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Sammanfattning

Idag véljer manga foretag att vara alltmer digitaliserade, genom att exempelvis
implementera mjukvaruldsningar i form av Artificiell Intelligens (bendmnt Al harefter).
Rekryteringsbranschen &r en av de branscher vars anvandning av Al ¢kar. Dels for att det
leder till mer produktivitet, motverkar forekomsten av férdomar i rekryteringsprocessen,
och ger rekryterare mer tid att fokusera pa kandidat utvarderingar. Daremot vacker
anvandningen av Al andra etiska fragor, eftersom Al-verktyg kan mojligtvis bibehalla,
eller till och med forstarka existerande fordomar i rekrytering. Syftet med denna studie &r
att ta reda pa om Al-verktyg ar till hjalp med att hejda fordomar i rekrytering. Detta
undersoks genom att intervjua rekryterare och chefer som anvander Al-verktyg i
rekryteringssyfte. En kvalitativ ansats har valts med en semistrukturerad intervjuform, for
att fa en djupare forstaelse av rekryterare och chefers perspektiv. Resultatet som erholls
visade att respondenterna ansag att det &r i det forsta skede i rekryteringsprocessen, som
det l6per storst risk for fordomar. Dvs, granskning av CV, personliga brev eller vid forsta
intervjutillfélle. Riskerna minskade enligt respondenterna efter implementering av Al-
verktyg, bl.a. pa grund av att Al-verktyget kunde hantera stora volymer av ansokningar.
Trots att majoriteten av respondenterna var i borjan skeptiska i anvandandet av Al-
verktyg, blev de positivt instéllda efter implementeringen. Daremot kunde Al-verktyg ha
egna brister som kan leda till nya fordomar eller forstirka existerande fordomar. Dessa
brister som fordomsfulla algoritmer kan atgardas genom att uppfylla vissa kriterier. Enligt
resultatet var de viktigaste kriterierna b.la. anvéndarvanlighet, kandidatupplevelse,
transparens och formagan att forklara besluten som Al-verktyget gjorde. Alternativa
I6sningar, forutom anvandandet av Al-verktyg, undersoktes for att motverka fordomar i

rekryteringen.
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1. Inledning

Rekrytering &r en process att hitta kvalificerade kandidater for tjanster som det existerar ett
behov av. Lindeléw (2003) delar upp den traditionella rekryteringsprocessen i tre omfattande
stadier. I det inledande stadiet “forberedelse” handlar det om att identifiera vart
rekryteringsbehovet finns och utifran detta skapa en kravprofil och annonsera tjansten. Det
andra stadiet “sokprocessen” handlar om att hitta potentiella kandidater, granska ansdkningar,
utfora intervjuer, referenstagning av kandidater och slutligen anstéllningsbeslut. Det tredje, och
sista stadiet dr “introduktion” dér fokus ligger pa att introducera organisationen, rollen, ge stod
till den anstéllde och slutligen en uppf6ljning langre fram (Lindeldw 2003: 40-41). En kritik
mot den traditionella rekryteringen &r att den kan paverkas av medvetna eller omedvetna
fordomar. Eftersom rekryteringsprocessen ar baserad pa jamforelser av individers kunskaper,
personligheter och drivkrafter (Lindelow 2003: 18) kan den manskliga faktorn paverka
rekryteringen i vilka steg som helst. Fordomarna kan handla om en persons namn, ursprung,
kon, religion eller alder. En annan kritik mot den traditionella rekryteringen &r tidsaspekten,
som manga rekryterare upplever ar ett problem. Workspace Recruit (2022) genomforde en
undersdkning, vars resultatet visade att tidsbrist & en av de stérsta utmaningarna inom
rekrytering (Workspace Recruit 2022: 6). Brist pa tid kan leda till felrekrytering genom att fel
person far tjansten. Tidsbrist och stressiga situationer kan alltsa paverka rekryterares perception
och beslutsfattande, vilket kan grundas i omedvetna férdomar. For att motverka fordomar i
rekryteringsprocessen genom att bl.a. forse rekryterare med mer tid, borjar fler féretag anvanda

sig av Al som en form av 16sning.

Anvandandet av Al ar alltmer forekommande idag. Trots detta rader det en stor brist pa
information och kunskap om hur man anvander Al i rekrytering ur en sociologisk synvinkel.
Sociologi syftar till att studera samhallets strukturer och maénster, och hur dessa paverkar
individer och grupper. Sociologin undersoker dven de sociala problem som férekommer i
samhallet, varav fordomar ar ett exempel. Det &r viktigt att studera fordomar for att forsta hur
de paverkar individer och samhéllet. Att individer har omedvetna férdomar &r inte forvanande,
men inom ett rekryteringssammanhang kan fordomar ha betydande effekter pa individer, saval

som for samhallet i helhet. Fordomar leder till diskriminering, som hindrar marginaliserade
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grupper i samhallet fran tillgang till jobbmajligheter, och béttre forutséttningar i sina arbetsliv.
Konsekvenser for dessa individer ar bl.a. begransade majligheter till bade sociala som
ekonomiska resurser. Detta kan leda till negativa konsekvenser i samhéllet eftersom
mangfalden minskar, och leder till mindre perspektiv och inkludering i arbetskraften. Al-
verktyg i rekrytering ar en relativt ny 16sning pa detta problem, och det ar darfor intressant att
undersoka dess potential men &ven begransningar. Enligt en rapport fran Sveriges riksdag
(2020), &r anvandandet av Al fortfarande nytt, och det &r ett omrade som manga saknar kunskap
om. Foretag bor ha tydliga etiska regler kring anvandandet av Al (Sveriges riksdag 2020: 12-
13). Al algoritmer &r enbart lika bra som den data de tranas pa, och om data som anvénds for
algoritmer ar fordomsfulla, kommer algoritmerna ocksa vara férdomsfulla (Erb 2016: 8-9).
Detta kan resultera i att Al-verktyg fattar orattvisa och fordomsfulla beslut nér det kommer till
anstéllning, och resulterar i att befintliga fordomar finns kvar i rekryteringsprocessen.
Anstallningsbeslut bor fattas utan att ta till omstandigheter som ej ar relevanta for tjansten.
Genom att forsta hur fordomar verkar, och vilka effekter de har pa bade individer och samhéllet
kan det leda till en utveckling av strategier och riktlinjer som motverkar de. Att garantera en
rattvis och kompetensbaserad rekrytering, med hjéalp av exempelvis Al-verktyg, ar essentiellt

for att kunna forse jobbmojligheter for alla manniskor.

1.1 Syfte

Syftet med denna studie ar att ta reda pa om Al-verktyg &r ett stod till rekryteringsprocessen
och om, hur och varfor Al kan (eller ej) motverka férdomar. Sociologin forklarar och betonar
forandringar, vilket gor denna studie intressant da den handlar om att forsta och analysera hur
saker och ting forandras. Fordomar vid rekryteringsprocessen kan som tidigare ndmnt leda till
orattvisa anstallningsmetoder. Det far negativa konsekvenser for bade individer som passeras
for jobbmojligheter, saval som for organisationer som gar miste om fordelarna med en
mangfaldig arbetsplats. | syftet att fa en djupare forstaelse av fordomar inom rekrytering,
undersoks hur rekryterare och chefer ser pa detta.

1.2 Fragestallningar

1. Hur upplever respondenterna forekomsten av fordomar i rekrytering?

2. Vilka mojligheter och utmaningar finns det i en rekrytering som anvander Al-verktyg?



3. Vilka faktorer anser respondenterna har en inverkan pa att uppna en rekryteringsprocess

fri fran fordomar?

1.3 Avgransningar

Den okade digitaliseringen paverkar flera omraden och branscher i samhallet. Denna studie
avgransas till att undersoka Al:s paverkan i rekryteringsbranschen. Anledningen till valet av
just rekryteringsbranschen &r framst for att vi kan se en o©kning av Al-verktyg i
rekryteringssyfte, vilket har en effekt pa rekryteringen, arbetsmarknaden och samhallet som
helhet. Undersokningen avgransas till sju personer, varav sex jobbar i mindre foretag med >250
anstéllda och en med <1000 anstéllda. En begrénsning i denna studie ar att det inte ar mojligt
att uttala sig om varje organisation som anvander Al-verktyg. Darfor kan resultaten fran denna
studie inte generaliseras till alla féretag och branscher som anvander Al, utan behandlar framst
Al i rekryteringssyfte. Vidare har intervjupersonerna avgransats till personer som idag jobbar
med Al i rekrytering, som t.ex. rekryterare eller chef. Studien avgrénsas ytterligare genom att
fokusera pa omedvetna fordomar som kan uppsta under rekryteringen, och Al:s roll att
motverka de. Valet av just omedvetna fordomar beror pa att det drabbar manga individers
mojligheter i rekryteringen, vilket i sin tur paverkar det slutgiltiga anstallningsbeslutet. En
annan avgransning i studien ar hur Bourdieus teori om habitus och falt behandlas. Habitus och
falt analyseras i denna studie ur ett generellt perspektiv, om rekryterare som grupp i ett falt, och
handlar darfor inte om de enskilda respondenternas klass eller bakgrund. Fokuset ligger i stéllet
pa rekryterare i det professionella faltet som de ingar i.

1.4 Disposition

Uppsatsens disposition inleds med en teorigenomgang av Bourdieus teori om habitus och falt,
som sedan knyts an till Kahnemans teori om dubbelprocess tankandet. Ddrefter redovisas
tidigare forskning om omedvetna fordomar och Al i rekrytering. Efter det presenteras metod
avsnittet och val av metod, urval, vikten av forskarrollen, etiska aspekter, datainsamling och

analysmetod. Avslutningsvis presenteras resultatet som darpa mynnar ut i en diskussion.



2. Teori & tidigare forskning

2.1 Habitus, falt och dubbelprocess teorin

Bourdieus teori om habitus och falt anvands i studien for att analysera férekomsten av fordomar
i rekrytering, och anknyts med Kahnemans teori om dubbelprocess tdnkandet. Falt anvénds for
att forsta normer och praktiker som existerar i faltet och som paverkar rekryterare. Habitus &r
en kapitalméngd som kopplas till falt, som i studien anvénds for att analysera rekryterare som
grupp, deras praktik och rutiner inom faltet. Kahnemans dubbelprocess teori anvands for att
forklara hur tidsbrist kan vara en faktor som orsaker omedvetna fordomar i rekrytering. Habitus
och falt integreras med dubbelprocess teorin for att analysera rekryterings faltet, och dess

paverkan pa rekryterare.

