som en process bestaende av flera olika pa varandra
foljande faser: fran annonsering eller kommunikation av ett identifierat
rekryteringsbehov till ett slutligt anstallningsbeslut.®* Inom detta filt har
AT och annat automatiserat beslutsfattande anvints pa en rad olika sétt.

63 Daugherty och Wilson (2018); Kéchling och Wehner (2020).
64 Chungyalpa och Karishma (2016).
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Annonsering av lediga tjanster

Riktad annonsering f6r att na ratt individer

Foretag och organisationer anvander sig alltmer av sociala medie-
plattformar, exempelvis Facebook, Instagram och LinkedIn, for att
annonsera tjanster och identifiera potentiella kandidater att anstélla.®®
Dessa plattformar innefattar i sin tur algoritmbaserade modeller som
exempelvis styr vilka anvindare som ser annonsen eller foreslar
potentiella kandidater att kontakta for arbetsgivare. Pa detta sétt filtreras
och riktas informationsfldet via AI och annat automatiserat
beslutsfattande i syfte att foresld lampliga kandidater for organisationer
som vill rekrytera, eller passande arbetsgivare att kontakta for personer
som soker arbete. Grunden for dessa algoritmbaserade beslut utgors av
faktorer som exempelvis anvindarnas beskrivningar av sig sjalva, kriterier
som anviandaren specificerat, deras tidigare val och beteenden hos andra
liknande anvindare.®®

Forskningsartiklarna lyfter fram flera fordelar med de nya satten att na ut
med information om lediga tjanster eller etablera kontakt mellan
arbetsgivare och potentiella anstillda. Manga av dessa fordelar har
emellertid inte direkt med diskriminering att gora. Aterkommande teman
ar exempelvis att systemen erbjuder kostnadseffektiva satt att na stora
grupper, att tekniken mojliggor att arbetsgivare far tag i personer som de
annars kanske inte skulle ha gjort, att tjansten kan riktas till specifika
malgrupper for att fa s& hog traffsdkerhet som mojligt samt att d&ven s&
kallade "passiva kandidater” — det vill sdga personer som inte aktivt soker
nytt arbete — kan nés.

65 Roth, Bobko, Van Iddekinge och Thatcher (2016).
66 Simbeck (2019).
67 Horton (2017).
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I relation till forskning om mer direkta mojligheter att forebygga
diskriminering finns det en inkluderad studie som undersoker detta satt
att sprida annonser pa. Studien dr genomford pa den spanska arbets-
marknaden och undersoker annonsspridning med hjalp av verktyget
InfoJobs. I denna studie fann forskarna inga skillnader i visningsfrekvens
baserat pa kon (man jaimfort med kvinna) eller alder (24 ar jamfort med
38 ar).e®

Det finns dven enstaka studier som pekar pa att dessa metoder for att
etablera kontakt mellan arbetsgivare och potentiella anstillda inte medfor
undantrangningseffekter i relation till rekrytering av kandidater som inte
har foreslagits av systemet.®® Darutéver finns det principiella resonemang i
publicerade studier som framfor perspektivet att anvindandet av AI och
annat automatiserat beslutsfattande inom detta omrade &r ett sitt att né ut
till grupper och individer som inte nés i samma utstrackning via
traditionella annonser eller som i vanliga fall inte ingér i organisationens
kontaktsfir, men i de aktuella artiklarna undersoks inte detta empiriskt.”

Riktad annonsering exkluderar vissa arbetssékande

Forskning visar ocksé att annonsering med stod av AT och annat
automatiserat beslutsfattande kan resultera i risker for diskriminering.
Det kan leda till att potentiella arbetssokande exkluderas pa ett sidtt som
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. Arbetsgivare kan
exempelvis specificera att annonsen endast ska ses av anvindare i ett visst
aldersintervall eller av de som har angett ett specifikt kon.” Det kan dven
ske om arbetsgivare anger visningskriterier som inte explicit ror nagon av
diskrimineringsgrunderna, till exempel om en annons ska visas for
personer i vissa bostadsomraden eller som bor inom ett visst avstdnd frén
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arbetsplatsen. Mot bakgrund av segregationen pa bostadsmarknaden
baserat pa etnisk tillhorighet skulle ett sddant kriterium riskera att leda
till diskriminering. 2 Algoritmerna styr visserligen inte bort fran ett
visst kon eller etnisk tillhorighet, men de styr bort fran vissa geografiska
omraden. Det kan dnd& innebéra att vissa grupper riskerar att
diskrimineras.

Risker kvarstar 4nda for diskriminering beroende pa funktionen hos de
algoritmer som styr spridningen av annonserna, &ven om annonsen och
de specifikationer som anges for dess spridning ar bade direkt och
indirekt neutrala i relation till diskrimineringsgrunderna.” Under
sddana omstandigheter kan dessa algoritmer generera diskriminerande
effekter genom de krav pa kostnadseffektivitet som finns inbyggda i
dem. Det innebar att algoritmerna forsoker optimera visningen av
annonserna pa ett sitt som medfor att annonsen ska spridas till s&
manga intresserade anvandare som mdjligt. En studie som rorde
annonsering av tjinster inom naturvetenskap, teknik och matematik i
191 lander pekade pé att annonserna i storre utstrackning visades for
man an for kvinnor, trots att annonsen och visningskriterierna skulle
vara konsneutrala.” Denna skillnad uppkom pa grund av det faktum att
det var ndgot dyrare att visa annonsen for kvinnor dn f6r mén, eftersom
kvinnor generellt sitt tenderar att klicka pa fler annonser 4n mén, vilket
gor dem till en négot dyrare malgrupp.”

Algoritmerna riskerar att reproducera etablerade gruppskillnader
Skillnader i visningsfrekvenser for olika grupper kan uppkomma som
ett resultat av de algoritmer for maskininlarning som finns inbyggda i
plattformarnas system for AI och annat automatiserat beslutsfattande.
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Algoritmerna riskerar att agera pa ett satt som reproducerar etablerade
gruppskillnader och ménster i denna data eftersom dessa algoritmer trdnas
i att fatta beslut med hjilp av historiska data, det vill sdga hur
plattformarnas anvidndare har interagerat med (till exempel vad de har
klickat pa eller inte klickat pa) liknande annonser tidigare.

Hur anvidndarna hittills har interagerat med den aktuella annonsen utgor
en del av dataunderlaget, vilket kan fa drastiska effekter. I en experimentell
studie genomford i USA pavisades exempelvis mirkbara skillnader
baserade pa hudfiarg och kon, nir algoritmerna stravade efter att visa
annonserna pa ett sitt som genererade s manga klick som mojligt.
Annonser inom skogsindustrin visades for 72 procent personer med vit
hudfirg och 9o procent man. Annonsering efter kassapersonal till
livsmedelsbutiker visades for 85 procent kvinnor. Annonser for tjanster
inom taxibranschen visades for 75 procent personer med svart hudfarg.”
Darut6ver visar forskning att det foreligger en risk for att annonser till
vélbetalda tjanster oftare visas for man. Det beror pa att mén i storre
utstrackning vid tidigare tillfallen har tenderat att klicka pa annonser for
den typen av tjanster.””

Algoritmerna riskerar att reproducera redan etablerade monster da
algoritmerna exempelvis far tillgang till data rérande hur arbetsgivares
befintliga personal ser ut eller vilka arbetssokande som arbetsgivaren —
eller andra liknande arbetsgivare — tidigare har bedomt som intressanta
kandidater att kalla till intervju. Det gor de genom att rikta annonserna
eller foresla kandidater fran vissa grupper som ar Gverrepresenterade — och
andra underrepresenterade — inom en viss bransch eller bland de som
arbetsgivaren eller andra liknande arbetsgivare tidigare har visat intresse
for. Detta kan ha samband med kon, etnisk tillhorighet, dlder eller ndgon
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annan diskrimineringsgrund.” Forskning visar att dessa metoder inte
leder till att arbetsgivare rekryterar andra personer dn de som véljs ut
genom traditionella metoder.™

Urval bland jobbsékande

Urval baserat pa historiska data om tidigare anstéllda kan bidra till
diskriminering i framtiden

Foretag och organisationer anviander i allt storre utstrackning
beslutsverktyg baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande
exempelvis for att gora ett urval bland ans6kningar, eller for att bearbeta
information fran telefon- eller videointervjuer i syfte att vilja ut vilka
kandidater som ska kallas till anstéllningsintervjuer.°

Diskriminering i samband med urval baserade pa AI och annat
automatiserat beslutsfattande kan uppkomma som ett resultat av att de
stora datamédngder som algoritmerna trianas pa ar snedvridna.®' Urvals-
algoritmer tranas exempelvis ofta pa data som innehéller information om
tidigare rekryteringsbeslut inom en organisation eller andra liknande
organisationer samt information om nuvarande anstilldas prestationer.

Urvalssystem som baseras pa tillgdnglig data 6ver vilka som lyckas bra i
en organisation eller i en viss bransch riskerar i sin tur att identifiera
variabler eller kombinationer av variabler som ar indirekt relaterade till
diskrimineringsgrunderna och basera sitt urval pa dessa.®? Risken ar
overhdngande att algoritmen kommer att identifiera variabler som &r
jamforda med man om befintlig och historisk statistik rorande vilka som
har rekryterats pekar pa att de flesta som har rekryterats eller bedomts
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som hogpresterande dr méan. Det finns exempelvis flera rapporterade fall
dér algoritmerna gor urval som gynnar man framfor kvinnor, eftersom
maén ar overrepresenterade bland dem som tidigare har anstallts till vissa
typer av tjanster eller som har gjort karridr inom vissa organisationer.®3
Denna typ av diskriminerande effekter kan uppkomma dven om
information pa ett direkt sitt ror en eller flera av diskriminerings-
grunderna ur den data som algoritmerna trinas pé.8*

I en amerikansk studie forsokte forskarna via maskininlarning utveckla
en algoritm som skulle identifiera kon (man/kvinna) och hudfarg (vit/
icke-vit) hos personer som i sina ansokningshandlingar aktivt avstatt fran
att ange denna information.®® Studien visade att algoritmen pa ett korrekt
satt kunde identifiera kon och hudfirg i 95 procent av fallen efter att den
hade tranats pa ett omfattande datamaterial. Det finns ddrmed risker for
att ojamlikheter och skillnader som praglar manga organisationer och
arbetsmarknaden i stort kommer att aterspeglas i den data algoritmerna
tranas pa och reproducera dessa monster.®® Det beror pé att befintliga
arbetsmarknadsrelaterade data préglas av skillnader och ojamlikheter
grundade pé kon och etnisk tillhorighet.®”

83 Yang (2021).

84 Williams, Brooks och Shmargad (2018); Goretzko och Finja Israel (2022).
85 Sajjadiani, Sojourner, Kammeyer-Mueller och Mykerezi (2019).

86 Yarger, Cobb Payton och Neupane (2019); Bogen (2019).

87 Fountain (2022); Hoffmann (2019).

53



Vidare diskuterar artiklar pd omradet det som i organisations-
psykologisk litteratur benamns person-culture fit, det vill sdga i vilken
utstrackning en person passar in i den befintliga organisationskulturen
och delar de varderingar som praglar organisationen och de som arbetar
dar.®® Denna typ av urval ar en kind riskfaktor for diskriminering som
har identifierats i tidigare rekryteringsforskning, da det tenderar att leda
till s& kallad likhetsrekrytering. Det innebar rekrytering av personer
som liknar de som redan finns i organisationen.®®

Urval utifrdn bostadsort, franvaro och examensér kan ge
diskriminerande effekter

Diskriminerande effekter kan ocksd uppkomma som ett mer direkt
resultat av hur modellen ar utvecklad och konstruerad, exempelvis med
avseende pa vilka variabler som algoritmen baserar sina forutsagelser
pa. Att inte bo pa alltfor stort avstand fran arbetet har exempelvis visat
sig paverka hur ldnge en person stannar kvar pé en tjanst. Samtidigt kan
information om en viss bostadsort forknippas med vissa etniska
grupper, vilket innebar att modellen gor vissa forutfattade antaganden
om méanniskor som bor i dessa omraden. P& liknande sitt kan
inkluderingen av variabler som exempelvis franvaro eller tjainstledighet,
enligt forskning, missgynna kvinnor med omvardnadsansvar och
personer med funktionsnedséttningar.®® Information om hur ménga ar
som gatt sedan man avslutade sin utbildning eller omfattningen av
arbetslivserfarenhet riskerar i sin tur att utesluta kandidater pa grund av
alder. Risker for diskriminering kan ocksa uppkomma enbart grundat pa
det faktum att systemen inte fungerar lika bra for grupper som har varit
underrepresenterade i det datasystemet har blivit tranat pa. System som
bearbetar videoinspelade intervjuer for att foresld kandidater presterar
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mer oforutsagbart och samre for grupper som ar underrepresenterade i
den data de har trénats pa. Det giller exempelvis kvinnor ur minoritets-
grupper baserat pa etnisk tillhorighet eller personer med vissa
funktionsnedséttningar.®!

Urval genom datorspelslikande matningar kan missgynna vissa
grupper

Ett relaterat problem handlar om att olika variabler anvinda som métt pa
prestation eller lamplighet kan vara utformade och framtagna pa ett sitt
som gor att vissa grupper gynnas medan andra grupper missgynnas.
Mitningar av egenskaper som ar tankta att vara neutrala i relation till
diskrimineringsgrunderna, sdsom intelligens, motivation och olika
personlighetsdrag, sker i sjdlva verket i ett socialt och historiskt
sammanhang som undergraver denna formodade neutralitet.®?

Det giller till exempel olika former av datorspelsliknande méatningar av
egenskaper och fardigheter. Syftet med metoderna ar att mata
egenskaper, exempelvis problemlosningsformaga och formaga till
beslutsfattande, men métningen sker pé ett satt som gynnar vissa
grupper och missgynnar andra. Studier visar att man tenderar att
prestera battre dn kvinnor och unga battre &n dldre beroende pa
skillnader i vana att hantera och agera i datorspelsliknande sammanhang
och situationer.®3
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En alltfor stor tilltro till urvalssystem baserade pa Al ar en risk i sig

Det framkommer dven i nagra forskningsartiklar att anvéandare av
urvalssystem baserade pa Al och annat automatiserat beslutsfattande
tolkar det utfall som systemen genererar som objektiva sanningar om
kandidaternas relativa kvaliteter. Darmed foljer de dessa rekommendationer
mer okritiskt dn vid urval genomforda av manniskor.®* Denna sa

kallade automation bias innebér att de personer som ar involverade i
beslutsfattandet blir mindre uppméarksamma och mindre noggranna nar
ett algoritmbaserat hjalpmedel ar inblandat. Det beror pé att de tenderar
att uppfatta algoritmer som rationella, vetenskapliga och vardeneutrala.®®

En avgorande drivkraft for inforandet av system som bygger pa Al och
annat automatiserat beslutsfattande ar att hitta kostnadseffektiva och
tidsbesparande sitt att ga igenom och bedoma ett stort antal ansokningar
till utlysta tjanster.?¢ Saval forskare som kommersiella aktorer har
framhallit fordelarna med AI och annat automatiserat beslutsfattande vid
urvalsmetoder for att minska och férebygga diskriminering. Forhoppningen
har varit att system baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande
ska kunna &stadkomma ett urval som &ar opéverkat av fordomar, negativa
attityder eller stereotyper, vilket ett stort antal studier har pavisat®” rorande
rekrytering och urval baserat pa manskligt beslutsfattande.®®

Det finns flera artiklar som refererar till foretag och systemutvecklare som
héavdar att de system som de har utvecklat bidrar till en mer objektiv
bedémning av de s6kande till en viss tjanst, vilket darigenom motverkar
diskriminering.®®
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I en experimentell studie fann forskarna att bedomningar av hur vil
lampade arbetssokande var for en tjanst utifrén en videoinspelad intervju
paverkades i signifikant storre utstrackning av initiala intryck och
utseende niar bedomningarna gjordes av manniskor jaimfort med nér de
byggde pa Al och annat automatiserat beslutsfattande.'°°

En annan studie tillimpade AT och annat automatiserat beslutsfattande pa
inspelade intervjuer for att bedéma graden av motivation hos studenter
som sokte ett fiktivt arbete.’! Resultaten visade att de bedomningar som
baserades pa Al och annat automatiserat beslutsfattande stdmde béttre
overens med de sokandes sjalvskattade motivation och var ndgot mindre
péverkade av den sokandes kon, jamfort med bedomningar av manskliga
rekryterare.

Liknande resultat konstateras i en studie om rekrytering till larartjanster i
en delstat i USA. I studien anvinde forskarna AI och annat automatiserat
beslutsfattande for att systematiskt klassificera och bearbeta information
om tidigare arbetslivserfarenheter i skriftliga ansokningar, for att darefter
utifran detta underlag foreslé lampliga kandidater. Studien bygger pa sa
kallad overvakad AI och annat automatiserat beslutsfattande, vilket
innebdr att i forvag bestimma vilka kategorier algoritmerna skulle ldra
sig. Har fann forskarna att det urval av kandidater som den algoritm-
baserade modellen foreslog var mer neutralt i relation till kon (man/
kvinna), hudfarg (vit/icke-vit) och alder &dn vad urvalsbesluten hos
arbetsgivarna i det aktuella skoldistriktet brukade vara.'?
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Al och annat automatiserat beslutsfattande inom
andra delar dn rekrytering inom arbetslivsomradet

Det finns ocksa en del artiklar som ror majligheter vid anvandning av
Al-system och risker for diskriminering med system baserade pa AI och
annat automatiserat beslutsfattande i relation till andra omraden i
arbetslivet. Det handlar dels om uppf6ljning och bedomning av anstilldas
prestationer, dels om beslutsfattande i befordransprocesser och i relation
till 16neutveckling.

Moajligheter och risker vid uppféljning och bedémning av
anstalldas prestationer

Foretag och organisationer forlitar sig pa algoritmbaserade modeller for
att folja upp och utvardera anstilldas arbetsprestationer som underlag for
arbetsledning och beslutsfattande.!®® System baserade pa AI och annat
automatiserat beslutsfattande har en omfattande kapacitet nar det géller
att automatiserat och snabbt kunna bearbeta stora dataméngder. Detta
har medfort att sddana system i 6kad utstrackning anviands for att samla
in och bearbeta uppgifter om olika aspekter av anstilldas prestationer och
beteenden pa arbetet och ddrmed 6ka effektiviteten.'o*

Det saknas dock artiklar som specifikt underséker om dessa system kan
anvandas for att forebygga diskriminering. Enstaka teoretiska
resonemang lyfter fram mdjligheten att system baserade pa Al och annat
automatiserat beslutsfattande inom detta omrade skulle kunna méjliggora
en mer objektiv och neutral utviardering.'°® System baserade pa Al och
annat automatiserat beslutsfattande skulle darigenom kunna minska
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effekterna av godtycke och fordomar vid prestationsutvirderingar, och pa
sd satt forebygga diskriminering.'°®

Forskningsartiklarna belyser en rad olika risker och negativa effekter.
Merparten av dem handlar om risker och nackdelar i relation till
anstalldas integritet. De ror ockséa negativa effekter av de 6kade
mojligheter till kontroll och 6vervakning som dessa system medfor.'?
Forskare pekar exempelvis pa system som registrerar och utviarderar
anstalldas rorelsemonster, emotionella uttryck i kundkontakter, aktivitet
pa sociala medier och internet, eller narvaro- och franvarostatistik. Det
finns dven exempel pa system som registrerar och bearbetar information
om vad anstillda i s kallade call-centers siger i kundsamtal, hur forare i
transportforetag kor och exakta rorelsemonster hos monterings- och
lagerarbetare.’®® Riskerna med denna utveckling aterspeglas ocksa i
litteratur som visar att anstillda reagerar negativt pa dessa system.
Inférandet av dem associeras till negativa kéanslor, upplevd oréttvisa, lag
tillit, minskat engagemang i arbetet, 6kad arbetsbelastning och ldagre
arbets- och livstillfredsstallelse.'*®

De risker och negativa effekter denna litteratur lyfter fram inbegriper
séledes inte diskriminering i sig. Utvecklingen mot 6kad kontroll och
overvakning sker dock huvudsakligen inom arbeten och i delar av
ekonomin dar det ar kéant att exempelvis unga och personer med viss
etnisk tillhorighet ar 6verrepresenterade. Mot den bakgrunden finns det
darfor en risk att den 6kade anvindningen av artificiella system leder till
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en forsdmrad arbetsmiljo och 6kade integritetsintrang for dessa grupper
jamfort med andra grupper pé arbetsmarknaden.