2.1.1 Habitus & falt

Pierre Bourdieu formulerade begrepp och teorier for att studera en mangd foreteelser i
samhallet. Ett flertal av hans studier dgnades at att studera varierande kapitalformer och falt. |
denna studie analyseras rekrytering som ett falt vars praktik leder till omedvetna fordomar.
Tidigare studier som exempelvis Stuij (2015), anvander habitus begreppet for att studera
enskilda individers habitus utifran deras individuella sociala klass. I denna studie likstalls
habitus med falt for att studera rekryterare generellt som grupp i ett félt. Den avser inte att rikta
in sig pa enskilda respondenternas habitus eller klassbakgrund. Det &r viktigt att podngtera att
ett falt inte har ett habitus, men déremot har féltet en historia, “preferenser” och etablerade
praktiker som dar likt idén om habitus. Det existerar praktiker som definierar vad som

exempelvis &r bra rekryteringsmetoder.

Falt &r enligt Bourdieu en sammanstéllning av relationer bland positioner som &r objektivt
definierade, och har formagan att utéva makt dver de aktorer som befinner sig i faltet (Bourdieu
1996/92: 72). Rekrytering ar ett falt vars utrymme bestar av rekryterare, som i allménhet har
fatt en likadan utbildning inom rekrytering och forhaller sig till likadana rekryterings praktiker.
Dessa rekryterings praktiker kan besta av olika rekryteringsmetoder och processer som é&r
etablerade i faltet, och som kan vara begransande och reproducerande. Detta blir problematiskt

eftersom vissa av metoderna som anvands inom rekrytering ar svara att andra pa, trots att de
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anses vara orattvisa eller diskriminerande mot en grupp manniskor. Detta beror pa att de som
styr i féltet rekryterare, kanske inte & medvetna om att det existerar en generell praktik inom
rekryterings faltet. De foljer helt enkelt de etablerade normerna och strukturerna utan att
ifrdgasatta de. Dessa normer och strukturer i faltet skapar ett system av tdnkande for hur
rekryterare ska bete sig som leder till reproduktion, vilket gynnar och missgynnar vissa
manniskor. | samma félt finns det individer som daremot vill andra pa praktik i faltet, genom
att exempelvis infora Al i rekryteringssyfte, som en potentiell 16sning mot bl.a. omedvetna

fordomar.

Falt forknippas enligt Bourdieu till varierande former av kapital (Bourdieu m.fl. 1991: 629-
631). Habitus &r en kapitalmangd, som kan liknas vid en forkroppsligad kansla, eller tillstand
som har en stor paverkan pa individers varldssyn, och deras beslutfattande (Bourdieu 1990a:
53-55). Habitus ar forkroppsligad, det innebér att det inte enbart bestar av mentala monster,
utan verkar fysiskt genom uttryck som tala och tanka (Bourdieu 1990a: 70). Sasom Bourdieu
anvander habitus, utgar det fran att manniskor har olika klass och bakgrund vilket darav
genererar olika habitus. Men Bourdieu forklarar aven att habitus kan fungera som praktik och
knytas till falt. Habitus kan aktiveras i forhallande till faltet och leda till olika praktiker
(Bourdieu 1990b: 116). Rekryterare kan alltsa ha olika habitus beroende pa exempelvis deras
klassbakgrund. Men de befinner sig i slutdndan i samma falt, delar likadan utbildning och f6ljer
en likadan praktik. Det finns teman som gor att de gar ihop i faltet. Habitus och falt kan darfor
likstéllas och anvéandas som ett verktyg for att forklara hur metoder genereras, och hur dessa
metoder kan vara begransade. De ar begrénsade eftersom habitus och félt leder enligt Bourdieu
till reproduktion (Bourdieu 1990c: 87). Bourdieu skulle kanske inte vara chockerad, att det i en
rekryteringsprocess existerar fordomar genom féltets etablerade praktik. Det behdver inte
innebéra att denna praktik sker medvetet, utan Bourdieu syftade pa att habitus och falt kan vara
icke reflexiva processer. Rekryterare i faltet ar alltsa inte fullkomligt medvetna om att det
existerar en generell praktik i faltet, och som de maste forhalla sig till. Det for oss vidare till
varfor Bourdieus begrepp om habitus och félt ar relevant for denna undersokning.

Bourdieus habitus och falt teori kan forklara hur, och varfor fordomar uppstar. Bl.a. pa grund
av en gemensam rekryterings utbildning, praktik och normer i form av rekryteringsmetoder som
paverkar beslut och bedomningar i rekryteringsprocessen. Rekrytering ar ett falt, som star
mellan arbetsmarknaden och arbetssokande. Den kan jamféras med Bourdieus syn pa

utbildningssystemet.  Utbildningssystemet & enligt honom en betydande roll i
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socialiseringsprocessen, men som aven har formagan att stanga ute vissa manniskor (Bourdieu
och Passeron 2008: 151). Detta kan appliceras i rekryterings faltet, med dess normer och
metoder som har formagan att hindra jobbméjligheter foér vissa individer. Inom rekrytering har
en av de mest diskuterade kritiken varit den subjektiva rekryteringen. Den bestar av
rekryteringsmetoder som exempelvis ostrukturerade intervjuer, som Arvey och Renz (1992)
menar &r ett daligt satt att validera kandidater pa (Arvey och Renz 1992: 332-333). Trots detta
ar ostrukturerade intervjuer en av metoderna som manga rekryterare fortfarande forhaller sig
till. Detta kan forklaras med hjalp av falt begreppet for att forstd de vardagliga och
forekommande praktikerna i rekrytering. Teorin om habitus och falt kan férklara hur den
subjektiva rekryteringen paverkar rekryteringen, och varfor det sa viktigt att alla har lika stora
chanser i rekryteringsprocessen. Den kan &ven anvandas med Kahnemans dubbelprocess teori

for att forklara hur tidsbrist kan vara en av orsakerna till fordomar.
2.1.2 Dubbelprocess teorin

Daniel Kahnemans teori ar en psykologisk teori, som handlar om att manniskor har tva olika
sitt att tinka pa. Kahneman refererar till dessa tva typer av tdnkande som “system 1” och
“system 2”. System 1 dr det "snabba" tinkandet vilket anses ske intuitivt och automatiskt, likt
idén om habitus. System 2 &r enligt Kahneman det "langsamma" tinkandet som &r
reflekterande, och tar langre tid att resonera kring. Kahneman syftade pa att det snabba
tankandet sker i situationer dar snabbare bedoémningar sker, och beror pa tidigare bildade
monster och tolkningar (Kahneman 2011: 21-23). Detta ger belagg pa att system 1 kan paverkas
av fordomar. Denna teori &r relevant i studien eftersom det "snabba" tdnkandet kan leda till
beslut som grundas i omedvetna fordomar. Detta sker speciellt i stressiga situationer, dar tiden
blir en viktig faktor. Rekryterare som ofta &r involverade i flera processer kan uppleva en
tidsbrist. Det leder till att de riskerar anvénda system 1, och véljer kandidater som &r mer “lik”
de. Detta sker for att forenkla deras kognitiva process och utféra snabbare beslut. Detta satt att
tdnka ar tidsbesparande eftersom system 1 goér snabbare bedomningar. Problemet &r att dessa
bedomningar kan vara fordomsfulla. Genom att analysera rekryteringsprocessen kan vi
undersoka vart det forekommer storst risk for fordomar, och vare sig detta beror dels pa den

tidsmassiga aspekten.

Bourdieus teori om habitus och féalt anvands i studien for att analysera rekrytering som falt, och
rekryterare som grupp i ett félt. Teorin kan forklara normer, rutiner och praktiker som etablerats

i faltet, och hur vissa av praktiker kan vara férdomsfulla. | samband med Kahnemans teori kan
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den forklara hur omedvetna fordomar sker dels pa grund av tidsbrist. Bagge teorier kan
kombineras for att battre forstd omedvetna fordomar i rekrytering. Ett satt att minska fordomar
ar implementering av Al-verktyg. Dels for att motverka férdomar, bidra till en objektiv process

och avlasta rekryterare, sa de har mer tid att gora resonerande och rattvisa beslut.

2.2 Teorikritik

Archer (2010) menar att habitus begreppet anses vara for deterministisk, vilket innebar att
handelser paverkas helt av tidigare skl som intraffat i individens liv. Habitus kan forklara hur
sociala handlingar verkar genom mekanismer som sker bakom aktorernas rygg, och &r pa sa
sétt begrénsande for deras val och utrymme for reflektion (Archer 2010: 272-273). Trots att
denna studie inte anvander habitus pa det individuella sattet som Bourdieus avsett, &r denna
kritik fortfarande relevant. Falt begreppet likstélls med habitus i studien, och verkar likt habitus
vara for begréansande. Detta ar eftersom det verkar som om aktorerna inte har mojlighet att tanka
eller reflektera dver beslut och handlingar i féltet. Faltet och dess logik verkar ha alltfor stor
paverkan pa individerna. Det ar rimligt att anta att rekryterare kommer basera sin rekrytering
pa de etablerade praktiken som rader inom deras falt. Men det betyder inte nédvandigtvis att de
alltid fullstandigt foljer faltets logik. Det kan vara sa att aktorer upplever storre utrymme att
tanka efter och reflektera, &n vad Bourdieu verkar tyda pa. Kritik kan dessutom riktas mot
Kahnemans dubbelprocess teori, eftersom den lagger alltfor stor vikt i fordomars roll vid
tankande och beslutsfattande. Det ar mycket mojligt att rekryterare, som upplever att tid inte
racker till triggar i gang system 1, som oftast ar mer benagen till fordomar. Dock kan méanga
andra faktorer paverka rekryterare, som deras egna évertygelser, mal eller preferenser. Bagge
teorierna har brister, men en kombination av bada ger ett bra analysverktyg for att forklara
fordomar i rekrytering. Vi gar vidare med att presentera tidigare forskning om omedvetna

fordomar och anvéndandet av Al-verktyg i rekryteringssyfte.

2.3 Tidigare forskning

2.3.1 Omedvetna fordomar

Enligt Cuellar (2017) kan fordomar vara medvetna och omedvetna. De omedvetna férdomarna
anses vara ett resultat av ens kognitiva scheman som &r inbaddade i var hjarna, och har sitt

ursprung i individens bakgrund och personliga erfarenheter (Cuellar, 2017). Oberai och Anand
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(2018) skriver att omedvetna fordomar kan skada olika former av affarsbeslut inom rekrytering.
Det kan leda till brist pa mangfald som vidare hindrar sammanhallningen. De omedvetna
fordomarna i rekrytering kan leda till det finns en smal sndv grupp av manniskor pa
arbetsplatsen (Oberai och Anand 2018: 14). For att motverka reproduktion genom praktik i
faltet, ar chefernas roll av vikt for att skapa riktlinjer som motverkar omedvetna férdomar
(Oberai och Anand 2018: 16).

Kirkebgen och Nordbye (2017) menar att ménniskor har en tendens att éverbetona deras egen
instinkt och folja de, dven i fall dar de inte borde gora det (Kirkebgen och Nordbye 2017: 1).
Artikeln diskuterar Kahnemans dubbelprocess teori, dels att det handlar om att det intuitiva
systemet 1 tar Over system 2 som anses vara det resonerande systemet. Detta sker eftersom
méanniskor upplevs vara kognitivt lata, eller i andra ord omotiverade eller for kognitivt
Overbelastade att resonera dver beslut och val (Kirkebgen och Nordbye 2017: 2). Simmons och
Nelson (2006) menar att det intuitiva alternativet, jamfort med det icke-intuitiva bidrar med en
typ av subjektiv latthet for individen (Simmons och Nelson 2006: 409). Rekrytering som félt
kan vara dominerat av normer som leder till férdomsfulla praktik, men som rekryterare intuitivt
foljer. Bursell och Olsson (2021) undersoker Kahnemans dubbelprocess teori genom att
applicera den inom sociologin. Studien fokuserade pa omedvetna fordomar mot muslimer, och
fann alternativ till dubbelprocess teorin. En av dessa ar singelprocess teorin. Denna teori skiljer
sig frdn dubbelprocess teorin i tron om att det inte finns nagon skillnad mellan intuitiva och
resonerade beslut. | stallet tyder deras resultat pa att man kan behova dverbrygga olika ramverk

som dubbelprocess teorin med singelprocess teorin (Bursell och Olsson 2021: 8-9).

2.3.2 AI-verktyg i rekrytering

Igbal (2018) undersoker paverkan som Al har pa rekryteringen. Ett exempel ar Under Armour,
ett amerikanskt kladforetag. Kedjan far rapporterat mer an 30.000 ansokningar per manad, och
denna stora mangd av CV kraver mycket tid och anses svar att hantera. Genom Al-verktyget
Hirevue kunde verktyget avlasta rekryterare genom att skapa forinspelade fragor for kandidat
intervjuer. Kandidater som uppfyller kraven bjods senare in till digitala intervjuer (Igbal 2018:
103). Faran med detta kan kopplas till tidigare forskning om férdomar, att det ar mer
forekommande i stressiga situationer. Aven om ett Al-verktyg kan hjilpa sa ar det fortfarande
en stor médngd CV och kandidater som ska bedémas, och det finns en stor chans att fordomar

tar plats i en sadan hektisk process. Gikopoulos (2019) undersckte forhallandet mellan



rekryterare och Al-verktyg. Trots att Al ar en stor fordel for effektivitet, reducering av fordomar
och produktivitet sa anses den manskliga faktorn vara framgangsnyckeln (Gikopoulos 2019:
56). Men eftersom alla ar sarbara for omedvetna fordomar kan detta I6sas genom att lata Al
hantera en del av rekryteringsprocessen, exempelvis kandidat urval (Gikopoulos 2019: 58).
Aven detta kan ha potentiella brister, i form av att mjukvarulésningar som Al ska bedéma vad
som ar ett bra vice versa daligt svar, vilket kan medféra Al-relaterade fordomar. Ett vanligt
argument for anvandningen av Al-verktyg ar dess neutralitet med data och algoritmer, i
jamforelse med méanskliga rekryterare. Erb (2016) menar att &ven de mest erfarna rekryterare
kan inte fullkomligt bortse fran deras potentiella omedvetna férdomar. Daremot kan samma
argument anvandas emot Al-verktyg. Algoritmer i sig ar fria fran fordomar, men de ansvariga
bakom verktyget &ar inte det. Det kan dédrav potentiellt finnas risk for dolda medvetna eller
omedvetna fordomar i algoritmen for Al-verktyget (Erb 2016: 8-9). Hurlburt (2017) diskuterar
dessa Al-relaterade fordomar. Risken for programmerare att ha med sina egna kulturella eller
personliga fordomar i algoritmen for Al-verktyget existerar, och kan leda till exkludering
(Hurlburt 2017: 9) For att Al-verktygen skall hanteras pa basta satt menar Upadhyay och
Khandelwal (2018) att verktyget bor vara programmerat och tillampat pa ett satt som gar att
behédrska (Upadhyay och Khandelwal 2018: 256). Det som kan minimera risken &r en
kombination av Al och ménsklig faktor. Majumder och Mondal (2021) menar att Al inte
behdver innebédra slutet pa manskliga resurser. Daremot bor de kombineras for att bli mer
effektiva och produktiva tillsammans (Majumder och Mondal 2021: 975). Méanniskan kan pa

sa vis minimera Al-relaterade férdomar genom att fortsétta vara integrerad i processen.

3. Metod

3.1 Val av metod

Studiens syfte handlar om att underséka perspektiv och kraver kontextuella fragor, vilket ar
darfor en kvalitativ ansats har valts. En kvalitativ ansats fokuserar enligt Bryman (2018) pa
anvandningen av ord for att presentera ens analys av ett fenomen. Det handlar om
respondentens perspektiv och hur de uppfattar fenomenet som undersoks i studien (Bryman

2018: 487). Anledningen till att en kvalitativ ansats har valts infér en kvantitativ &r just for att



den kvantitativa ansatsen lagger mer betoning pa siffror, och inte lika stor tonvikt i att forsta
respondenternas varld och perspektiv (Bryman 2018: 487). Inom kvalitativ forskning &r bland
det viktigaste att undersoka och forsta den kontext och varld som forskaren studerar (Bryman
2018: 488). For att kunna bilda en forstaelse av respondentens vérld och deras perspektiv kan
kvalitativ metod vara till ens fordel, dels for att den har ett induktivt synsatt att studera teorin
och empirin med. Den rymmer vidare en storre bild av hur den sociala verkligheten kan se ut,
och hur individer skapar och konstruerar den (Bryman 2018: 61). Det har darfor varit fokus pa
vad Bryman (2018) beskriver som en kunskapsorienterad standpunkt. Detta innebar att det &r
valdigt tolkningsinriktad forstaelse pa respondentens sociala varld genom deras egen tolkning
(Bryman 2018: 455). For att kunna undersoka detta har semistrukturerade intervjuer valts.
Semistrukturerade intervjuer ger enligt Bryman (2018) en stdrre frihet i och med att det finns
specifika teman som berdrs, men som fortfarande ger utrymme for eventuella foljdfragor.

Respondenten har pa sa satt storre mojlighet att tala fritt (Bryman 2018: 563).

3.2 Urval

Utifran avgransningarna i studien har det skapats ett urval av respondenter som jobbar med Al-
verktyg i rekryteringssyfte. Vilken typ av Al-verktyg som anvands &r inte fokuset, utan det kan
involvera olika verktyg. Urvalet anvander olika Al-verktyg som exempelvis intervju robot,
psykometriska tester som anvénder Al och Al-verktyg for granskning av CV. Urvalet
analyserades som grupp, Vvilket ar ett medvetet val pga. studiens begransningar som bl.a.
studiens korta tid, sidantal men aven utifran forfattarens intresse. Fokuset blev yrkesgruppen
rekryterare, och inte klass eller bakgrund som de enskilda respondenterna har. Trots att
respondenterna har olika habitus ingar de fortfarande i samma falt som bestar av etablerade
“preferenser” pa praktiker. Det blir darfor intressant att undersoka hur de forhaller sig till detta
falt och undersoka Al:s roll i detta. Genom att anvéanda ett malstyrt urval har forskningsfragorna
varit till stor hjalp for att utforma urvalet (Bryman 2018: 495). Respondenter har valts ut baserat
pa kriterier som anses vara viktiga for att uppfylla studiens syfte och fragestallningar. Detta
ledde till ett urval som bestar av tre man och fyra kvinnor. Fyra av respondenterna jobbar som
rekryterare/HR personal och resterande tre jobbar som enhetschefer eller VD. Respondenterna
ar mellan 25-50 ars spannet. Det fanns inga specifika krav pa foretagens storlek, utan detta
ansags inte relevant for studiens syfte. Foretagen bestar av sex foretag med >250 anstéllda och
en med <1000 anstéllda.
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Missivbrevet (bilaga 1) skickades ut via nétverket LinkedIn. LinkedIn ar ett professionellt
natverk som gor det majligt att na ut till individer som jobbar inom en bransch eller viss
yrkesroll. Mejl skickades till respondenter vars profil hade en funktion som tillater en att
meddela de. Detta innebar att det &r respondenter vars profil pa hemsidan har varit 6ppen for
kommunikation. Utifran vart urval av sju respondenter, har tva av dessa varit tips fran andra
respondenter som ej hade tillfalle att medverka, eller som ej uppfyllde urvalets kriterier. Detta
kan kopplas till snébollsurval som Bryman (2018) beskriver som ett bekvamlighetsurval.
Genom att kontakta individer som ej ar lika vasentliga for studien har jag blivit hanvisad till
andra individer som passar in battre. Det kan daremot leda till att urvalet blir homogent, vilket
har egna brister i och med att det blir valdigt likformigt (Bryman 2018: 245).