Diskriminerande effekter kan uppsta i samband med befordran
och I6nesattning

System baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande anviands
dven i arbetslivet inom processer som relaterar till beslut om befordran
och l6nerevisioner. Algoritmbaserade modeller anviands exempelvis for att
forutsdga framtida prestationer baserat pa tillginglig prestationsstatistik
och nuvarande arbetsuppgifter. Det géller aven nyligen genomgéangna
utbildningar for att darigenom fatta beslut i relation till exempelvis
befordringar och I6neutveckling." Aven hir 6ppnar séledes anvindandet
av system baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande
principiellt upp for méjligheter men ocksa risker, i relation till
diskriminering.

Det saknas artiklar som explicit undersoker mojligheten att forebygga
diskriminering i samband med beslut om befordran eller i relation till
I6nesattning med hjélp av system baserade pd AI och annat automatiserat
beslutsfattande. Det finns dock enstaka artiklar som principiellt pekar pa
sddana mdjligheter utifran liknande resonemang som har forts i relation
till andra omraden. System baserade pa Al och annat automatiserat
beslutsfattande mojliggor enligt dessa artiklar ett mer neutralt och
objektivt beslutsfattande som baseras pa relevanta sakforhallanden,
snarare dn pa ovidkommande eller godtyckliga faktorer som riskerar att
resultera i diskriminering.™

110 Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence och Stuart (2016); Parent-Rocheleau och
Parker (2022).

111 Parent-Rocheleau och Parker (2022); Kéchling och Wehner (2020); Charlwood och
Guenole (2022); Newman, Fast och Harmon (2020).

60



De risker for diskriminering som forskningsartiklarna lyfter fram ror till
exempel beslut om befordran som baseras pa forutsigelser frain modeller
tranade pa ett datamaterial som reproducerar redan etablerade monster av
gruppbaserade skillnader. Dessa monster kan kopplas till vilka som
tidigare har blivit befordrade eller vilka som tidigare har bedomts som
hogpresterande anstéllda."? Prestationsutvarderande system kan fa
potentiellt diskriminerande effekter i samband med exempelvis l6ne-
bildning. Systemen riskerar att premiera och missgynna loneutvecklingen
hos anstéllda om dessa utviarderingssystem inkluderar information om
franvaro (sdsom sjukdom eller vard av barn) eller beteendeskillnader pa
gruppniva i relation till ndgon av diskrimineringsgrunderna (exempelvis
data rérande hur snabbt olika férare kor inom transportforetag). Detta pa
ett sdtt som skulle kunna utgora diskriminering.

Diskriminerande effekter vid beslut om befordran och I6neutveckling
giller ocksa om dessa baseras pa modeller som utgér fran data om hur de
anstillda har blivit bedomda av kunder i deras kontakter med dem.™
Under sddana omstidndigheter riskerar namligen negativa stereotyper eller
attityder hos kunderna kring exempelvis personer med funktions-
nedsittning, konsoverskridande identitet eller uttryck eller viss etnisk
tillhorighet att pdverka de data som 16nesittningen baseras pa.

Aven pa detta omrade finns forskning som visar att anstillda uppfattar
algoritmbaserat beslutsfattande som oréttvist. Det upplevs som
forminskande och baserat pa faktorer som forvisso ar kvantifierbara men
som brister i relevans nar de anvands och tolkas utanfor sin kontext."*
Andra studier pekar pa att reaktionerna pa att beslut i relation till ens
egen person som har fattats av system baserade pa Al och annat
automatiserat beslutsfattande blir mer negativa ju viktigare beslut det ror
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sig om."® P liknande sétt finns undersokningar som visar att chefer
generellt garna ser att system baserade pd AI och annat automatiserat
beslutsfattande anvands inom ramen for beslutsprocesser, men att
manskliga beslutsfattare ska ha det avgorande inflytandet 6ver de slutliga
besluten."®

Sammanfattande resultat

Forskningen pekar pa bade mojligheter vid anvédndning av AI-system och
risker med AI och annat automatiserat beslutsfattande i relation till olika
processer i arbetslivet. Det ror sig exempelvis om tillimpningar i relation
till rekrytering och urval, bedomning och utviardering av anstilldas
prestationer och beslutsfattande i relation till 16n och befordran. P&
samtliga dessa omréaden identifierar litteraturen risker for diskriminering
som kan uppsté vid anvindning av AI och annat automatiserat
beslutsfattande, men dven mojligheter att anvianda tekniken for att minska
eller forebygga diskriminering.

Motstridiga resultat om Al och diskriminering

Forskningsoversikten visar att det finns stora forskningsluckor om risker
for diskriminering och AI och annat automatiserat beslutsfattande i
arbetslivet. Det framkommer dven att det vetenskapliga underlaget for
ménga av de ansprak som gors pa detta omréde ar tamligen begransat. Det
beror pa variation i hur system med AI och annat automatiserat
beslutsfattande kan utformas, pa vilken data de tranas och i vilket
sammanhang de anvinds.

115 Langer, Kénig och Papathanasiou (2019).
116 Haesevoets, De Cremer, Dierckx och Van Hiel (2021).

62



Forskningen pekar ddrmed i ménga fall at olika héll. Vissa artiklar visar
pé mojligheter med AI och annat automatiserat beslutsfattande nar det
giller att forebygga diskriminering. Samtidigt lyfter andra artiklar fram
riskerna for diskriminering nir AT och annat automatiserat
beslutsfattande anvinds inom samma omrade och pa liknande sitt.

Flera studier visar att system baserade pa AI och annat automatiserat
beslutsfattande kan minska risken for diskriminering i samband med
urval av vilka kandidater som ska ga vidare i rekryteringsprocessen
utifran inkomna ans6kningar. Det finns forskning som har pekat pa att
urvalet kan bli mer neutralt gdllande variabler som kon, alder och etnisk
tillhorighet néar det genomfors med hjalp av system baserade pa Al och
annat automatiserat beslutsfattande. Detta géller i synnerhet om
systemen aktivt har utformats for att sdkerstélla att urvalet ar neutralt
nar det galler dessa variabler.

Samtidigt visar forskning pa det motsatta: att anvindning av AI och
annat automatiserat beslutsfattande i samband med annonsering och
urval ocksa riskerar att leda till diskriminering. En stor andel av
forskningsartiklarna pekar pa risker for diskriminering utifran hur
system baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande pa ett
overgripande sitt fungerar och utvecklas. Det dr emellertid oklart och
aterstar att undersoka hur omfattande dessa diskriminerande effekter i
praktiken ir i relation till de mest anvéanda systemen pa arbets-
marknaden. Detta giller inte minst i en svensk kontext, diar ingen
publicerad artikel som har identifierats uppfyller villkoren for att
inkluderas i forskningséversikten.

Den spridningstakt som system baserade pa AI och annat automatiserat
beslutsfattande har haft i arbetslivet har varit 1angt storre 4n
motsvarande okningstakt i vetenskaplig litteratur som visar att dessa
system faktiskt har avsedda effekter. Den genomforda forsknings-
oversikten visar pa en pataglig kontrast mellan de ansprak pa att kunna
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sdkerstilla en diskrimineringsfri rekrytering som gors av en rad olika
kommersiella aktorer pd omrédet, och det vetenskapliga stodet for att sa
verkligen ar fallet. Detta betyder inte nodvéndigtvis att de pastdenden som
systemutvecklarna gor om hur deras system fungerar ar falska. Daremot
hanvisar de till data och uppgifter fran sina egna utvirderingar av
systemen de marknadsfor, och inte till systematiska undersékningar som
har genomgatt kritisk granskning av oberoende experter pa omradet,
vilket skulle ha kravts for vetenskapliga publikationer. Sidana
omstiandigheter leder med nédvandighet till en lagre trovardighet for
dessa anspréak och pastaenden, eftersom det finns ett tydligt ekonomiskt
intresse att marknadsfora sina egna produkter som effektiva och lyfta
fram dess fordelar.

Aterspegling av ojamlikheter pa arbetsmarknaden

Flera forskningsartiklar framfor och visar att risker for diskriminering
kan uppkomma eftersom den data som systemen trinas pa aterspeglar
historiska och befintliga ojamlikheter och grupprelaterade skillnader i
arbetslivet. Denna grundliaggande omstidndighet riskerar exempelvis att
leda till att systemen tolkar denna data som att etablerade monster av
over- och underrepresentation mellan grupper inom olika branscher eller
pé olika befattningsnivéer aterspeglar skillnader i kompetens och
lamplighet. Systemen riskerar da att fatta eller foresla beslut som
reproducerar dessa gruppskillnader.

Representationsbias leder till diskriminering

Flera artiklar lyfter aven fram och pavisar risker for det som kan kallas
representationsbias. Det innebar att nar den data algoritmerna ska trinas
pé genereras kan det uppsta risker for diskriminering som en direkt effekt
av vilka grupper som har varit underrepresenterade i traningsdatan. Detta
beror da pa att systemen har ett bristande underlag i relation till dessa
grupper, vilket leder till att de tenderar att fungera mer oférutsdgbart och
samre nir de ska bedomas.
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Risker for diskriminering kan ocks& uppkomma baserat pa vilka
egenskaper eller variabler som ingar i det datamaterial som systemen har
tranats pa och hur dessa har métts. Har pekar forskningen exempelvis
pa risker for sévil direkt som indirekt diskriminering om systemen
baserar sina beslut pa faktorer eller egenskaper som ar direkt eller
indirekt relaterad till ndgon av diskrimineringsgrunderna. Eftersom
diskrimineringsgrunder som exempelvis kon och etnisk tillhérighet har
konsekvenser for utfall och erfarenheter pa en rad olika livsomraden,
framhaller forskning att det i praktiken ar svart att skapa system som
helt kan forbise dessa variabler. Det finns exempelvis studier som visar
att system baserade pd AI och annat automatiserat beslutsfattande kan
anvandas for att identifiera kon och hudfarg hos personer med stor
traffsakerhet, aven i datamaterial dar all direkt information om dessa
faktorer har utelamnats.

Forskning pa omradet visar dven att vissa av de méitningar som system
baserade pé Al och annat automatiserat beslutsfattande utgér ifrén i sitt
beslutsfattande i realiteten kan péverkas av ovidkommande faktorer eller
genomforas via metoder som kan ha diskriminerande effekter. Det géller
exempelvis videoinspelade intervjuer som anvands for att bedéma
personlighetsdrag och datorspelsliknande tester som anvénds for att
mata problemlésningsformaéaga.

Ytterligare ett exempel pa hur diskriminering kan uppkomma i detta
skede ar om traningsdatan inkluderar variabler som i sig ar paverkade av
negativa stereotyper eller attityder kopplade till ndgon av
diskrimineringsgrunderna. Detta kan exempelvis vara fallet om
kundnéjdhet, det vill sdga kundernas omdome om den anstallde,
inkluderas i datamaterial som ska ligga till grund for beslut om
anstallning, befordran eller 16n.
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Automation bias — att okritiskt acceptera utfallet av systemen

Flera studier visar aven att ménskliga beslutsfattare som agerar i relation
till system baserade pa Al och annat automatiserat beslutsfattande
riskerar att bli mindre noggranna och kritiska. I stillet tenderar de att
uppvisa det som i litteraturen bendmns automation bias, vilket innebar att
de okritiskt accepterar utfallet av systemen som nagot neutralt, objektivt
och viarderingsfritt. Riskerna med detta ar uppenbara, givet de flera
mojliga véagar till diskriminerande utfall i sddana system som har
diskuterats ovan. Risken dr ddrmed att diskriminerande utfall som
systemen genererar inte uppticks och korrigeras om anvindarna inte ar
medvetna om att dessa system — precis som alla andra metoder for
informationsbearbetning och beslutsfattande — har savil for- som
nackdelar och maste granskas kritiskt.

Forskare pekar ocksa pa att system baserade pa AI och annat
automatiserat beslutsfattande kan anviandas for att osynliggora eller
legitimera diskriminering. Har menar forskarna att arbetsgivare kan
motivera och rattfardiga utfall och beslut 4ven om diskriminering har
forekommit genom att hdnvisa till utfallen frén dessa system som icke-
diskriminerande och sakliga.

Al-systemen kan leda till systematisk
diskriminering

Den snabba spridningen av system baserade pd AI och annat
automatiserat beslutsfattande har inte minst motiverats av deras
overlagsna formaga att bearbeta stora mangder information snabbt,
systematiskt och konsekvent. Samtidigt finns det i denna systematik och
konsekvens en risk som har lyfts fram i nagra av de inkluderade artiklarna
i forskningsoversikten, ndmligen att dessa system — i den utstriackning de
ar diskriminerande — dven kommer att &stadkomma diskriminerande
utfall konsekvent och systematiskt.
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En relevant aspekt i sammanhanget ar att denna risk ar i hogsta grad
relevant och problematisk, &ven om systemen skulle vara mindre
diskriminerande dn manskliga beslutsfattare i de enskilda fallen. Detta
beror pa att det kommer att finnas en stor variation i hur diskrimineringen
pa grund av minskliga beslutsfattare ser ut och vilka konsekvenser denna
diskriminering far i enskilda fall. Sddan diskriminering har en
foranderlighet som drivs av en rad omstandigheter som har med séaval
person- som situationsfaktorer att géra. Den diskriminering som sker
riskerar emellertid att bli mer enhetlig, konsekvent och systematisk om ett
begréinsat antal system baserade pa Al och annat automatiserat
beslutsfattande, eller flera olika system som fungerar pa liknande sétt,
dominerar inom ett omréde. Denna risk handlar alltsé inte om att system
baserade pa AI och annat automatiserat beslutsfattande nédvandigtvis
skulle vara mer — eller ens lika — diskriminerande i enskilda fall. Risken
utgors i stdllet av att en 6kad anvindning av sidana system skulle gora
diskriminerande processer och utfall mer systematiska och konsekventa.

En professor i datavetenskap vid Princeton uttrycker denna farhaga pa
foljande vis (var Gverséttning):

Minskliga beslutsfattare kan vara partiska, men det finns i alla fall en
mangfald i partiskheten. Forestall dig en framtid dér alla arbetsgivare
anvinder algoritmer for automatiserad screening av ansékningar som
alla anvander samma heuristik, och att arbetsskande som inte
passerar dessa kontroller blir avvisade 6verallt.'”

117 Citat i Benjamin (2019).
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Kapitel 5 Arbetsgivares
anvandning av Al och kunskap
om risker for diskriminering

Detta kapitel redovisar en undersokning av i vilken utstrackning och i
vilka sammanhang som arbetsgivare i Sverige anvander sig av AI och
annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet. Undersokningen bygger
pa telefonenkéter med 10 rekryteringsforetag och 100 arbetsgivare inom
privat sektor. Kapitlet beskriver ocksa vilken kunskap som finns bland
arbetsgivare om vilka risker for diskriminering som kan finnas och vad de
gor for att minimera riskerna.

Undersokningen har genomforts av Stefan Larsson och James White vid
institutionen for teknik och samhille vid Lunds Tekniska Hogskola, Lunds
universitet och Research Institute for Sustainable AI (RISAI) i samverkan
med Novus. Kapitlet bygger pa ett manus av Stefan Larsson och James
White som DO har redigerat.

Syfte, fragestillningar och metod

Undersokningens syfte ar att studera i vilken utstrackning och i vilka
sammanhang som arbetsgivare i Sverige anvander sig av vissa Al och
annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet och identifiera vilka
risker for diskriminering som finns inbyggda i dessa tekniska l6sningar.
Syftet dr dven att undersoka vilken kunskap som finns bland arbetsgivare
om dessa risker och vad de gor for att minimera riskerna.
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Kapitlet forsoker besvara foljande fragor:

e Ivilken utstrackning och i vilka sammanhang anvander sig
arbetsgivare i Sverige av AI och annat automatiserat beslutsfattande i
arbetslivet?

e Vilka risker for diskriminering finns inbyggda i dessa tekniska
16sningar?

e Vilken kunskap om eventuella risker for diskriminering har
anvandare av dessa tekniska l6sningar?

Forskarna har i samverkan med Novus och i dialog med DO tagit fram en
undersokningsdesign. Initialt genomforde forskarna nagra kortare
pilotintervjuer med experter som pa olika sitt hade relevant erfarenheter
av fragor inom Al, arbetsliv, rekrytering och diskriminering. Experterna
bidrog till fortydliganden i de tva enkéter som anviandes i
undersokningen.

Den baseras dels pa telefonenkit med 10 av de storsta rekryterings-
foretagen i Sverige, dels pa telefonenkit med 100 foretag med fler an
100 anstillda. Syftet med telefonenkiterna var att fa en 6verblick 6ver
anviandningen av AI och annat automatiserat beslutsfattande vid
rekrytering och arbetsledning. For mer information om metod se
bilagorna 2 och 3.

Undersokningen paverkas av hur AI och automatiserat beslutsfattande
forstés av respondenterna. Osédkerhet kring vad som avses med
Al-begreppet medfor tva utmaningar, en metodologisk och en analytisk.
Den metodologiska utmaningen ligger i att det inte gér att forvinta sig att
respondenter har en enhetlig forstaelse for vad som ar och inte dr AL Den
analytiska utmaningen harror fran den stora bredden av tekniker och
metoder som faller under paraplybegreppen Al och automatiserat
beslutsfattande, och svarigheten med att veta nir och var en AI-16sning
anvands inom ett bredare system.
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I stillet for att definiera AT och annat automatiserat beslutsfattande pa ett
strikt, tekniskt sitt visades respondenterna en forklarande text som har
utformats for att arbeta med, snarare dn mot, deras forforstéelse av dessa
termer.

Automatiserat beslutsfattande omfattar algoritmiska och
automatiserade beslutsprocesser savil med som utan artificiell
intelligens. I begreppet inkluderar vi bade helt automatiserat
beslutsfattande och automatiserade processer som anvinds som
beslutstod.

Detta pragmatiska tillvigagangssitt accepterar att det finns variationer i
forstdelsen av AL. Respondenterna tillfragades om anvindning av AT och
annat automatiserat beslutsfattande pa flera sitt, inklusive om
anviandningen av metoder och verktyg som forviantas innehalla olika grad
av automation och Al for att darigenom tydligare finga hur
respondenterna forstar begreppen. Den metodologiska utmaningen
kringgéds ddrmed och gors till en analys, som samtidigt mdjliggor en
undersokning av utbredning.

Detta kapitel refererar generellt till annat automatiserat beslutsfattande
nar distinktionen mellan de olika nyanser som beskrivs ovan inte ar
viktiga. Ett betydelsefullt siarfall galler automatiserat beslutsstod, det vill
sdga nir det automatiserade beslutsfattandet inkluderar en manniska som
tar beslut baserat pa information som har samlats in eller sammanstallts
via ndgot typ av automatiserad metod. Automatiserat beslutsstod refereras
specifikt ndr det utgor en viktigt poang for den analys som gors.

Metodmassigt blir det ddrmed inte alltid tydligt vad respondenten asyftar
nar hen svarar pa intervjufragorna i denna undersokning. Det syns inte
minst i skillnaden mellan svar pé direkta fragor om anvandning av Al
jamfort med mer specifika svar pa fragor om anviandning av verktyg och
specifika praktiker. I det forstnimnda fallet anger respondenterna 6verlag
en lag Al-anvindning, medan i det sistndmnda en relativt hog.
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Rekryteringsforetags och arbetsgivares anvandning
av Al och annat automatiserat beslutsfattande:
omfattning och sammanhang

Detta avsnitt redogor for hur arbetsgivare anviander sig av AI och annat
automatiserat beslutsfattande i samband med rekrytering och
arbetsledning.

De huvudsakliga resultaten ar:

e Verktyg baserade pa Al och annat automatiserat beslutsfattande
anvands i hogre utstrackning dn vad arbetsgivarna dr medvetna om
eller upplever.

e Stora arbetsgivare har en betydande sekundér anviandning av Al, det
vill siga de anvander 16sningar som har forpackats i tjainster som
anvands av foretaget.

e Stora arbetsgivare lagger ut rekrytering pa entreprenad, vilket
sannolikt medfor en stor anvindning av automatiserade beslutsstod.

Fler arbetsgivare anviander Al och annat automatiserat
beslutsfattande an vad de sjalva tror

I den forsta och andra fragan i bada telefonenkaterna ombads
respondenterna att utvirdera i vilken utstrackning Al eller automatiserat
beslutsfattande anvinds inom deras organisationer.

Till rekryteringsforetagen riktades fragor om forekomsten av dessa
tekniker inom tjanster som erbjuds kunder. Totalt 8 av 10 svarade att
anvandningen var ganska lag eller mycket 1ag (tabell 1). Detsamma géllde
for anviandningen av A, dir 8 av 10 svarade att anvindningen var ganska
l14g eller mycket 1ag. En majoritet, 8 av 10, anger att de far in uppgifter om
lampliga kandidater via sociala medieplattformar, till exempel Facebook,
LinkedIn, Instagram, TikTok, Twitter med flera.

72



Tabell 1: Fraga 4 till rekryteringsféretag. Hur far ni in olika uppgifter om
lampliga kandidater?
Flera svar mojliga. Totalt antal intervjuer: 10.

Svarsalternativ till fraga 4 Antal ja-svar

Vi testar kandidater genom spel, |Q-tester eller
personlighetstester 9

Vi ber dem spela in en video med svar, som vi analyserar

Fréan egna webb-formular 7
Webbanvandningsdata inklusive cookies fran den sékande pa er

egen hemsida 3
Fran sociala medieprofiler (till exempel Facebook, LinkedIn,

Instagram, TikTok, Twitter med flera) 8
Olika befintliga plattformar, exempelvis pa Arbetsférmedlingen,

Monster med flera 10
Fran datamaklare som samlat pa sig profiler genom olika sorters

datainsamling, och erbjuder till forséljning 1
Annat, namligen 4
Vet gj 0

For arbetsgivarforetagen gillde fragorna anviandningen av Al eller
automatiserat beslutsfattande inom personal- och arbetsledning. Har var
den rapporterade anviandningen ocksa g, 87 procent svarade att olika
former av automatiserat beslutsfattande eller automatiserat beslutsstod
vid rekrytering var ganska lag eller mycket lag (figur 1).
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Figur 1: Fraga 1 till arbetsgivare. | vilken utstrackning inkluderar
de system ni anvander for att hantera rekrytering olika former av
automatiserat beslutsfattande eller automatiserat beslutsstod?
Antal intervjuer: 100.

I mycket hég utstrackning I 1%
| ganska hog utstrackning I 4%
Varken eller - 8%

| ganska lag utstrackning - 16%

I mycket lag utstrackning/inte alls _ 71%

Vete] 0%

Totalt 91 procent svarade att deras anvindning av automatiserat
beslutsfattande/beslutsstod i arbetsledning var ganska 1ag eller mycket lag
(figur 2). Detta ska dock ses i ljuset av den hogre frekvens som anges nar
specifika verktyg och tjanster som anvands efterfragas.

Figur 2: Fraga 2 till arbetsgivare. | vilken utstrackning anvander ni er
av olika former av automatiserat beslutsfattande eller automatiserat
beslutsstdd i arbetsledning som har med medarbetare att géra?
Antal intervjuer: 100.

I mycket hég utstrackning I 1%
| ganska hog utstrackning I 3%

Varken eller I 2%

| ganska lag utstrackning - 15%

I mycket l&g utstrackning/inte alls _ 76 %

Vet ej ] 3%
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Det gar inte att anta att detta ar en helt korrekt representation av den
faktiska anvdndningen av dessa tekniker hos svenska arbetsgivare, med
tanke pa att respondenterna forviantas ha nagot olika uppfattningar om
vad som utgor AT och annat automatiserat beslutsfattande. Vad dessa
resultat erbjuder ar snarare en 6versikt 6ver deras upplevda anvindning.
Den rapporterade anviandningen var mycket hogre nar specifika
applikationer och tjanster efterfragades. Totalt 7 av 10 av rekryterings-
foretagen svarade att de matchar kandidater med riktad annonsering till
kandidaternas professionella profil (tabell 2, fraga 5). Det tyder pa att
respondenterna trots allt anvinder ett slags AI-funktionalitet med stort
inslag av automation i sin rekryteringsprocess, da en rad studier visar att
det dr vanligt i jobbmatchningssammanhang att anvianda AI och annat
automatiserat beslutsfattande for att automatiserat matcha arbetssokande
med jobb, exempelvis via LinkedIn.

Tabell 2: Fraga 5 till rekryteringsféretag. Anvander ni Al-system eller
andra verktyg for att ...?
Flera svar mojliga. Totalt antal intervjuer: 10.

Svarsalternativ till fraga 5 Antal ja-svar

Matcha aktiva arbetssékande med jobb utifran deras
professionella profil 2

Matcha kandidater (b&de aktiva och passiva) med riktad
annonsering mot deras professionella profil

Sortera eller ranka s6kande for arbetsgivare

Annat, namligen

Vet ej

O N W | N

Anvander ej Al-system eller andra verktyg for automatiserat
beslutsfattande 3

En majoritet av rekryteringsbolagen (9 av 10) testar kandidater genom
spel, IQ-tester eller personlighetstester. Alla 10 anger att de anvander sig
av olika befintliga jobbplattformar, till exempel Arbetsformedlingen eller
Monster. Jobbplattformar erbjuder sokfunktioner som kan rangordna
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traffar mot antingen jobbannonser (for jobbsokande) eller jobbsokandes
cv:n (for rekryterare) med varierande grad av matchning genom
automatiserade metoder.

Pa samma sétt rapporterade respondenterna i den storre arbetsgivar-
undersokningen en hég anvandning av tekniska 16sningar i sina
anstillningsmetoder, inklusive rekryteringsplattformar (8o procent) — till
exempel ReachMee, Varbi, LinkedIn Recruiter, Teamtailor — och sociala
medier (55 procent) — till exempel Facebook, LinkedIn. Se figur 3.

Figur 3: Fraga 3 till arbetsgivare. Det finns olika tekniska I6sningar som
ibland anvands i rekryteringsprocesser. | era rekryteringsprocesser,
anvander ni er av nagot av féljande?

Flera svar ar mojliga. Antal intervjuer: 100.

En rekryteringsplattform
N, 50 %
Outsourcar processerna till ett rekryteringsféretag
I, <o %

Sociala medier for att matcha kandidater med jobbet
I 55

Automatiserad filtrering, sortering eller podngsattning av cv:n
I 2 o

Sokmotorer eller sociala medier for att samla in information om kandidater
I 2o o

Annat, namligen

I

Anviander inte tekniska lI6sningar for rekryteringsprocesser

| XA
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Totalt 19 procent angav att de anvander automatiserade former av
filtrering, sortering eller podngsattning for att underlatta utvardering av
anstillda, och 21 procent angav att de samlar in kvantitativa data om
anstilldas prestationer till exempel med hjalp av program som Deel,
Papaya, Microsoft Teams employee monitoring. Se figur 4.

Figur 4: Fraga 4 till arbetsgivare. Det finns olika tekniska 16sningar som
ibland anvands fér personalledning. | er personalledning, gér ni ndgot av
foljande?

Flera svar ar mojliga. Antal intervjuer: 100.

Samlar in kvantitativa data om anstalldas prestationer
I 21

Anvander automatiserad filtrering, sortering eller poangsattning for att underlatta
I6neséattning och férandring av andra anstéllningsvillkor, befordran, utbildning
och 6vrig kompetensutveckling

I -

Automatiserar skiftschemaléggning eller uppgiftstilldelning

I 14

Anvander automatisk poangséattning for att underlatta utvardering av prestationer

I 12

Anvander automatiserad filtrering, sortering eller poéngsattning for omplacering
eller grund for uppsagning

| 33
Annat, namligen
. 7

Anvander inte tekniska I6sningar fér personalledning

I, 50%
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Det ar tydligt att automatiserade beslutsstod ofta anviands nar det géller
rekryteringsforetagen. Omfattningen av automatisering eller anvindning av
Al inom beslutsfattandet framgér inte tydligt av den nu genomférda
undersokningen. Anvindningen hos stora arbetsgivarna ar inte entydig.
Rekryteringshanteringsplattformar, som ReachMee och Varbi, ar
integrerade 16sningar som har utvecklats for att effektivisera
platsannonsering och hantering av kandidater. De marknadsfors inte som
Al-drivna losningar, men anviander former av automatiserad analys for
beslutsstod. De kan inkludera former av automatiserat beslutsfattande
enligt den definition som anvinds i denna undersokning. LinkedIn
Recruiter har 6ppet diskuterat sin anvandning av AI for att matcha
kandidater till jobb och hjalpa till att identifiera potentiella rekryterings-
mojligheter.”®

Medvetenheten om den vardagliga anviandningen av Al och annat
automatiserat beslutsfattande pa den svenska arbetsplatsen ar 1ag, vilket
dessa resultat sammantaget tyder pa. Det kan forklara varfor man inte
uppméirksammar den roll som dessa tekniker spelar i vardagliga verktyg.
Varje gadng man utfor en webbsokning (till exempel med Google) anvéands
ett automatiserat rekommendationssystem. Varje gaing man scrollar igenom
nagons sociala medieflode (till exempel pa Facebook) ar det ett AI-system
som avgor vad man ser. Varje annons pa dessa webbplatser och digitala
plattformar har valts ut for oss av en komplex AI-modell, samtidigt som
detta blir ndgonting vardagligt som vi inte lagger marke till. P4 samma satt
kan anvindningen av AI och annat automatiserat beslutsfattande pa
arbetsplatsen forviantas blekna i bakgrunden och bli vardaglig.'®

118 Se LinkedIn (9 oktober 2018), Forbes (2 juli 2020).
119 Se Lomborg (2022) och Kaun (2022).
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Stora arbetsgivares har betydande sekundaranvandning av
Al-system

Man maste borja med att reda ut olika anvandningsformer for att kunna
fordjupa fradgan om omfattningen av AI och anvindning av annat
automatiserat beslutsfattande hos svenska arbetsgivare. Detta kraver
viss bakgrundsinformation om hur AI-baserade 16sningar for
narvarande kommer ut pd marknaden.

Efterfrdgan pa kompetens inom AI-utveckling dr hog. De typer av
Al-system som for ndrvarande ar populédra hos teknikforetag
(exempelvis data- och berdkningsmaximering) kraver hoga nivaer av
utbildning och erfarenhet, medan grunderna i maskininldrning ar
tillgangliga for alla med en dator och en outvecklad forstaelse for
programmeringsspréaket Python. Som ett resultat har expertis inom
Al-utveckling samlats inom Big Tech-foretag (till exempel Apple,
Google, Microsoft) och de specialiserade Al-innovationsforetagen (till
exempel OpenAlI). Al upplevs troligen som en uppsattning funktioner
inom en programvara eller digital plattform for de allra flesta foretag,
och sirskilt for sm& och medelstora foretag. Dessa foretag kan darmed
fa en begriansad forstaelse for nar och hur AI anvinds i och som en del
av dessa verktyg, och dven de som har sddan expertis kan ha fa
mojligheter att anpassa AI-modeller for sina egna andaméal. Samma
krafter ar i spel &ven om situationen inte ar lika uttalad for annat
automatiserat beslutsfattande.

Denna dynamik innebar att det dr analytiskt relevant att skilja priméar
och sekundir anviandning av AT och annat automatiserat
beslutsfattande. Den priméra anvdandningen avser 16sningar som har
utvecklats i betydande utstrackning av de foretag som anviander dem,
och den sekundira som anvandandet av 16sningar som har forpackats i
tjanster som anvands av foretaget.
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Tva direkta utmaningar finns har. Den forsta utmaningen ar att det finns
en viss overlappning mellan de tva kategorierna och att manga av de
alternativ som har erbjudits respondenterna i undersokningen inte
entydigt ar det ena eller det andra. Utan att uttryckligen fraga om
systemen i fraga har utvecklats internt ar det basta som kan erbjudas en
uppskattning av deras anviandning. Den andra utmaningen ar att sekundar
anvandning omfattar en mangd olika produkter och tjanster. En
anvandbar distinktion att gora ar mellan de som ar lattillgangliga (till
exempel Google-sokning) och de som medvetet har forvarvats och darfor
kan forviantas komma med st6d (till exempel Varbi). En annan distinktion
kan goras mellan de produkter som inkluderar AI som en tillfillig
funktion (till exempel Microsoft Word) och de vars funktionsuppsittning
till stor del 4r uppbyggd kring AI-modeller (till exempel LinkedIn
Recruiter). Med sistndmnda foljer darmed potentiellt de risker for
diskriminering som tecknas i denna rapport kring hur AI-modeller tranas,
men med tillagget att det dr svart for nagon extern aktor att granska
storskaliga system. De flesta sekundira anvindningsomraden kommer
dock att finnas ndgonstans mellan dessa ytterligheter.

P4 fragan om tekniska l6sningar i rekryteringsprocesser svarade

26 procent av de stora arbetsgivarna att de anvinde automatiserad
cv-filtrering, sortering eller poingsittning (figur 3). Aven om detta
alternativ var avsett for att mata primar anvandning ar det mer sannolikt
att det ar en blandning av bade primér och sekundar anvindning. Mycket
vanligare ar att foretag anvander en rekryteringsplattform (80 procent av
respondenterna anger att de gor det, se figur 3), dar denna typ av
kandidatsortering kan integreras. Totalt 55 procent av de svarande
rapporterade att de anviande sociala medier (inklusive LinkedIn) for att
matcha kandidater med jobb, och 20 procent rapporterade att de anvinde
sokmotorer eller sociala medier for att hitta bakgrundsinformation om
potentiella kandidater, se figur 3. Dessa resultat indikerar att sekundar
anviandning av Al och annat automatiserat beslutsfattande ar betydligt
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hogre dn primir anviandning, och att dessa anviandningar oftast 4r bundna
till en mjukvarulosning for vilken ett visst stod finns tillgdngligt.

Det kan inte goras ett definitivt matt pa i vilken utstrackning AI-drivna
I6sningar anvinds i rekryteringsprocesser utan att i enkitresultaten helt
kunna skilja LinkedIn fran andra rekryteringsplattformar (och med
manga foretag som verkar anvianda en blandning av rekryteringsmetoder).
Med detta sagt pekar resultaten pa att anvindning av LinkedIn 4r vanligt i
dagsldget. En tolkning av resultaten ar att cirka tva tredjedelar av
foretagen som anvinder en rekryteringsplattform anvinder just den
plattformen i synnerhet. Det betyder att en stor del av bedomningen av
eventuella risker for diskriminering genom anvindning av AI och annat
automatiserat beslutsfattande vid rekrytering aven leder till en bedomning
av hur LinkedIn hanterar de omvittnade risker som finns med AI och
annat automatiserat beslutsfattande generellt. Denna undersokning
erbjuder inte ndgon direkt inblick i detta, mer &n via de effekter som syns i
de tvd enkiterna med rekryterare och arbetsgivarforetag. Detta talar for
att mer uppméarksamhet bor riktas mot den roll de storskaliga digitala
plattformarna spelar for diskrimineringsfragorna i allménhet, och vilka
atgiarder de vidtar for att minska riskerna for diskriminering i synnerhet

Medan endast 4 procent av de stora arbetsgivarna angav att de inte
anvande en teknisk 16sning for rekrytering (det vill sdga deras anstillning
genomfordes pd mer manuella och interpersonella sitt, se figur 3)
framkom ett annat resultat inom personalledning. Hir rapporterade

76 procent av de svarande att de inte anvinde beslutsfattande eller
automatiserat beslutsstod i arbetsledning som har med medarbetare att
gora, se figur 2. Endast 4 procent angav att de anvander AI och annat
automatiserat beslutsfattande for att faststdlla skil for omplacering eller
uppsigning, se figur 4. Ett storre antal anvander automatiserad
schemaldggning av skift eller uppgiftstilldelning (14 procent), men vara
resultat tydliggor inte om dessa processer tar hiansyn till personuppgifter
eller prestationsmaétt. Totalt 12 procent anvander automatiserad
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poangsattning for medarbetarutvarderingar, se figur 4. Dessa svar
overlappade varandra i hog utstrackning. Foretag som anvander
automatiserat beslutsfattande i ett omréde gor sannolikt ocksa det i
flera andra.

Uppgifter om foérekomsten av plattformar var mer tvetydiga inom
personalledning 4n vid rekrytering. Totalt 21 procent av de stora
arbetsgivarna angav att de samlar in kvantitativa uppgifter om anstéllda
och deras prestationer, se figur 4. Det 4r mojligt att bekraftande svar dven
betyder att datainsamlingen gors pa mer skraddarsydda satt, medan
maénga sannolikt kommer att géra det med hjilp av program som
Microsoft Teams, med inbyggda mdojligheter till 6vervakning av
arbetstagare.

Rekrytering pa entreprenad ar vanligt bland stora arbetsgivare

Det ar mycket vanligt att ldgga ut rekrytering pa entreprenad, sa kallad
outsourcing. Totalt uppgav 69 procent av de stora arbetsgivare som har
genomfort undersokningen att de lagger ut nédgon del av sina rekryterings-
processer till ett rekryteringsforetag, se figur 4. En majoritet om 80
procent anger att de anviander en rekryteringsplattform och 55 procent att
de anviander sociala medier i sina rekryteringsprocesser. Det dr mdjligt att
vissa respondenter tolkade outsourcing som den ena eller den andra av
dessa tjanster. Det framgér inte heller av uppgifterna i vilken utstrackning
och i vilken kombination respondenterna anviander dessa olika tjanster.