3.3 Forskarrollen

Aspers (2011) talar om forskarens ansvar att kanna till sin roll. Forskarens forhallande till sin
roll och falt &r viktigt, det kan paverka faltet och individerna i faltet. Forskaren bor darfor kanna
till hur hen sjalv paverkas av detta, och resultatet som det har for deras forskningen och analys
(Aspers 2011: 66). Aspers tar upp hur forskaren ar framst en manniska, och kan darfor ta saker
for givet. Detta sker genom att forskaren redan har en forforstaelse om livsvarlden som hen
lever i, och denna ar grundad i hens vardagsforstaelse. Detta dr en oundviklig del som é&r
nodvandig for att gora tolkningar och forsta aktorerna i faltet. Genom att forskaren har blivit
insocialiserad och last andra teorier, kan denna forforstaelse bli teoretisk som vidare paverkar
deras tolkning och forstaelse (Aspers 2011: 38). Forfattaren till denna studie studerar
HR/rekrytering, och har darfor redan bildat en forforstaelse om rekrytering, vilket innebér att
oundvikligt ha med sig ens forforstaelse i studien. Detta kan paverka ens tolkning av faltet.
Forskaren bor darfor reflektera dver vad hen tar for givet och som riskerar att inte ifragasattas
under studiens gang (Aspers 2011: 39). Darav valde forfattaren att kontinuerligt under studiens
process ifragasitta det som antogs var “typiskt” for att pa sa sitt skapa en biéttre tolkning av
empirin och materialet. Detta var anvandbart i och med att ens egna bakgrund kan &ven vara
relevant i mening av fordomar. Forfattaren forsokte darfor inte lata tidigare erfarenheter eller
syn pa vad som ar “fordomar” eller e¢j inom rekrytering, paverka riktningen 1 studien. Detta kan

exempelvis vara fordomar som handlar om kandidaternas namn, eller vart de bor.
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En annan viktig aspekt som forskaren bor kénna till ndr det handlar om intervjuer &r
maktobalansen. Detta diskuterar Aspers (2011), att det ideala samtalet sker utan maktutdvning.
Trots att detta nastan &r oundvikligt med maktobalans, bor forskaren fortfarande ta tid att
reflektera dver deras roll, och hur den kan paverka intervjuer (Aspers 2011: 141). Under
intervjuerna forsokte forfattaren skapa en avslappnad miljé som dessutom liknade ett vanligt
samtal, snarare an ett forhor scenario. Men eftersom de flesta samtalen foljer en viss logik ar
det svart att fullstandigt bryta sig loss fran maktobalanser, men reflektioner och medvetenhet

om dess existens kan forbattra det.

3.4 Etiska aspekter

For att sdkerstdlla att ens forskning ar av hogsta kvalitet bor forskaren ta del av etiska
overvdganden och riktlinjer. Vetenskapsradets “Forskningsetiska principer” (2002) har darfor
varit till stor hjélp i studien.! Boken ger en végledning kring de fragestéllningar och problem
som kan dyka upp, och som forskaren bor ta del av. Det grundldggande skyddskravet for
individer har sammanfattats i 4 huvudkrav. Dessa ar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2002: 6). Informationskravet
bygger pa att forskaren upplyser respondenter och deltagare om deras roll i projektet och de
villkor som foljer. Detta kan vara att deltagarna & medvetna om att deras deltagandet ar
frivilligt, och kan avbrytas nar som helst utan anledning (Vetenskapsradet 2002: 7). | studien
har forfattaren varit noggrann med att upplysa deltagarna om deras rattigheter. Vidare bor
forskaren kanna till samtyckeskravet, som handlar om intervjupersonernas godk&nnande
samtycke att delta i studien. Samtycke samlades in genom att forst fa det skriftligt i form av att
respondenter godkanner sitt deltagande, men ocksa genom att repetera det nar intervjun tog
plats via inspelning (Vetenskapsradet 2002: 9-10). Konfidentialitetskravet handlar om att
sdkerstalla att uppgifterna i undersokningen &r av hogst mojliga konfidentialitet, och att
personuppgifter bevaras pa ett sakert sétt (Vetenskapsradet 2002: 12). Det skedde genom att
radera alla inspelningar och ljudfiler sa fort de transkriberas. Samtidigt har respondenternas
riktiga namn ersattes med pseudonym som “respondent 5”. Forfattaren har undvikit stilla fragor
som anses for personliga, eller som kan riskera att personlig information om respondenterna

kommer ut. Slutligen har nyttjandekravet foljts som handlar om att uppgifter som samlas in

1 Vetenskapsradets senaste version av “God forskningssed” slipptes 2017 och ir en delvis omarbetad version av

deras tidigare upplagor. Forfattaren har valt att anvanda sig av deras 2002 ars upplaga eftersom den
sammanfattar de fyra skyddskraven pa ett mer lattforstaeligt satt.
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enbart avses for forskningssyfte (Vetenskapsradet 2002: 14). Detta har noterats till deltagarna,
att forfattaren har endast som avsikt att underséka och forsoka besvara forskningsfragorna.

3.5 Datainsamling & intervjuguide

Respondenterna i studien jobbade heltid, och forfattaren forsokte darfor anpassa sig efter deras
tillganglighet. Respondenterna fick dven mojlighet att vélja plats, vare sig det sker digitalt eller
fysiskt. Alla sju respondenter valde att utféra intervjun digitalt och déarav valdes verktyget
Zoom. | och med att forfattaren ville fokusera pa vad intervjupersonerna berattade, spelades
alla intervjuer in i stallet for att antecknas. Fokus lades i stillet ner pa stamningen under
intervjun, och pa de kanslor som intervjupersonen uppvisade. Innan sjalva inspelningen av
intervjuerna, informerades respondenterna om att inspelningen skulle ske, men att den raderas

sa fort den transkriberas klart. Genomsnittstiden for alla intervjuer var ca 30 minuter.

Eftersom det valdes en semistrukturerad intervjuform, utvecklades intervjuguiden (bilaga 2)
utifran denna metod. Det forbereddes ett antal teman. Den forsta handlade om intervjupersonens
foretag och arbetsroll, detta for att fa en oversikt av vart de jobbar och vad for typ av
organisation det ror sig kring. Det andra temat beror sjalva Al-verktygen i rekrytering. Det
handlade om vad det ar for typ av Al-verktyg och i vilka steg som den &r implementerad. Vidare
behandlas hur intervjupersonerna upplever anvandningen av Al-verktyget, bade innan och efter
implementeringen. Detta for att se om nagonting har forandrats och i sa fall varfor. Sista temat
handlar om den traditionella rekryteringsprocessen, férdomar och vilka faktorer som
intervjupersonerna anser paverkar Al:s formaga. En semistrukturerad intervjumetod mojliggor
inriktning pa ett antal teman, men som fortfarande lamnar utrymme for andra foljdfragor som
kan dyka upp (Bryman 2018: 563). Den semistrukturerade intervjumetoden var lamplig
eftersom alla intervjupersoner inte hade exakt samma roll eller erfarenhet, och fragorna kunde

anpassas utifran deras befattning.

3.6 Analysmetod

Efter varje genomford intervju satte transkriberingen i gang. Uttryck i form av hummande,
skratt, fnitter osv. noterades med olika beteckningar som exempelvis *. All information som
ansags alltfor personligt som namn, foretagsnamn och Al-verktygets namn ersattes med fiktiva

namn, eller togs bort for att sékerstélla respondenternas integritet. Efter transkriberingen
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undersoktes radata noggrant, for att dela upp analysen i olika tema/koder som var
forekommande, och som ansags vara relevanta for studiens fragestallning och syfte. Att
anvénda sig av tematisk analys menar Bryman (2018) kan hjalpa forskaren att hitta liknande
teman/koder och repetitioner i radata (2018: 707). Detta skapade en kodning struktur utifran
utvalda teman och material, som anknot till specifika relevanta koder och teman (Aspers 2011:
175). Dessa var bl.a. respondentens roll och foretag, Al-verktygen, intervjupersonernas
generella upplevelser av Al-verktyg, och faktorer som de anser har en stor paverkan i att jobba
med fordomsfri rekrytering. Denna struktur hjalpte att se monster i materialet och jamfora olika
svar. Vidare reducerades materialet for att enklare hantera de teman och data som ansags
relevanta for studien (Rennstam och Waésterfors 2015: 103). Dessa presenteras i resultat och

analys avsnittet.

4. Resultat och analys

For att sakerstélla intervjupersonernas integritet har Al-verktygens namn, och annan personlig

information ersatts med “X.

4.1 Fordomar i rekrytering & AI-verktyg som
I6sning

| detta avsnitt analyseras vart rekryterare och chefer bevittnat storst risk for fordomar inom den
traditionella rekryteringen. Vidare undersoks Al-verktyg som en potentiell 16sning, men
resultaten fran studien visar att Al-verktyg ocksa har egna brister.

4.1.1 Fordomar i den traditionella rekryteringen

Resultatet visar att majoriteten av respondenterna upplever att det forsta skedet i
rekryteringsprocessen ar det mest fordomsfulla. Med forsta skedet avses granskning av CV,
forsta urval och forsta intervju forfarandet. Respondent 1 menar att det forekommer storst risk

vid just CV granskningen, nar man inte kan se médnniskan bakom “pappret”, mer specifikt:
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Ja men det ar ju i det steget alltsd nar man inte ser manniskan utan man ser ett papper
eller ett ja digitalt CV, och da malar ju alla ménniskor upp liksom olika typer av

forestallningar om vem som ar bakom.

Respondent 1 kommentar &r intressant att observera, att rekryterare kan ha olika forestallningar
om vem det & bakom ett CV. Inom rekrytering & CV granskning en av metoderna for att
validera kandidater, och besluta vilka som gar vidare i urvalsprocessen. Respondent 1 menar
att CV i sig ar enbart ett digitalt papper, och som egentligen innehaller lite information om
kandidaten. Denna typ av rekryteringsmetod att anvanda CV kan darfor leda till fordomar. Det
ar trots denna risk en valdigt forekommande metod inom rekrytering faltets praktik som kan
vara svar att andra pa. Det ar svart att andra eftersom det redan existerar en etablerad norm och
praktik Over hur rekryteringen ska vara. Vi kan se att denna rekryterings praktik &r
férekommande enligt respondent 3 som dven menar att den storsta risken ar genom granskning
av CV:

Jag tror nog storst risk ar i tidigt skede, bara genom att om man anvander sig av CV,
som manga fortfarande gor, och dar kandidater som soker till oss de kan ofta skicka

med information som vi kanske inte ndédvandigtvis har bett om.