Pa fradgan hur rekryteringsbolagen far fram uppgifter om arbetssokande
svarade samtliga att de anvénder olika befintliga plattformar, exempelvis
Arbetsformedlingen och Monster. Intressant i sammanhanget ar att 8 av
10 anvander sociala medieprofiler, vilket tyder pa en externt beroende
datainsamling. Sammantaget med att de flesta rekryterare (7 av 10, tabell
2) ocksd anger att de anvander sig av riktad annonsering for att matcha
kandidater med riktad annonsering mot deras professionella profil visar
pé beroendet av externa, i hog grad automatiserade digitala plattformar.
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Anviandningen av automatiserade beslutsstod dr ddarmed troligen hog
bland rekryterare. I likhet med stora arbetsgivare kommer dessa sannolikt
att vara en blandning av priméira och sekundira anvindningsomraden.

Risker for diskriminering finns inbyggda i tekniska
I6sningar

Detta avsnitt redogor for risker for diskriminering vid tillimpning av AI
och annat automatiserat beslutsfattande i samband med rekrytering och
arbetsledning. Det knyter an till frigan om vilka risker for diskriminering
som finns inbyggda i tekniska l16sningar.

De huvudsakliga resultaten ar:

e Orattvisor kan automatiseras vid anvidndningen av AI och annat
automatiserat beslutsstod pa grund av snedvriden data.

e Al-modeller riskerar att reproducera strukturella férdomar.

e Bristande transparens gor det svart att identifiera risker for
diskriminering.

e Det finns i praktiken ingen entydig ansvarsfordelning gillande vem
som bér ansvar for risker for diskriminering.

Partiskhet i data och automatiserade orattvisor

AT och annat automatiserat beslutsfattande marknadsfors ibland som ett
opartiskt och neutralt alternativ till manskligt omdome. Argumentet ar att
eftersom maskiner inte har uttryckliga eller undermedvetna preferenser
for individuella egenskaper eller eftersom de inte bar pa fordomar mot
grupper av minniskor, kan de inte diskriminera. Relaterat till detta ar
pastdendet att eftersom maskiner inte blir trétta eller missnojda med sitt
arbete, kan de inte géra samma misstag eller fel i bedomningen som
manniskor ofta gor. Det finns nu en betydande mangd studier som visar
att detta argument inte riktigt stimmer. Anledningen till detta ar enkel.
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Systemen kan inte undkomma maénskliga fordomar och ojamlikheter
eftersom de utvecklas och dven tranas av manniskor och pa data som
representerar manskligt sprak och samhélle. Det innebar att AT och annat
automatiserat beslutsfattande alltid medfor risk for diskriminering, som
darmed behover granskas och hanteras sa att de kostnadseffektiva och
precisa matchningseffekterna som ofta framhéavs kan nas utan allvarliga
och oonskade effekter.

Komplexa rekommendationssystem kan fdnga upp partiskhet eller sa
kallad bias som ar djupt inbdddad i historiska och skeva samhélls-
strukturer. Det finns exempel pa forskning som har kunnat visa att
sokresultat for webbplatser, bilder och geografiska platser har en
systematisk brist pa trovardig och tillforlitlig information om kvinnor
och ménniskor med mork hudfarg. Detta forstarker rasistiska och
fortryckande stereotyper och de strukturella dominansférhallanden som
ligger till grund f6r dem.°

Sprakmodeller ar tranade pa stora volymer av ostrukturerad data och
omfattar statistiska relationer mellan ord och grupper av ord inom neurala
natverk som kan vara mycket svara att granska. S om traningsdata for
dessa system innehéller méanskliga fordomar, speglar systemen dessa
fordomar.'™' Resultatet av stora sprdkmodeller kommer att innehélla viss
inkonsekvens och oforutsidgbarhet d&ven om fordomsfulla uttalanden helt
och effektivt tas bort frén traningsdata. Det medfoljer en risk for
diskriminering.

120 Noble (2018).
121 For en rattssociologisk analys av utmaningarna med Al-system som speglar ménskliga
sociala strukturer, se Larsson (2019).
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Dessa typer av problem giller ocksa sa kallad bildanalys eller datorseende
inriktat mot méanniskor, till exempel ansiktsigenkdnningssystem.
Al-modellerna i dessa system trianas pa datauppsattningar med markta
bilder eller videor. Dessa data har ofta producerats av tusentals individer
som bjuder pa sma, "on-demand”-jobb som publiceras pa “crowdsourcing’-
arbetsmarknader. Granskningar av dataset som har producerats pa detta
sitt avslojar fortfarande problem och motstridigheter d&ven om detta gor
det mojligt for flera personer att dubbelkontrollera en enskild datapunkt.'?
Dessa problem och motstridigheter uppstar pa grund av ofta upprepade fel
och snedvridningar i taggningen till f6ljd av den ojamna férdelningen av
bilder i datauppsattningen. En studie av ansiktsigenkénningssystem fann
att bristen pé representation kopplad till etnisk méngfald inom
traningsdata innebar att de resulterande modellerna presterade samre pa
kvinnor och manniskor med mork hudfarg.’ Dessa resultat forvarrades
for kvinnor med moérk hudfarg.

Det ar langt ifrén klart att sddana problem med Al-driven bilddetektering
kan 16sas genom att helt enkelt fixa data. Inga tekniska framsteg kommer
att fa riskerna for diskriminering att forsvinna helt. Det finns praktiska
grianser, bade nar det géller tid och pengar, for hur mycket utveckling som
kommer att ingd i ett system innan det anses vara redo att tas i bruk. Detta
kompliceras av systemens 6kade komplexitet och av den grundlaggande
svarigheten att formedla hur vissa typer av Al-system trdanas. Dessutom
finns det granser for kunskap i sig, sa att viaxande kunskap ofta &tfoljs av
en vixande medvetenhet om osidkerhet, utanfor vilken det verkligt
ovetbara alltid kommer att bestd.”?* En viss 6dmjukhet nér det géller
beteendet och effekterna av dessa system ar motiverad.

122 Crawford (2021).
123 Buolamwini och Gebru (2018).
124 White och Lidskog (2022).

85



Al-modeller riskerar att reproducera strukturella férdomar

AT och annat automatiserat beslutsfattande kan bade anvindas for att
forebygga diskriminering i rekrytering och leda till risker for
diskriminering.

De fordelar som arbetsgivare och rekryterare vill na har ofta med bade
kostnadseffektivitet och traffsiakerhet i matchning av jobb med kandidat
att gora. LinkedIn, en stor rekryteringsplattform, har beskrivit hur deras
Al-system, som automatiskt kan matcha kandidater med jobb, kraftigt
har okat effektiviteten i anstallningsbeslut.’®

Riskerna for diskriminering nar Al-system och annat automatiserat
beslutsfattande anvénds vid rekrytering eller personalledning ligger
exempelvis i hur automatisk screening och urval av s6kande gar till.

Nir en minniska utan hjilp av automatiserade system gor en bedomning
om en potentiell (eller nuvarande) anstilld kan en medveten eller
omedveten partiskhet paverka dem utan att de tror sig diskriminera pa
grundval av en eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna. Under
anstillningen kan namnet pa en kandidat implicit associera ett kon for
bedomaren, eller etnisk tillhorighet eller till och med &lder. Detta kan i
sin tur paverka hur mer relevanta uppgifter, sdsom utbildning, erfarenhet
och sprakkunskaper uppfattas. Det kan i sin tur leda till ett beslut som
riskerar att bli diskriminerande. Man kan ténka sig att sddana risker i
mansklig bias kan minskas genom att automatisering anvands som stod
for beslutsfattandet. Det finns ocksa verktyg som till exempel hjélper
rekryterare att anvinda mindre konspartiskt sprakbruk i jobbannonser.

125 LinkedIn (den 9 oktober 2018), Forbes (den 2 juli 2020).
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Al-system som anviander maskininldarning erbjuder dock vissa siarskilda
utmaningar i relation till diskrimineringsrisker, oavsett om de helt och
héllet forlitar sig pa att fatta beslut eller helt enkelt anvinds som stéd for
dem. Har specificerar algoritmen inte vilka data som ar relevanta och hur
relevanta de ar, utan snarare hur maskinen ska lira sig att viga vikten av
data pé egen hand. Slutsatserna som siddana system nar kan vara
overraskande. Kraften hos dessa modeller kommer frin deras forméga att
kénna igen korrelationer som méanniskor inte kan, dven i de fall data om
kon och socioekonomisk status kan uteslutas fran traningen av ett
Al-system. Att utesluta kandidatens namn kan vara uppenbart, men att
ocksa utesluta deras fritidsaktiviteter kan vara att utelimna anvandbar
information.

For att ta fram ett Andamalsenligt AI-system méste man hitta en balans
mellan att styra modellen mot de data som anses vara mest relevanta,
samtidigt som man inte Gverspecificerar hur sambanden forstés av
manniskor. Risken i det senare dr att man neutraliserar modellens
forutsagbara formagor for det den ar tankt att finna. Anvindningen av
data som inte ar taggad (annoterad) och organiserad i en forutbestimd
struktur for sa kallade oovervakade maskininlarningstekniker loper
troligen dnnu storre risk att reproducera befintliga fordomar och
ojamlikheter dn anvindandet av data som ar organiserad for 6vervakad
maskininlarning. Det kan till exempel handla om att trana ett system pé
text frén ett stort antal cv:n och liknande dokument utan betydande
vagledning fran utvecklaren om vad dessa data betyder. Modellen kan
sedan vilja lampliga kandidater pa grundval av 6nskade egenskaper i
relation till jobbannonser. Har ar det inte bara information om namn och
plats som kan anvindas for att skilja mellan kandidater, utan ocks&
sprakanvandningen i sig. Stavning, grammatik och ordanvindning
korrelerar inte bara med uppfostran och utbildning utan kan ocksa vara
en markar for kon och etnisk tillhorighet.
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Medan fokus i detta avsnitt har legat pa textanalysens mojliga
diskriminerande effekter, utgor sa kallat datorseende, det vill sdga
ansikts- och affektigenkdnning, ett annat potentiellt riskomrade.
Anviandningen av datorseende pa den svenska arbetsplatsen verkar for
narvarande vara lag. De data som kravs for att anvinda sig av detta inom
rekrytering genereras inte i systematisk skala. Endast en av de tio
rekryteringsbyréerna rapporterade att de anviande sig av s6kandevideor,
se tabell 2, och endast 10 procent av de stora arbetsgivarna rapporterade
att de hade tillgang till uppgifter relaterade till arbetssokandes utseende.
Man kan anta att dessa bilder och videor inte analyseras av AI-system.
Anviandningen av datorseende inom personalledning kommer dock
sannolikt att bli vanligare i framtiden. Enligt undersékningen samlar

21 procent av de stora arbetsgivarna for narvarande in data om anstilldas
prestationer, se figur 4. Aven om inte alla dessa kommer att anviinda
webbkameror eller sakerhetskameror for att 6vervaka sin personal kan
antalet som gor det forvintas vixa. Integreringen av 6vervaknings-
funktioner i vanlig programvara (till exempel Microsoft Teams eller
Microsofts MyAnalytics'®) och normaliseringen av distansarbete under
covid-19-pandemin kommer sannolikt att tyda pa en 6kning av bade
utbud och efterfragan pa sddana verktyg. Diskrimineringsrisker med
datorseende som anvénds for att mata 6gonkontakt och ansiktsuttryck i
video som anvinds vid jobbansokningar diskuteras bland annat i relation
till funktionsnedséttning, kon och hudfiarg i amerikansk
forskningslitteratur.'?”

126 Lomborg (2022).

127 For en analys utifran en amerikansk rattslig kontext om risker f6r Al-relaterad
diskriminering av personer med funktionsnedséttning, se Moss (2020); i relation till
hudfarg och kén, se Buolamwini och Gebru (2018).
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Riskerna kan dven uppsta pa andra omréaden. Totalt 9 av 10 respondenter
i rekryteringsundersokningen angav att de anviander spel, IQ-test eller
personlighetstest for att bedoma arbetssokandes lamplighet, se tabell 2.
Dessa former av bedomning innebar mentala och fysiska uppgifter som
kanske inte tar hansyn till en sokandes individuella behov som beror pa
funktionsnedsittning. P4 samma sétt ar det pa arbetsledningsomradet
inte klart hur vl anpassade resultatmatt &r till behov och formégor hos
personer med funktionsnedsattning. I korthet, att méta alla pa samma
sitt, med samma system, kan riskera att diskriminera personer med
funktionsnedséttning.

Det finns dven en kritik mot de mer tekniskt orienterade sitten att
forsoka fixa sé kallad bias i kategorier som kon, etnisk tillhorighet och
funktionsnedsittning, det vill sidga att de inte ar s& enhetliga som de ofta
uttrycks vara.™® Kategoriseringarna innehéller stora variationer, vilket
inte minst papekas for funktionsnedséttning. Kategorin funktions-
nedsattning later sig inte enkelt fingas som dataklassificering och blir
darmed extra utmanande dven for de som forsoker skapa rattvisare
Al-system genom datoriserade metoder.'®

Omvint, mansklig partiskhet och diskriminering har alltid funnits pa
arbetsplatsen. Manga ar fortfarande optimistiska 6ver att AI och annat
automatiserat beslutsfattande kommer att minska ojamlik behandling,
aven om det ar uppenbart att de inte kommer att utrota dess forekomst.
For det forsta fungerar méansklig partiskhet och datordriven eller
automatiserad partiskhet utifran olika omfattning och skala. Mansklig
partiskhet tar sig manga uttryck och varje individs fordomar kommer
att ha en relativt begrinsad effekt. Detsamma géller inte for ett
Al-system.®® Eftersom AI-modeller trinas pé stora dataméngder

128 Se exempelvis Myers West med flera (2019).
129 Trewin med flera (2019).
130 Benjamin (2019).

89



kommer de att riskera att vara mer bendgna att forstiarka ett slags
statistiskt medelvirde och riskera att reproducera vanligare
forekommande, strukturella fordomar. P4 grund av den utbredda
anviandningen av samma AI-system kan man inte utesluta att alla
fordomar de har ocksd kommer att vara utbredda, det vill sidga riskera att
diskriminera i stor omfattning.'

For det andra kan de fordomar som finns vara svara att upptécka.
Komplexiteten i AI-system och vissa varianter av automatiserat
beslutsfattande och tolkningsproblemet med tranade AI-modeller innebar
att enbart programvarugranskningar inte nédvandigtvis ar tillrackliga for
att uppticka diskriminering, vilket ocksé giller for ett ensidigt fokus pa
traningsdata.’™ Noggrann testning av distributionen av systemens resultat
kommer ocksé att krivas, vilket kan begrinsas av tillgdngen pa dataset att
testa mot. Bara 1 procent av stora arbetsgivare (figur 5) och inga
rekryteringsforetag angav att de har tillgang till data om nuvarande eller
potentiella anstilldas etniska tillhorighet. Ett vanligt antagande ar att om
systemet inte har tillgéng till dessa uppgifter kan individer inte
diskrimineras péa den grunden, vare sig av en méinniska eller en maskin.
Uteslutandet av denna information undanrojer dock inte risker for
diskriminering som beskrivs ovan och kan forhindra eller undergrava
inrattandet av effektiva kontroller eller motatgéarder. 33

131 For en diskussion om skillnaden pa Al-drivet och ménskligt beslutsfattande — varav
skala och automation ingér — se Hégberg och Larsson (2022).

132 Jamfér Koene med flera (2019).

133 Se Crawford med flera (2019). Denna idé finns dven uttryckt i Kommissionens férslag
pa en europeisk Al-férordning, fran april 2021 (Artikel 10, punkt 5), dar det féreslogs
att man i syfte att vervaka, upptacka och korrigera sé kallad bias i relation till
hogrisk-Al-system, kan processa kéansliga personuppgifter.
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Figur 5: Fraga 5 till arbetsgivare. Vid en normal rekrytering: vilken av
féljande bakgrundsdata om era s6kande brukar ni ha tillgang till?
Flera svar ar mojliga. Antal intervjuer: 100.

Sprakkunskaper _ 71%
—r
o I >
Postnummer _ 56%
Medborgarskap _ 26%

Fodelseland [ 12%
Utseende - 10%
Eventuell funktionsnedséattning . 6%
Religion eller annan trosuppfattning I 2%
Etnisk tillhérighet | 1%
Sexuell laggning 0%
Annat, ndmligen - 17%
Inga bakgrundsdata - 9%

Vetej 0%
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Nar det géller fragan om vilken bakgrundsdata som arbetsgivarforetagen
har vid en normal rekrytering var de vanligaste typerna utbildning (88
procent), sprakkunskaper (71 procent), alder (65 procent), kon (62 procent)
och postnummer (56 procent), se figur 5. Respondenterna hade
mojligheten att i fritextsvar ange andra kategorier dn vad svarsalternativen
erbjod. Av de 17 procent som gjorde s inkom svar som nedan:

Uppgifterna anvands av oss for att kunna identifiera och skapa oss en
bild av vem personen ar.

Uppgiften om medborgarskap anviands for att kontrollera sa att
sokande har arbetstillstand. Alder och utbildning f6r att matcha ritt
kompetens. Postnumret for att sokande hamnar geografiskt ratt i
forhéllande till tjanstestillet.

Vi vill ha en 6kad mix och blandning vad det géller dlder och kon, vi
stravar efter en kad méngfald i foretaget.

Som ett stod for urval. Det géller for alla nimnda bakgrundsdata.
Inom personlig assistans kan det vara sa att vissa vardtagare vill ha en
viss &lder pa sin assistent.

Uppgifterna vaxer samman till en bild av de s6kande. For oss ar det
mer intressant att kompetensen dr god hos de s6kande 4n att veta
deras sexuella laggning.

Dessa uppgifter anvinds inte alltid men i de fall de anvénds sa gor vi
detta for att skapa oss en bild av s6kandens kompetens.

Vi anviander dessa uppgifter for att kunna bedéoma den bista
kompetensen for den utlysta tjansten.
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Bristande transparens forsvarar méjligheterna att bedoma
risken for diskriminering

Bristande transparens dr av relevans for risker for diskriminering vid
anvandandet av AI och annat automatiserat beslutsfattande.

Begreppet transparens i sig dr ofta otydligt och kan innebira manga olika
saker. Det kan handla om granskningsbarhet, access (tillgang) till
databaser, slutanvindares informationsfardigheter, eller behovet av
dokumentation kring vilka algoritmer som anvinds, vilka mal som styr
Al-modellen.®™ Det finns dven inneboende intressemotsittningar. Det
giller till exempel behovet av allmén insyn, till exempel {or att en
tillsynsmyndighet ska kunna granska hur ett AI-system utvecklas, och ett
foretags intresse av att pa en konkurrensutsatt marknad inte avslgja hur
deras produkter fungerar.’® Aven den tekniska funktionaliteten kan
dventyras av en viss typ av 6ppenhet som darmed kan missbrukas nar det
giller exempelvis system som dr menade att flagga oonskade beteenden,
som forsok till bedrageri. Forskare argumenterar for att fullstindig
transparens for Al-system bara bor ges till tillsynsmyndigheter.'® Den har
logiken syns dven i EU-kommissionens forslag till AI-férordning, som
lagger mycket tonvikt vid granskning och betrodda tredjeparters tillsyn."’