Respondent 3 beréattar att det beror dels pa att kandidater kan inkludera information i CV som
nodvandigtvis ej behdvs for tjansten. Denna information riskerar sétta i gang tankar om
nagonting specifikt, och just dar ar det en stor risk att bilda fordomar om kandidater. Som
respondent 3 papekar, & CV granskning en metod som manga rekryterare fortfarande anvander
sig av. Det beror pa som tidigare namnt, att det ar en etablerad norm och praktik att jobba pa
och forhalla sig till inom rekryterings faltet. Detta illustrerar hur rekryterare ingar i ett falt som
bestar av en historia och praktik som &r svar att andra pa, &ven om manga inom faltet anser att
det behovs fordndringar. Respondent 7 menar aven att den storsta risken ar vid gallring, som

syftar till CV granskning. Mer specifikt:
Gallring steget for oss som ser kanske 300 CV om dan, det blir ganska svart att ja alltsa

det ar ganska svart att titta pa allting med lika stora 6gon och lika stor intensitet och

fokusera, sa dar skulle jag saga.
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Respondent 7 kommentar om att de far manga CV vilket blir svart att bedéma lika fokuserat
varje gang, det kan kopplas igen till en etablerad praktik som existerar i rekryterings faltet.
Aven om rekryterare mojligtvis har olika habitus beroende pa deras klass och bakgrund, verkar
de dela asikt att CV granskning som metod &r tveksamt. Detta fynd kan dven kopplas till
Kahneman dubbelprocess teori. Det kan ofta i rekryteringar rora sig kring en stor mangd CV
fran kandidater, och det blir svart for rekryterare att hinna igenom alla om de ska lagga lika
mycket fokus pa varje CV. Darfor ar det mycket mojligt att det som Kahneman refererar som
system 1, slas pa for att gora det enklare att utféra snabbare bedémningar. Dessa bedémningar
kan paverkas av just fordomar som kan vara omedvetna, t.ex. att rekryterare valjer kandidater
som dr lik hen. Detta beror pa att denna metod &r tidsbesparande. Respondent 2, menar att den
storsta risken for fordomar &r vid rekryteringsprocesser som saknar struktur, mer specifikt:

N&r du har intervjun som ar ostrukturerad, och du borjar med fragor som sa har
berétta lite om dig sjalv och varfor har du sokt dig hit och sa vidare. Dar ar liksom
risken total och det finns jattemycket forskning pa att det dar &ar ingen bra. Risken ar val

som hogst dar.

Respondent 2 papekar det ar ostrukturerade intervjuer, som &r en annan metod i rekryterings
praktiken som ar férekommande. Som tidigare ndmnt i teorin och av Arvey och Renz (1992) &r
ostrukturerade intervjuer ett annat daligt satt att validera kandidater pa. Vi kan se genom detta
fynd att det fortfarande ar en forekommande metod trots vad forskningen séger. Detta forklaras
med att rekryterare féljer en praktik i deras falt som &r svar att dndra pa. Detta dr &ven nagonting

som respondent 4 delar med sig:

| intervju forfarandet om man inte gor intervju pa rétt satt, det vill saga gor det utan en
tydlig struktur, utan ett tydligt syfte som 6ppna fragor sa finns det valdigt stor risk for

subjektivitet.

Respondent 4 papekar att intervjuer som saknar en tydlig struktur och tydligt syfte med
exempelvis 6ppna fragor, kan leda till subjektivitet. Detta kan kopplas till Kahnemans
dubbelprocess teori. Ostrukturerade intervjuer ar oftast inte helt forberedda, vilket kan dels bero
pa tidsbrist. Ostrukturerad riskerar darfor leda till storre subjektivitet i processen. Trots dessa

brister ar det fortfarande likt CV granskning en metod som &ar férekommande, vilket kopplas
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till de vardagliga praktikerna. Enligt Bourdieu ar det inte enbart habitus som styr individer i
faltet, utan faltet kan generera handlingar i form av vardagliga praktiker. Dessa vardagliga
praktiker som ostrukturerade intervjuer kan leda till fordomar och diskriminering av kandidater,
genom att som respondent 4 menar stalla 6ppna fragor. Oppna fragor kan avsloja information

som riskerar satta igang forestallningar om kandidater, och som leder till fordomar.

Respondent 6 talar utifran tidigare erfarenheter om att den storsta risken att bli utsatt fordomar

ar vid forsta intervjun. Respondent 6:

Dar forekom det sakert fordomar nar kandidaterna var i det har iscensatta rummet, det
ar liksom sa har, ja men hur man klar sig, hur pratar man, hur X man, X man pa ett
visst satt och sa dar brukar vi inte gora har i Sverige. S redan dar vi forsta kontakten

kan det forekomma valdigt manga férdomar.

Att kandidaters handlingar riskerar satta i gang tankar om férdomar kan kopplas till Bourdieus
teori om att habitus bestar inte endast av det mentala, utan kan forekomma genom handlingar i
form (Bourdieu 1990a: 70) av att prata eller hur man arbetar. Vi kan utifran dessa fynd se att
det finns rekryterings praktik som leder till fordomar. Majoriteten av respondenterna delade
synen att fordomar kan forekomma i borjan av rekryteringsprocessen. Dessa fordomsfulla
praktiker och metoder som CV granskning, ostrukturerade intervjuer och rekryteringsprocesser
ar vanligen i det tidiga skedet av rekryteringen. Detta beror pa att dessa metoder har etablerats
och blivit normer och praktik inom rekrytering. En I6sning pa detta ar Al-verktyg, som kan
anvéndas inom olika steg i rekryteringen.

4.1.2 AI-verktyg som potentiell I6sning

Al-verktyg har anammats alltmer inom rekryteringsbranschen. Dels for att hjalpa till i
rekryteringsprocessen genom att automatisera vissa uppgifter, 6ka produktivitet, och ge ett mer
korrekt och mindre fordomsfullt beslutsfattande. | detta avsnitt analyserar ifall Al-verktyg
faktiskt ar fordelaktigt i praktiken, genom att underséka respondenternas perspektiv pa Al-

verktyg innan och efter implementering.

Majoriteten av respondenterna rapporterade att de var skeptiska av anvandningen av Al i

rekrytering. Respondent 1 tyckte att Al begreppet i rekryteringssyfte anvands lite slarvigt och
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flummigt eftersom de flesta inte vet dess innebdrd. Hen menar att manga organisationer
anvénder det idag for att framstd som moderna. Aven respondent 7 delar denna uppfattning,
mer specifikt:

Innan jag borjade pa X sa trodde jag nog inte helt pa det, jag tankte nog att det snarare
handlar om att man ville vara ett ungt och piggt foretag an att det faktiskt fyller nagon

funktion.

Respondent 1 och 7 tidigare syn pa Al-verktyg, att det anvands flummigt och for att foretagen
ska verka modernare har inte med fordomar att gora. Daremot kan de kopplas till normer och
praktik som Bourdieu menade existerar i ett falt. Trots att Al-verktyg ar ett nytt fenomen inom
rekrytering, sa kan det i framtiden inga i de normer och praktik som rekryterare oftast maste

forhalla sig till. Respondent 6 var skeptisk och menar:

Jag var lite skeptisk i borjan. jag visste inte riktigt hur det skulle fungera.

Respondent 6 visste inte mycket om Al-verktyg innan implementeringen och var darfor
skeptisk till dess anvandning. Respondent 5 hade dven en viss skepticism i borjan, att Al-
verktyg kan ha en motsatt effekt beroende pa hur, och vart det anvéands i rekrytering. Detta beror
enligt respondent 5 pa att data och algoritmer som byggts i Al-verktyget kan vara fordomsfulla.
Den generella bilden &r att majoriteten av respondenterna var skeptiska till anvandandet av Al-
verktyg. Forutom respondenternas syn innan implementeringen av Al-verktyget, undersoktes
aven deras syn efter implementeringen. Detta for att se ifall deras syn har paverkats efter att de

borjat jobba med verktyget, lart sig om hur det fungerar och ifall det har fungerat i praktiken.

Resultatet visade att respondenternas syn pa Al har blivit mycket positiv efter
implementeringen. Respondent 3 forklarar att nar hen larde sig hur ett sadant verktyg fungerar
blev deras syn valdig positiv. De insag att Al leder till en fordomsfri och kompetensbaserad
rekrytering, samt att kandidater far lika stora forutsattningar. Respondent 7 pastar att hen genast

forstatt att fordelarna av att anvanda Al &r storre an nackdelarna. Respondent 7:

Grunden till varfor det fortfarande &ar positivt for oss att ha X ar for att det ar sana

ofantliga volymer ansokningar.
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| stallet for att rekryterare hanterar hela ansokningsprocessen med CV och personliga brev, sa
kan Al-verktyget gora detta. Respondent 6 forklarar att efter implementering av Al-verktyget,

har de lyckats hantera flera kandidater, mer specifikt:

Efter att ha implementerat X sa ser jag verkligen en stor hjélp. Vi som jobbar med

rekrytering jobbar mandag till fredag, 8.00 till 17.00. X &r igang 24/7. Du kan aterga
till X nar du vill gora intervju pa natten pa morgonen, och medans vi tar helg t.ex. sa
star X och jobbar och liksom fangar kandidater, och pa sa satt sa ar det till stor hjalp

att gora det forsta urvalet.