Behov av transparens for AI-system i deras utveckling och anvandning pé
marknader ar ocksd den vanligast utpekade principen i en stor miangd
etiska riktlinjer som publicerats under de senaste aren."® Det principiella
kravet hianger dels ihop med de ovan beskrivna utmaningar med sa
kallade svarta ladan-modeller, som dr svéra eller rentav omgjliga att i
detalj forsta hur de har natt sin funktionalitet — och ddrmed behover

134 Se till exempel Koene med flera (2019).
135 Larsson och Heintz (2020).

136 De Laat (2018).

137 Mékander med flera (2022).

138 Jobin med flera (2019).
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bedomas i relation till risker vid anvindning, dels ror det sig om
ansvarsfordelning. Utan mojligt till ansvarsutkravande riskerar felaktiga
eller diskriminerande AI-system att inte upptdckas och atgardas. Mycket
av litteraturen kring Al-transparens pekar darmed ocksé pa kopplingen
till tillforlitlighet. Det vill sdga att tilliten till AI- och automatiserade
system i ndgon méan beror pa hur transparenta och granskningsbara de ar.

Nir det giller stora digitala plattformar sa ar bristande transparens ett
uppmairksammat problem for en rad sammanhang, inklusive vilken
information som samlas in pa webb och av telefoner, i vilket syfte och vad
den anvinds till."*® Det har uppmiarksammats att samhéllets maktbalanser
forskjuts nar en rad samhallsfunktioner kommit att kontrolleras av ett
fatal globalt verksamma men samtidigt amerikanskt férankrade
teknikkonglomerat."° Det inkluderar mycket av arbetslivets digitala
praktiker."* En f6ljd av detta mérks dven i bade upplagg och resultat av
denna undersokning . Resultaten kring sekundaranvandning som har
redovisats ovan pekar pa ett stort beroende vid rekrytering av tredjeparter
som rekryteringsplattformar (till exempel Reachmee och LinkedIn
Recruiter) och sociala medier (som Facebook eller LinkedIn, se figur 3) for
matchning med riktad annonsering. De flesta storre digitala plattforms-
foretag ar valdigt svéara att fa tillgéng till. Det ar darfor oklart om
jobbmatchning som utférs via dessa tjinster medfor eventuella risker for
diskriminering.

139 For en kartlaggning av sa kallade tredjepartskakor pa den svenska webben och vad
svenskar (inte) férstar och tanker kring det, se Larsson med flera (2021).

140 Van Dijck med flera (2018).

141 Som i tidigare ndmnde Lomborgs studie (2022).
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Detta tredjepartsberoende kan ocksa medfora en lagre kunskap och
medvetenhet om risker for diskriminering vid anvéandning av AT och
annat automatiserat beslutsfattande i det svenska arbetslivet.'*? Det
orsakar en sirskild utmaning vid tillsyn, dar dven de storskaliga, ofta
globala, tekniska plattformarna behover kunna granskas utifran
(skalbara) risker for diskriminerande utfall.

Otydlig ansvarsférdelning i fraga om diskriminering

Det finns en risk att ansvarsfordelningen i fraga om diskriminering blir
otydlig da foretag ldgger ut sin rekrytering pa rekryteringsforetag och
dar béade foretag och rekryterare anvinder en rad tredjepartstjanster for
detta andamal.

P4 fragan till de storre foretagen om vem de tror bar ansvar for
diskriminering som uppstar till foljd av ett foretags anviandning av ett
Al-system och annat automatiserat beslutsfattande angav majoriteten,
84 procent, att det dr foretaget som anviander systemet som bar
ansvaret. Samtidigt finns har en 6verhdngande risk att varken foretagen
eller rekryterarna kan kontrollera hur de AI-system som ingér i den
digitala matchningen av kandidater via sociala medier eller andra
tredjepartstjanster for rekrytering faktiskt sdkerstiller att de inte
diskriminerar. Fragan kompliceras bade av AI-systemens inneboende
granskningsutmaningar savil som plattformsforetagens laga
transparens.

For de mer avancerade Al-systemen erbjuder ansvarsfordelning
sarskilda utmaningar, vilket d4ven har papekats i den sa kallade vitbok
som EU-kommissionen publicerade 2020 som ett led till férslaget om

142 Vilket argumenteras for i rapporten om Facebooks diskriminerande
bostadsférmedling i USA, se Khatry (2020).
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AT-forordning."® I vitboken anfordes som sirskilda utmaningar bade
foranderligheten hos Al-system, till exempel for produkter som baseras
pa maskininldrningsberoende programuppdateringar, och ansvars-
fordelning pa olika platser i en forsorjningskedja. Denna problembild
syns aven i AI-forordningen, dir vissa menar att ansvarsfordelningen
mellan olika anviandare inte dr tydlig. Det innebar att for arbetsgivare
som lagger ut rekrytering och anvinder externa hjalpmedel for
arbetsledning blir det svart att granska om dessa sakerstiller att
diskriminering inte sker. Det blir en utmaning vem och vilken del i
kedjan som béar ansvaret.

Arbetsgivares kunskap om risker for
diskriminering
Detta avsnitt redogor for arbetsgivares kunskap om risker for

diskriminering vid tillaimpning av AI och annat automatiserat
beslutsfattande i samband med rekrytering och arbetsledning.

De huvudsakliga resultaten ar:

e Det finns en okunskap pa organisatorisk niva om risker for
diskriminering.

e Det finns en okunskap om anvindning av Al och annat automatiserat
beslutsfattande bland rekryteringsforetagen.

e Stora arbetsgivare tycks ha en bristfillig medvetenhet om
anvandningen av AT och annat automatiserat beslutsfattande.

143 Europeiska kommissionen, 19.2.2020, COM (2020) 64 final.
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Okunskap pa organisatorisk niva om risker for diskriminering

Respondenterna kommer till 6verviagande delen fran personal-
avdelningar och forviantas inte fullt ut representera den samlade
kunskapen péa foretagen i fraga om riskerna for diskriminering vid
anvandning av Al och annat automatiserat beslutsfattande. De vet
troligen mer om hur dessa system fungerar 4n den genomsnittliga
anstillda, men de vet troligtvis mindre om dess tekniska funktionalitet
an it-supportpersonalen som installerade eller underhéller dem. Darfor
representerar de troligen ett tvarsnitt nar det giller kunskapsnivin om
dessa system.

Det gér att bade utforska kunskapsnivierna och uttryck for okunnighet
genom fragornas utformning. Det erbjuds en kompletterande syn inom
kunskapssociologin dven om det finns en tendens att betrakta okunskap
som nagot daligt som alltid kan 6vervinnas med mer lirande. Okunskap
kommer helt enkelt i ménga olika former.** Den kan vara aktiv eller
passiv, omedveten eller strategisk. Det dr mdjligt att reflektera 6ver
okunskap, men det kommer alltid att finnas moéjlighet till handelser s&
overraskande att de bara kan forstas i efterhand. Okunskap ar alltsé
inte en avvikelse eller undantag, utan nigot dynamiskt niarvarande vid
allt manskligt beslutsfattande. En sddan syn pa okunnighet manar till
att tdinka mer dynamiskt kring kunskap och medvetenhet om risker
med AT och annat automatiserat beslutsfattande, hur de uppstar och vad
de kan innebéira.

144 Gross (2007).
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Rekryteringsforetagen och arbetsgivarforetagen tillfrigades om de
aktivt forebygger diskriminering i sin anvéindning av Al eller andra
former av automatiserat beslutsfattande. Detta dr den frdga som
tydligast kunde peka pa organisatorisk kunskap om diskriminerings-
risker med AI och annat automatiserat beslutsfattande.’*

I intervjuerna med rekryterare anger 3 av 8 att de har interna
riktlinjer, 2 av 8 att de kvalitetssdkrar systemen, medan 3 av 8 anger
att de inte anvander AI och annat automatiserat beslutsfattande.

Inget av de 8 rekryteringsforetag som svarade pa fragan angav nagot
exempel pa en extern tredje part (till exempel en konsult specialiserad
mot diskrimineringsfragor) som de har anvint sig av, mer dn intern-
utbildningar for att undvika fordomar.

Av de sex rekryteringsforetag som svarade pa den 6ppna fragan om
vilket stod eller kunskapsbehov de har for att forebygga risker for
diskriminering i AI-system eller system for automatiserat
beslutsfattande eller automatiserat beslutsstod svarade en att de inte
vet, fyra att det inte dr aktuellt och en att de anvinder det i sa liten
skala att inga risker for diskriminering foreligger (ej i tabell). De fyra
respondenter som har angett hogre frekvens dn i mycket lag
utstrackning eller inte alls pa fraga 1 ovan fick ocksa svara pa fragan
om de tycker att man bor informera en kandidat om att man anvander
ett Al-system och annat automatiserat beslutsfattande for att salla
fram ratt kandidat. Tre av dessa svarade att de inte vet medan en
svarade jakande, men att de inte gor det i dag (ej i tabell).

145 Organisatorisk kunskap ar ett flitigt anvant koncept som har inférlivats i ménga
foretags kvalitetsledningssystem genom sé kallad ISO 9001-certifiering, Se
Wilson och Campbell (2020).
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Av de 100 arbetsgivarforetag som svarade pa enkéten fick 95 fragan om de
som arbetsgivare aktivt forebygger diskriminering i sin anvandning av AI
eller andra former av automatiserat beslutsfattande. Ett filter anvindes for
att sdkerstélla att denna fraga endast stilldes till de som rapporterade att
de anvande AI och annat automatiserat beslutsfattande, eller som
rapporterade att de anviande en teknik som uppfyllde var definition av AI
och annat automatiserat beslutsfattande. Detta innebar att d&ven de som
inte var medvetna om sin anvindning av Al och annat automatiserat
beslutsfattande tillfragades om vilka processer deras foretag har pa plats
for att minska diskrimineringsrisker.

Ombkring hilften, 46 procent, av de tillfrigade pa denna friga svarade att
de inte anviander AI och annat automatiserat beslutsfattande, se figur 6.
Detta dr manga fler &n vad de svarade pa den direkta frigan om
Al-anvindning, men dnda avsevirt farre 4n de som angav att de anviander
en tjanst som uppfyller var definition av AI. Den stora majoriteten av de
aterstdende respondenterna bekraftade att de anviander en eller flera
policyer eller metoder som syftar till att minska risken for diskriminering;
endast 2 procent svarade att de inte gor nagonting eftersom de forviantar
sig att leverantoren ska hantera dessa risker, 2 procent svarade att de inte
har tankt pa dessa risker och 1 procent att de inte vet.

Vid forsta anblicken indikerar dessa resultat att organisatorisk kunskap
om diskrimineringsrisken med AI och annat automatiserat beslutsfattande
ar god, sarskilt nar det finns en medvetenhet om att dessa tekniker
anvands. Totalt 47 procent svarade att de har interna riktlinjer och rutiner
for att forebygga diskriminerande effekter, 35 procent att diskriminerande
effekter forebyggs genom kvalitetssakringsprocesser och 32 procent att de
har bedomt att deras system ar i enlighet med diskrimineringslagen, se
figur 6.
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Figur 6: Fraga 7 till arbetsgivare. Férebygger ni aktivt diskriminering i er
anvandning av Al eller andra former av automatiserat beslutsfattande
som arbetsgivare?

Flera svar ar mojliga. Antal intervjuer: 95.

Ja, vi har interna riktlinjer och rutiner for att forebygga diskriminerande effekter
I, <7
Ja, vi kvalitetssakrar véara system fér att férebygga diskriminerande effekter

B

Ja, vi har utvarderat vara system for att sakerstélla verensstammelse
med diskrimineringslagen

I 2

Ja, vi har metoder fér att motverka sa kallad automation bias, det vill sdga att
beslut fattas alltfor okritiskt i férhallande till beslutsstdd

I 15

Ja, vi har ltit en extern tredje part (specialiserad pé diskrimineringsfrégor)
granska var anvandning av dessa tjanster/produkter

12%

Nej, vi har inte tankt pa detta
| XA

Nej, men vi litar pa att leverantéren har sékrat systemet mot diskriminering
| B3

Annat, namligen
0%

Anvander ej Al-system eller andra former av automatiserat beslutsfattande
46%

100



Totalt 53 av arbetsgivarna svarade pa fritextfragan om vilket stod/
kunskapsbehov de har for att forebygga risker for diskriminering i
Al-system och annat automatiserat beslutsfattande. Behoven var blandade,
och i foljande urval av citat kan man utldsa det vanligen uttryckta att inget
behov finns, men dven att de anser sig ha tillfredsstillande juridisk och
teknisk expertis, utbildar ledningsgrupp och medarbetare, men dven
betonandet av foretagets varderingar som garant.

Vi har inget behov/ej aktuellt, da vi inte har ndgot AI-system.

Det viktiga for oss ar att uppgifterna inte strider mot de viarderingar vi
har som foretag.

Vi skulle gdrna ha mer utbildning bland personal i ledande positioner
och i ledningsgruppen gillande diskrimineringsfragor just for att
minimera risken for diskriminering i foretaget.

Viér juridiska avdelning samt HR-avdelning och IT-avdelning har
tillsammans koll si att reglerna géllande diskriminering efterlevs och
inte 6verskrids av oss.

Vi dr en stor koncern och har en hel stab for att sdkerstilla och
forebygga. Staben inkluderar GDPR-ansvarig, IT-chef och jurister. Vi
har ganska bra stod.

Vi har kontrollerat véra system i samrad med var juridiska avdelning
for att forebygga risker for diskriminering.

Vi kédnner att vi har bra koll kring fragorna om diskriminering.
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En stor majoritet (85 procent) angav att de inte har upphandlat ett
Al-system eller liknande. Fritextsvar pa fragan om hur de har sidkerstallt
att deras upphandlade system inte dr diskriminerande pekar dels mot
interna processer, dels mot tillit till leverantorens hantering av systemen.
Svaren pekar dven mot en forestdllning om att frainvaron av explicit data
om diskrimineringsgrunder gor att verktygen inte kan diskriminera:

Att vi gatt igenom alla fragor i forvig innan motet med berord
person.

Via internrevisioner fran olika leverantorer.

Via upphandlingsprocessen dar vi jamf{ort system och haft detta
kriterium i atanke.

Vi litar pa att leverantéren har god kunskap i &mnet och har
diskrimineringssakrat sin programvara.

Vi lagrar inte informationen. Erfarenhet och kompetens giller
endast. Systemet plockar bort riskerna for diskriminering.

Via egna internkontroller samt i upphandlingsprocesserna med
leverantoren av systemet.

Verktygen gor inga urval utifrén de kriterierna utan enbart utifran
erfarenhet och kompetens.

Det framgéar dock inte av resultaten hur vil lampade dessa forebyggande
atgirder ar for de sirskilda riskerna for diskriminering som finns med Al
och annat automatiserat beslutsfattande. Riktlinjer och rutiner dr en
mjuk form av styrning, som kan syfta till att frimja god praxis eller
sunda foretagsviarderingar utan att exakt specificera hur en rattvis
rekrytering och personalledning ska uppriatthéllas. Pa liknande sétt
anvands kvalitetssakringsmekanismer extremt brett av foretag for att
forbattra anpassningen mellan deras dokumenterade och faktiska
metoder. Den dominerande standarden for ledningssystem, ISO 9001,
later foretag faststilla sin egen definition av kvalitet och har inga krav pa
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icke-diskriminering."® Det ar rimligt att anta — sarskilt med tanke pé den
ldga individuella medvetenheten om risker for diskriminering vid
anviandandet av Al och annat automatiserat beslutsfattande — att alla
dessa tre dtgirder ar generella i den meningen att de inte ar inriktade pé
de sirskilda risker som AI och annat automatiserat beslutsfattande utgor.
Dérmed inte sagt att de kommer att vara helt ineffektiva for att minska
dessa risker, bara att de troligen inte ar tillrackliga.'*”

Majoriteten av de stora arbetsgivarna tar sjdlva ansvar for hanteringen av
diskriminerande risker. Totalt 2 procent av de tillfragade medgav att de
lamnat dessa risker i hinderna pa sina leverantorer, och bara 12 procent
angav att de hade anlitat en tredje part for att granska deras anviandning
av automationsverktyg. Det var en stark majoritet som svarade foretaget
som anvander systemet (84 procent) nar de tillfrigades direkt vem de
anser bar ansvaret for diskrimineringsrisken med AI och annat
automatiserat beslutsfattande. Aven om det &r viktigt att stora arbets-
givare har atgarder for att bedoma och minimera riskerna med deras
arbetsredskap finns det flera anledningar till att de, nir det giller AT inte
kan gora detta pa egen hand. Dessa tekniker kraver inte bara en hég nivé
av specialiserad kunskap for att granskas, det finns ocksé granser for vad
man rimligen kan veta om dem. Detta ar delvis en fraga om deras
komplexitet, men ocksa pa grund av den omfattande anvindningen av
tredjepartssystem och tjanster som slutanvindaren sillan har full tillgang
till. Foretag kan havda att de ar ansvariga for resultatet av dessa verktyg,
men den tekniska, organisatoriska och till och med juridiska bordan kan
vara svar att reda ut.

146 Ponte med flera (2011).

147 Forskningslitteraturen efterlyser ocksé mer specifika metoder fér att mildra “etiska
risker”, se Hunkenschroer och Luetge (2022). Fér en sddan utvarderingsmetod om Al-
risker, etik och transparens, se Fellainder med flera (2022).
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Okunskap om anvandning av Al och annat automatiserat
beslutsfattande bland rekryteringsféretagen

Vanliga anviandare av dessa tekniker verkar sdllan vara medvetna om att
det de anvander faktiskt kan klassificeras som AI-stodda system och annat
automatiserat beslutsfattande. Vi har tidigare argumenterat for att nar Al
och annat automatiserat beslutsfattande blir vanligare blir deras
anvandning vardaglig och mindre medvetandegjord som AI. Men det finns
ocksa en annan forklaring till detta fenomen. Det sitt som de flesta
méanniskor anvinder Al 6verensstimmer inte med hur dessa tekniker
representeras i populdrkulturen och rapporteras om av media. Det som
forstas som Al verkar forbli i framkant av den tekniska utvecklingen. AT ar
bara den allra senaste tekniken (till exempel i skrivande stund, ChatGPT),
eller ndgot som &ar bortom riackhéall som avbildas i science fiction-filmer.
Det dr nagot som for alltid finns kvar i den nara framtiden.®

En majoritet av rekryteringsforetagen, 6 av 8, tror ocksa att de kommer att
skaffa ett Al-baserat system eller annat system for automatiserat
beslutstod for rekrytering inom de kommande tre aren. S, i korthet, AI
uppfattas som en nira framtidsfrdga, medan medvetenheten om hur de
system de redan anviander dr automatiserade och i viss man
Al-understodda tycks vara lag.

Lag medvetenhet om anvindningen av AI och annat automatiserat
beslutsfattande ar dock inte samma sak som 1ag medvetenhet om risker for
diskriminering i frdga om dessa teknologier. Det 4r mojligt att trots att de
inte tinker pa dem som AI och annat automatiserat beslutsfattande, s
kan deras anvandare dnda forstd dessa verktyg som potentiellt partiska
och kapabla att producera ojamlika och diskriminerande resultat.

148 Dourish och Bell (2011). Detta har ocksé diskuterats i termer av en ”Al-effekt” eller
den "udda paradoxen”, se Stone med flera (2016). | europeiska regleringssammahang
med anledning av bade etiska riktlinjer och den féreslagna Al-férordningen diskuteras
detta i Larsson (2021).
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Det har linge varit kint att nir tekniska verktyg, standarder och system
anviands kommer man inte bara att bli beroende av dem utan man kommer
ocksa sitta sin tillit till dem. Tekniska system dr inte manskliga och verkar
ofta vara befriade fran ménskliga fordomar och agerar alltid pa ett
konsekvent och korrekt sitt, och ges darfor auktoritet.™® Om anvidndarna
av AI och annat automatiserat beslutsfattande har blivit s& bekvdma med
verktygen att de inte kdnner igen dem som AI och annat automatiserat
beslutsfattande, d& ar det troligt att de ocksa har utvecklat ett implicit
fortroende for den information och de beslutsstod som dessa system ger.
Detta badar dock inte gott for en varaktig medvetenhet om deras risker for
diskriminering.

Ytterligare bevis for detta pastaende tillhandahalls av de typer av risker
som manniskor tenderar att associera med dessa tekniker. Tidigare studier
har noterat att oro for existentiella risker (till exempel radslor f6r en
skenande intelligens eller robotapokalypsen) uttrycks mycket oftare i den
offentliga sfaren dn de som ror vardagliga risker (till exempel intrang i
privatlivet eller s& kallade fake news). Den allmédnna medvetenheten om de
diskriminerande riskerna med AI och annat automatiserat beslutsfattande
kan dirmed antas vara ldg. Aven om man kan hysa férhoppningar om att
en utbildning inom hr-professionerna hojer medvetenheten om risker for
diskriminering pa arbetsplatsen dn genomsnittet inom en befolkning,
betyder det inte nodvandigtvis att medvetenheten inkluderar vardagligare
applikationer av Al och annat automatiserat beslutsfattande.

149 Porter (2005).
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Bristande medvetenhet om anvandningen av Al och annat
automatiserat beslutsfattande hos stora arbetsgivare

Av de 71 foretag som rapporterade att de inte alls, eller i mycket 1ag
utstrackning, anvander dessa tekniker i sina rekryteringsmetoder (fraga 1,
figur 1), anvander 52 en digital rekryteringsplattform, 38 anvénder sociala
medier for att rekrytera och 15 anvinder automatisk cv-filtrering. Av de
76 foretag som rapporterade att de inte anvander dem for att hantera
personal (fraga 2, figur 2), anvander 13 automatisk skiftschemaldggning
och 9 automatisk sortering och rangordning av personal for att hjilpa till
att faststilla l1oner eller fatta anstiallningsbeslut.

Det ar majligt att ndgra av de tillfrdgade skulle ha &dndrat sitt svar pa dessa
forsta fragor nar de hade svarat pa alla andra fragor i enkiten, om de hade
fatt chansen. Vissa av dessa arbetsgivare anger att de har atgirder pa plats
for att hantera deras anviandning av verktygen. Totalt 26 av de 71 foretag
som rapporterade utebliven anvindning av AT och annat automatiserat
beslutsfattande vid rekrytering svarade pé detta satt (och 31 av de 76
foretag som rapporterade icke-anviandning for personalledning).

Det ar inte betryggande med bristen pad medvetenhet om anvindningen av
AI och annat automatiserat beslutsfattande hos stora arbetsgivare. A ena
sidan forvintas ménga av dem som héavdar icke-anvandning 4nda ha
kvalitetskontroller och mekanismer som kan hélla de mest allvarliga
riskerna for diskriminering i schack. A andra sidan tyder det pa fortsatt
lag medvetenhet av anvidndning, sarskilt inom féretag med mellan
150—249 och 250-499 anstéillda.
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Sammanfattande resultat

Undersokningen syftade till att studera i vilken utstrackning och i vilka
sammanhang som arbetsgivare i Sverige anvinder sig av vissa AI och
annat automatiserat beslutsfattande i arbetslivet, och identifiera vilka
risker for diskriminering som finns inbyggda i de tekniska losningarna.
Syftet var dven att undersoka hur medvetna arbetsgivare ar om dessa
risker och vad de gor for att minimera dem. I det avslutande avsnittet
lyfts undersokningens sammanfattande resultat fram.

Skillnad mellan upplevd och faktisk anvandning

Resultaten fran undersokningen visar att medvetenheten om den
vardagliga anvindningen av AT och annat automatiserat beslutsfattande
ar lag. Undersokningen visar en tydlig tudelning i resultaten hos bade
rekryteringsforetag och storre arbetsgivarforetag. Det géller
medvetenhet om den primira anviandningen av Al och annat
automatiserat beslutsfattande kontra den sekundira anvandningen av
AT och annat automatiserat beslutsfattande som ingar i
externutvecklade tjanster som foretagen anviander.

En majoritet svarade att det var i 14g utstrackning eller inte alls pa en
direkt frdga om i vilken utstrackning de system de anviander for att
hantera rekrytering inkluderar olika former av automatiserat
beslutsfattande eller automatiserat beslutsstod. Detsamma giller for
den direkta frigan om de anviander system med AI-funktionalitet.
Frekvensen okar dock visentligt om till exempel rekryteringsforetagen
tillfrédgas om de anvander Al-system eller andra verktyg for att matcha
kandidater med riktad annonsering mot deras profil. Eftersom detta ar
en tydlig referens till de sociala medier som enligt en rad studier ar
vanliga i jobbmatchningssammanhang, tyder det pa att respondenterna
trots allt anvander sig av ett slags AI-funktionalitet med stort inslag av
automation for att hantera rekrytering. Detta dven om de inte forefaller
uppmirksamma det som AI och annat automatiserat beslutsfattande.
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En majoritet anger ocksa att de far in uppgifter om lampliga kandidater
fran sociala medieprofiler.

Liknande resultat visar sig i den hogre frekvens som anges av de storre
foretagen nar de tillfragas om specifika verktyg och tjanster som anvands i
rekryteringsprocesser, sisom rekryteringsplattformar, sociala medier for
matchning med mera. Denna dynamik innebar att det ar analytiskt
relevant att skilja pa primar och sekundar anvindning av AI och annat
automatiserat beslutsfattande.

Det ar ocksa tydligt att arbetsgivarna i undersokningen inte dr medvetna
om att de redan nu anvénder sig av AT och annat automatiserat
beslutsfattande, till exempel i det I6pande arbetsledande personalarbetet
sdsom vid hanteringen av lonesystem med mera.

Brist pa transparens och méjlighet till granskning leder till
risker for diskriminering

Det blir i forlangningen viktigt med transparens och mojlighet till
granskning samt medvetenhet hos anvindare bade om vad det ar for
tjanster de anviander och vilka inneboende risker de kan ha, oavsett grad
eller typ av automatiserat beslutsfattande i digitala system — baserat pa
mer komplex Al-metodik eller enklare automation.

Resultaten frin undersokningen visar att stora plattformar och globala
teknikbolag utgor ett slags automatiserad digital infrastruktur for bade
rekrytering och arbetsledning, dock med en bristande transparens som ar
relevant for att kunna identifiera risker for diskriminering. Har finns en
komplexitet mellan stora foretag med rekryteringsbehov som delegerar
delar till rekryteringsforetag samtidigt som bada parter anvander sig av
datadrivna digitala tredjepartstjanster som automatiserar matchning med
inslag av AT-understodda prediktionsmodeller.
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Generella forebyggande atgarder ar otillrackliga

Undersokningen visar att 47 procent av arbetsgivarna visserligen uppger
att de har interna riktlinjer och rutiner nar det géller det forebyggande
arbetet med att forhindra diskriminering vid anvindandet av AT och annat
automatiserat beslutsfattande. Darutover anger 35 procent att de
kvalitetssidkrar sina system for att forebygga diskriminerande effekter
eller utvarderar dessa for att de ska 6verensstaimma med diskriminerings-
lagen. Samtidigt anger de att de inte anvdnder AI-stodda system och annat
automatiserat beslutsfattande for rekrytering eller arbetsledning. En
rimlig tolkning ar att férebyggandet ofta forstés i en generell mening, inte
explicit kopplad till AT och annat automatiserat beslutsfattande.

Sammantaget pekar undersokningen pé att stora arbetsgivare ser sig
sjalva som ansvariga for hanteringen av risker for diskriminering. Det var
en tydlig majoritet som svarade foretaget som anviander systemet nir de
tillfragades direkt om vem de anser bar ansvaret for risker for
diskriminering med AI och annat automatiserat beslutsfattande. Det ar
dock oklart hur vil limpade dessa formodat mer generella atgiarder ar for
de diskrimineringsrisker som foljer av just anvandning av AI och annat
automatiserat beslutsfattande. Det stora anviandandet av tredjeparts-
system som samtidigt inte medvetet sdgs som automatiserade beslutsstod
eller som inkluderande AI-funktionalitet talar for att vissa risker forenade
med denna anviandning kan falla mellan stolarna och inte
uppméarksammas eftersom kunskapen ar 1ag.
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Mer forskning om risker for diskriminering vid anviandning av Al
och annat automatiserat beslutsfattande behévs

Det finns behov av fordjupande studier pa flera omraden nar det géiller
kunskap kring risker for diskriminering vid anvindning av AI och annat
automatiserat beslutsfattande. Overlag finns det forskningsluckor i hela
filtet kring AT och annat automatiserat beslutsfattande i relation till risker
for diskriminering. Det géller sirskilt i relation till hur tillvixten ser ut nar
det giller befintliga praktiker, savil som tekniska fragor om att hantera
bias, och rittsliga tolkningar i ljuset av Al-faltets utveckling.

Den digitaliserade och datainsamlande arbetsledningen och dess
eventuella risker for diskriminering vacker fler frégor som det inte finns
helt tillfredsstéllande svar pa utifran denna undersokning. Mer studier
behovs for att avgora vilka typer av 1osningar svenska foretag anvander
inom detta omréde, och i vilken utstrackning och hur de anvinder AI och
annat automatiserat beslutsfattande i det.

Aven om det sannolikt kommer att variera i vilken utstrickning digitala
plattformtjénster anvinder automatisering och Al-baserade 16sningar som
beslutsstéd, har marknadsledaren inom detta omréde, LinkedIn,
publicerat viss information om hur de gor detta.’® Det finns ett behov av
mer kunskap om de digitala plattformarnas roll inom svensk rekryterings-
praxis och deras hantering av risker for diskriminering i relation till AT
och annat automatiserat beslutsfattande. Mer uppmarksamhet kan alltsa
riktas mot den roll de storskaliga digitala plattformarna spelar for
diskrimineringsfrigorna i allménhet, och vilka atgarder de vidtar for att
minska riskerna for diskriminering i synnerhet.

150 Se LinkedIn (den 9 oktober 2018), Forbes (den 2 juli 2020).
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Undersokningen vittnar om att det samtidigt finns foérvintningar hos
manga arbetsgivare pa en nira forestaende tillvaxt i AT-understodd
rekrytering. Det gor att detta falt behover mer fordjupning och
bevakning framover i relation till risker for diskriminering,
sammantaget med att undersokningen ar ett nedslag i ett snabbrorligt
falt som beror bade pa teknikutveckling av AI-metoder med omvittnade
utmaningar i frdga om transparens och att europeisk reglering
samtidigt ar att vinta. BAde den priméra och sekundéra anvindningen
forvantas oka, med till exempel integration av stora sprakmodeller i
vardagliga jobbverktyg som ordbehandlare och sokmotorer. Det betyder
att anvandningen sannolikt kommer att uppfattas som dnnu mer
vardaglig och darfor delvis passera obeméarkt — dven om riskerna for
diskriminering samtidigt kan kvarsta.
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Kapitel 6 Sammanfattande resultat
och DO:s slutsatser

Denna rapport ar en slutredovisning av det uppdrag som DO har fatt av
regeringen gillande risker for diskriminering i arbetslivet vid
anvandningen av Al och annat automatiserat beslutsfattande.

Som vi har beskrivit i inledningen ar syftet med uppdraget att kartlagga
vilka risker for diskriminering som anvidndandet av AI och annat
automatiserat beslutsfattande kan medfora och i vilken utstrackning och i
vilka sammanhang som arbetsgivare anviander sddana tekniska
16sningar.® Vidare bor kunskapsnivan belysas hos arbetsgivare om
forhallanden som kan leda till diskriminering nar det géller AI och annat
automatiserat beslutsfattande.

I arbetet med regeringsuppdraget har DO anlitat tva forskargrupper. Den
ena forskargruppen har genomfort en systematisk forskningsoversikt for
att undersoka vilka risker for diskriminering som har identifierats i
forskning vid anvindning av AT och annat automatiserat beslutsfattande.
Den andra forskargruppen fick i uppgift att undersoka i vilken
utstrackning och i sammanhang som arbetsgivare anviander sig av AT och
annat automatiserat beslutsfattande och vilken kunskapsniva de har om
risker for diskriminering. DO vill fortydliga att de forskargrupper som DO
har anlitat har delvis anvant en annan definition av diskriminering 4n
diskrimineringslagens definition.

151 Arbetsmarknadsdepartementet (2022), Regeringsbeslut 2022-06-07, A2022/00877.
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Med utgéngspunkt i dessa tva undersokningar kan DO Gvergripande
konstatera att AI och annat automatiserat beslutsfattande anvinds i
okande omfattning av arbetsgivare i dag, &ven om dessa inte alltid ar
medvetna om vilken teknik de anvinder. Likasa kan vi konstatera att Al
och annat automatiserat beslutsfattande medfor risker for diskriminering
och att arbetsgivare i dag endast till viss del 4r medvetna om dessa risker.
Det innebar att kunskapsnivén behéver hojas bade om nar man som
arbetsgivare anviander AI och annat automatiserat beslutsfattande och hur
risker for diskriminering kan forebyggas.

I detta avslutande kapitel sammanfattar DO forskarnas resultat och
redovisar vara slutsatser i frdga om &atgirder for att minska risken for
diskriminering vid anvindningen av AI och annat automatiserat
beslutsfattande.

Motstridiga forskningsresultat och
forskningsluckor

Forskningsoversikten visar att det finns stora forskningsluckor om risker
for diskriminering och AT och annat automatiserat beslutsfattande i
arbetslivet. Det framkommer att det vetenskapliga underlaget ar timligen
begréansat.

Forskningen pekar i ménga fall at olika héll. Vissa artiklar visar pa
mojligheter med AT och annat automatiserat beslutsfattande nar det giller
att forebygga diskriminering. Samtidigt lyfter andra artiklar fram
riskerna for diskriminering nér AI och annat automatiserat
beslutsfattande anvinds inom samma omrade och pé liknande satt.

Flera studier visar att system baserade pa AI och annat automatiserat
beslutsfattande kan minska risken for diskriminering i samband med
urval av kandidater i rekryteringsprocesser. Det finns forskning som pekar
pé att urvalet kan bli mer neutralt gallande variabler som kon, &lder och
etnisk tillhorighet nar det genomfors med hjéalp av system baserade pa Al

114



och annat automatiserat beslutsfattande. Detta géller i synnerhet om
systemen aktivt har utformats for att sakerstélla att urvalet ar neutralt
gidllande dessa variabler. Samtidigt visar forskning pa det motsatta: att
anvandning av AI och annat automatiserat beslutsfattande i samband
med annonsering och urval ocksa riskerar att leda till diskriminering.

Aterspegling av ojamlikheter pa arbetsmarknaden

Flera forskningsartiklar lyfter fram att risker for diskriminering kan
uppkomma eftersom den data som systemen trinas pa aterspeglar
historiska och befintliga ojamlikheter och grupprelaterade skillnader i
arbetslivet. Systemen riskerar da att fatta eller foresla beslut som
reproducerar dessa gruppskillnader. Denna grundlaggande omstindighet
riskerar exempelvis att leda till att systemen tolkar denna data som att
etablerade monster av 6ver- och underrepresentation mellan grupper
inom olika branscher eller pé olika befattningsnivaer aterspeglar
skillnader i kompetens och lamplighet.

Automation bias — att okritiskt acceptera utfallet
av systemen

Av forskningsoversikten framkommer dven att ménskliga beslutsfattare
som agerar i relation till system baserade pa AI och annat automatiserat
beslutsfattande riskerar att bli mindre noggranna och kritiska. I stéllet
tenderar de att uppvisa si kallad automation bias. Det innebar att de
okritiskt accepterar utfallet av systemen som négot neutralt, objektivt
och virderingsfritt. Risken ar att diskriminerande utfall som systemen
utvecklar inte uppticks och korrigeras om anvindarna inte 4r medvetna
om att dessa system — precis som alla andra metoder for informations-
bearbetning och beslutsfattande — har saval for- som nackdelar och
maste granskas kritiskt.
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Forskning pekar ocksa pa att system baserade pa AI och annat
automatiserat beslutsfattande kan anviandas for att osynliggora eller
legitimera diskriminering. Arbetsgivare kan motivera och rattfardiga
utfall och beslut 4ven om diskriminering har forekommit genom att
hénvisa till utfallen fran systemen som icke-diskriminerande och sakliga.

Al-systemen kan leda till systematisk
diskriminering

Vidare visar forskningsoversikten att system baserade pa AI och annat
automatiserat beslutsfattande kan astadkomma diskriminerande utfall
konsekvent och systematiskt. Det kommer att finnas en stor variation i
hur diskriminering pa grund av manskliga beslutsfattare ser ut och vilka
konsekvenser denna diskriminering far i enskilda fall, &ven om systemen
skulle vara mindre diskriminerande 4n manskliga beslutsfattare i de
enskilda fallen. Sddan diskriminering har en foranderlighet som drivs av
en rad omstandigheter, vilket har med saval person- som situations-
faktorer att gora. Den diskriminering som sker riskerar att bli mer
enhetlig, konsekvent och systematisk om ett begridnsat antal system
baserade pé AI och annat automatiserat beslutsfattande, eller flera olika
system som fungerar pa liknande sitt, dominerar inom ett omrade.
Risken utgors av att en 6kad anvindning av sddana system skulle gora
diskriminerande processer och utfall an mer systematiska och
konsekventa.

Skillnad mellan upplevd och faktisk anviandning av
Al och annat automatiserat beslutsfattande
Unders6kningen av bade utbredning och kunskapsnivéer ar avhangig hur
AT och annat automatiserat beslutsfattande forstas. Begreppen AI och
annat automatiserat beslutsfattande dr svarfangade och i standig rorelse.
Dess varierande innebord kan ocksé ha betydelse for hur arbetsgivare
upplever sin anvindning av AT och annat automatiserat beslutsfattande,

16



det vill sdga vad de lagger i begreppen och vad de uppfattar som Al
och annat automatiserat beslutsfattande.

Undersokningen visar att fa arbetsgivare 4r medvetna om i vilken
utstrackning de anvinder sig av AI och annat automatiserat
beslutsfattande. Det finns en atskillnad mellan upplevd och faktisk
anvandning av AT och annat automatiserat beslutsfattande hos
svenska arbetsgivare.