Denna férandring har varit positiv enligt respondent 6, eftersom Al-verktyget kunde na fler
kandidater an vad rekryterare tidigare kunde. Utifran respondent 7 och 6 kommentarer, kan vi
se att Al-verktyg avlastar rekryteraren och ger dem mer tid att utféra battre och réttvisare
bedémningar pa kandidater. Som tidigare namnt kan tidsbegransningen leda till att system 1
slas pa och leder till fordomsfulla bedémningar, som paverkas av det automatiska och intuitiva
tankandet. Férdomar verkar alltsa vara dels kopplade till tidsbrist, att man véljer ndgon som ar
lik en sjélv. Det kan vara lattare att valja en kandidat som ar lik en sjélv eftersom rekryteraren
kan relatera till kandidaten. Detta kan resultera i att rekryteringsprocessen tar betydligt mindre
tid. Men att enbart forlita sig pa denna likhet kan leda till omedvetna fordomar. Andra
kandidater riskerar att utesluts trots att de kan vara bra kandidater. Trots den positiva
forandringen for majoriteten av respondenterna, finns det andra aspekter som skapar oro hos

resterande respondenter.

Respondent 2 tycker att Al ar intressant, men att hen i efterhand kanner till problemomradena
med anvandningen av Al. Hen menar att Al inte ar I6sningen pa allt, utan att det i slutandan &r
algoritmer som man maste halla koll pa. Dessa algoritmer kan ge motsatt effekt i arbetet mot
fordomar, eftersom de kan forstarka existerande fordomar. Respondent 1 anser att

implementeringen av Al-verktyg fungerade inte som de riktigt forvantade sig. Respondent 1:

Jag tror att jag har ju lart mig mer om hur svart det &r nar man ska implementera den

typen av teknik.
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Respondent 1 menade att idén av Al i rekrytering later bra i teori, men ar inte lika latt att
applicera i praktiken. Respondent 5 var skeptisk innan implementering av Al-verktyg, och
menar att deras syn inte alls forandrats, utan de &r fortsatt skeptiska:

Inom search sa tror jag det finns mycket mer potential i att liksom anvéanda Al for att
leta efter kandidater, som man sen intervjuar och tar igenom en liksom vanlig process.

Ja, jag ar lite skeptisk, jag tycker man ska vara forsiktig.

Respondent 5 menade att Al inte ar nagon mirakelmedicin som loser alla problem, utan kan i
stéllet skapa nya problem som man bor vara forsiktig med. Respondent 5 rekommenderar i
stallet andra omraden som Al kan anvéndas till inom rekrytering. Al-verktyget kan enligt dem
ha en storre anvandning i search (sokning) av kandidater, men daremot bér méanniskan hantera
intervjun och resterande process. Respondent 5 papekar alltsa att den traditionella rekryteringen
ar fortfarande viktig, vid exempelvis intervju. Att rekryterare bor hantera intervju kan bero pa
den etablerade praktiken i rekryterings féltet, och hur det alltid varit manniskor som drivit

intervjuer och moten med kandidater, vilket kan vara svart att andra pa.

Majoriteten av respondenterna var positivt installda efter implementeringen av Al-verktyg.
Dels for att Al-verktyg har foérmagan att hantera stora volymer av CV, jobbar mer
kompetensbaserat och ger rekryterare mer tid. Andra respondenterna ansag daremot att Al-
verktyget kunde skapa eller forstarka existerande fordomar inom rekryteringen, vilket beror pa

att Al-verktyget har egna brister som diskuteras i nésta del.

4.1.3 Bristerna med AI-verktyg

Respondent 2 menar att en typ av problemomrade med Al-verktyg i rekrytering ar traningsdata
som syftar till att trdna upp verktygets algoritm, och hur pass lik denna traningsdata &r med

verkligheten. Mer specifikt:
Problemomraden de finns ju déar ocksa sa det ar inte sa att Al ar lésningen pa allt, Al ar

egentligen bara smarta algoritmer men man maste halla koll pa dem sa att du far det

utfallet som det var tankt fran forsta borjan.
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Respondent 2 menar att algoritmer i Al-verktyget & smarta, men vid programmeringen av
verktygen finns risken att de forstarker redan existerande fordomar. Detta beror pa att data som
anvands i algoritmen kan sedan tidigare ha varit skev och fordomsfull. Aven respondent 5
delade denna syn att Al-verktyget kan vara byggt pa ett satt som forstarker fordomar. Hen tar
upp Amazon som ett exempel ndr de anvéande sig av Al-verktyg i deras rekrytering, vilket
resulterade i diskriminering av kvinnliga kandidater. Respondent 5 menar att en stor anledning
till att Amazons rekrytering misslyckades, beror pa att deras Al hade som syfte att undvika
information om kandidatens kén. Daremot tolkade algoritmen fritext, vilket innebér att den
kunde titta vad kandidater skrivit i CV och personliga brev for att tolka om det var en kvinna
eller man. Data som stoppades in i verktyget for att lara ut verktyget, den bestod av Amazons
preferenser pa 6nskande kandidater utifran deras tidigare data. Problemet ar att denna tidigare
data, den bestod huvudsakligen av manliga kandidater och paverkade verktygets preferenser.
Rekryterarnas tidigare praktik har enbart 6verforts vidare till Al-verktyget som nu féljer denna
fordomsfulla praktik. Faltet och dess praktik &r inte ingenting som kan “byggas” bort helt och
hallet, utan riskerar folja med in i verktyget om det hanteras fel. Respondent 5 fortsatter:

Jag tror att man ska vara valdigt skeptisk och forsiktig, pa ena sidan sa ar det ju sa att
vi manniskor har ocksa bias men sdsom maskin inlarnings algoritmer fungerar ar ju att
den har en tendens att kunna 6verdriva eller forstarka bias eftersom den forsoker

generalisera fran data.

Denna formaga att 6verdriva fordomar utifran generalisering av data beror pa som tidigare
namnt pa data som har stoppats in i verktyget, om exempelvis vad som ar en perfekt kandidat.
Detta behover inte nodvandigtvis vara fel, men nar foretagens tidigare data bestar
huvudsakligen av exempelvis manliga kandidater, eller kandidater av XY Z dnskade egenskaper
kommer verktyget utgd ifran detta. Det kan leda till att algoritmen anvéander data som préaglas
av fordomar. Dessa preferenser som ar fordomsfulla kommer riskera byggas i verktygets
algoritm. Detta visar igen hur praktik i rekryterings faltet kan vara svart att andra pa. Alternativa
metoder som Al-verktyg kan leda till att fordomar forankras och vidmakthallas i

rekryteringsprocessen via nyare praktik, som enbart bygger pa gammal praktik.

En annan brist som kan leda till fordomar genom Al-verktyg, férutom just algoritmen ar dess

anvandarvénlighet. Respondent 3 belyser att Al-verktyget som de anvander ar huvudsakligen i
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skrift, och for personer med dyslexi sa kan detta vara ett hinder. Det géller dven kandidater som
generellt har det svarare med skrift, jamfort med tal. Ett exempel kan vara nyanlanda kandidater
som e]j beharskat spraket an. Respondent 7 menar att Al-verktyget fungerar med svenskt och
engelskt sprak, och valet av dessa sprak beror framst pa kundens efterfraga i svensk eller
engelsktalande arbetskraft. Hen menar daremot att dyslexi hindret ar en fraga som de ar

medvetna om:

Hela podngen &r att det ska vara tillgangligt for alla och med lika forutsattningar for

alla sa att jag vet att de jobbar pa det basta sattet att komma fram till det.

Respondent 1 berattar om en fortroende problematik for verktyget. Detta beror pa att rekryterare
inte alltid holl med om poangen som deras Al-verktyget gav vissa kandidater. Mer specifikt
menar hen att kandidater under intervju med Al-verktyget far laga poang, men i efterhand med
en rekryterare marker de att Al-verktyget ¢j tagit hansyn till “faktiska kompetenser”. Detta kan
forklaras av att rekryterare foljer en praktik som bedémer och ser pa kompetenser pa ett
annorlunda satt. Dessa praktiker och metoder som anvands kan igen kopplas till féalt, och dess

etablerade normer och struktur som rekryterare forhaller sig till.

Resultaten visade att en del av respondenterna delade en oro om hur Al-verktygets algoritm kan
stalla till i fragan om fordomar. Faltets praktik, preferenser och évertygelse ar ingenting som
kan “byggas” bort, eftersom ménniskan i slutdndan &r involverad i Al-verktygets skapande.
Detta innebér att praktik som tidigare fanns 6verfors vidare till verktyget, och som fortfarande
kan vara foérdomsfulla. Andra respondenter tyckte att verktyget hade fortfarande en del att

forbattra for att bli mer tillgangligt for kandidater, och sa vis mata kompetens pa bésta satt.

4.2 Alternativa losningar

Att undersoka faktorer, som respondenterna ansag bidrog till Al:s potential att motverka
fordomar i rekryteringsprocessen var viktigt for att bilda en djupare forstaelse. Vidare

undersoks alternativa losningar i arbetet mot férdomar, férutom anvandandet av Al-verktyg.

4.2.1 Hur kan AI-verktyg forbattras i rekrytering?

Resultatet visar att de flesta av respondenterna delade asikt kring vilka faktorer som kan

forbattra Al-verktyget, nér det handlar om att motverka férdomar. Respondent 1 havdar att
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anvandarvanlighet ar ett av det viktigaste, Al-verktyget maste vara enkelt att anvanda och

tillampa. Respondent 2 tycker dven att det bor vara mer praktiskt, hen forklarar:

Den som liksom bestéller det har eller anvander den, det maste vara sjukt enkelt for
annars hoppar folk av och da spelar det ingen roll hur bra Al:n ar. Det ena &r praktisk

tillampning det maste vara simpelt.

Respondent 2 menar att Al-verktyget maste vara enkelt att anvanda och tillampa, annars kan
det leda till motstand fran de som anvénder det. Respondent 3 delar sikt att det bor vara valdigt
anvandarvanligt, och ska inte heller ta lang tid for rekryterare eller kandidater att lara sig
anvanda verktyget. Om verktyget ar icke anvandarvanligt kan det resultera i motstand, vilket
inte forbattrar arbetet mot fordomar. | stallet atergar rekryterare tillbaka till mer traditionella
metoder i faltet, som resultatet visat riskerar leda till fordomar. Respondent 3 forklarar aven att
det ska vara valkomnande for kandidater att delta i, for ibland har de markt ett motstand hos
kandidater som kanner sig osékra med Al-verktyget. Detta kan vara kandidater som ej varit i
rekryteringsprocess pa lange, och som aldrig st6tt pa Al tidigare. Kandidaterna vet likaval som
rekryterare hur rekryterings féalten ser ut med dess normer, praktik och metoder. Att anvénda
sig av Al-verktyg som &r en “ny” praktik kan vara forvirrande, eftersom det redan existerar en

typ av praktik inom processen i rekryterings féltet. Respondent 7 delar denna asikt:

Ska man koka ner det ndgonstans handlar det valdigt mycket om kandidatngjdhet och
kandidatupplevelsen. Jag kan vl kénna sjalv att om jag skulle ga upp, séka jobb och
sen skulle hela processen vara liksom bara tester, det ar bara Al, det ar bara kalla
varden som har stoppat in nagonstans i en algoritm. Da kanner jag ju att jag kanske

inte vet sa mycket om foretaget, kanner kanske inte att det ar jattevalkomna.