Medvetenhet om den priméira anvindningen av Al och annat
automatiserat beslutsfattande, det vill sdga l6sningar som har
utvecklats i betydande utstrackning av de foretag som anviander dem,
uppgavs vara lag hos bade rekryteringsforetag och storre arbetsgivar-
foretag. Samtidigt uppgavs den sekundira anvindningen av Al och
annat automatiserat beslutsfattande som ingar i externt utvecklade
tjanster som foretagen anviander vara hog. Det framkommer liknande
resultat nar de storre foretagen tillfragas om specifika verktyg och
tjanster som anvands i rekryteringsprocesser (rekryterings-
plattformar, sociala medier for matchning med mera).

Det blir ocksa tydligt i undersokningen att arbetsgivare inte ar
medvetna om att de redan nu anvinder sig av AI och annat
automatiserat beslutsfattande, till exempel i det 16pande arbetsledande
personalarbetet sdsom vid hanteringen av lonesystem med mera. Det
innebdr att det finns en risk att dessa tekniska l6sningar bade ar vil
integrerade i vardagen och dnda ibland okritiskt och omedvetet
betrodda av de personer som anvidnder dem. Det kan betyda att risker
for diskriminering inte uppméarksammas eller hanteras, och att ansvar
hanskjuts till ndgon annan.

17



Brist pa transparens och mdéjlighet till granskning
leder till risker for diskriminering

Undersokningen visar att stora foretag med rekryteringsbehov upphandlar
tjanster fran rekryteringsforetag som i sin tur anviander sig av tredjeparts-
system, det vill sdga stora plattformar som ags av globala teknikbolag.
Detta kan forsvara transparens och moéjlighet till granskning da de
datadrivna digitala tredjepartstjanster som automatiserar matchning ar
svara att granska. Bristande transparens kan i sin tur leda till risker for
diskriminering.

Undersokningen pekar pa att systemen inte kan undkomma ménskliga
fordomar och ojamlikheter, eftersom systemen utvecklas och dven tranas
av manniskor och pa data som representerar manskligt sprak och
samhille. Det innebér att AT och annat automatiserat beslutsfattande alltid
medfor risker for diskriminering. AI- systemen behover dirmed granskas
och hanteras for att na de kostnadseffektiva och precisa matchningseffekter
som forvintas uppnés vid rekrytering via dessa tredjepartslosningar.

Otillracklig kunskap om risker for diskriminering

Det finns behov av fordjupande studier pa flera omraden nir det géller
kunskap kring risker for diskriminering vid anvandning av AT och annat
automatiserat beslutsfattande. Overlag finns det forskningsluckor i hela filtet
kring AT och annat automatiserat beslutsfattande i relation till risker for
diskriminering. Det galler sirskilt i relation till hur tillviaxten ser ut nar det
giller befintliga praktiker, savil som tekniska fragor som att hantera bias.

Det finns behov av mer kunskap om de digitala plattformarnas roll inom
svensk rekryteringspraxis och deras hantering av risker for diskriminering
irelation till AI och annat automatiserat beslutsfattande, aven om det
sannolikt kommer att variera i vilken utstrackning digitala plattforms-
tjdnster anviander automatisering och Al-baserade lI6sningar som
beslutsstod.
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DO:s slutsatser

Al-systemen maste bli mer transparenta for att motverka
diskriminering

Al-systemen maste bli mer transparenta da bristande transparens gor det
svart att identifiera risker for diskriminering. En tillsynsmyndighet ska
kunna granska hur ett AI-system utvecklas. Samtidigt ar de flesta storre
digitala plattformsforetag vildigt svara att fa tillgang till. Det orsakar en
sarskild utmaning vid tillsyn, dar aven de storskaliga, ofta globala,
tekniska plattformarna behover kunna granskas utifrén (skalbara) risker
for diskriminerande utfall.

Dessutom maste ansvarsfordelningen bli tydligare kring vem som bar
ansvar for risker for diskriminering. Arbetsgivaren har ansvar for att
ingen utsatts for diskriminering. Men det finns en 6verhdngande risk att
varken foretagen eller rekryterarna kan kontrollera hur de AI-system som
ingdr i den digitala matchningen av kandidater via sociala medier eller
andra tredjepartstjanster for rekrytering faktiskt sakerstaller att de inte
diskriminerar. Utan mdjlighet till ansvarsutkravande riskerar felaktiga
eller diskriminerande AI-system att inte upptdckas och atgirdas.

Det behovs ocksa rittsliga tolkningar i ljuset av AI-faltets utveckling som
skulle kunna belysa risker for diskriminering. Arbetet inom EU med att ta
fram en forordning om Al &r ett steg i riktning mot att reglera vissa
Al-system. For att betona att skyddet mot diskriminering galler parallellt
med AI-forordningen har DO péatalat att det i AI-férordningen bor framga
att ett godkannande enligt forordningen inte paverkar leverantorers och
anvandares ansvar for diskriminering som sker genom sadana
Al-system.'s?

152 Diskrimineringsombudsmannen, 2021-06-23.

119



Risker for systematisk diskriminering och representationsbias i
Al-system maste forhindras

Den 6kade anviandningen av Al-system kan bidra till diskriminerande
processer och utfall som blir mer systematiska och konsekventa och som
drabbar manga individer. Risker for systematisk diskriminering maste
darfor forhindras.

Al-system bygger ocksa pa data som aterspeglar historiska och befintliga
ojamlikheter och grupprelaterade skillnader i arbetslivet, vilket kan leda
till strukturella fordomar. De har dven inbyggda representationsbias,
vilket innebar att traningsdata inte representerar alla grupper. Det
paverkar i sin tur Al-systemens precision negativt for dessa grupper.
Det finns ocksa ojamlika och diskriminerande strukturer i samhallet
som reproduceras i exempelvis sprék och texter som anvinds som
traningsdata. Eftersom AI-modeller trinas pé stora dataméangder kan
man inte utesluta att alla fordomar de har ocksd kommer att vara
utbredda. Detta okar risken for diskriminering i stor omfattning, vilket
ocksa kan vara svart att upptacka.

For Al-utvecklare och Al-anviandare, arbetsgivare, blir det dirmed
viktigt att upptécka, atgirda och forhindra sddan sa kallad bias i
Al-systemen. Det kan till exempel ske genom att sidkerstilla att fler
kompetenser eller underrepresenterade grupper ar inkluderade i
designprocesser och dataurval. Det kan i sin tur sdkerstélla att eventuella
diskriminerande effekter i systemens tillimpning motverkas.

Arbetsgivare maste 6ka sin medvetenhet om Al och annat
automatiserat beslutsfattande och arbeta med aktiva atgarder

Att man som arbetsgivare kadnner till att man anviander AI och annat
automatiserat beslutsfattande ar avgérande for att arbeta forebyggande
for att motverka diskriminering vid tillimpning av tekniken.
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Resultaten i rapporten visar att den faktiska anvindningen bland
arbetsgivare dr hogre dn den upplevda anviandningen av sidana tekniska
I6sningar. Det tycks vara svart for arbetsgivare att vara helt sikra pa nar
de anvénder system som bygger pa nidgon form av Al eller automatiserat
beslutsfattande. Kunskapen om vad AI och annat automatiserat
beslutsfattande &r, och medvetenheten om nir arbetsgivare anvinder
tekniken, méste darmed Oka. I detta ssmmanhang &ar det dven viktigt att
arbetsgivare aktivt arbetar for att motverka automation bias. Det vill saga
att tilltron till de automatiserade besluten leder till ett passivt, okritiskt
och oreflekterat forhallningssatt hos den beslutande arbetsgivaren.

Kunskapsnivan hos arbetsgivare ar inte tillfredsstéllande nar det giller de
risker for diskriminering som finns vid anvindningen av AI och annat
automatiserat beslutsfattande. En slutsats ar darfor att arbetsgivare méaste
ta ett 6kat ansvar for att motverka diskriminering vid anvindningen av Al
och annat automatiserat beslutsfattande och folja diskrimineringslagen.

Arbetsgivare har en skyldighet att leva upp till diskrimineringslagens krav
pa aktiva atgirder, oavsett vilka tekniska l6sningar de anvéander. Det
innebdar att arbetsgivare ska bedriva ett forebyggande och framjande
arbete for att motverka diskriminering och pa annat sétt verka for allas
lika rattigheter och mgjligheter oavsett diskrimineringsgrund inom
omradet arbetsliv.

Arbetet ska ske kontinuerligt i fyra steg. Arbetsgivare ska undersoka,
analysera, atgiarda och folja upp samt utvardera risker for diskriminering
inom omradet arbetsliv gidllande

e arbetsforhallanden

e bestimmelser om praxis om l6ner och andra anstillningsvillkor

e rekrytering och befordran

e utbildning och 6vrig kompetensutveckling

e mojlighet att forena forviarvsarbete med foraldraskap.
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Avslutningsvis kan vi konstatera att utvecklingen av AI och annat
automatiserat beslutsfattande i dag och for 1ang tid framéver kommer
att vara ett omrade som DO och andra likabehandlingsorgan i Europa
behover folja. Tillimpningen av Al och annat automatiserat
beslutsfattande kan 6ver tid bade innebara minskade liksom 6kade
risker for diskriminering. Hur Al-systemens diskriminerande effekter
fungerar i praktiken, inte minst i en svensk kontext, behover dirmed
undersokas vidare. Aven mer kvalitativ forskning behdver bedrivas for
att avgora vilka typer av I6sningar svenska foretag anvinder inom detta
omrade, liksom i vilken utstrackning och hur de anviander AI och annat
automatiserat beslutsfattande och vilka risker for diskriminering detta
kan medfora.
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Bilaga 1: Metodbeskrivning
forskningsoversikt

Som tidigare har beskrivits har syftet med den aktuella forsknings-
oversikten varit att besvara foljande fragestallningar:

1. Hur ser det aktuella forskningsléget ut gdllande riskerna for
diskriminering vid anvindning av artificiell intelligens och annat
automatiserat beslutsfattande i arbetslivet?

2. Hur ser det aktuella forskningsliget ut gidllande anvindning av
artificiell intelligens och annat automatiserat beslutsfattande som
kan forebygga diskriminering i arbetslivet?

3. Vilka ar kunskapsluckorna inom forskningsfaltet?

Malsattningen med forskningsoversikten har darfor varit att
systematiskt sammanstilla resultaten frén all tillganglig forskning som
belyser fragestillningarna ovan givet de avgransningar som specificeras
i forskningsoversiktens syften. For att gora det har en sa kallad
systematisk forskningsoversikt genomforts. En systematisk forsknings-
oversikt innebar att sammanstélla alla forskningsresultat som finns
tillgdngliga om en viss fraga vid en viss tidpunkt och bygger pé att man
soker och bearbetar vetenskaplig litteratur pa ett satt som mojliggor att
forskningsoversiktens syften uppnés. Den procedur och de avvigningar
som har tillampats i den aktuella 6versikten presenteras nedan.
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Avgransningar, sokord och s6kstrangar

I ett forsta steg maste sokningens avgransningar, sokord och sokstrangar
definieras. Med avgransningar avses i detta sammanhang vilken sorts
vetenskaplig litteratur som ska inkluderas och med s6kord menas vilka
begrepp man ska soka pa i aktuella databaser for att finga upp samtliga
relevanta artiklar pd omréadet. Sokstrangar syftar pa hur dessa sokord
ska sdttas samman i sokningar som blir sa traffsikra som mojligt i
relation till forskningsoversiktens syften.

Samtliga beslut och 6verviaganden i relation till soktermer och
avgransningar har diskuterats och beslutats i dialog mellan forskarna
och representanter for Diskrimineringsombudsmannen, och alla steg har
dokumenterats.

Forst méste alltsé de avgransningar som kan harledas ur forsknings-
oversiktens syfte definieras och tydliggoras. I den aktuella forsknings-
oversikten har foljande avgransningar gjorts:

e Resultat fran forskning har definierats som resultat publicerade i
vetenskapliga tidskrifter med kollegial granskning (sa kallad peer-
review).

e Aktuell har definierats som att artiklarna ska vara publicerad under
de senaste fem dren, det vill siga 2017—2022.

Nista steg dr som sagt att omsitta forskningsoversiktens nyckelbegrepp
till s6kningar i relevanta databaser 6ver vetenskaplig litteratur pa ett satt
som sidkerstéller att forskningsoversiktens syften kan uppnaés.
Databaserna i den aktuella 6versikten valdes ut for att uppna god
tiackning gillande relevanta forskningsfilt och tidskrifter. For att skapa
bra s6kningar behover de sa kallade s6korden, det vill sdga de ord som
anvands i sokningen, vara utformade pé ett sitt sé att man fingar upp
alla relevanta artiklar pa omrédet, trots att begreppsanviandning och
beteckningar ofta kan variera. I den aktuella forskningsoversikten var
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det darfor avgorande att skapa traffsakra sékord i relation till
diskriminering, risker for diskriminering och férebyggande atgiarder
mot diskriminering, AI och annat automatiserat beslutsfattande samt
arbetslivet. For att identifiera dessa sokord har forskarna tagit hjalp av
informationsspecialister vid Lunds universitetsbibliotek, jamfort med
andra internationella 6versikter pa liknande teman samt undersokt
vilka nyckelord och begrepp som anvinds i relevant vetenskaplig
litteratur pa omradet.

Sokorden i forskningsoversikten organiseras dérefter i sa kallade
sokblock som syftar till att ringa in 6versiktens huvudbegrepp. I den
aktuella forskningsoversikten definierades foljande sokblock:

1. diskriminering (risker och forebyggande)
2. artificiell intelligens och annat automatiserat beslutsfattande

3. arbetslivet.

Sokblock 1 formulerades for att fainga upp bade artiklar som handlar om
diskriminering i vid bemérkelse och artiklar som i stillet formulerar sin
ansats positivt, det vill sidga att de snarare anvinder begrepp som
handlar om att motverka diskriminering eller &stadkomma inkludering,
jamlikhet och liknande.

Som kan ses ovan valde forskarna att inte skapa sokblock relaterade till
de olika diskrimineringsgrunderna. Man inférde inte heller att
artiklarna explicit skulle handla om risker for missgynnande som kan
knytas till ndgon av diskrimineringsgrunderna i den svenska
diskrimineringslagen som ett nédvéndigt kriterium for inkludering
senare i processen. Detta eftersom Gversikten omfattar dven
internationell vetenskaplig litteratur som inte alltid anvinder samma
begrepp och klassifikationer som i den svenska diskrimineringslagen.
Dessutom fokuserar manga artiklar pa det aktuella omrédet inte pa
diskriminering i relation till specificerade grupper, utan ror i stillet
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diskriminering och diskriminerande konsekvenser pa en mer generell
och overgripande niva.

Det ar i detta ssmmanhang ocksa viktigt att papeka att forsknings-
oversikten inte syftar till att identifiera risker och majligheter i relation
till alla former av digitala system eller hjalpmedel som anvands i
arbetslivet. Forskningsoversikten omfattar endast forskning om sadana
system som bygger pa AI och annat automatiserat beslutsfattande.
Forskning som ror exempelvis datoriserade tester eller spel som
urvalsinstrument eller anvindandet av sociala medier for att né ut till
och bedoma potentiella kandidater till tjinster har alltsd enbart
inkluderats om de undersokta systemen bygger pa AI och annat
automatiserat beslutsfattande. P4 liknande sétt har endast studier som
ror risker eller mojligheter for diskriminering i arbetslivet i samband
med anvindandet av artificiell intelligens inkluderats. Detta innebér att
det som har exkluderats ar forskning rérande andra, séval positiva som
negativa, effekter pa arbetslivet eller arbetsmarknaden till f6ljd av den
okade anvindningen av system baserade pa Al

Sokblocken kombinerades i en sokstrang (sokblock 1 +2 +3) och
sokningar gjordes i databasplattformen Ebscohost, dir forskarna
samsoOkte i databaserna Academic Search Complete, Business Source
Complete, MEDLINE, APA PsycInfo, och SocINDEX.

Sokstrangar och resultat fran sokningen redovisas i Tabell 1. Sokningar
gjordes i titel, nyckelord och abstract.
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Tabell 1. S6kstrangar och sokresultat

Antal traffar i
Sokstrangar anvinda databaser

(Discriminat* OR Fair* OR Equal* OR Inclus* OR Equit*) Ebscohost

AND (Automat* OR “Automatic decision making OR (Academic Search
“Artificial intelligence OR Comput* OR Algorithm* OR Complete, Business
Machine OR Al Or ADM OR Robot* OR deep learning Source Complete,
OR neural network“ OR NLP OR “Natural language MEDLINE,
processing) AND (Work* OR Employ* OR Hiring OR APA Psyclnfo,
Recruit* OR Hire OR “human resource management SocINDEX): 4 537
OR HR OR Organization OR Organisation OR Staff OR traffar

Personell OR Leadership OR Management OR Promot*
OR Job* OR Select* OR advertisement OR “human
resource OR applicant OR “people analytics)

Inkludering och exkludering

I nésta steg granskade de tva forskarna titel och abstract for samtliga
traffar i de genomforda sokningarna for att ta stéllning till om den
aktuella artikeln ska genomga fulltextgranskning, det vill sdga lasas i sin
helhet. Titel- och abstractgranskningen syftar till att sikerstilla att
artikeln uppfyller de uppstillda kriterierna for att inkluderas i den
aktuella forskningsoversikten.

Titel och abstractgranskningen gjordes avsiktligt nagot 6verinkluderande,
vilket innebér att artiklar som utifran titel och abstract var svéra att
avgora om de skulle inkluderas eller inte gick vidare till fulltextldsning for
att sakerstélla att relevanta studier inte exkluderades.

Titel och abstractgranskning genomfordes av de tva ansvariga forskarna
oberoende av varandra. Varefter de inkluderade studierna fran bada
forskarna sammanférdes till en lista och dubbletter rensades ut. Detta
resulterade i 89 artiklar som gick vidare till fulltextldsning.
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Under fulltextldsningen ldstes samtliga artiklar i sin helhet och baserat pa
denna lasning avgjordes om de kunde inkluderas i det slutliga urvalet av
artiklar till forskningsoversikten. Detta urval baserades pa samtliga
kriterier fér inkludering och exkludering som har redovisats tidigare. Aven
fulltextldsningen genomfordes av de tva forskarna oberoende av varandra,
varefter de tva listor pa inkluderade artiklar som detta genererade slogs
samman och dubbletter rensades ut. Detta resulterade i ett slutligt urval
pé 58 artiklar som utgjorde underlaget for forskningséversikten.

Narlasning och tematisering

I arbetet med forskningsoversikten lastes samtliga artiklar av bada
forskarna. Artiklarnas innehall och resultat diskuterades och
tematiserades i relation till forskningsoversiktens syften. For varje artikel
granskades ocksa metoden for att 4ven skapa en bild av hur forskningen pa
omradet ser ut rent metodologiskt och ddrigenom bidra till underlaget for
de diskussioner som fors i forskningsoversikten om begransningar i den
aktuella litteraturen och behoven av framtida forskning.
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Bilaga 2: Metodbeskrivning
undersokning av rekryterings-
foretag och storre foretag

Stefan Larsson och James White vid Lunds universitet har i samverkan
med Novus och i dialog med DO tagit fram en undersékningsdesign.

I syfte att sdkerstélla en god undersokningsdesign genomforde forskarna
dven sex intervjuer under projektets inledningsfas.