Att anvanda sig av ett nytt fenomen som Al kan leda till skepticism och skevare bild, eftersom
kandidater och rekryterare redan har en forvantad bild pa hur rekryteringsprocessen ser ut. Det
kan ocksa upplevas som respondent 7 papekar, som en mindre personlig process om det enbart
ar mellan kandidat och Al-verktyg. Respondent 5 tycker ocksa att det dr viktigt att utvardera

kandidat upplevelsen:
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Du kanske hittar en jattebra unbias algoritm som hittar bra kandidater, men
kandidaterna valjer bort jobbet for att de tyckte det var en creepy upplevelse eller att
det liksom inte k&ndes tryggare i den har processen.

Att kandidater kan uppleva det som en “creepy upplevelse” beror dels pa hur Al processen gick
till, men &aven att kandidater forstar hur det vanligtvis ser ut i rekryterings faltet. Det ar oftast
forekommande att prata med en mansklig rekryterare. De flesta foretag har anvant sig av samma
processer, pga. rekrytering faltets generella praktik som de ofta forhaller sig till. Det kan darfor

leda till olika typer av reaktioner nar det sker en forandring i féltet.

Respondent 2 kommer med andra faktorer som vikten av att Al-verktyget ar transparent. Hen
menar att det ska kunna ga att forklara varfér man har rekommenderat en kandidat, eller andra
beslut som Al-verktyget tagit fram. Om det inte gar att forklara Al:n leder det till en typ av Al-
problem som Kkallas for svart lada. | denna svarta lada stoppar man in data och
rekommendationer kommer ut, men i stéllet bor man strava efter att ha en glaslada déar allting
inne i ladan kan forklaras. Respondent 5 verkar halla med om denna faktor. Respondent 5 menar
att man bor anvanda Al:n pa ett satt som senare gar att forklara resultatet, och att kunna
utvardera metoderna pa ett vetenskapligt satt. Denna faktor ar viktig for att hantera Al-
relaterade fordomar, som Erb (2016) tar upp. Trots att algoritmer i sig ar fria fran fordomar
innebar det inte att de ansvariga bakom verktyget ar det. Det kan darfor finnas risk for t.ex.

omedvetna férdomar i Al-verktygets algoritm.

Respondent 6 och 7 pastar att det ar viktigt att Al:n ej ar manskligt styrd. Respondent 7 menar
att det behover vara integrerat, och stoppas in nagonstans dar manniskor inte kan kontrollera

det. Respondent 6 menar:

Vi ska inte lagga en mansklig faktor i X och det gar saklart liksom att anpassa vissa

delar utifran vilket slags behov man har, men man ska inte géra det for manskligt tycker

jag.

Om manniskan ar alltfor involverad i Al-verktyget kan den bli for manskligt styrd, och alltsa
paverkas av manniskans preferenser och smak. Daremot ar det svart som tidigare namnt, att
“bygga” bort det ménskliga. Att implementera Al-verktyg kan istéllet leda till en annan praktik,
som egentligen fortfarande bygger pa den gamla praktiken. Resultatet visade att majoriteten av
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respondenterna tyckte att anvandarvanlighet ar en stor framgangsfaktor for Al, det maste vara
enkelt att anvanda for bade kandidater och rekryterare. Andra faktorer som lyfts fram ar
transparens och att kunna forklara Al, dess data, algoritmer och beslut. Utifran dessa resultat
visar det sig att Al-verktyg har egna brister, och det kan darfor vara intressant att undersoka

alternativa lésningar for att motverka fordomar.

4.2.2 Alternativ till anvandningen av AI-verktyg

Respondent 3 menar att det béasta sattet att motverka fordomar &r genom att jobba helt
kompetensbaserat vid intervjuer och undvika alltfor personliga fragor som intressen, ursprung,

privatliv eller familj:

Men sen ligger det ju liksom pa var och en av oss, och det &r ju nagonting som vi
utbildar i hela tiden och sa far man helt enkelt inte lagga varderingar i namn, ursprung,

kon och alder.

Respondent 3 menar att intervjufragor bor vara kopplade till vad man behdéver for erfarenhet,
och egenskaper for den specifika rollen. Fragor som kan vara for personliga och €] relevanta
for tjansten, som intressen eller ursprung, kan riskera att satta igang tankar om kandidaten.
Respondent 3 poangterar &ven att rekryterare utbildar sig hela tiden for att undvika denna risk.
Detta visar pa reflexivitet hos rekryterare i faltet, att de kan vara medvetna om problemet, och

valjer att utbilda sig om det.

Respondent 4 lagger stor vikt vid att sprida kunskap och betydelsen av det som forskningen
visar om fordomar. Hen menar att eftersom ostrukturerade processer leder till storre chans att
bilda omedvetna férdomar, jobbar de med att ha en tydlig struktur i deras rekryteringsprocess.
Dels for att se till att det inte finns rum att fatta beslut pa andra grunder &n de som egentligen
behdvs for tjansten. Respondent 4 forklarar att deras arbete mot fordomar stracker sig &ven till
intervjutraning av chefer som kanske ej forstar vad omedvetna fordomar &r. Respondent 6 tar
aven upp hur viktigt det & med utbildning, specifikt coachning av exempelvis bemannings
chefer. Mer specifikt:

Forut kunde det vara mer sa hér, ja att bemannings chefen kanske inte gar vidare for

att de inte tyckte om handslaget som de fick i borjan, och da &r det liksom sa har ja fast

25



da kanske du inte ska titta, du ska kanske inte fokusera pa det, utan mest pa

kompetensen som kandidaten har att komma med.

Respondent 6 menar att coaching av bemannings chefer var viktigt eftersom dessa chefer hade
andra satt att bedoma kandidater pa, som ej har grund i fordomsfritt arbete. Respondent 6
kommentar om hur ett handslag kan anses vara ett kriterium, som bemannings chefer bedomer
pa ar intressant. Detta ar ett gammalt synséatt att hart, och fast grepp far individen att framsta
som mer professionell. Aven det kan ha grunder i tidigare bildade forestallningar i rekryterings

faltet om vad som utmérker en individ som professionell.

Andra respondenter som respondent 1, berdttar om ett kraftigt arbete vid motverkning av
fordomar inom deras organisation. Ett arbete som bestar av ett 6vergripande hallbarhetsarbete
med hjalp av extern part for att fa till en bra struktur. De anvander aven ett antal av FNs globala
mal, och har aktiviteter kopplade till de. Respondent 1 organisation verkar i forhallande till
andra respondenterna ha forberett ett stort arbete for att motverka férdomar, och &r férmodas
inte lika representativt for studien. Respondent 7 belyser att de forsoker motverka férdomar vid
presentation av kandidater till kunder, dels genom att undvika information som ej anses vara

nddvandig for tjansten som kon och ursprung:

Vi ar valdigt noga med att inte kdna, vi ar valdigt noga med att inte liksom skriva vilket
land personen kommer ifrdn och sant dar, utan det ska ju liksom vara en kandidat som
vi har gjort en beddémning pa, och sen sa ville vi lamna den har kandidat éver som
blankt blad, fast men anda med en liten uppfattning om att den har personen &r relevant
for dig.

Vid presentation av kandidater till kunder sa kan detta vara svart att forhalla sig ifran, eftersom
manga kunder garna vill veta denna information. Det ar en praktik inom rekrytering som kan

vara svar att andra pa, och som manga foretag som rekryterar till kunder forvantas folja.

En storre del av respondenternas forsok att bekampa fordomar handlade om att bortse ifran icke
relevant information. De metoder som rekryterare ofta anvéande i studien, som CV granskning,
ostrukturerade intervjuer och processer, riskerade leda till just denna typ av information. Féltet

och dess praktik paverkar pa sa viss utvarderingsprocessen, i och med att den bestar av icke
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rattvisa och subjektiva metoder att vardera kandidaterna pa. Enligt Bourdieu ar det svart att
andra pa dessa praktiker inom faltet, men respondenterna i studien har visat pa en hég grad av
reflexivitet och reflektion. Det kan vi se i deras anvandning av alternativa metoder som Al-
verktyg, kompetensbaserat intervjuarbete, utbildning av rekryterare, coaching av chefer och

som respondent 1 menade, ett stort hallbarhetsarbete.

5. Diskussion

Forhoppningen med denna studie var att 6ka forstaelsen for omedvetna férdomar i rekrytering,
och att undersdka potentiella 16sningar som Al-verktyg. Genom att intervjua rekryterare och
chefer om deras upplevelser, har det resulterat i en okad forstaelse for de mojligheter och
utmaningar som finns inom omradet. En av fragestéllningar i studien handlade om hur
respondenterna upplevde fordomar i rekrytering. Resultatet visade att majoriteten av
respondenterna ansag att det forsta steget i rekryteringsprocessen var dar risken for fordomar
var som hogst. Metoder som anvands vid detta forsta steg var CV-granskning, ostrukturerade
intervjuer och ostrukturerade rekryteringsprocesser. Dessa metoder var enligt respondenterna
vanligt forekommande praktiker att validera kandidater pd. Dessa rekryteringsmetoder
riskerade att avsloja icke relevant information om kandidater, och paverkade kandidaters
forutsattningar i processen. Respondenterna var dock medvetna om detta problem, och
reflekterade kring andra alternativa l6sningar som anvéndningen av Al-verktyg i
rekryteringssyfte.