De bidrog till fortydliganden i de tva enkater som riktades mot
rekryteringsforetag respektive foretag med mer dn 100 anstillda.
Enkéterna togs fram tillsammans med Novus och utvirderades och
kommenterades av medarbetare pa DO.

For att f4 kontakt med relevanta rekryteringsforetag utgick
uppdragstagarna fran en lista fran arbetsgivarorganisationen
Kompetensforetagen (en del av Almega) 6ver de 50 storsta bemannings-
foretagen — som inkluderar rekryteringsforetag — i landet baserat pa
omsittning. Det bestilldes en lista 6ver CTO:s vid dessa rekryterings-
foretag, det vill sdga Chief Technology Officier eller Chief Technical Officer,
aven kallat it-chef eller teknisk direktor. Dessa kontaktades via telefon for
att boka en tid for intervju. Var det sa att kontaktuppgifterna till
respektive respondent inte var direkt kopplad till personen sokte man
kontakt via foretagets vixel.

En bedomning gjordes att CTO pa rekryteringsforetagen har en god insikt
ifragor som ar centrala for denna undersokning, inte minst med tanke pa
deras forvantade kunskap om anvandning av rekryteringsverktyg och
databaser. Om CTO var ritt person i denna malgrupp kontrollerades
genom att utvirdera efter ett par genomforda intervjuer. Om det vid
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kontaktsokandet visade sig att det inte var ritt att intervjua just foretagens
CTO, sd kunde den personen ocksa hanvisa oss till ratt person.

Gillande de storre arbetsgivarforetagen bedomdes att ett passande och
tillrackligt urval kunde nés genom att bestilla fram ett register 6ver
foretag med mer 4n 100 anstéllda, dar tva separata urval drogs. Urvalen
drogs slumpmaéssigt utan hansyn till bransch, geografi eller liknande.
Urvalsregistret dr Statistiska Centralbyrans (SCB) foretagsregister. Ena
foretagsurvalet var med foretag med 100—249 anstillda, och det andra
med 250+ anstillda. Givet erfarenheter med tidigare kartliggningar av
liknande slag konstaterades att 50 intervjuer var rimligt att striava efter for
varje urvalsgrupp.

Novus genomforde den empiriska datainsamlingen som behévdes for
undersokning och riskanalys. Den bestod av tva strukturerade
undersokningar som genomfordes per telefon.

Malgrupp 1: rekryteringsforetag
Gruppen med rekryteringsforetag bedomdes skulle fa en svarsfrekvens om

cirka 30 procent med representanter fran de 50 storsta foretagen inom
sektorn. Detta skulle motsvara cirka 15 intervjuer.

Det tycktes finnas flera skal till att just denna grupp var svéra att fa att
stdlla upp pa intervju, trots dterkommande forsok. Telefonvaxeln
hinvisade vid ett flertal tillfdllen till epost som forsta kontakt, men dven i
vissa fall att foretaget har en policy om att inte svara pa undersokningar.
En del av rekryteringsforetagen tycks aven ha en policy att inte svara pa
forfragningar om information om hur de tjanster som de erbjuder utfors.
Endast 10 svarade av de 50 rekryteringsforetag som kontaktades. Dessa
utmaningar bidrog till att endast 10 intervjuer kunde genomféras under
den tid som undersokningen pagick. Av dessa 10 rekryterar 9 fler 4n 50
personer per ar, och en representerar ett rekryteringsféretag som
rekryterar mellan 11—20 personer per ar.
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Respondenterna var 6verlag CTO (chief technology officer, det vill siga
it-chef eller teknisk direktor) eller motsvarande typ av hr-chef for att
sdkerstalla tillracklig kunskap for att svara pa fragorna. Syftet med dessa
intervjuer var att fanga upp hur rekryteringstjanster anviander AI och
annat automatiserat beslutsfattande och forstar deras risker for
diskriminering.

Urvalet tog avstamp fran en lista fran arbetsgivarorganisationen
Kompetensforetagen (en del av Almega) 6ver de 50 storsta sa kallade
bemanningsforetagen (som inkluderar rekryteringsféretag) i landet
baserat pa omséittning. Denna slépps varje kvartal och den senast
publicerade valdes. Nir indikationer pa att denna grupp respondenter var
sarskilt svara att nd framtriadde expanderade uppdragstagarna urvalet till
att inkludera fler av de som inte tillhor de 50 storsta, men det visade sig
inte heller leda till att 15 stycken kunde nas.

Genom intervjuer med 10 respondenter fran de storsta rekryterings-
bolagen drar vi framfor allt kvalitativa slutsatser gdllande medvetenhet
och kunskapsnivaer kring risker for diskriminering i anvindning av AI
och annat automatiserat beslutsfattande inom rekrytering. Det finns
indikationer att peka pé, och mojliga forhallningssétt och organisatoriska
uppldgg gar att teckna.

Malgrupp 2: storre foretag

Gruppen med storre svenska arbetsgivare delades upp i tva grupper och
bestar dels av 50 intervjuer med foretagsrepresentanter for foretag med
mellan 100—249 anstillda, och dels med 50 representanter fran
arbetsgivare i privat sektor med fler dn 250 anstillda, varav 23 stycken
med mer 4n 500 anstillda, se tabell 1. Denna enkit riktades mot hr-chef
eller annan hogre chef med tydligt rekryteringsansvar eller motsvarande
befattningar.
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Tabell 1. Férdelning av urval av stérre arbetsgivare
Totalt antal intervjuer 100.

Antal anstallda Andel

100-149 anstallda 22 %
150-249 anstéllda 28 %
250-499 anstallda 27 %
500+ anstallda 23 %

Storleken pa urvalen ar anpassade utifran bade projektets budget och
insiktsbehov.

Urvalet av storre foretag representerar en grupp som rekryterar relativt
mycket. Omkring hilften (49 procent) av de tillfragade representerar
arbetsgivare som rekryterar mer dn 50 personer per ar, se figur 1.

Figur 1: Screeningfraga 1. Hur manga personer anstaller ni ungefar
per ar?
Antal intervjuer: 100.

0 personer 0%

1-5 personer 0%

6-10 personer - 1%
11-20 personer - 13%
21-50 personer _ 27%
51 personer eller fler _ 49 %

Vetej 0%
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Enligt SCB:s statistik finns det omkring 1 904 stycken foretag i spannet
100—249 anstillda och omkring 1 205 stycken i spannet 250 anstéllda
och uppat.' En bedomning gjordes att 50 intervjuer fran varje grupp ar
tillrackligt stort urval. Detta ska ses som en undersékning av
anviandningen, och dessa antal ger oss en god uppfattning. Av dessa
foretag rekryterar ungefar halften (49 procent) fler &n 50 personer per ar.

Syftet med dessa intervjuer var att f4 en 6verblick 6ver anvandningen av
AT och annat automatiserat beslutsfattande vid rekrytering och
arbetsledning (management) och fordelning av arbete, och behandlade
bland annat:

e anstillningsmetoder (till exempel vilka underleverantorer och andra
tjanster som anvinds, om det finns ndgon organisationsintern
automatisering eller automatiserad databehandling)

e om datainsamling och automatiserade beslutsstod anvands for
arbetsledning (till exempel vilka verktyg och metoder som anvinds,
omfattning av datainsamling och automatisering, hur viktiga de
anses vara for beslutsfattandet)

e vilken bakgrundsinformation de har om kandidater och om de aktivt
arbetar med att minska risken for diskriminering i anvindning av AI
och annat automatiserat beslutsfattande.

1 SCB(den 18 januari 2023).
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Bilaga 3: Enkat rekrytering/
bemanningsfoéretag

Forklaringstext:

P& uppdrag av Diskrimineringsombudsmannen undersoks har
anvandningen av artificiell intelligens (Al) och annat
automatiserat beslutsfattande vid rekryteringsprocesser i
arbetslivet.

Automatiserat beslutsfattande omfattar algoritmiska och
automatiserade beslutsprocesser saval med som utan artificiell
intelligens. | begreppet inkluderar vi bade helt automatiserat
beslutsfattande och automatiserade processer som anvands som
beslutstod.

Screeningfragor

Hur manga personer rekryterar ni ungefar per ar?

® O — screenas ut

e 1-5— screenas ut
e 6-10

e 11-20

e 21-50

* 51+

e Vet ej — screenas ut
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Enkat
1. Ivilken utstrackning inkluderar de system ni anviander for att hantera
rekrytering olika former av automatiserat beslutsfattande eller
automatiserat beslutsstod?
e I mycket hog utstrackning
e I ganska hog utstrickning
e Varken eller
e Iganska lag utstrackning
e I mycket ldg utstrackning/inte alls

e Vetej

2. Ivilken utstrickning inkluderar de tekniska system ni anvinder for
att hantera rekrytering olika former av AI-funktionalitet (exempelvis
maskininlarning)?

e I mycket hog utstrackning

e I ganska hog utstrackning

e Varken eller

e I ganska lag utstrackning

e I mycket lag utstrackning/inte alls

e Vetej

[OM svarat alt d, e eller fi Q2]

3. Tror du att ni kommer att skaffa ett AI-baserat system och annat
system for automatiserat beslutstod for rekrytering inom de
kommande tre aren?

e Ja
e Nej
e Vetej
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4. Hur far ni in olika uppgifter om lampliga kandidater?
Flera svar mgjliga

Genom: [roteras]

a.

Vi testar kandidater genom spel, IQ-tester eller
personlighetstester

Vi ber dem spela in en video med svar, som vi analyserar
Fran egna webb-formular

Webbanviandningsdata inklusive cookies fran den s6kande pa er
egen hemsida

Fréan sociala medieprofiler (till exempel Facebook, LinkedIn,
Instagram, TikTok, Twitter med flera)

Olika befintliga plattformar, exempelvis pa Arbetsformedlingen,
Monster et cetera

Frén dataméklare som samlat pa sig profiler genom olika sorters
datainsamling, och erbjuder till forsiljning

Annat, namligen

Vet ej

5. Anvinder ni Al-system eller andra verktyg for automatiserat
beslutsfattande for att ...
Flera svar ar mojliga

® a o

=-
h

Matcha aktiva arbetss6kande med jobb utifrdn deras
professionella profil?

Matcha kandidater (bade aktiva och passiva) med riktad
annonsering mot deras professionella profil?

Sortera eller ranka sokande for arbetsgivare?
Annat, ndmligen:
Anvinder ej

Vet ej
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6. Vilka av foljande bakgrundsdata har ni tillgéng till i de databaser ni

anvander er av nar ni rekryterar?

Flera svar ar mojliga

a
b.

o o o

T a =

-
.

o.

Alder

Kon

Utbildning

Sprakkunskaper

Fodelseland

Medborgarskap

Postnummer

Eventuell funktionsnedsittning
Sexuell laggning

Etnisk tillhorighet

Religion eller annan trosuppfattning
Utseende

Inga bakgrundsdata

Annat, ndmligen:

Vet €j

[Svarat alt d-11 Q6]

7. Hur anvinds dessa uppgifter?

e Oppen:
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[om i mycket hog utstrackning, i ganska hog utstrackning i Q2]

8. Kanner du till hur ert AI-system har tranats for att hitta ratt
kandidater, exempelvis gillande sjdlva traningsdatan for AI-systemet?

a. Ja
b. Nej
c. Vetej

[om i mycket hog utstrackning, i ganska hog utstrackning i Q2]

9. Kainner du till om systemleverantéren har medvetenhet om risker for
diskriminering?
a. Ja
b. Nej

c. Vetej

Nar vi frdgar om diskriminering s menar vi diskriminering utifran
diskrimineringslagens diskrimineringsgrunder. Dessa dr kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 1aggning och alder.

Omalta—-diQ1
Omalta-diQ2
Omalta—-eiQ5
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10. Forebygger ni diskriminering i er anvindning av Al eller andra former

av automatiserat beslutsfattande? Flera svar majliga

a. Ja,vihar interna riktlinjer och rutiner for att forebygga
diskriminerande effekter

b. Ja, vikvalitetssdkrar vara system for att forebygga diskriminering

c. Ja,vihar utvirderat vara system for att sikerstilla
overensstimmelse med diskrimineringslagen

d. Ja, vi har latit en extern tredje part (specialiserad pa
diskrimineringsfragor) granska var anviandning av dessa tjanster/
produkter

e. Ja, vi har metoder for att motverka sa kallad automation bias, det
vill sdga for att forhindra att beslut fattas alltfor okritiskt i
forhallande till beslutsstod

f. Nej, vi har inte tinkt pa detta

g. Nej, men vi litar pa att leverantoren har sikrat systemet mot
diskriminering

h. Anvinder ej

i. Annat, nimligen:

jo Vetej

[Om diQ1o0]

11. Ge girna nagot exempel pa en extern tredje part (till exempel en

konsult specialiserad mot diskrimineringsfragor) ni har anvént er av!

o Oppen:

12. Vilket stod/kunskapsbehov har ni for att forebygga risker for

diskriminering i AI-system eller system for automatiserat
beslutsfattande eller automatiserat beslutsstod?

o Oppen:
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Om svarat alt: a, b, celler di Q1

13. Tycker du att man bor informera en kandidat om att man anvander ett
Al-system och annat automatiserat beslutsfattande for att salla fram
ratt kandidat?

e Ja, och vi gor det i dag

e Ja, men vi gor inte det i dag
e Negj

e Vetegj

Far vi kontakta dig igen, om ytterligare fragor dyker upp?
e Ja (NAMN + TELEFONNUMMER)
o Nej
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Bilaga 4: Enkat till storre svenska
arbetsgivare

Screeningfragor

1.  Hur manga personer anstiller ni ungefar per ar?

T 9

e o

o

f.

g.

0 — screenas ut
1—5 — screenas ut
6-10

11-20

21-50

51+

Vet ej — screenas ut

2. Ivilken utstrickning inkluderar de system ni anviander for att hantera

rekrytering olika former av automatiserat beslutsfattande eller
automatiserat beslutsstod?

T 9

® o o

=-
h

I mycket hog utstrackning

I ganska hog utstrackning

Varken eller

I ganska lag utstrackning

I mycket 1ag utstrackning/inte alls

Vet ej
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I vilken utstriackning anviander ni er av olika former av automatiserat
beslutsfattande eller automatiserat beslutsstod i arbetsledning som
har med medarbetare att gora?

I mycket hog utstrackning

T o®

I ganska hog utstrackning

Varken eller

e o

I ganska lag utstrackning

@

I mycket l4g utstrackning/inte alls

=-
h

Vet €j

Det finns olika tekniska losningar som ibland anvénds i
rekryteringsprocesser. I era rekryteringsprocesser, anviander ni er av
négot av foljande: Flera svar ar majliga

a. Enrekryteringsplattform (till exempel Reachmee, Varbi, LinkedIn
Recruiter, Teamtailor)

b. Automatiserad filtrering, sortering eller podngséttning av cv:s

c. Sociala medier (till exempel Facebook, LinkedIn) for att matcha
kandidater med jobbet

d. Sokmotorer (till exempel Google) eller sociala medier (till exempel
Facebook, LinkedIn) for att samla in information om kandidater
(kallas ibland for cybervetting)

e. Nioutsourcar processerna till ett rekryteringsforetag
f. Annat, ndmligen:

g. Anvinder gj
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Det finns olika tekniska 16sningar som ibland anvands for

personalledning. I er personalledning, gor ni nagot av foljande: Flera

svar ar mojliga

a.

Samlar in kvantitativa data om anstalldas prestationer,
exempelvis med hjilp av program som Deel, Papaya, Microsoft
Teams “employee monitoring”

Anviander automatisk podngséttning for att underldtta utvardering
av prestationer

Anvinder automatiserad filtrering, sortering eller poangsattning
for att underlétta Ionesattning och foérandring av andra
anstillningsvillkor, befordran, utbildning och 6vrig
kompetensutveckling

Anviander automatiserad filtrering, sortering eller poangsittning
for omplacering eller grund for uppsagning

Automatiserar ni skiftschemaldggning eller uppgiftstilldelning
Annat, namligen:

Anvénder €j
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6. Vid en normal rekrytering: vilken av foljande bakgrundsdata om era
sokande brukar ni ha tillgang till?

a. Alder
b. Kon
Utbildning

a o

Sprakkunskaper
Fodelseland

o

=h
h

Medborgarskap

Postnummer

T @

Eventuell funktionsnedsattning

Sexuell laggning
Etnisk tillhorighet

-
.

k. Religion eller annan trosuppfattning
I.  Utseende

m. Inga bakgrundsdata

n. Annat, nimligen

o. Vetegj

[Om alt d-k pa Q5]

7. Hur anvands dessa uppgifter?

e Oppen
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[Om alt: a, b, c eller d i Q1]
Om alt: a—fi Q4
Omalt:a-d+fiQ3

Nir vi fragar om diskriminering s menar vi diskriminering utifran

diskrimineringslagens diskrimineringsgrunder. Dessa ar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller

annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 1dggning och &lder.

8. TForebygger ni aktivt diskriminering i er anvindning av Al eller andra
former av automatiserat beslutsfattande som arbetsgivare? Flera svar
ar majliga

a.

Ja, vi har interna riktlinjer och rutiner for att forebygga
diskriminerande effekter

Ja, vi kvalitetssdkrar vara system for att forebygga
diskriminerande effekter

Ja, vi har utvirderat vira system for att sikerstilla
overensstimmelse med diskrimineringslagen

Ja, vi har latit en extern tredje part (specialiserad pa
diskrimineringsfragor) granska var anviandning av dessa tjanster/
produkter

Ja, vi har metoder for att motverka s kallad automation bias, det
vill sdga for att forhindra att beslut fattas alltfor okritiskt i
forhallande till beslutsstod

Nej, vi har inte tankt pa detta

Nej, men vi litar pa att leverantoren har sikrat systemet mot
diskriminering

Annat, namligen:

Vet ej
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[Om altdiQ7y]

9. Ge girna nagot exempel pa en extern tredje part (till exempel en
konsult specialiserad mot diskrimineringsfragor) ni har anvént er av!

e Oppen:

10. Om ert foretag har upphandlat ett AI-system eller liknande, har ni
sikerstallt att det inte 4r diskriminerande?

a.

b.

d.

Ja

Nej

Vet ej

Har ej upphandlat ett AI-system eller liknande

[Om alt a (JA) i Q9]

11. Hur har ni sakerstallt att det inte ar diskriminerande?

e Oppen:

12. Vem tror du bar huvudansvaret for diskriminering som uppstar som
en konsekvens av anvindningen av ett AI-system och annat
automatiserat beslutsfattande som anvinds av ett foretag?

a.

b.

Systemleverantoren/systemutvecklaren
Foretaget som anvidnder systemet
Annan, namligen:

Vet ej

167



Om svarat alt: a, b, cellerdi Q1

13. Tycker du att man bor informera en kandidat om att man anvander ett
Al-system och annat automatiserat beslutsfattande for att salla fram
ratt kandidat?

a. Ja, och vigor detidag
b. Ja, men vi gor inte det i dag
c. Nej
d. Vetej
14. Vilket stod/kunskapsbehov har ni for att forebygga risker for
diskriminering i AI-system och annat automatiserat beslutsfattande?

o Oppen:

Far vi kontakta dig igen, om ytterligare fragor dyker upp?

e Ja(NAMN + TELEFONNUMMER)
e Negj
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