Detta gav svar pa studiens andra fragestillningen, som handlade om mdjligheter och
utmaningar med anvandningen av Al-verktyg. Resultatet visade att de flesta av respondenterna
var skeptiska innan implementeringen av Al-verktyg. Denna skepticism berodde framst pa
okunskap om hur verktyget skulle fungera, men ocksa pa att Al-begreppet ofta anvands slarvigt.
En vidare analys resulterade i att respondenternas syn pa Al-verktyget blev mycket positiv efter
implementeringen. Detta beror pa att Al-verktyget kunde ersétta uppgifter som tog lang tid for
rekryterare att hantera som exempelvis CV granskning. Tidsbrist & en av utmaningarna inom
rekrytering, och som kan resultera i att rekryterare valjer kandidater som paminner om sig

sjalva. Detta berodde pa Kahnemans dubbelprocess teori, att rekryterares snabba och icke-
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reflekterande tdnkande kan resultera i férdomsfulla bedémningar. Al-verktyget var darfor ett
stort stod i rekryterarnas dagliga arbete, den hade formagan att hantera stora volymer av
ansokningar vilket gav rekryteraren mer tid for bedomning. Detta kunde resultera i réttvisare
beslut om kandidater. Men trots att Al-verktyget var stor hjalp i rekryteringsprocessen, visade
resultaten att det fanns brister i form av Al-relaterade fordomar. Dessa Al-relaterade fordomar
kan exempelvis vara diskriminerande algoritmer. Algoritmer som bygger pa preferenser fran
personerna bakom verktyget, och som paverkas av sitt falt. Andra respondenter menade att Al-
verktyget presterade samre an vad de forvantade sig, vilket berodde dels pa att farre kandidater
var villiga att ga vidare med den. Det bygger som tidigare namnt pa att rekrytering som falt
oftast bestar av liknande metoder och utvarderingsprocess, som vissa féretag nyligen ersatter
med Al Dessa kandidater kan ha en bildad syn pé vad som dr en “rétt” rekryteringsprocess, och

kan tycka att alternativa metoder som Al-verktyg riskerar att missgynna de.

Den tredje, och sista fragestallningen undersokte vilka faktorer som respondenterna anser
paverkar Al-verktygets formaga, och andra alternativa I6sningar. Resultatet visade pa en stark
formaga hos respondenterna att reflektera kring I6sningar for att hantera férdomar i rekrytering.
En viktig faktor som identifierades for Al-verktyg i rekrytering, ar att verktyget bor vara
lattanvant for bade kandidater och rekryterare. Detta stimmer 6verens med tidigare forskning
som pekar pa att Al-verktyg bor vara programmerat och tillampat pa ett satt som gar att
behérska (Upadhyay och Khandelwal 2018: 256). Andra faktorer var att de som ansvarar for
Al-verktyget ska kunna forklara verktygets beslut och varfor verktyget fattat dessa beslut. |
studien undersoktes &ven respondenternas alternativa Iosningar for att motverka fordomar,
forutom anvéndningen av Al. Alla respondenterna hade ett aktivt arbete mot férdomar, vilket
varierade beroende pa vilket behov de sag som storst i deras organisation. Vissa av
respondenterna menade att det var viktigt att jobba kompetensbaserat och ha tydliga processer.

Andra la fokus pa utbildning av rekryterare och coaching av chefer.

Bourdieus teori om habitus och félt foreslog en annan tolkning om omedvetna férdomar och
praktik, jamfort med resultatet i studien. Bourdieus forstaelse av habitus och falt som en icke
reflexiv process verkar alltfor deterministisk, vilket stimmer dverens med teori kritiken. Det
stammer att respondenterna i studien anvande praktiker som ar etablerade i deras falt, sasom
CV-granskning och ostrukturerade rekryteringsmetoder. Bourdieu papekade dock att aktdrerna

i faltet var ofta omedvetna om dessa praktiker. Resultaten fran studien visade daremot att
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respondenterna var reflexiva och medvetna om att det forekom fordomsfulla praktiker. Detta
innebdr att de har formagan att ga emot, eller utmana forvantningarna och normerna for faltet,
och kan agera pa ett satt som inte begransas av faltets praktik. Sa hur pass omedvetna var
respondenterna egentligen? Bourdieus teori om falt och habitus, samt Kahnemans teori om
dubbelprocess, handlar om att aktorer & omedvetna om processerna kring de. Respondenterna
I studien kan ha varit omedvetna om exempelvis vilka fordomar som de hade. Men de visade
sig vara reflexiva, de anser att det finns problem i faltet och &r positivt installda till forbattringar
som kan uppnas med exempelvis Al-verktyg. Detta innebar inte att Al ar lsningen pa alla
problem som finns i faltet, men podngen &r att respondenterna ar medvetna om att det finns
alternativa metoder. Aktorer ar alltsa inte fullstandigt inlasta i det falt de befinner sig i, som
Bourdieu tycks mena. Deras satt att tdnka behdver inte heller vara fullkomligt beroende pa

antingen automatiskt eller resonerande tdnkande, som Kahnemans teori kan mena.

Det finns darfor en poang med att studien fokuserade mer pa falt begreppet, an pa enskilda
individers habitus, vilket Bourdieu skulle kanske rekommenderat. | stallet analyserades
rekryterare i studien som en grupp i ett falt, som bestér av en praktik. Manniskor har alla egna
habitus, men nar de hamnar i samma falt far de ocksa med sig faltets praktik. En individ kan
alltsa tillhora en viss samhéllsklass, men hur de beter sig i olika falt kan skilja sig at. Har verkar
det som om respondenterna anser att det ar faltets praktik, snarare &n deras habitus, som har
brister och fel. De anser att den etablerade praktiken inom rekryterings féltet ar ett problem med
fordomar, och inte pa grund av habitus. Det innebér att praktik kan sdga mer &n habitus i detta
fall. Det &r dock vért att notera att studien analyserade en specifik yrkesgrupp som rekryterare,
och att urvalet blev homogent. Det kan darfor dels férklara varfor respondenterna delade manga
av asikterna i resultatet. Men om Bourdieus teori hade haft ratt, skulle det ha funnits skillnader
mellan respondenterna i forhallande till mangden kapital och smak. Det verkar inte vara fallet
i denna studie. Darfor anser jag att det var en bra idé att fokusera pa falt begreppet i denna

studie.

Slutsatsen &r att fynden och resultaten i studien kan delvis forklaras med Bourdieus teori om
habitus och falt, och med Kahnemans dubbelprocess teori. Bagge teorier gav en bra grund for
att forsta forekomsten av omedvetna fordomar, genom praktik och tidsbrist. De kan dock inte
forklara allt, sasom rekryterares reflekterande beteende. Bagge teorierna betonade det

omedvetna, vilket respondenterna i studien visade en god kunskap om. Aktdrerna &r inte lika
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begransande som Bourdieu menade skulle ske pa grund av faltets logik och praktik. Studien ar
daremot inte helt fri fran brister. Trots att teorierna forklarar en del av fynden bra, sa kan de
utvecklas ytterligare i framtida forskning. Vi kunde dock genom denna studie se att en
annorlunda tillampning av Bourdieus habitus och félt teori, kunde fortfarande leda till
spannande fynd. En intressant mojlighet att dvervaga for framtida forskning skulle vara att
applicera habitusteorin enskilt pa respondenterna. Detta for att undersoka om deras klass,
bakgrund och habitus paverkar deras tolkningar och beslut i rekryteringsprocessen. Genom att
gora detta skulle man potentiellt kunna undersoka om resultatet skiljer sig fran det i denna
studie, och vare sig det ar rekryterarnas habitus eller falt som paverkar forekomsten av

omedvetna fordomar.
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7. Bilagor

Bilaga 1: Missivbrev
Hej [namn]!

Mitt namn & Maryam Adel. Jag studerar Personal, arbete och organisation pa Stockholms
universitet. Jag befinner mig nu i min sista termin och ska pabérja min kandidatuppsats. Jag har
valt att skriva om Al i rekrytering med fokus pa fordomar och vare sig Al kan minska dess
forekomst.

For att kunna undersoka detta behdver jag driva intervjuer med personer som har eller arbetar
aktivt med Al i rekrytering. Intervjuerna forvéantas paga i ca 30-45 min och du som deltagare
har friheten att vélja vare sig det ar digitalt eller fysiskt. I intervjun &r du helt anonym och blir
tilldelad fiktiva namn, och jag kommer behandla all information med hégst mojliga forsiktighet
och konfidentialitet. Jag kommer vidare spela in intervjun, men ljudfilen raderas sa fort jag har
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transkriberat klart den. Du som deltar i denna undersokning har rétt att ndr som helst avbryta
din delaktighet utan att ange en anledning.

Jag skulle verkligen uppskatta om du tog din tid att hjalpa mig med denna studie som har ett
gott syfte.

Vanligen,
Maryam

Bilaga 2: Intervjuguide

Respondentens bakgrund
o Vad ar din arbetsroll pa foretaget och kan du beréatta vad du har for arbetsuppgifter?
. Kan du kort beratta om ert foretag?

Al i rekryteringen

Hur lange har er foretag anvant sig av Al-verktyg?

Kan du kort beskriva den typ av Al-verktyg som ni anvander?

Varfor valde ni att implementera Al i er rekrytering?

Kan du beskriva er rekryteringsprocess och i vilka steg som Al infors?
Varfor har ni valt att implementera Al i just dessa steg?

Tror du att ni kommer att implementera Al i ytterligare steg?

Upplevelser av Al-verktyget

o Hur sag du pa anvandningen av Al i rekryteringssyfte innan du bérjade jobba med det?
J Hur ser du idag generellt pa anvandningen av Al i rekryteringssyfte?

Fordomar

o Vart tror du att det férekommer storst risk for fordomar i en rekryteringsprocess?

o Har er rekrytering blivit mer objektiv sedan ni implementerade Al-verktyg? Hur méter
ni det, ifall rekryteringen har blivit mer objektiv?

J Hur jobbar ni med att motverka férdomar utdvar anvandandet av Al-verktyg?

o Vilka faktorer tror du ar viktiga for att Al-verktyg skall uppna sa fordomsfri rekrytering
som mojligt?

Ovrigt

° Ar det ndgot som du onskar tilldgga?
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